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RESUMEN

El presente trabajo expone un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal por competencias, el cual tiene como objetivo incorporar personal
altamente calificado para cubrir un cargo dentro de una empresa minera. A lo largo
del escrito se presentan cada uno de los pasos a seguir desde el disefio, planificacion
del proceso, la evaluacion, aprobacion del proceso, hasta la puesta en marcha. Se
llevaron a cabo las etapas de andlisis de puesto, definicion del perfil del puesto,
reclutamiento, evaluacion de curriculum vitae, evaluacion por competencias,
evaluacion técnica, verificacion de referencias y credenciales, y la conformacion
del informe final. Para la evaluacion por competencias se emplearon instrumentos
como el BFQ - Cuestionario Big Five, el test liderazgo situacional, Wonderlic -
Habilidad para resolver problemas, PHG - Prueba de Habilidad Gerencial y el
modelo STAR. Todo lo mencionado anteriormente se planifico considerando
herramientas y plataformas que permitan la comunicacion de manera virtual.

Finalmente, fueron dos los candidatos ofertados para ocupar el puesto de trabajo.

Palabras clave: Reclutamiento y seleccion, competencias, modelo STAR,

Assessment Center.



ABSTRACT

This work exposes a recruitment and selection process based on
competencies by incorporating highly qualified personnel to fill a position on a
mining company. Every step will be demonstrated throughout the present
paperwork, from the designing, planning the process, evaluation and approval, to
the implementation. The execution was done by developing the phases of job
description analysis, defining the job description, recruitment, resume evaluation,
competencies evaluation, technical evaluation, verification of references and
credentials, and the final report; being the competencies evaluation made through
utilizing tools like the BFQ - Big Five Questionnaire, The Situational Leadership
Style, Wonderlic Contemporary Cognitive Ability Test, Test of Management Skills,
and the STAR model. All of the before mentioned was planned considering that
every device and platform needed to allow virtual communication. Finally, the

results obtained were two candidates who could, potentially, occupy the job offered.

Keywords: Recruitment and Selection, Competencies, STAR model, Assessment

Center.



INTRODUCCION

La finalidad del presente escrito es plasmar la experiencia laboral en la que
se llevd a cabo un proceso de reclutamiento interno y seleccion de personal de
principio a fin, demostrando y justificando su aplicacion a través de conceptos, fases
a desarrollar, herramientas, técnicas y, finalmente, la obtencion de resultados.

A lo largo de la historia, las sociedades han afrontado diferentes desafios, lo
cual ha demandado en las personas la adaptacion constante. Esto incluye el ambito
profesional y corporativo si tomamos en cuenta que las instituciones estan
compuestas por grupos de individuos.

En la actualidad, el estudio de los Recursos Humanos esta enfocado en
asegurar el bienestar de las personas que conforman una organizacion, siendo uno
de los ambitos el de reclutamiento y seleccion de personal. Esto ultimo involucra la
entrada de los diferentes sujetos a las propias organizaciones, es decir, estudiar y
escoger entre el talento disponible el que mejor pueda desempefiarse dentro del
contexto. Por lo tanto, realizar un proceso de seleccion por competencias permite
analizar el potencial de las personas de manera predictiva; no solamente a nivel de
conocimientos, sino también a nivel de particularidades personales y habilidades

blandas.



CAPITULO I. EXPERIENCIA PROFESIONAL Y CONTEXTO

1.1 Datos generales de la institucion

La institucion en la que se laboro es una consultora que ofrece servicios de
Recursos Humanos relacionados a la seleccion de personal, capacitacion y gestion
del rendimiento. La misma inici6 operaciones en el afio 2008, y obtiene presencia
internacional en Colombia desde el afio 2012. Cuenta con aproximadamente 10
empleados y socios, quienes apoyan cada una de las areas dentro de headhunting -
evaluacion de competencias y consultoria - formaciéon. De igual manera, la
consultora tiene la capacidad de brindar servicios como busquedas gerenciales y de
mandos medios, evaluaciéon de competencias, consultoria en gestion de recursos
humanos, gestion del talento y capacitacion; a sus clientes dentro de diferentes
industrias como minerias, editoriales, constructoras, entre otras.

Cabe resaltar que, se realiz6 una solicitud al gerente general de la empresa
consultora de recursos humanos y al cliente para poder hacer uso de la informacion
requerida para realizar satisfactoriamente el presente escrito. La unica condicion
exigida fue la de salvaguardar la confidencialidad y el anonimato de las partes
involucradas.

La consultora de Recursos Humanos presenta la siguiente informacion:

1.1.1 Vision
La visién de la consultora de Recursos Humanos es: “Ser reconocidos como

un partner en la gestion de talento humano de nuestros clientes”.



1.1.2 Mision

La mision de la consultora de Recursos Humanos es: “Contribuir al
desarrollo de nuestros clientes, a través de la identificacion y desarrollo de talento,
en funcion de las necesidades y caracteristicas culturales de cada organizacion. Asi
como, contribuir al desarrollo congruente y a la calidad de vida de las personas

involucradas en los procesos que conducimos”.

1.1.3 Objetivo organizacional

El objetivo organizacional de la consultora de Recursos Humanos es:
“Apoyar a sus clientes en la identificacion, evaluacion, reclutamiento y desarrollo
de talento, ajustando el tratamiento a cada necesidad especifica y en funcién de la

envergadura de su organizacion”.

1.1.4 Valores
Del mismo modo, la organizaciéon presenta los siguientes valores
institucionales:
e Espiritu de Partnership.
e Sentido de urgencia.
e (reacion de valor sostenible en el tiempo.
e Involucramiento con los resultados.

e Confidencialidad.

1.1.5 FODA de la institucion
A continuacion, se presenta en la tabla 1 el analisis institucional a través de

la matriz FODA:



Tabla 1

Analisis FODA de la institucion en la que se realizo la experiencia laboral

FORTALEZAS

DEBILIDADES

a) Fidelidad por parte de sus clientes
b) Variedad de servicios dentro del ambito de
como Seleccion de

del

Recursos Humanos

personal, Capacitaciéon, Evaluacion
Rendimiento y Gestion de Recursos Humanos.

¢) Gran clima organizacional.

d) Lideres de trato horizontal.

e) Autonomia al trabajar.

f) Confianza mutua con el equipo.

g) Tienen clientes lideres en sus mercados.

h) Generan oportunidades de aprendizaje.

i) Constante reconocimiento a logros.

en el mercado

j) Presencia internacional

colombiano.

a) No cuenta con un ambiente fisico propio.

b) Empresa limitada en colaboradores en
planilla.

¢)Sin capacidad de Dbrindar insumos
tecnologicos como una laptop.

d) Urgencias a deshoras.

e) Dificultad para encontrar socios nuevos.

f) Falta de plan de capacitacion para el
personal de la empresa consultora de
Recursos Humanos.

g) Falta de manejo en redes sociales.

h) Falta de plan de publicidad.

i) Procesos de gestion poco claros o no

establecidos

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

a)Reactivacion de empresas post pandemia.

b)Posibles socios por parte de empresas
innovadoras.

¢)Tecnologias novedosas cada dia mas
accesibles.

d)Globalizacion e interconexion.

e)Facilidad para emprender de manera

internacional.

f) Creciente cantidad de gente desempleada
brindando mas opciones para encontrar y
contratar talento disponible en el mercado.

g)Nuevos potenciales trabajadores pertenecen a
una generacion nativa tecnologica.

h)Busqueda de ser una empresa lider en el

a) Pandemia del COVID 19.

b) Inestabilidad politica.

¢) Subida en el costo de insumos tecnoldgicos
y virtuales por el alza del dolar.

d)Devaluacion de actividades empresariales
relacionadas a los Recursos Humanos por la
crisis econdmica resultante de la pandemia
del COVID 19.

e) Creciente competencia en el rubro.

f) Cambios en la politica internacional.

g) Crisis economica mundial.

h) Cambios

en mercados cada vez mas

demandantes y modernos.




mercado internacional.

i) Tendencia a realizacion de “home office” en
toda la nacion, facilitando la posibilidad de
ahorrar y gestionar mejor los insumos como

tiempo y dinero

Nota. Datos tomados a partir del analisis FODA. Fuente: elaboracion propia basado en el andlisis de
la organizacion
1.1.6 Organigrama

A continuacion, en la figura 1 se presenta el organigrama empresarial:
Figura 1

Organigrama de la institucion en la que se realizo la experiencia laboral

Gerencia
General

Administracion

[ ]
Headhunting-
Evaluacion de

Consultoria-

competencias Formacién
[ ] [ ]
; ; , Programas de
Busquedas Busquedas de Consultoria en Srame
p : 55 formacion y
gerenciales mandos medios gestion humana R
= capacitacion
Evaluacion de Gestion del

competencias talento humano

Nota. La figura muestra el organigrama de la institucion. Fuente: elaboracion propia en base a la
informacion obtenida por parte de la empresa.

1.2 Puesto desempeiiado
El puesto desempefiado es: “Asistente de Seleccion y Recursos Humanos”.
Este tiene como objetivo apoyar en la ejecucion de los diferentes procesos de

reclutamiento y selecciéon de personal, asimismo, realizar trabajo administrativo



para garantizar una atencion de calidad a los diferentes clientes. Dentro de las

principales funciones se encuentran:

Apoyar en revision de perfiles de mando medio para diferentes clientes de
variados rubros empresariales como mineria, constructoras, editoriales,
entre otras.

Realizar convocatorias laborales a través de las diferentes plataformas 2.0
como LinkedIn y de manera interna.

Evaluar de hojas de vida y verificar el cumplimiento de los requisitos
minimos requeridos por el perfil de puesto.

Realizar entrevistas preliminares a candidatos a través de teléfonos celulares
para asegurar formalidades y la veracidad de las hojas de vida.

Entrevistar a los candidatos para dar una apreciacion acerca del estado
actual de las competencias a cumplir requeridas por el perfil de puesto.
Coordinar entrevistas y evaluaciones segin la disponibilidad de los
candidatos, y del evaluador y/o entrevistador.

Elaborar informes psicologicos sobre candidatos en los cuales se
comprenden las evaluaciones de los procesos de reclutamiento y seleccion.
Realizar labores de headhunting para los puestos mas profesionales en el
mercado.

Apoyar en mapeos organizacionales a empresas competidoras a pedido del
cliente a razon de identificar posibles candidatos para futuros procesos de
reclutamiento y seleccion de personal.

Preservar la documentacion relacionada a los procesos de reclutamiento y

seleccion de personal.



El cargo de Asistente de Seleccion y Recursos Humanos pertenece al area

de “Headhunting-Evaluacion de competencias” y reporta directamente al Gerente

General.

1.2.1 Plan de trabajo Las actividades generales estuvieron orientadas al apoyo

de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal a los diferentes clientes

solicitantes, siendo la mads relevante una empresa minera lider en el mercado.

A continuacidn, en la tabla 2 se presentan las funciones realizadas en la labor

profesional:
Tabla 2

Cronograma de actividades de la experiencia laboral

Aino 2020 Ano 2021
Actividad
Mar Abr May Jun Jul Ago Set Oct Nov Dic Ene Feb Mar

Apoyo en trabajo

7 . X X X X X X X X X X X X X
administrativo
Mapeo de
estructuras X X X X X X
organizacionales
Revisiondeperfiles X X X X X X X X X X X X X
Realizacion de
convocatorias X X X X X X X X X X X X X
virtuales
Revision de X X X X X X X X X X X X
curriculum vitae
Realizacion de
entrevistas por X X X X X X X X
competencias



Elaboracion de
informes X X X X X
psicolaborales

Realizacion de
llamadas X X X X X X X X
preliminares

Nota. La tabla presenta el cronograma de la experiencia laboral. Fuente: elaboracion propia a partir
del trabajo realizado.

A continuacién, en la tabla 3 se detallan las funciones de la experiencia
laboral con sus respectivos porcentajes de participacion:
Tabla 3

Descripcion de actividades realizadas en la presente experiencia profesional

Etapa Funciones Realizadas Porcentaje

-El asistente de seleccion y recursos
humanos se encargd de realizar preguntas
acerca de las necesidades del cliente (acerca
del area a trabajar, caracteristicas del equipo,
personalidad de la persona ideal para el area,
habilidades blandas de la persona ideal para
el area, etc.).

Analisis de puesto y -El gerente general se encargd de hacer
definicion de perfil de preguntas acerca de las funciones y

puesto de “Supervisor credenciales necesarias debido a su amplio 50%
de Mantenimiento conocimiento de puestos en el ambito
Mecanico de Planta” minero.

-La decision final de la conformacion del
perfil de puesto fue realizada en conjunto
(gerente general, asistente de seleccion y
recursos humanos, y el cliente).

-El asistente de seleccion y recursos
humanos conformé el documento final
(Anexo A).

-El asistente de seleccion y recursos
humanos, y el gerente general disefiaron en

Disefio de la conjunto la intervencién en tanto a dias

. - itad : 1 50%
intervencion necesitados, competencias a  evaluar,
herramientas, plataformas y canales a
utilizar.



-El asistente de seleccion y recursos

humanos se encargoé de enviar los correos de

invitacion al personal interesado en
Reclutamiento participar del proceso de seleccion. 50%

-El cliente se encarg6 de publicitar el puesto

en el area de “Planta de Tratamiento de

Agua”.

-El asistente de seleccion y recursos
Evaluacién de humanos compar6 los Curriculum Vitae de
. . 0,
Curriculum Vitae los candidatos interesados con el perfil de 100%

puesto.

-La aplicacion y analisis de las pruebas
fueron realizadas por una empresa
tercerizada especializada.

Evaluacion por ) .
-El asistente de selecciéon y recursos 20%

pruebas psicologicas S )
humanos realizo el informe integrador de los

resultados de las pruebas psicologicas.

-Un colaborador de la empresa minera
experto en la materia realizd6 todas las

o - , 0%
preguntas técnicas, las planifico y las evaluo.

Evaluacion técnica

-El asistente de seleccion y recursos
humanos realiz6 los formatos de evaluacion
STAR para evaluar las competencias,
conformo las preguntas, hizo las preguntas al
candidato y evalud las competencias segun
los formatos.

Entrevista STAR 100%

-El asistente de seleccion y recursos
Verificacion de humanos realizé 1lamadas a las referencias
referencias de los candidatos y llevo a cabo la pequefia

entrevista.

100%

-El asistente de seleccion y recursos
Verificacion de humanos compardé lo declarado en el
credenciales curriculum vitae de los candidatos con la

documentacion presentada.

-El asistente de seleccion y recursos

Realizacion del humanos elabord el informe final de cada 100%
informe final

100%

uno de los candidatos.

Nota. La tabla muestra la descripcion de actividades realizadas en la presente experiencia
profesional. Fuente: elaboracion propia.



1.2.2 Descripcion general del ambiente laboral

El Gerente General fue el encargado de supervisar directamente el trabajo
del asistente de seleccion y recursos humanos. La relacion laboral con este fue
amical, cercana y de apoyo al aprendizaje. Por otro lado, no hubo contacto directo
con otras areas dentro de la empresa. Las actividades fueron realizadas de manera
remota a través de las plataformas virtuales de comunicacion como videollamadas

y redes sociales.

1.3 Delimitacion del area de trabajo

La linea de investigacion a abordar es la de ‘“Comportamiento
Organizacional” porque estuvo centrada en un pilar de la Gestion de Recursos
Humanos y, por consiguiente, de la organizacion: El proceso de reclutamiento y

seleccion de personal.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 El proceso de seleccion de personal

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal existe como respuesta
directa a una necesidad organizacional, siendo esta la de llenar el espacio fisico y/o
funcional en la compaiiia (Chila y Verdezoto, 2020). Cada puesto es crucial para
que haya productividad y crecimiento dentro de la institucion; esta concepcion
aumenta sobre todo si se hace hincapié en el hecho de que una organizacion es un
conjunto de personas que, con sus determinadas funciones, pautas e
individualidades, trabajan juntas para llegar a una meta institucional (Gambino y
Pungitore, 2020).

Antes de ahondar en lo que es un proceso de seleccion, es menester primero
abarcar brevemente el paso previo a este, es decir, el proceso de reclutamiento. Este
involucra la atraccion/obtencion de aquellos individuos que, dentro de lo posible,
cumplan con las caracteristicas necesarias para desempefarse exitosamente en el
marco de la vacante a ocupar. Es a partir de la llegada de personas capaces o
dispuestas a llenar el puesto ofertado que comienza el procedimiento de seleccion
de personal (Louffat, 2018).

Segun Martinez y Vargas (2019), la seleccion de personal constituye un
conjunto de procesos, evaluaciones y analisis cuyo producto es arrojar el candidato
mas idoneo para llenar el puesto de trabajo disponible. Ademads, es importante
recalcar en que el desarrollo del proceso de seleccion de personal ha de ser disefiado
para que este el resultado sea meritocratico, llegando a la conclusion del proceso
gracias a la valoracion objetiva de los sujetos segun sus habilidades, competencias,

personalidad y potencialidades.
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Para Louffat (2018), el procedimiento de seleccion no es aislado, ni mucho
menos ajeno al funcionamiento de la institucion, puesto que, este depende y aporta
al sistema organizacional como un proceso administrativo fundamental. A
continuacion, en la figura 2 se puede apreciar un esquema de cOmo se interconectan
las diferentes areas organizacionales y el posicionamiento de la seleccion de
personal:

Figura 2

Relacion de la seleccion de personal con las diferentes areas administrativas.

Planeacién

Produccién Marketing
Reclutamiento Desempefio Capacitacion
Cultura organizacional Reclutamiento y Seleccién Clima organizacional
Carrera Remuneraciones
Finanzas Tecnologia
Control

Nota. Adaptacion de reclutando y seleccionando al personal. Fuente: Louffat (2018, p. 226).

Segun Montoya et al. (2016), los criterios a través de los que se seleccionara

el personal dependen y afectan directamente cada aspecto de la institucion, desde
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el conocer la necesidad especifica, el perfil del puesto, la cultura organizacional,
etc., hasta el impacto en el presupuesto y la vision de la compaiiia en el mercado.
Es fundamental que el profesional a cargo del proceso de seleccion tenga
conocimiento de los objetivos institucionales y la conservacion del grupo humano
que conforma la organizacion. Por otra parte, Arteaga (2016), considera al proceso
de seleccion como uno de los cimientos mas importantes de la organizacion ya que
en este se analizan y filtran personas que, con sus capacidades y actitudes, van a
pasar a formar parte de la institucion. Disefiar un proceso de seleccion de personal
completamente basado en los estandares empresariales es crucial cuando se trata de
conseguir altos niveles de competitividad, eficacia, productividad y satisfaccion.
A continuacion, en la figura 3 se presenta un esquema basico con pasos que
todo proceso de seleccion efectivo debe cumplir:
Figura 3

Esquema general proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Analisis y definicion del perfil de puesto

Reclutamiento de candidatos

Evaluacién de Curriculum Vitae

Evaluacién por competencias

Evaluacién técnica
Seleccién de
personal =

Verificacién de credenciales y referencias

Informe psicolaboral y decisién final

—

Nota. La figura muestra el esquema general proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
Fuente: elaboracion propia en base a revision de bibliografia.
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2.1.1. Analisis de puesto y definicion del perfil de puesto

Previo al inicio de un proceso de seleccion de personal es necesario
determinar el proposito de éste. Si bien la meta es llenar un puesto ofertado, este
puesto debe contar con una descripcion exacta, dado que la necesidad dentro de la
organizacion también es especifica. Por lo tanto, ha de realizarse un andlisis
holistico previo.

Arbaiza (2016), define el andlisis de puesto como un estudio del contexto
organizacional y los roles que la conforman, siendo el resultado una recopilacion
de los requisitos necesarios para que cierto cargo tenga éxito al desempenarse en
una determinada institucion. Ademds, menciona que este andlisis no se da
solamente a nivel de los conocimientos técnicos necesarios, sino también a nivel de
personalidad, aptitud y competencias; esto debe darse considerando los objetivos
del puesto, sus funciones, responsabilidades y, sobre todo, los sistemas
organizacionales como los equipos, la cultura o las diferentes areas empresariales.

Para Corvo (2018), los pasos para realizar un analisis de puesto de manera
efectiva son los siguientes:

e Plantear metodologia del analisis de puesto.
e Anunciar la ejecucion del proceso a los agentes que participaran.
e Recopilar la informacién acerca de responsabilidades y tareas.

e Definir las caracteristicas del puesto.

Asimismo, afirma que, una vez que el investigador obtiene Ilas
responsabilidades y tareas del puesto, este pasa a definir qué requisitos orientados
a la tarea y al colaborador han de considerarse al momento de realizar el

consolidado; por tanto, el resultado serd la definicion de perfil de puesto, el cual es
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la descripcion completa de todos los requisitos y caracteristicas que la persona que

cubra el puesto laboral debe satisfacer de la manera mas exacta posible.

2.1.1.1 Metodologia para el analisis de puesto.

La Escuela de Administracion de Negocios para Graduados (ESAN,
2020), considera que los principales métodos para recopilar informacion en
un estudio de analisis del puesto son:

Observacion.

Consiste en observar con detenimiento a los colaboradores en sus
actividades diarias laborales y realizar anotaciones. El profesional puede
acercarse al colaborador para esclarecer dudas. Se recomienda llevar a cabo
este método por la mayor cantidad de tiempo posible.

Entrevista.

Son conversaciones dirigidas entre el profesional realizando el
analisis de puesto y el colaborador acerca de las responsabilidades y tareas
de este ultimo.

Cuestionario.

Posterior a la observacion y/o entrevista, se realizan los
cuestionarios. Estos son documentos constituidos de aquellas funciones
realizadas por los colaboradores segin la informacién recopilada
anteriormente redactadas como acciones. Luego, los documentos son
presentados a los supervisores de las diferentes areas y a expertos en la

materia, quienes calificaran el contenido.
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2.1.2

Incidentes criticos.

Reflexion entre los colaboradores de un éarea, o expertos en la
materia, de aquellos eventos alterantes y problematicos que ocurran, o
puedan ocurrir, dentro de la labor.

Diarios de trabajo.

Son padrones llenados por los mismos colaboradores por cierta
cantidad de tiempo para tener un registro de funciones realizadas, cuanto
tiempo llevan realizarlas, eventualidades, dificultades y exigencias dentro
del contexto laboral.

Finalmente, el Analisis de Puesto concluye en el Perfil del Puesto,
el cual segtin Blasco (2017), es el documento en el cual se definira, mediante
una descripcion, aquellas responsabilidades y deberes a cumplir, asi como

las caracteristicas a poseer por parte de la persona que vaya a desarrollarlas.

Proceso de reclutamiento

Segun Alles (2000), el proceso de reclutamiento se define como un conjunto

de toma de decisiones y acciones dirigidas a la captacion de aquellos sujetos

capaces de, potencialmente, ocupar el puesto ofertado. Por su parte, Arturo (2019),

conceptualiza el reclutamiento como las acciones realizadas por parte de una

empresa para identificar y atraer una cantidad suficiente de sujetos virtualmente

capaces de cumplir con los requisitos del puesto ofertado.

Estas acciones pueden ser realizadas de manera externa o interna a la

compaifiia segun la fuente de reclutamiento.
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2.1.2.1 Fuentes de reclutamiento

Alles (2000), Arteaga (2016), asi como Teja (2017), coinciden en establecer
las fuentes de reclutamiento como aquellas estrategias y ambitos a abordar para
conseguir candidatos relevantes de la manera mas eficiente seglin la situacion o
solicitud del area con la necesidad de contratacion. Estas pueden ser:

Internas.

Se utilizan cuando se busca conseguir candidatos idoéneos dentro de la
propia organizacion; esta presenta diferentes ventajas como el de tener un costo
muchisimo menor, sobre todo porque se estan aprovechando los recursos humanos
existentes, lo cual disminuye también la posibilidad de que el candidato no se adapte
al puesto o a la institucion. Entre las diferentes fuentes internas se tienen:

e La transferencia: involucra un desplazamiento lateral del individuo a otro
puesto perteneciente a otra area organizacional.

e El ascenso: conlleva que el colaborador obtenga un puesto superior de
manera vertical dentro de su propia area. El ascenso supone una mejoria en los
beneficios laborales y la linea de carrera.

e Planes de carrera y sucesion: implica programas dentro de la empresa que
permitan al colaborador ascender dentro de esta.

Los canales utilizados para la atraccion de candidatos son: contacto directo
con los colaboradores de la organizacion, contacto con los sindicatos, referencias
de colaboradores, y publicaciones o avisos fisicos o virtuales.

Externas.

Involucra la obtencion de candidatos ajenos a la organizacién; entre las

ventajas de esta fuente de reclutamiento se tiene el aporte novedoso que puedan
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tener los colaboradores nuevos, aumentar la capacidad del recurso humano dentro
de la empresa y el aprovechar al maximo todas las inversiones ya realizadas para
los colaboradores actuales. Entre las diferentes fuentes externas se tienen:

e Publicaciones en diferentes medios de difusion: estos son anuncios que
incluyen la descripcion del perfil del puesto formulado con anterioridad, asimismo,
han de agregarse detalles acerca de las formalidades del empleo como horario y una
breve descripcion de la empresa. Estas publicaciones pueden darse en medios
clasicos como revistas o diarios, y/o también con un acercamiento mas moderno a
través del reclutamiento 4.0; este Gltimo se hace exclusivamente dentro del Internet,
aprovechando los beneficios de plataformas virtuales laborales y redes sociales
como LinkedIn, Indeed, Bumeran e, incluso, Facebook e Instagram, entre otras.

e Escuelas profesionales: consiste en encontrar candidatos a través del
contacto y convenio con las diferentes universidades, institutos, colegios
profesionales, etc.

e Agencias consultoras: son entidades que trabajan como medio de conexion
entre el candidato y la empresa contratante. Estas agencias recopilan informacion
acerca de los puestos ofertados de diferentes empresas los cuales, posteriormente,
buscaran llenar con aquellas personas que se encuentran en busqueda de empleo.

e Ferias de empleo: son eventos realizados por empresas, o conjuntos de
empresas, para conectar con diferentes posibles colaboradores. Asimismo, en los

eventos se ofrecen diferentes vacantes.

2.1.3 Etapas del proceso de seleccion
El proceso de seleccion de personal es un conjunto de etapas que han de

llevarse a cabo de manera global. A continuacion, se describen cada una de estas.
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2.1.3.1 Evaluacion de curriculum vitae.

Portillo (2021), menciona que el curriculum vitae, o CV, es un documento
donde el candidato declara informacion relevante para la postulacion durante el
proceso de reclutamiento y, posteriormente, para el de seleccion. Este debe contener
datos importantes como el nombre, datos de contacto, experiencia laboral y estudios
como minimo, de igual manera, pueden incluirse otros datos como logros, idiomas,
certificaciones, competencias blandas, conocimientos tecnoldgicos, entre otros. Los
requisitos del puesto junto con el criterio del propio del postulante son cruciales
para la elaboracion de dicho documento.

Esto complementa lo afirmado por Louffat (2018), quien considera a la
evaluacion curricular como el primer filtro el cual, dependiendo de la compaiia o
flexibilidad del empleador, es un factor decisivo que determina si el candidato pasa
a la siguiente etapa; ademas, funciona como fuente de informacion de referencias

laborales y credenciales.

2.1.3.2 Evaluacion psicolaboral del candidato.

Segun Lotito (2016), la evaluacion psicolaboral del candidato se realiza con
el propdsito de examinar rasgos, capacidades, comportamientos o caracteristicas
psicoldgicas en los individuos. En un contexto organizacional, especificamente en
el de seleccion de personal, esta evaluacion brindard un insight de la psique del
candidato dependiendo de cuales sean las capacidades especificas establecidas por
la empresa para determinar el éxito laboral en el entorno real de trabajo.

Asimismo, Diaz (2020), hace énfasis en el hecho de que, a pesar de existir
diferentes herramientas a utilizar en esta etapa del proceso, no es obligatorio

emplearlas todas. La primera herramienta son las psicométricas, estas involucran
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diferentes pruebas y cuestionarios capaces de evaluar la personalidad, capacidades
cognitivas, caracteristicas aptitudinales, etc. La definicion de las pruebas a utilizar
depende del criterio del evaluador. Esta decision se toma teniendo en cuenta
diferentes pardmetros como definir lo que se quiere explorar, tiempo y
disponibilidad de las pruebas. La segunda herramienta es el Assessment Center, el
cual es un conjunto de pruebas situacionales que, al ser superadas por el candidato,
permitiran al evaluador recopilar informacion acerca de la presencia, o falta de,
ciertas caracteristicas o competencias del primero. Por ultimo, se tiene a la
entrevista, la cual permite profundizar y obtener la mayor informacion posible
acerca del candidato.

Lotito (2016), considera a esta Ultima herramienta como el filtro mas
importante y donde se demostrard, o desechard, aquello descubierto en las
evaluaciones por pruebas psicométricas o Assessment Center. Se realiza a manera
de un intercambio comunicacional donde se podra evaluar los requisitos minimos
(en términos de competencias, personalidad, capacidad cognitiva o conocimientos
técnicos) necesarios para que el candidato pueda desempefiarse de manera exitosa.
De esta forma se disminuira la posibilidad de error y, por consiguiente, sera mas

efectiva la gestion dentro de la organizacion.

2.1.3.3 Evaluacion técnica del candidato.

Sanchez (2020), indica que la evaluacion técnica del candidato tiene como
finalidad examinar aquellos conocimientos especializados del puesto a nivel de la
materia profesional. Esta puede realizarse por medio de la aplicacion de diferentes
instrumentos; la primera, y mas utilizada, es la entrevista; en esta un experto, o el

mismo profesional en seleccion, lleva a cabo una conversacion dirigida en la cual
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hace preguntas para que el candidato demuestre sus conocimientos profesionales.
Mientras que, por otro lado, puede el evaluador contar con una prueba de
conocimientos, siendo esta un examen con preguntas técnicas donde el candidato
podra demostrar su nivel de habilidades adquiridas durante del estudio y/o el

ejercicio profesional.

2.1.3.4 Verificacion de credenciales y referencias.

Segun Louffat (2018) y Arbaiza (2016), en esta etapa del proceso se pasaran
a evaluar las diferentes referencias y credenciales ligadas al puesto. Estas se dividen
en:

e Las referencias laborales: refiere a los documentos que constatan los cargos
ocupados  anteriormente por el candidato y los contactos de
colaboradores/subordinados/jefes para poder consultar la percepcion del
desempefio laboral de este.

e Las referencias académicas: son los documentos pertenecientes a grados,
titulos y capacitaciones que el candidato afirma poseer.

e Las referencias penales: involucran aquellos antecedentes que evidencien
problemas con la justicia o, incluso, sentencias al estar algunas ligadas a la
privacion del candidato para desempenarse en ciertas disciplinas profesionales.

e Las referencias financieras: refieren al historial crediticio del candidato, lo
cual podria ser un predictor de responsabilidad financiera y ciertos valores como la
honradez.

e Las credenciales: son aquellos requisitos como licencias y/o certificaciones
necesarias para ejercer ciertas disciplinas. No todos los ejercicios profesionales los

demandan.
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El resultado de la evaluacion permite verificar aquellas acciones pasadas
verbalizadas por el candidato y confirmar la veracidad de aquello declarado a través
de la documentacidn, sirviendo de predictor de los principios y capacidades del

sujeto para participar exitosamente en el ejercicio profesional.

2.1.3.5 Informe psicolaboral y decision final.

Simoén (2021), define el informe psicolaboral como un escrito elaborado por
el evaluador, el cual abarca todos los resultados obtenidos a lo largo de las
evaluaciones. El objetivo de este es presentarlo como referente informativo a
quienes tomaran la decision de contratacion para que estos realicen la eleccion mas
idonea.

Finalmente, el proceso de reclutamiento y seleccion de personal concluird
con la decision final la cual, segiin Ruiz y Beltran (2017), involucra el analisis y la
comparacion de la informacion de aquellos candidatos que pasaron por todas las
etapas de evaluacion para, posteriormente, decidir quién suplira la necesidad de

contratacion.

2.2 La seleccion de personal por competencias

Delpueche (2022), afirma que, para que la seleccion de personal por
competencias se lleve a cabo de manera exitosa, es necesario determinar las
competencias previamente y como estas seran evaluadas. Estas competencias
pasaran a ser seleccionadas durante el analisis de puesto, siendo asi especificadas
junto con sus respectivas descripciones y niveles de desarrollo requeridos. Es luego
cuando, a través de las diferentes herramientas de seleccion de personal, se

identifica la presencia de estas y qué tan desarrolladas las tiene el candidato.
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2.2.1 Concepto de competencia

Para Corrales (2019), las competencias son caracteristicas individuales de
un candidato, las cuales serviran como indicadores que evidencian la posibilidad
del éxito que pueda tener en cierto contexto laboral. Asimismo, Alles (2005), define
una competencia como comportamientos medibles y observables que predeciran el
desempefio del candidato en un determinado puesto de trabajo.

Existen diferentes modelos en cuanto a la clasificacion de las competencias;
McClelland Spencer y Spencer (1997), mencionan tres grandes grupos de
competencias: competencias genéricas, competencias técnicas y competencias
especificas. En cuanto a las competencias especificas, estas involucran aquellas
caracteristicas predictoras de éxito para cierto perfil, siendo estas excluyentes de las
competencias técnicas, las cuales los autores definen como conocimientos
declarativos o procedimentales aplicables a, exclusivamente, los conocimientos de
una disciplina.

Por otro lado, Martinez y Gonzalez (2018), consideran dos grandes grupos
de competencias: las transversales, definidas como competencias basicas necesarias
para tener €xito en cualquier ambiente laboral, puesto que, son generalizables y
colectivas; y las especificas, que son competencias determinadas de manera
particular para cierto puesto de trabajo, por tanto, en estas ultimas también se
incluyen las competencias especificas consideradas necesarias por la organizacion.

Por ultimo, para Hinojo et al. (2020), la importancia de especificar cuales
son las competencias mas relevantes determinadas para la organizacion y/o para
determinado puesto es que estas tendran, definitivamente, un impacto directo en la

productividad y desarrollo empresarial; permite a la organizacion ser mas efectiva
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al gestionar el cambio y modernizarse, todo con la finalidad de adaptarse
constantemente a un mercado cambiante cada vez mas competitivo. En conclusion,
determinar y potenciar las condiciones que permitan al individuo ser exitoso hara,

por consiguiente, mas viable el conseguir el éxito institucional.

2.2.2 Evaluacion de competencias
A continuacion, se presentan las herramientas y metodologias que permiten

evaluar las competencias de un candidato.

2.2.2.1 Entrevista por competencias.

Alles (2011), afirma que el tipo de entrevista mas eficaz es la entrevista de
competencias por incidentes criticos, la cual se lleva a cabo a través de preguntas
que refieran directamente a los comportamientos pasados de las personas.

Complementario a lo anterior, ESAN (2017), afirma que la metodologia de
la entrevista debe permitir establecer un espacio donde puedan surgir puntos de
interés como ejemplos conductuales, situaciones laborales especificas, analisis del
procesamiento de informacion y un analisis a la toma de decisiones. Por lo tanto,
para cubrir tales necesidades, se establecio la metodologia STAR, considerada la
mas utilizada y efectiva, porque permite al candidato exponer vivencias, hechos,
decisiones, comportamientos y el uso de ciertas competencias durante su vida
profesional. Esta labor permite identificar respuestas no veridicas.

La metodologia STAR, creada por la consultora internacional en recursos
humanos Development Dimensions International, en 1974 (Court, 2018), es la mas
utilizada en el contexto organizacional. Segun LinkedIn Business (2019), consiste
en una entrevista enfocada a realizar preguntas formuladas con el objetivo obtener

como respuesta las acciones del entrevistado ante situaciones concretas. Estas
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preguntas se daran en torno a una competencia especifica. La palabra STAR es un
acronimo proveniente del idioma inglés donde la “S” significa situacion, la “T”
tarea, la “A” accion y la “R” resultado; por tanto, por cada competencia se
plantearan preguntas para cada una de las siglas.

Indeed Editorial Team (2021), establece la aplicacion la metodologia STAR
de la siguiente manera:

Situacion.

Se hace la pregunta centrandose en el contexto sobre el cual sucedi6 cierta
situacion o surgid cierto reto a superar. La experiencia laboral sobre la que se
cuestiona ha de ser relevante dependiendo del puesto para el cual se esta
seleccionando personal.

Tarea.

Lo principal en esta parte de la metodologia es indagar acerca de las
responsabilidades o roles distribuidos durante la situacion propuesta en la etapa de
Situacion.

Accion.

Mediante las preguntas de accion se podra explorar, a mas detalle, cuales
fueron las acciones especificas o secuencia de pasos del entrevistado ante la
situacion o problema solucionado de manera exitosa. De esta manera se podra
explorar si estas encajan, o no, con lo esperado por la empresa.

Resultado.

Las preguntas de resultado deben llevar al candidato a exteriorizar qué fue

lo obtenido posteriormente, o la resolucion del problema planteado, dependiendo.
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El candidato demostrara si el producto de la sucesion de sus acciones y

razonamientos fueron efectivos.

2.2.2.2 Evaluacion de competencias a través del Assessment Center

Diaz (2020), define el Assessment Center como una técnica que permite
evaluar las competencias laborales de una persona a través de simulaciones,
dindmicas de grupos, ejercicios situacionales, etc. La metodologia de recoleccion
de datos es mediante de la observacion conductual, puesto que, seran la conductas,
actitudes y aptitudes evidenciadas en la puesta situacional lo que nos dara un insight
del candidato.

Pinilla (2006) y Diaz (2020), refieren que la evaluacion y clasificacion de
las conductas evidenciadas de los candidatos han de ser realizadas por observadores
experimentados o entrenados en la materia. El primer paso para realizar un
Assessment Center es determinar la finalidad de este mismo, esto permitira mas
adelante establecer los ejercicios a utilizar. La finalidad puede ser evaluar
competencias laborales, determinar brechas entre los colaboradores de una
organizacion, planificar el reforzamiento de ciertas estrategias, entre otros aspectos.

Lo anteriormente mencionado es complementado por Rengifo (2017), quien
precisa que es necesario realizar una lista de registros por niveles segin cada
competencia a evaluar previo al disefio de las pruebas. Finalmente, ha de realizase
la puesta en escena, la cual debe ser grupal, permitiendo captar los factores
diferenciadores entre los candidatos. Al llevar a cabo la simulacion es importante
contar con mas de un observador y, por lo menos, un moderador, quien daré las

instrucciones mientras los observadores recolectan datos. Al finalizar el Assessment
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Center se obtendra como resultado el formato de evaluacion de competencias para
cada uno de los candidatos.

Todo lo establecido anteriormente permite sintetizar que, el reclutamiento
de personal y la seleccion por competencias involucra el estudio y planificacion de
diferentes definiciones, técnicas y herramientas capaces de ser integradas de manera
efectiva. Dentro de los modelos tedricos orientados a las competencias como
concepto, se tomo para el presente trabajo el propuesto por Martinez y Gonzélez
(2018), al ser este mas moderno y englobar dentro de las competencias especificas

lo que constituyen las competencias organizacionales.

2.3 Antecedentes
A continuacidn, se presentan los antecedentes relacionados al presente
estudio. Cabe recalcar que estas sirven de manera referencial dado que el presente

trabajo involucra un formato e informacién sin antecedentes especificos.

2.3.1 Nacionales

Franco (2021), estructurd una propuesta de mejora del proceso de seleccion
de personal para un hospital del Ministerio de Salud del Pera (MINSA) basado en
el modelo de gestion de competencias. En base a la revision bibliografica se
descubrio la importancia de establecer un proceso de seleccion en base al modelo
mencionado anteriormente determinando, asi como necesario el crear competencias
genéricas a evaluar. Esto permitio establecer un criterio de exclusion para los
candidatos y una linea base para los nuevos ingresos; permitiendo contar con la
oportunidad de desarrollarlas en un futuro, por consiguiente, aumentar la ventaja

competitiva a nivel organizacional. A través de recopilacion de datos de caracter
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cualitativo dentro de la institucion, se determinaron las siguientes competencias a
evaluar: Orientacion a Resultados, Vocacion de Servicio y Trabajo en Equipo.

Jaramillo y Urquiza (2018), realizaron el estudio denominado “Propuesta de
un modelo de reclutamiento y seleccion de personal por competencias para las areas
operativas del sector gastronémico de Arequipa 2017, donde identificaron y
determinaron las competencias laborales y las evaluaciones relevantes para cada
uno de los puestos operativos. Se implementd una normativa de reclutamiento y
seleccion de personal completa donde se establecieron los canales de reclutamiento
y los principales instrumentos de evaluacion: andlisis del curriculum vitae, la
evaluacion psicologica y la entrevista por competencias. Por ltimo, se determind
que, durante la etapa de entrevista, las preguntas a realizar se formularian enfocadas
a obtener conductas pasadas del candidato como respuestas.

Fuentes (2020), llevdo a cabo la investigacion titulada “Estrategia de
seleccion de personal; para el mejoramiento de la competitividad de la empresa
Pert Legendario SAC”, a razon de aumentar la presencia en el mercado de la
institucion. Tras un analisis del modelo organizacional, se realizaron perfiles de
puesto junto con las competencias relevantes para cada uno, lo cual permitid
realizar los formatos de Assessment Centery los formatos de entrevistas de personal
por competencias segun la metodologia STAR. Finalmente, se establece como
resultado del proceso de seleccion de personal un formato de informe final a razéon

de compendiar todas las evaluaciones y apreciaciones del candidato.

2.3.2 Internacionales
Pérez (2016), realizo el proyecto de “Disefio del modelo de seleccion por

competencias en el drea administrativa del Deportivo Saprissa de Costa Rica” en el
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cual se respondi6 a la necesidad de contar con un sistema de abordaje de recursos
humanos, lo que no existia con anterioridad al estudio. En este se adaptaron técnicas
de preguntas de incidentes criticos y de metodologia STAR a cada una de las areas,
ademas de procesos de evaluacion a los candidatos tomando en cuenta tanto el area
al que pertenece el puesto de trabajo como a su nivel de mando. El producto final
fue un manual con diferentes pasos a tratar segun el area y la familia de puesto con
la necesidad.

Castillo (2019), realizé una labor parecida con el proyecto de maestria
“Elaboracion de una guia para la realizacion de entrevistas por competencias como
parte del proceso de seleccion de personal, dirigido al nivel gerencial de una
empresa farmacéutica en Guatemala”, en el cual se analizaron los recursos y niveles
organizacionales de la institucion farmacéutica y, junto con un estudio de mercado,
se establecieron competencias transversales relevantes al rubro y la propia cultura
de la organizacional. Se elabor6 una guia para la realizacion de entrevistas por
competencias orientada a la facil utilizacion por parte de los diferentes gerentes de
la empresa farmacéutica. Se realizaron fichas con la metodologia STAR equipadas
con las definiciones de las diferentes competencias a medir para el puesto de
“Representante Médico” con sus respectivos niveles y las preguntas a realizar. Al
final de la guia se presenta un cuadro de ponderacion final mediante el cual se podra
determinar si el candidato tuvo un desempefio positivo a lo largo de la entrevista
(>=60% resultado positivo) o no.

Umaia (2017), llevdo a cabo el “Disefio de modelo de seleccion por
competencias en las oficinas centrales de Thrifty Car Rental Costa Rica” en el cual

se realizd6 un profundo andlisis organizacional para determinar un proceso
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especifico de seleccion de personal con el fin de mejorar la metodologia de
adquisicion de capital humano, por tanto, competitividad en el mercado. El
producto final fue establecer perfiles por competencias y un diccionario de
competencias organizacionales, los cuales ayudaron a desarrollar preguntas
mediante de la metodologia STAR para cada puesto especifico de la institucion.
Palomino (2018), establecio el “Disefio de pruebas situacionales que apoyen
los procesos de seleccion de personal en la compafiia Gaseosa Hipinto S.A.S”. En
esta investigacion se analizaron los perfiles de cargo y establecieron diferentes
competencias segin la demanda del mercado y la necesidad organizacional. Por
tanto, a través de la metodologia STAR, se precisaron diferentes competencias a
evaluar en cada uno de los puestos junto con las diferentes preguntas que abarquen

un analisis profundo a estas.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1 Contextualizacion del problema
A continuacion, se expone a fondo las problematicas a abordar y como estas

pasaron a resolverse.

3.1.1 Problematica

Una empresa minera multinacional, la cual cuenta con 2,000 trabajadores
solamente en Perq, se present6 a la consultora con la necesidad de contratar personal
altamente calificado, especialmente en las areas mantenimiento, pero con un perfil
de liderazgo y gestion de personal debido a la expansion del negocio. Por tanto, con
la finalidad de seguir brindando un servicio de calidad sobresaliente, solicitd el
servicio de la empresa consultora en Recursos Humanos para que llevara a cabo el

proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

3.1.2 Delimitacion del problema

e Laproblematica se centra exclusivamente en un proceso de seleccion de un
“Supervisor de Mantenimiento Mecanico Planta”, puesto de mando medio para el
area de “Mantenimiento de planta de tratamiento de agua”. El proceso estuvo
basado en las competencias establecidas en el perfil del puesto.

e La empresa consultora se enfocd en la implementacion del proceso de
seleccion para el puesto de “Supervisor de Mantenimiento Mecanico Planta”, ya
que no es deber de la consultora tomar las decisiones de contratacion o,
directamente, contratar colaboradores. Esas acciones seran tomadas por el cliente,

la empresa minera.
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e Los esfuerzos iniciales de reclutamiento fueron realizados por el cliente,
asimismo, la aplicacioén y proceso de los resultados de las pruebas psicoldgicas y

psicolaborales fueron tercerizadas a una empresa especializada en la materia.

3.1.3 Estrategias de evaluacion y medicion
Para llevar a cabo un proceso de seleccion, se plantearon las siguientes

estrategias:

A. Analisis de puesto y definicion del perfil de puesto.

El cliente, el cual proporciono la tentativa de perfil de puesto inicial y el
diccionario de competencias organizacionales, participd de una entrevista con los
profesionales en Recursos Humanos para definir aspectos como la mision del
puesto, el perfil basico, las funciones, los resultados, los conocimientos, las
certificaciones y las competencias.

Los aspectos propuestos inicialmente sobre la misién del puesto, las
funciones, los resultados, los conocimientos y las certificaciones no tuvieron
cambios, y se decidi6 proceder con la propuesta inicial.

En cuanto a las competencias, si bien es importante que la posicion de
“Supervisor de Mantenimiento Mecanico Planta” tenga un nivel de liderazgo
bueno, se tomd en consideracion que los candidatos, posiblemente, no se hayan
desempefiado en posiciones de liderazgo anteriormente; ademas, el equipo a liderar
seria aproximadamente de cinco colaboradores.

Por lo tanto, segn los niveles de las competencias proporcionados por el

cliente, quedaron establecidas como se presentan en la tabla 4.
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Tabla 4

Descripcion de los niveles de las competencias

Niveles de competencias

Descripcion del nivel

1 En aprendizaje

2 En desarrollo

3 Desarrollado

4 Bueno

5 Experto

Pobres conocimientos de la competencia, no la ponen en
practica. No se encuentra desarrollada.

Tiene conocimientos de la competencia, rara vez la pone en
practica. El candidato tiene una base solida la cual hace que,
potencialmente, pueda desarrollar la competencia.

Amplio conocimiento acerca de la competencia, el candidato es
capaz de utilizarla y aplicarla a diferentes contextos si se
esfuerza.

Total conocimiento acerca de la competencia, el candidato es
capaz de utilizarla en varios los contextos y de brindar guia al
resto acerca de como utilizarla.

Total dominio de la competencia, el candidato es capaz de no
solamente aplicarla a todos los contextos, si no también es visto
como un modelo sobresaliente por el resto.

Nota. La tabla presenta la descripcion de los niveles de las competencias. Fuente: Diccionario de

competencias del cliente.

En ese sentido, se tomaron las decisiones respecto a las competencias segiin

lo indicado en la tabla 5 de la siguiente manera:
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Tabla 5

Descripcion de competencias

Nivel exigido

Competencia Descripcion Motivo
por el puesto
Orientacion a 4 Bueno Se fija metas y las Competencia
resultados persigue  respetando organizacional. El
normas y candidato debe tener una
procedimientos, correcta nocion de las
asimismo, tiene normativas y procesos
resultados de calidad y involucrados en el area.
dentro de los Todo al punto de poder
respectivos plazos. servir de guia a otros
colaboradores.
Comunicacion 3 Desarrollado  Transmite informacion Competencia
efectiva de manera clara y organizacional.
precisa, teniendo Es necesario que el
también control de sus candidato pueda hablar,
emociones generando darse a entender y
confianza. Ademas, escuchar a los diferentes
practica la escucha miembros del equipo,
activa. aunque a veces NoO
domine la comunicacion
por completo por las
mismas caracteristicas y
perfiles que puedan tener
los miembros del equipo.
Trabajo 4 Bueno Prioriza objetivos Competencia
colaborativo organizaciones y sigue organizacional.

con alta calidad las
actividades acordadas;
ademas genera sinergia
compartiendo
conocimientos 0
experiencias.
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candidato debe ser capaz
de trabajar en equipo y
trabajar en sinergia con
los diferentes miembros
del grupo.



Mejora 4 Bueno Propone nuevas ideas y  Competencia
continua persevera en ello, organizacional.
ademas realiza tareas El candidato debera

bajo nuevos enfoques tener amplio
con el proposito de conocimiento de
buscar la optimizacion  normativas y

procedimientos al punto
de ser capaz de
optimizarlos y resolver
problematicas

relacionadas de manera

efectiva.
Liderazgo 4 Bueno Motiva, proporciona Competencia especifica.
direccion e influye en El candidato debera ser
los colaboradores. capaz de motivar y guiar

Genera confianza a a los colaboradores en el
través de su expertise contexto especifico.
laboral y sirve como

ejemplo.
Desarrollo de 3 Desarrollado  Empodera Competencia especifica.
personas responsablemente e El candidato debera
identifica tener nocion de como
oportunidades de mejorar el desempeiio de
mejora  entre  los su equipo y hacer
colaboradores. propuestas, asi no sea
Gestiona el potencial y capaz de aplicarlo a
retroalimenta el diferentes contextos
desempefo. ajenos al presente.
Pensamiento 3 Desarrollado  Es adaptable a los Competencia especifica.
estratégico cambios del entorno Ha de ser capaz de
para llevar a cabo generar soluciones
decisiones a favor de la  creativas en el contexto
compaiia. especifico.

Nota. La tabla presenta la descripcion de competencias. Fuente: elaboracion propia en base al perfil
de competencias exigido por el cliente y el diccionario de competencias del cliente.

El cliente solicitd no incorporar competencias transversales, puesto que, la
intervencion se haria muy extensa y, ademas, asegurd que los resultados que mas le
interesaban eran las competencias especificas y las de las propias competencias

organizacionales brindadas por su modelo organizacional.
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Por ultimo, al perfil basico se incluyo la excepcion de tener un minimo de
tres afios en el drea para procesos internos, debido que, el cliente solicito realizar
un proceso de reclutamiento por fuente interna en primera instancia.

Producto de este proceso se establecid el perfil de “Supervisor de
Mantenimiento Mecanico Planta”, compuesto por los requisitos minimos a cumplir

por el candidato (Anexo A).

B. Reclutamiento de candidatos.

Se utilizé una fuente de reclutamiento interno a pedido de cliente dirigido a
todos los colaboradores dentro de la empresa con el objetivo de brindar nuevas
oportunidades de crecimiento dentro de todas las areas y aprovechar el talento
interno ya existente dentro la organizacion. Rechazaron la propuesta de un
reclutamiento externo a la par al ver necesario reducir presupuesto argumentando
que, dependiendo del resultado, contratarian servicios para llevar a cabo el
reclutamiento externo.

El contacto inicial fue realizado por parte del cliente al enviar correos
institucionales acerca de la oportunidad laboral; luego, los candidatos interesados
en participar brindaron su informacion de contacto y; finalmente el “Asistente de
Seleccion y Recursos Humanos™ contacté a los candidatos a través de canales
virtuales como el correo electronico y llamadas telefonicas para invitarlos

formalmente al proceso de seleccion y hacer solicitud de sus curriculums vitae.

C. Evaluacion de curriculum vitae.
La evaluacién curricular implica realizar comparacion de los requisitos

minimos del puesto, como es el perfil basico y las certificaciones (Anexo A); con
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la formacion, afios de experiencia y certificaciones declaradas por los candidatos en
el curriculum vitae.

Aquellos candidatos que no cumplan con los requisitos minimos
automaticamente seran descalificados y no pasaran a la siguiente etapa del proceso

de seleccion.

D. Evaluacion de competencias del candidato a través de pruebas
psicologicas y psicolaborales.

e BFQ - Cuestionario Big Five.

El BFQ - Cuestionario Big Five, es una prueba auto aplicable que cuenta
con 132 items cuyo objetivo es identificar los rasgos de personalidad con mas
predominancia en el sujeto. Las cinco dimensiones son: i) Energia, que involucra
la apertura del sujeto a afrontar situaciones nuevas y el nivel de dinamismo que
utilizard; i1) Afabilidad, que mide la tendencia a ser cordial y cooperar en las
interacciones con su entorno; iii) Tesoén, el cual representa su perseverancia al
realizar actividades y la atencion al detalle que aplicara; iv) Estabilidad emocional,
relacionada al control de las emociones y la capacidad de transmitirlas de manera
adecuada; y v) Apertura mental, que representa la capacidad del sujeto a adaptarse
y aceptar nuevas culturas y opiniones.

El cuestionario implica también la dimensién de distorsion, la cual
evidencia la probabilidad del sujeto a tener una autopercepcion no acorde con la
realidad.

Es de suma importancia explorar tales caracteristicas, debido que, el puesto
en oferta implica liderar un equipo de colaboradores; se demanda un desarrollo

adecuado de las competencias de trabajo colaborativo y comunicacion efectiva, las
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cuales son directamente asociadas a las dimensiones de estabilidad emocional y
afabilidad, al ser estas representaciones de como el candidato serd capaz de
comunicarse con su entorno; asi como un desarrollo correcto de las competencias
de pensamiento estratégico y orientacion a resultados se veran representadas por los
niveles de teson y apertura mental, esto debido a que el candidato debera ser capaz
de seguir procesos y perseguir metas, teniendo a la vez la capacidad de afrontar
problemas de manera creativa; finalmente, el nivel de energia del candidato serd un
indicador importante para las competencias de mejora continua, desarrollo de
personas y pensamiento estratégico, debido que, es importante explorar la
proactividad y entusiasmo con las que el candidato se enfrentara a situaciones
nuevas y encontrara una mejoria.
e El test liderazgo situacional

Basado en el modelo de Hersey y Blanchard de los cuatro tipos de liderazgo,
el test de liderazgo situacional para determinar el estilo dominante en el candidato.
Los cuatro tipos de liderazgo son: 1) Dirigir (control), donde el lider es controlador
y se limita a dar 6érdenes segun metas y tareas, el nivel de apoyo a los colaboradores
es bajo; i1) Entrenar (supervision), donde el lider, de igual manera, se centra en la
tarea 0 meta a conseguir, sin embargo, este se involucra en el proceso y apoya al
equipo, redisefia las metas y es un agente de cohesion entre los colaboradores; iii)
Apoyar (asesoramiento), es un lider mas centrado en el rendimiento y esfuerzo del
colaborador, fomenta la participacion y empieza a ceder el control sobre ciertas
tareas; finalmente, iv) Delegar (delegacion), donde el lider deja al equipo ser muy

autonomo y tiene mucha confianza en este, los niveles de rendimiento de los
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colaboradores es alto, ya que tienen la motivacion y los conocimientos para superar
cualquier meta o llevar a cabo cualquier tarea.

Es importante indagar cual es la preferencia de estilo del candidato, puesto
que, considerando las necesidades del cliente, idealmente seria el de Entrenar. Esto
debido a que el personal que ocupe el puesto de trabajo ha de guiar su equipo a
través de los objetivos organizacionales y del area, siendo a su vez una fuente de
sinergia y motivacion.

e Wonderlic - Habilidad para resolver problemas.

La prueba de Wonderlic fue creada por Eldon F. Wonderlic, la cual consta
de 45 preguntas de razonamiento ld6gico-matematico, las cuales deben ser resueltas
por el candidato en un lapso de 12 minutos. El objetivo es el de obtener una
aproximacion de las habilidades cognitivas del candidato. Si bien la prueba no es
determinante para el sujeto, pueden obtenerse indicadores segun la cantidad de
respuestas correctas del sujeto evaluado. Si el postulante respondi6 menos de 15
preguntas correctamente, puede significar que sus capacidades cognitivas son muy
inferiores al promedio; si respondid entre 16 y 19 puntos de manera correcta, sus
capacidades podrian ser inferiores a la media; lo esperado en una persona promedio
es que sea capaz de responder de 20 a 24 preguntas correctamente; si el sujeto
responde de manera efectiva de 25 a 34 preguntas, sus capacidades cognitivas
podrian ser superiores a la media; y si tiene mas de 35 preguntas correctas, sus
habilidades son probablemente muy superiores al promedio. Asimismo, la prueba
diferencia por edades, agregando cero (0) puntos al puntaje final si el evaluado tiene

entre 15y 29 afios, un (1) punto si tiene entre 30 y 39 afios, dos puntos si tiene entre
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40 y 49 aios, tres puntos si tiene entre 50 y 54 afios, cuatro puntos si tiene entre 55
y 59 afios, y cinco puntos si el candidato tiene mas de 60.

Tener una apreciacion de las habilidades cognitivas del candidato, si bien
no es un factor decisivo al momento de elegir al mas apto, sirve como un elemento
diferenciador en el mundo profesional, sobre todo en un contexto donde el
aprendizaje, adaptacion, la memoria y el uso de herramientas cognitivas son tarea
diaria.

e PHG - Prueba de Habilidad Gerencial.

La PHG - Prueba de Habilidades Gerenciales, es una prueba que consta de
30 items destinados a explorar las conductas y habilidades desarrolladas en el
candidato que le permitan desempefiarse de manera exitosa en un puesto de
liderazgo. Existen 6 areas a explorar: habilidad de trato con los colaboradores,
manejo del tiempo, motivacion de los colaboradores, solucion de problemas, toma
de decisiones y delego de tareas. La prueba arroja un puntaje global, el cual
representa el desarrollo de habilidades gerenciales en el individuo, pudiendo ser
muy bajo, bajo, moderado, alto o muy alto.

Es de suma importancia explorar las habilidades de liderazgo de los
candidatos debido a que el trabajo ofertado corresponde a uno de mando medio. De
esta manera podrd determinarse si estos estan listos para exceder las expectativas y
triunfar en su desempefio, o seria necesario realizar un entrenamiento para superar

brechas de desarrollo.

E. Entrevista por competencias y entrevista técnica.
La entrevista fue administrada de manera individual en presencia de dos

profesionales en reclutamiento y seleccion, incluyendo el “Asistente de Seleccion
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y Recursos Humanos”, y un profesional experto en la materia relacionada al puesto.
El progreso de la entrevista fue el siguiente:
1. Presentacion de los entrevistadores.
2. Explicacion del proceso de entrevista.
3. Preguntas técnicas por parte del entrevistador experto en la materia.
4. Entrevista por competencias a cargo del “Asistente de Seleccion y
Recursos Humanos™.
5. Preguntas acerca de las motivaciones e intereses del entrevistado por parte
del “Asistente de Seleccion y Recursos Humanos™.
6. Cierre.

En relacion a la seccidon de entrevista técnica, el representante por parte del
cliente se encarg6 de llevar a cabo las preguntas relacionadas al conocimiento de
sistemas de gestion llevados actualmente dentro de la empresa, al mantenimiento
de la maquinaria, los KPIs (Indicadores de Performance Claves) de mantenimiento,
sistema SAP, y seguridad minera e industrial.

Se tomo especial atencion al topico de seguridad minera e industrial, siendo
este el unico aspecto necesario de conocer completamente para considerar a un
candidato como apto, debido a los factores psicosociales y riesgos a tomar que
podrian resultar en accidentes laborales. Se explordé y examin6 acerca de temas
como:

e Cudles son los aspectos relacionados a seguridad que deben ser
considerados al planificar los pasos que se tomaran para lograr un objetivo?
e Coémo reconocer las faltas de los trabajadores sobre el protocolo de

seguridad y como aborda tales faltas?
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e ;Cuales son las circunstancias en las cuales se consideraria importante
incumplir algin reglamento de seguridad o incumplir con los horarios de
alimentacion/descanso de los trabajadores?

e ;Qué medidas tomaria o impulsaria para salvaguardar la integridad fisica y
psicosocial de los trabajadores segun el “SafeStart” considerando factores que
atentan directamente sobre la salud psicologica como los niveles de estrés, las horas
de descanso, el clima laboral, etc.?

e Coémo identifica y gestiona los estados emocionales de los trabajadores
cuando estos se encuentran en realizando sus labores?

En esta etapa el desempefio académico se evaludé mediante una solicitud de
retroalimentacion al entrevistador invitado experto en la materia. Esta informacion
seria impartida en el informe final.

Por otro lado, respecto a las preguntas relacionadas a las motivaciones e
intereses del candidato, se exploraron temas como la obtencién de nuevos
aprendizajes, progresion de carrera, expectativas de compensacion, y metas a corto
y largo plazo.

Finalmente, para la entrevista por competencias se realizdo un Formato de
Evaluacion por cada una de las competencias (Anexo B), junto con las preguntas a
realizar y divisiones donde las respuestas segin el formato STAR puedan
registrarse; en este mismo formato se incluye informacion acerca del nivel en el que
el candidato tiene desarrollada la competencia y/o alguna observacion importante a
sefalar.

A continuacion, un ejemplo del formato vacio se describe en la tabla 6:
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Tabla 6

Formato de evaluacion para la entrevista por competencias

Posicion:
Fecha:

Formato de evaluacion para la entrevista por competencias
Nombre del candidato:

Descrip

cion de los niveles de competencias

1 En aprendizaje

2 En desarrollo

3 Desarrollado

4 Bueno

5 Experto

Pobres conocimientos de la competencia, no la ponen en
practica. No se encuentra desarrollada.

Tiene conocimientos de la competencia, rara vez la pone en
practica. El candidato tiene una base solida la cual hace que,
potencialmente, pueda desarrollar la competencia.

Amplio conocimiento acerca de la competencia, el candidato es
capaz de utilizarla y aplicarla a diferentes contextos si se
esfuerza.

Total conocimiento acerca de la competencia, el candidato es
capaz de utilizarla en todos los contextos y de brindar guia al
resto acerca de como utilizarla.

Total dominio de la competencia, el candidato es capaz de no
solamente aplicarla a todos los contextos, si no también es visto
como un modelo sobresaliente por el resto.

(Nombre de la competencia)

(Descripcion de la competencia)

Preguntas STAR

(S)ituacion
(T)area
(A)ccion

(R)esultado

(Anotaciones)
(Anotaciones)
(Anotaciones)

(Anotaciones)

Marcar el nivel del candidato:

( ) En aprendizaje ( ) En

Respuesta del candidato

() Desarrollado ( )Bueno () Experto
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desarrollo

Observaciones:

Nota. La tabla presenta el formato de evaluacion para la entrevista por competencias. Fuente:
elaboracion propia.

F. Verificacion de credenciales y referencias
Se contacto a aquellos compafieros y jefes que hayan laborado directamente
con el candidato a manera de obtener una apreciacion completa de sus actitudes,
acciones y aptitudes laborales.
Se realizaron las siguientes preguntas:
e Conoce al candidato?
e ;Cual era la relacion laboral que ustedes tenian/tienen?
e ;Cuanto tiempo trabajaron juntos?
e /Qué aspectos positivos puede decir de su desempefio laboral? ;Y de sus
actitudes?
e ;Qu¢ aspectos considera que el candidato podria mejorar?
e ;Recomendaria al candidato?
Ademas, se revisaron los documentos correspondientes a lo declarado en el

curriculum vitae del candidato para verificar su veracidad.
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G. Informe psicolaboral y decision final.

Se elabord un informe final integrado con los resultados de toda la
evaluacion del candidato. Cada informe es personal y es entregado como producto
final al cliente para que pueda tomar la decision de contratacion.

Este contd con diferentes secciones como: datos del candidato, puesto, nivel
intelectual, recursos intelectuales, grafica de competencias, descripcion de
competencias organizacionales, descripcion de competencias directivas,
motivaciones e intereses en cinco y diez afios. Ademas, en el informe final, existe
un apartado para las recomendaciones a considerar si el candidato fuera a obtener
el puesto de trabajo; y otro apartado para la conclusion segun el equipo evaluador,
pudiendo esta ultima ser como la presentada en la tabla 7.

Tabla 7

Tabla de criterios de evaluacion para toma de decision final

Conclusion Criterios

Promovible El candidato cumple o excede con las expectativas en cuanto a
competencias y conocimientos.

Promovible con El candidato cumple con alcanzar las expectativas de desarrollo

reservas por lo menos cuatro (4) competencias y de conocimientos
técnicos de por lo menos tres (3) topicos. Asimismo, el
candidato debera alcanzar las expectativas (responder todas las
preguntas) de conocimientos en cuanto a “seguridad minera e
industrial”.

No promovible El candidato alcanza las expectativas de desarrollo de menos
de cuatro (4) competencias, cumple con menos de tres (3)
topicos en cuanto a conocimientos técnicos, o no cumple con
las expectativas de conocimientos de “seguridad minera e
industrial”.

Nota. La tabla presenta los criterios de evaluacion para la toma de decision final. Fuente: elaboracion
propia.

Los criterios mencionados anteriormente se acordaron entre la empresa

cliente y la consultora de Recursos Humanos, partes que llegaron a la conclusion
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de considerar como una brecha superable con entrenamiento un desempefio que
supere el 50% de lo esperado dentro de cada aspecto a evaluar (conocimientos
técnicos y competencias).

Finalmente, se determina al candidato como “Promovible”, si es una opcion
virtualmente ideal para ocupar el puesto; “Promovible con reservas”, si el candidato
tiene el potencial de ser una buena opcidn para el puesto si se trabaja en algunas
brechas de competencias y/o conocimientos; o “No Promovible”, si el candidato

definitivamente no podria desempefiarse (Anexo C).

3.1.4 Procedimiento de la evaluacion
Después de la seleccion de técnicas y herramientas de la evaluacion, se
realizo el envio de la propuesta al cliente de la siguiente manera:
e Reclutamiento: Recepcion de la informacion de contacto de aquellos
candidatos interesados e invitacion al proceso de seleccion de personal.
e Recepcion de curriculum vitae y evaluacion de curriculum vitae.
e Evaluacion de competencias:

- Aplicacion de pruebas psicologicas de manera virtual por parte de
una compaiiia tercerizada especializada en la materia. Se presento al cliente
las pruebas a aplicar y que evaliia cada una de ellas.

- Entrevista por competencias a través del método STAR y los
formatos a utilizar.

e Evaluacion técnica.
- Entrevista técnica realizada a la par con la entrevista de

competencias para evaluar los conocimientos especificos del puesto. Esta
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seria impartida por un profesional en la materia, por lo que se solicitd apoyo
de un colaborador de la empresa cliente.

e Verificacion de credenciales y referencias.

e Informe psicolaboral y decision final.

- Informe final a modo de resumen junto con recomendaciones para
el candidato si fuera a desempenarse en el puesto ofertado y la conclusion.
Finalmente, la propuesta fue aprobada sin observaciones y se brind6 a la

empresa 15 dias habiles para concretar el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, contando los dos dias utilizados para el anélisis de puesto, la definicion

del perfil del puesto y el disefio de proceso de evaluacion.

3.1.5 Diagndstico del problema

Existe la necesidad de contratar a un (1) “Supervisor de Mantenimiento
Mecénico Planta”, para el area de “Mantenimiento de Planta” en el menor tiempo
posible. Asimismo, se establecieron las herramientas de evaluacion a utilizar:
analisis de perfil de puesto, definicion de perfil de puesto, reclutamiento de
candidatos, evaluacion del curriculum vitae, evaluacion del candidato a través de
pruebas psicologicas y psicolaborales, la entrevista por competencias y entrevista
técnica, y el informe final; siendo cada una de estas adaptadas a la presente

situacion.

3.2 Intervencion
A continuacidn, se exponen todas las decisiones en cuanto a las estrategias
y los procedimientos seleccionados para llevar a cabo el proceso de reclutamiento

y seleccion de personal del “Supervisor de Mantenimiento Mecanico Planta”.
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3.2.1 Delimitacion del problema

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal se ejecutd en un entorno
100% virtual, y con base a la evaluacion de los candidatos segin los requisitos
establecidos en el perfil del puesto: formacion, conocimientos técnicos, capacidades

cognitivas, competencias y documentacion.

3.2.2 Objetivos de la intervencion

e Objetivo general:

Incorporar a un colaborador altamente calificado mediante un proceso de
reclutamiento interno y seleccidon por competencias para cubrir el puesto
“Supervisor de Mantenimiento Mecanico Planta” de manera virtual.

e Objetivos especificos:

- Emplear un proceso de reclutamiento interno y seleccion de personal
disefiado en relacion a las necesidades de una empresa del rubro minero para el
puesto de “Supervisor de Mantenimiento Mecanico de Planta”.

- Evaluar de manera virtual las diferentes competencias y comparar los
resultados de los candidatos potencialmente aptos para ocupar el puesto de
“Supervisor de Mantenimiento Mecénico Planta” aplicando la metodologia STAR

mediante una entrevista laboral, y pruebas psicolaborales y psicoldgicas.

3.2.3 Técnicas empleadas

Se realizaron las diferentes etapas del proceso de reclutamiento y seleccion
de personal a través de diferentes canales y herramientas virtuales, cifiéndose a las
nuevas tendencias de reclutamiento y seleccion de personal.

Las coordinaciones y el disefio de perfil de puesto se realizaron en conjunto

con el cliente a través de videollamadas, siendo este canal también utilizado para
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las comunicaciones entre los miembros del equipo evaluador de la consultora y las
entrevistas con los candidatos. De fallar el medio, se hizo uso de llamadas comunes
mediante dispositivos celulares.

Toda comunicacion, como avisos de resultados y envio de pruebas, se
efectu6 a través de correo electronico; mientras que las llamadas telefonicas se
utilizaron principalmente como canal para emergencias, y agendar las fechas, horas
y tiempos limites de las diferentes etapas. Asimismo, respecto a la evaluacion de
las competencias, la principal fuente fue la entrevista empleando la metodologia
STAR, la cual fue realizada por medio de llamadas de Zoom y/o llamadas
telefonicas, siendo finalmente el “Asistente de Seleccion y Recursos Humanos”
quien realizaria el registro mediante los formatos de evaluacion STAR.

Por otro lado, las evaluaciones en las que no participaban directamente los
candidatos y la conformacion de productos se ejecutaron gracias a herramientas
tecnologicas que permiten la creacion y edicion de documentos.

Por ultimo, cada una de las evaluaciones se realizaron de manera individual
a cada uno de los candidatos, facilitando de este modo poder llevar un proceso de

seleccion objetivo y personalizado.

3.2.4 Ejecucion

Se establecieron fechas limites para la entrega de los informes finales junto
con el cliente; mientras que, las decisiones relacionadas a la aplicacion de
herramientas de evaluacion y realizacion de informes se realizaron de manera
interna entre los profesionales que formaban parte del area “Headhunting-

Evaluacion de competencias™ en la empresa consultora de Recursos Humanos.
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Se determin6 que todo el proceso desde la primera conversacién con los

representantes del cliente no debia demorar mas de 15 dias laborales. Cada una de

las fases no debia demorar mas de un dia entre dos evaluaciones, realizacion de

informes, y coordinaciones externas o internas.

Los candidatos fueron contactados, en primera instancia, mediante llamadas

telefonicas y postulando a través de correo electronico, esto a manera de invitarlos

a participar del proceso y preguntarles sus disponibilidades para los dias que

demoraria el proceso de seleccion. Asimismo, se les informo6 como iba a llevarse a

cabo este y se aseguro el manejo de la confidencialidad.

se sefial a continuacion en la tabla §:

Tabla 8

Progreso del proceso de reclutamiento y seleccion de personal por etapas

La ejecucion del proceso de reclutamiento y seleccion se realizé tal como

Dia Etapa Acciones Materiales
1 Recepcion del perfil - Recibir el perfil de puesto por parte del -Perfil de puesto
de puesto. cliente a través de medios virtuales. -Correo electronico
1 Analisis de puesto y - Estudiar los requisitos del cliente junto con -Perfil de puesto.
Definicion del las competencias del perfil tentativo. -Plataforma de
perfil de puesto. - Realizar propuestas de mejora para el perfil videollamadas
de puesto. “Zoom”.
- Acordar en un perfil de puesto especifico. -Documentos de
Google.
2 Disefio del proceso - Proponer un proceso de reclutamiento y -Perfil de puesto.

de seleccion

seleccion de personal seglin las necesidades
del cliente.

- Contactar al cliente para
aprobacion del proceso de seleccion.

solicitar la

- Establecer un cronograma de trabajo y fechas
limites.

- Realizar formato de evaluacion de entrevista
a través del método STAR, de preguntas a
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7y8

8y9

10

Recepcion de
candidatos
interesados por
parte del cliente

Reclutamiento de
candidatos

Recepcién de
curriculum vitae

Evaluacion del
Curriculum Vitae

Segundo contacto al
candidato apto
invitandolo a la
siguiente etapa.

Envio de pruebas
psicologicas y
psicolaborales al
candidato

Recepcion de
resultados de las
pruebas
psicologicas y
psicolaborales

Realizacion de
informe con
resultados de
pruebas

Tercer contacto al

realizar a las referencias del candidato y del
formato del informe final

- Hacer registro de la informacion de contacto
de los candidatos interesados.

- Contactar candidatos interesados a través de
llamadas de voz y correo electronico
invitandolos a participar del proceso de
seleccion.

- Peticion

del curriculum vitae y la

correspondiente documentacion sustentadora

- Recibir
candidatos interesados en el puesto de trabajo
ofertado.

los curriculums vitae de los

- Comparar los curriculums vitae de los
candidatos junto con el perfil de puesto.

- Definir qué candidatos cuentan con los
requisitos minimos requeridos por el perfil de
puesto y cuales no.

- Contactar a los candidatos que cumplieron
con los requisitos minimos requeridos por el
perfil de puesto invitdndolos a la siguiente
etapa del proceso.

- Enviar el link de la plataforma virtual a través
de la cual el candidato resolvera las pruebas
psicologicas y psicolaborales.

- Recepcionar los resultados de los candidatos.

- Redactar las interpretaciones de los
resultados de las pruebas psicologicas y
psicolaborales de los candidatos junto con los

graficos cuantitativos.

- Llamar a los candidatos para determinar una
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electronico.

-Correo
electronico.
-Llamadas de voz.

-Correo
electronico.

- Curriculums vitae.

- Hojas de calculo
de Google.

- Perfil de puesto.

-Llamada de voz.
-Correo
electronico.

-Correo
electronico.

-Archivo de Word.

-Documentos de
Google.

-Llamada de voz.



candidato y fecha y hora en la que se llevara a cabo la -Correo
entrevistadores entrevista. electrénico.
- Llamar al entrevistador por parte del cliente
quien realizard la entrevista técnica.
- Enviar correo electronico con el link de
“Zoom”, lineamientos e indicaciones.

11y 12 Realizacion de - Acordar turnos y preguntas a realizar entre -Plataforma de
entrevista por los entrevistadores. videollamadas
competencias y - Realizar una conversacion dirigida a travésde ~ “Zoom”
entrevista técnica preguntas estructuradas entre el candidato y -Llamadas
los entrevistadores. telefonicas.
- Realizacién de preguntas acerca de los -Formatos de
conocimientos técnicos del candidato. evaluacion de
- Completar formatos de entrevista STAR. entrevista STAR.

- Agradecer y establecer los siguientes pasos a -Documentos de
realizarse después de la entrevista por Google.

competencias.
13 Verificacion de - Contactar a las referencias laborales -Llamada de voz
referencias declaradas por el candidato en el Curriculum -Preguntas
Vitae

- Realizar preguntas que permitan obtener una
apreciacion de las conductas y actitudes del
candidato en sus anteriores puestos de

trabajo
13 Verificacion de - Revisar los documentos que sustenten lo -Curriculum vitae
credenciales declarado en el curriculum vitae en formato del candidato.
virtual.
14y 15 Realizacion del - Redactar el informe final de cada uno de los  -Documentos de
informe final para candidatos junto con las recomendacionesy  Google.
el cliente conclusiones. -Resultados de
cada etapa
anterior.

Nota. Latabla presenta el desarrollo del proceso de reclutamiento y seleccion de personal por etapas.
Fuente: elaboracion propia.

3.2.5 Indicadores de logro
Los indicadores de logro planteados para evidenciar el éxito del proceso de

reclutamiento y seleccion son:
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e Cumplir la fecha limite del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal.

e Contar con el perfil aprobado por el cliente.

e Contar con diez candidatos reclutados.

e (Contar con mas de un (1) candidato interesado para participar del proceso
de seleccion de personal.

e Contar por lo menos un (1) candidato apto al finalizar el proceso de
seleccion de personal.

e Entrega de informes finales no mayor a dos dias una vez acabado el proceso

de evaluacion.

3.2.6 Monitoreo y evaluacion de la intervencion

e El proceso de reclutamiento y seleccion de personal se considerard exitoso
al cumplir con todo el proceso de seleccion de personal segiin la fecha limite
planteada.

e Por otro lado, se hard seguimiento al cliente para asegurar su participacion
en la etapa de recepcion de perfil de puesto, y andlisis y definicion del perfil de
puesto, asi como la etapa de entrevista.

e Finalmente, se realizara seguimiento a los candidatos para asegurar el
cumplimiento de las etapas de reclutamiento, recepcion de curriculum vitae,
recepcion de resultados de pruebas psicologicas y entrevista.

Lo mencionado anteriormente se ejecutd segun el siguiente cronograma que

se presenta en la tabla 9:
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Tabla 9

Cronograma de actividades del proceso de reclutamiento y seleccion de personal

del puesto “Supervisor de Mantenimiento Mecanico de Planta”

Etapa

Fecha

11/03

12/03

15/03

16/03

17/03

18/03

19/03

22/03

23/03

24/03

25/03

26/03

29/03

30/03

31/03

Recepcion del
perfil de
puesto

Analisis y
definicion del
perfil de
puesto

Disefio del
proceso de
seleccion

Recepcién de
candidatos
interesados por
parte del
cliente

Reclutamiento
de candidatos

Recepcién de
Curriculum
Vitae

Evaluacion del
curriculum
vitae

Segundo
contacto al
candidato apto
invitandolo a
la siguiente
etapa

Envio de
pruebas
psicoldgicas y
psicolaborales
al candidato

X
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Recepcién de

resultados de

las pruebas X X
psicologicas y

psicolaborales

Realizacion de
informe con
resultados de
pruebas

Tercer
contacto al
candidato y
entrevistadores

Realizacion de
entrevista por X
competencias

Verificacion
de referencias

Verificacion
de credenciales

Realizacion
del informe
final para el
cliente

Nota. La tabla presenta el cronograma de actividades del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal. Fuente: elaboracion propia.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Descripcion y analisis de los resultados

En relacion al reclutamiento de los candidatos, después de que el cliente
hiciera llegar la oferta laboral de manera interna al area a la cual se le ofreceria el
puesto de trabajo, se obtuvieron los resultados presentados en la tabla 10:
Tabla 10

Resultado de candidatos reclutados

Categoria de candidatos reclutados Cantidad de candidatos reclutados
Reclutados interesados 6
Reclutados no interesados 4
Total candidatos reclutados 10

Los candidatos interesados fueron contactados por parte del “Asistente de
Seleccion y Recursos Humanos” a sus correos personales para presentar la
institucion, invitarlos al proceso de seleccion, brindar informacion de contacto,
finalmente, solicitar el envio de curriculums vitae dentro del limite de tiempo
previsto.

Posteriormente, se inicid con la etapa de evaluacion de curriculum vitae,
como se observa en la tabla 11, a partir de la cual se consigui6 el siguiente resultado:
Tabla 11

Resultados de presentacion de curriculum vitae

Categorias de candidatos Cantidad de candidatos
Candidatos que presentaron sus curriculums vitae 5
Candidatos que no presentaron sus curriculums vitae 1
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Se revisaron los documentos de los candidatos que presentaron sus
curriculums vitae dentro de la fecha limite, obteniendo los resultados que se
presentan en la tabla 12.

Tabla 12

Resultados de evaluacion del curriculum vitae

Categorias de candidatos Cantidad de candidatos
Candidatos que cumplieron con los requisitos minimos 2
Candidatos que no cumplieron con los requisitos minimos 3

Entre los candidatos que no cumplieron con los requisitos minimos, dos (2)
no contaban con la experiencia minima de 3 afios y uno (1) de ellos no contaba con
la formacién académica, por lo que se procedid con el proceso de seleccion de
personal con dos (2) candidatos calificados. Este procedimiento es comparable a un
analisis de curriculum vitae (Jaramillo y Urquiza, 2018), ya que, se estudio
rigurosamente qué candidatos son potencialmente capaces de llevar a cabo el puesto
de trabajo, siendo la ejecucion del estudio una comparacion entre el propio
curriculum vitae del candidato y la descripcion del puesto de trabajo proveniente de
un modelo organizacional basado en competencias (Fuentes, 2020; Palomino,
2018).

A continuacion, se presentan los resultados de las evaluaciones del

candidato “A”:
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A. Test BFQ - Cuestionario Big Five
Figura 4

Resultados del BFQ - Cuestionario Big Five del candidato “A”

75

63 63 63 63

= 54

50

25

Entre los cinco factores principales de la personalidad del Big Five se
hallaron los resultados que se muestran en la tabla 13.
Tabla 13
Interpretacion de los resultados del BFQ - Cuestionario Big Five del candidato

“« 1:)

Dimension Puntaje Interpretacion
Energia (E) 63 Nivel “Alto”, de manera que le gusta participar
activamente en todo tipo de actividad, respondiendo con

energia y dinamismo. Buscara caminos alternativos y dara
4nimos a su grupo de trabajo.

Afabilidad (A) 63 Nivel “Alto”. Esto significa que el candidato se muestra
COmo una persona muy cooperativa, amigable, y empatica,
facilitando la interaccion e integracion a nuevos grupos.

Teson (T) 63 Nivel “Alto”, de manera que tendra facilidad para
culminar cualquier actividad que inicie, debido al
compromiso y firmeza que emplea. Es organizado y supera
los obstaculos que pueda presentarse.

Estabilidad 56 Nivel “Promedio”. Esto evidencia un control y manejo

emocional (EE) adecuado de sus emociones. La mayoria del tiempo
respondera efectivamente a su entorno y lograra
interactuar de manera positiva con el resto.
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Apertura 54 Nivel “Promedio”, por lo cual el candidato denotara cierta

Mental (AM) facilidad para adaptarse a nuevos espacios e interactuar
con todo tipo de personas, dispuesto a asimilar nuevos
estilos, culturas e incorporar nueva informaciéon a su
bagaje cultural.

Distorsion (D) 63 Nivel “Alto”, lo cual representa que el candidato,
probablemente, ha introducido un cierto sesgo positivo en
sus respuestas y puede tender a negar defectos personales.

B. Test liderazgo situacional
Figura §
Amplitud de liderazgo del candidato “A”
12

10

Dirigir Entrenar Apoyar Delegar

Los resultados de las caracteristicas del liderazgo del candidato “A” se
presentan a continuacion, en la tabla 14.

Tabla 14

Interpretacion de los resultados del Test liderazgo situacional del Candidato “A”

Dimension Puntaje Interpretacion
Dirigir 2 Puntaje “Bajo”, lo cual manifiesta que la tendencia del
candidato, en cuanto a liderazgo, no es el de limitarse a

sefialar las tareas entre los colaboradores.
Entrenar 7 Puntaje “Alto”. Representa su facilidad de motivar a los
colaboradores a lograr los objetivos planteados y guiarlos
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en el proceso. Se preocupa por el desarrollo de los
colaboradores.

Apoyar 4 Puntaje “Promedio”, el cual evidencia una correcta
capacidad de acompafiar a los colaboradores a través de la
ejecucion de tareas aunque a veces le resulte dificil
entablar relaciones y planificar acciones con ellos.

Delegar 2 Puntaje Bajo. Este manifiesta al candidato como un sujeto
con poca capacidad de brindar completa autonomia a los
colaboradores al momento de perseguir metas.

Por otro lado, en relacion a la flexibilidad de su liderazgo, los resultados
obtenidos se presentan en la figura 6.
Figura 6

Flexibilidad de liderazgo del candidato “A”

De acuerdo con lo que se visualiza en la figura 6, el candidato “A” tiene un
estilo flexible, de manera que, logra trabajar y manejar los otros estilos de liderazgo,
tomando en cuenta diversos aspectos, como el publico al que se dirige y la situacion

en la que se encuentre.
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C. Test Wonderlic — Habilidad para resolver problemas
Figura 7

Resultados del Test Wonderlic - Habilidad para resolver problemas del candidato

“«“ 1)}

Erroneas: 6

Cprr_u_egtas; 23

Como se observa en la figura 7, el candidato “A” obtuvo 23 respuestas
correctas, lo cual implica que podra captar nuevas instrucciones y procedimientos,
pudiendo brindar diversas soluciones a los problemas situacionales al contar con
las herramientas adecuadas y tiempo. Su riqueza y fluidez verbal se hallan dentro
del promedio; logra comunicarse de manera eficaz, dando a entender su mensaje.
Basara sus decisiones sobre numeros y hechos, razon por la cual prefiere trabajar

con indicadores.
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D. Test PHG- Prueba de Habilidades Gerenciales
Figura 8

Resultado del Test PHG- Prueba de Habilidades Gerenciales del candidato “A”

100
85
75

50

25

Puntaje

Segtn lo presentado en la figura 8, el candidato “A” alcanzo6 un puntaje de
85, lo cual representa una ‘Habilidad Moderada’. Esto evidencia la adecuada
capacidad de este para desempenarse a la cabeza de un grupo multidisciplinario.
Procura enfocarse en un objetivo general, pero podria tener una tendencia a olvidar
las metas especificas. Busca mantener un clima de colaboraciéon e integracion.
Apuesta por un trabajo de calidad y motiva a su equipo para llegar a las fechas

limite, conociendo como gestionar el tiempo.
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E. Entrevista técnica
Figura 9

Resultados de la evaluacion técnica del candidato “A”

Erréneas: 4

Correctas: 16

Conforme a lo que se visualiza en la figura 9, el Candidato “A” respondio
correctamente el 80% de las preguntas relacionadas a los conocimientos técnicos
del puesto, como son conocimientos sobre sistemas de gestion llevados actualmente
dentro de la empresa, el mantenimiento de la maquinaria, los KPIs (Indicadores de
Performance Claves) de mantenimiento, y seguridad minera e industrial,
obteniendo dificultades para responder preguntas del sistema SAP. El profesional a
cargo de la entrevista técnica determiné como no decisivo este hecho, puesto que,

la brecha de conocimiento puede ser optimizada mediante de capacitaciones.
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F. Entrevista por competencias

A continuacion, en las tablas 15 y 16 se presentan los resultados del candidato

“A” en la entrevista por competencias.

Tabla 15

Resultados de evaluacion de competencias organizacionales por el método de

entrevista STAR del candidato “A”

Competencia
Organizacionales

Descripcion

Nivel de
desarrollo del
candidato

Nivel exigido

Resultado
por el puesto

Orientacion a
resultados

Comunicacion
efectiva

Trabajo colaborativo

Mejora continua

Se fija metas y las persigue
respetando  normas y
procedimien