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RESUMEN
El reclutamiento y seleccion de personal es el proceso que evaliia capacidades, habilidades,
conocimientos de un candidato en relacion con el perfil del puesto requerido. En toda empresa
reclutar y seleccionar personal efectivo viene de la mano de una retencion de talento apropiado
para evitar la rotacion de personal. Incubandina S.A. es una empresa avicola con su matriz en la
ciudad de Ambato y sucursales en todo el pais. En el ultimo afio, la empresa ha experimentado
una rotacion del 30% a nivel operativo y administrativo.
El proceso actual de seleccion de personal no ha logrado identificar y retener a los candidatos
adecuados para los diferentes roles dentro de la organizacion. Esto ha llevado a una falta de
alineacion entre las habilidades y competencias requeridas para los puestos y las capacidades de
los empleados seleccionados; resultando costoso y con una afectacion negativa hacia la
estabilidad y productividad de la empresa.
El desarrollo de este proyecto se realiz6 mediante la intervencidn directa del equipo de recursos
humanos y las jefaturas a través de reuniones, las cuales permitieron conocer sus necesidades, por
tal motivo se elabora el presente disefio el que cuenta con instrumentos, herramientas,
formularios, pruebas psicoldgicas y de conocimientos, con la finalidad de optimizar tiempo y
recursos. Cabe mencionar que este proyecto cuenta con entrevista por competencias la que esta
dirigida al personal administrativo, mientras que el personal operativo mediante assessment center
que se evaluara destrezas y habilidades.
Asi se ha determinado que este disefio beneficiard a su matriz y sucursales de Incubandina S.A.
quedando a la potestad de la empresa su implementacion, una vez analizados los beneficios.

Palabras claves: reclutamiento, seleccion, test, rotacion, operativo, administrativo
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ABSTRACT

Recruitment and selection of personnel is the process that evaluates the capabilities, skills, and
knowledge of a candidate in relation to the required position profile. In every company, recruiting
and selecting effective personnel comes hand in hand with retaining appropriate talent to avoid
personnel turnover. Incubandina S.A. is a poultry company with its headquarters in the city of
Ambato and branches throughout the country. In the last year, the company has experienced a
30% turnover at the operational and administrative level.

The current personnel selection process has failed to identify and retain the right candidates for
different roles within the organization. This has led to a lack of alignment between the skills and
competencies required for the positions and the capabilities of the selected employees; proving
costly and having a negative impact on the stability and productivity of the company.

The development of this project was carried out through the direct intervention of the human
resources team and the leadership through meetings, which allowed them to know their needs, for
this reason this design was prepared, which has instruments, tools, forms, tests psychological and
knowledge, with the aim of optimizing time and resources. It is worth mentioning that this project
has a competency-based interview which is aimed at administrative staff, while operational staff
through an assessment center will evaluate skills and abilities.

Thus, it has been determined that this design will benefit its parent company and branches of

Incubandina S.A. Its implementation is up to the company once the benefits have been analyzed.

Key words: recruitment, selection, test, rotation, operational, administrative
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INTRODUCCION

En el Ecuador las empresas e instituciones buscan encajar en un modelo de gestion
competitivo, por esta razon se encuentran desarrollando herramientas que les permita captar al
mejor capital humano que posea el conocimiento, habilidades, competencias, experiencias y
caracteristicas humanas adecuadas, teniendo en cuenta su potencial y capacidad de adaptacion a
los ecosistemas laborales.

El mundo actual se mueve a pasos agigantados y cada dia se vuelve mas complejo, por
esta razon demanda mayor exigencia en la atencion de los problemas. Las décadas pasadas
permitieron observar cambios significativos que incidieron en el contexto de vida cotidiano de las
personas, los adelantos tecnoldgicos han replanteado las estructuras de las formas de trabajo, la
internalizacion del capital (globalizacion), esta afectando la economia de los paises
latinoamericano, el crecimiento demografico acarrea mas problemas sociales, se han producido
despidos masivos de personal, muchas fabricas e industrias se han cerrado y el mercado informal
que surge como una necesidad de la poblacion, esta condicionando la supervivencia de las
organizaciones, las que deben buscar nuevos modos de produccion y generar mayor capacidad
para competir en un mercado (Lépez, 2010)

La seleccion de personal es una actividad de gran importancia para el éxito de una
empresa. Como sefala Gomez-Mejia, Balkin y Cardy (2021), los costos asociados con la
seleccion y entrenamiento de nuevos empleados pueden ser significativos, lo que hace importante
disefar procesos efectivos para retener al personal. Por otro lado, la rotacién de empleados puede
generar problemas en la continuidad del negocio, lo que hace necesario contar con procesos

efectivos para la seleccion de personal.
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Incubandina S.A., es una empresa privada, que inicio sus actividades desde el afio de
1992, mediante la accion de un conjunto de avicultores de la provincia de Tungurahua, cuenta con
31 afios dentro del mercado. La Superintendencia de Compainias, Valores y Seguros, indica que su
actividad econdmica es la “Explotacion de criaderos de pollos y reproduccion de aves de corral,

pollos y gallinas (aves de la especie gallus domesticus).”

Se identifica por su constante crecimiento, persistencia y su amplia vision, de ofrecer al
Ecuador un mejor futuro alimentario. La empresa involucra varias etapas de produccion, entre las
principales tenemos: cria y reproduccion, incubacion, cria de pollitos, engorde, control sanitario,
sacrificio, procesamiento, distribucién y comercializacidn, estas fases se realizan de manera
optima en los 19 centros de produccion distribuidos en las provincias de Tungurahua, Cotopaxi,
Los Rios, Pastaza, Azuay, Guayas, Chimborazo y Pichincha.

En el ultimo afio Incubadora Andina INCUBANDINA S.A. ha presentado una rotacion de
33%, por lo que tiene la necesidad de disefiar un proceso de reclutamiento y seleccion de personal
en la empresa INCUBANDINA S.A. con la finalidad de disminuir porcentualmente este

indicador.
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CAPITULO L IDENTIFICACION DEL PROYECTO

1.1.Presentacion y Perfil de la Empresa u Organizacion

1.1.1. Antecedentes

Incubadora Andina Incubandina S.A se origind con un grupo de Avicultores Ambatefos
en 1992, quienes con la finalidad de satisfacer la demanda de pollitas BB obtienen la distribucion
de la linea genética Lohmann; en busqueda de fortalecer la produccion avicola se suma la
genética H&N Internacional. A lo largo de su historia, la empresa se ha mantenido en una ruta de
crecimiento sostenido que le ha permitido diversificarse y abarcar varias lineas de negocio y
proveer a todo el pais de gallinas de postura de calidad.

2004 - Construye la Granja de Poald, con un galpén 100% automatizado, para incursionar
en la venta de Pollona Levantada desde 12 semanas de vida.

2005- Instala la cadena productiva para la obtencion de Pollo de Carne en pie y faenado.

2008 - Implementa la tecnologia de incubacidn en etapa Unica, a través de la construccion
de la Planta Potosi.

2013 - Construye la Planta de Tratamiento de Residuos de Faenamiento que contribuye en
el cuidado del medio ambiente, donde obtiene Harina Aviar.

2014 - Implementa el ERP SAP con el objetivo de obtener un soporte informatico
adecuado para todas las operaciones actuales y futuras.

2015 - Inaugura sus renovadas oficinas administrativas, con capacidad 25 areas de trabajo,
departamento médico, laboratorio, etc.

2016 - Invierte en furgones con ambiente controlado para el transporte de sus productos

biologicos, garantizando el bienestar animal hasta la entrega al cliente. Asi también inicia el
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proyecto de ampliacion y renovacion de la capacidad instalada en las areas destinadas a la crianza
de reproductoras livianas, con la colocacion de jaulas automaticas y ambientes controlados.

2017 - Incubandina cumple 25 afios de vida empresarial e inaugura la nueva Fabrica de
Alimento Balanceado Pujili, agregando valor con alimento en pellet o crumble, innovando para
proporcionar bienestar animal. Adicionalmente, inaugura la Planta de Abono Organico, con
tecnologia pionera en el pais.

2018 - Inicia la renovacion de la Planta de Incubacion Potosi, inversion que se traduce en
calidad y productividad.

2020 — Crea una marca paraguas denomina KAY para la distribucion de Huevo comercial

y pollo faenado a nivel Nacional.
1.1.2. Proposito y Valores
Incubandina cuenta con un propdsito base descrito a continuacion el cual esta

acompafiado con sus valores corporativos en el que se basa:

“Existimos para acelerar el cambio hacia una cultura alimenticia, saludable,

consiente en armonia con el medio ambiente”

Los valores de la empresa son en base a la naturaleza, al cuidado ambiental y el

manejo de un desarrollo sostenible y sustentable se maneja con:

Calidad y bioseguridad
o Responsabilidad
o Innovacion

o Generacion de Empleo
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1.1.3. Actividades, Marcas, Productos Y Servicios
Incubandina S.A. es una empresa ecuatoriana, lider en su sector, especializada en
la produccion de: pollita BB para postura, pollito BB para carne y pollona Levantada.

Ademas, trabaja con las principales causas genéticas del mundo:

° Lohmann Tierzucht

H&N INTERNATIONAL

COBB

ROSS

Por otra parte, pensando en proveer proteina animal de calidad al consumidor, en

sus areas de produccion comercial obtiene:

e CRIHUEVO- Huevo Comercial.
e CRIPOLLO- Pollo en pie y faenado.

e CRIPAVO- Pavo faenado.

Consciente de la responsabilidad ambiental, ha implementado procesos para el tratamiento

adecuado de residuos, generando materiales reutilizables como:

° Harina Aviar

o Abono Organico

Este giro de negocio puede operar en diferentes mercados de consumo, dentro de las
principales lineas estan las de produccion, distribucion, marketing, innovacion, control de calidad,
sostenibilidad ambiental y ha definido la diferenciacion de productos, integracion de suministros,

diversificacion de oferta y alianzas estratégicas.
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1.1.4. Ubicacion De La Sede, Ubicacion De Las Operaciones, Propiedad Y Forma Juridica
La empresa Incubandina S.A. que ubicado en Av. Bolivariana y el Céndor,

Ambato, Tungurahua, cuenta con 19 centros productivos por lo cual como referencia se

describe la ubicacion de la Matriz.

Ilustracion 1

Ubicacion Incubandina S.A

Ambato
ERA WE2 Sl *)
) S "“"'9 w
e 1
SIMON BOLIVAR
O ) !\v”;:"a-wmrq; A
De
(ers ::11 O ! = A &) o O
nica ¢
nbatc Q 8
Q erca '19 @ :°
Qe

0 . 1 “,: Trasporgg? é‘é“'“ Q

Nota: Obtenido de Google Maps

Ademas, la propiedad y forma juridica consiste en la Junta de accionistas y
Sociedad Andnima. Por otra parte, los mercados servidos o donde tiene ubicadas sus

actividades de negocio consiste en:

. G46302201: Venta al por mayor de huevos.
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o A01460101: Explotacion de criaderos de pollos y reproduccion de aves de

corral, pollos y gallinas (aves de la especie gallus domesticus).

J C10101201: Explotacion de mataderos donde se realizan actividades de
sacrificio, faenamiento, preparacion, produccion y empacado de carne fresca refrigerada o

congelada en piezas o porciones individuales de aves de corral.

o G46303102: Venta al por mayor de carnes de aves de corral.

o G46202101: Venta al por mayor de animales vivos.

1.1.5. Tamaiio De La Organizacion E Informacion Sobre Empleados Y Otros Trabajadores
Incubandina es considerada como una mediana empresa en crecimiento, la cual

cuenta con 420 trabajadores los cuales se distribuyen de la siguiente manera:

Tabla 1

Numero de colaboradores

Sexo Produccion Administrativo Total
Femenino 66 28 94
Masculino 284 42 326

Nota: Datos referidos de la empresa Incubandina S.A
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Tlustracion 2

Organigrama de Gerencias
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Nota: Datos referidos de la empresa Incubandina S.A
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Tlustracion 3

Organigrama de Gerencia Técnica
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Tlustracion 4

Organigrama Gerencia Linea CRI
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Nota: Datos referidos de la empresa Incubandina S.A
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Tlustracion 5

Organigrama Subgerencia Linea CRI
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Nota: Datos referidos de la empresa Incubandina S.A
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1.1.6. Andailisis del entorno General y especifico (PESTEL y DAFO)

El analisis PESTEL es una herramienta util para evaluar el entorno externo de una
empresa o proyecto, el cual ayuda a identificar los factores politicos, econémicos, sociales,
tecnologicos, ambientales y legales que podrian influir en el éxito o fracaso del proyecto. A

continuacion, se detallan los distintos factores analizados:

e Factores politicos:

- Politicas gubernamentales relacionadas con el apoyo a las empresas incubadoras.

- Legislacion laboral y normativas relacionadas con la contratacion y el despido de empleados.

- Estabilidad politica y posibles cambios en el gobierno que podrian afectar el entorno

empresarial.

e Factores economicos:

- Situacidn econdmica general, incluyendo el crecimiento econdmico y la disponibilidad de

financiamiento.

- Tasas de interés y acceso a capital para financiar el proceso de reestructuracion.

- Factores inflacionarios y de tipo de cambio que podrian afectar los costos y la viabilidad

financiera del proyecto.

e Factores sociales:

- Tendencias demograficas y cambios en la fuerza laboral que podrian influir en los perfiles de

los candidatos y las necesidades de seleccion de la empresa incubadora.
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- Cambios en las expectativas y preferencias de los emprendedores y empresarios que buscan

apoyo de una incubadora.

- Factores culturales y sociales que podrian impactar la aceptacion y adopcién del nuevo

proceso de seleccion.

e Factores tecnologicos:

- Avances tecnoldgicos que podrian mejorar o transformar el proceso de seleccion, como el

uso de inteligencia artificial, andlisis de datos o plataformas en linea.

- Cambios en la infraestructura tecnoldgica necesaria para implementar el nuevo proceso de

seleccion.

- Riesgos de obsolescencia tecnologica y la necesidad de mantenerse al dia con las ultimas

tendencias y herramientas.

e Factores ambientales:

- Regulaciones medioambientales que podrian afectar las operaciones de la empresa

incubadora y sus startups asociadas.

- Interés creciente en la sostenibilidad y la responsabilidad social corporativa, lo cual podria

influir en los criterios de seleccion de los startups.

- Posibles impactos ambientales del proceso de reestructuracion, como la generacion de

residuos o el consumo de recursos naturales.

e Factores legales:

- Normativas laborales y de contratacion que deben cumplirse durante el proceso de seleccion.
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- Proteccidn de datos personales y privacidad de los candidatos durante el proceso de

seleccion.

- Cumplimiento de regulaciones y leyes relacionadas con la propiedad intelectual y la

propiedad industrial.

27
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1.1.7. Analisis DAFO

Tlustracion 6

DAFO Incubandina S.A.

Nota: Elaboracion propia

Business
School
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Cruce de fortalezas y amenazas

- Fuga de talentos y excelente reputacion empresarial.

- Mentoria: contar con un mentor quien daré orientacion y retroalimentacion oportuna para

acelerar el crecimiento profesional.

- Ofrecer oportunidades de desarrollo y crecimiento: proporcionar oportunidades y

beneficios para el desarrollo de habilidades y el crecimiento profesional.

- Establecer programas de reconocimiento y recompensas: reconocer y recompensar el buen
desempefio y los logros de los empleados. El reconocimiento y las recompensas pueden

incluir aumentos salariales, bonificaciones, programas de incentivos y premios por logros.

- Fomentar una comunicacion abierta y bidireccional: facilitar la comunicacion abierta y

regular entre los empleados y los lideres de la empresa.

- Relaciones publicas efectivas: mantener una presencia activa en los medios de
comunicacion y las redes sociales. Comunica tus logros, responsabilidades y buenas

practicas de manera proactiva.

Oferta de salarios poco competitivos vs inclusion laboral

- Investigar el mercado: es fundamental comprender los salarios promedio ofrecidos en el

mercado para trabajos similares y ajustar los salarios.
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Ofrecer beneficios adicionales: tomar en cuenta que la misma situacion econdémica actual
no permite competir directamente con salarios mas altos, sin embargo, se ofrece otros

beneficios, como bonos, o programas de desarrollo profesional.

Mejorar las condiciones laborales: ambiente de trabajo positivo y unas condiciones
laborales favorables también pueden compensar en cierta medida un salario menos

competitivo.

Inclusion

Diversificacion laboral: fomentar la contratacion de personas con capacidades diferentes
considerandos que es un derecho amparado por la ley y que las empresas tienen la
obligacion de cumplirlas.

Politicas de igualdad de oportunidades: garantizar a todos los colaboradores tengan
igualdad de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

Capacitacion y sensibilizacion: proporcionar programas de capacitacion para sensibilizar a
los empleados y lideres sobre la importancia de la diversidad e inclusion en el lugar de
trabajo.

Adaptaciones razonables: brindar ajustes para empleados con discapacidades para que

puedan desempenar sus funciones de manera efectiva.

Cruce de debilidades y oportunidades

Ausencia de herramientas de evaluacion en procesos de seleccion  vs nuevas habilidades

y conocimientos.

Herramientas
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- Definicion de perfil: tener una descripcion de trabajo detallada y una lista de habilidades y
competencias necesarias para cumplir con los estandares requeridos para el puesto de

trabajo.

- Evaluacion cultural: evaluar la compatibilidad del candidato con la cultura y los valores de

la empresa.

- Evaluacion psicométrica: pueden ayudar a evaluar la personalidad, el estilo de trabajo y

otras caracteristicas relevantes de los candidatos.

- Anunciar en plataformas adecuadas: utilizar plataformas de empleo en linea, redes sociales
y sitios web corporativos para publicar ofertas de trabajo y llegar a una audiencia mas

amplia de candidatos potenciales.

- Practicas de reclutamiento inclusivas: garantizar que el proceso de reclutamiento sea

inclusivo y equitativo para atraer a candidatos diversos y talentosos.

- Agilizar el proceso de seleccion: Evitar tiempos de respuesta prolongados para no perder

candidatos calificados debido a retrasos en la toma de decisiones.

Nuevas habilidades y conocimientos

- Innovacidn: las nuevas habilidades y conocimientos pueden conducir a la generacion de
ideas innovadoras y soluciones creativas para los desafios que enfrenta la empresa. Los
empleados con habilidades actualizadas pueden proponer enfoques mas efectivos y

modernos para mejorar los procesos, productos o servicios de la empresa.
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- Competitividad: actualizar a la compania con las ultimas habilidades y conocimientos
permite que la empresa sea mas competitiva en su industria. Esto puede ser relevante en

sectores que evolucionan rdpidamente, como la tecnologia y el comercio electronico.

- Eficiencia y productividad: adquirir nuevas habilidades y conocimientos, los empleados
pueden volverse mas eficientes en sus tareas diarias, lo que aumenta la productividad
general de la empresa. Esto puede llevar a una reduccion de costos y una mejora en la

calidad del trabajo realizado.

- Desarrollo profesional y retencion de talento: los empleados valoran las oportunidades de
aprendizaje y desarrollo profesional en sus lugares de trabajo. Al ofrecer programas de
capacitacion y promover el desarrollo de habilidades, la empresa puede aumentar la

satisfaccion laboral y retener a los empleados talentosos.

- Cultura de aprendizaje: fomentar un ambiente que promueva la adquisicidon continua de
nuevas habilidades y conocimientos crea una cultura de aprendizaje en la empresa. Esto

estimula la curiosidad intelectual y el crecimiento personal de los empleados.

- Diversidad de habilidades: tener una fuerza laboral con diversas habilidades y
conocimientos, la empresa estd mejor equipada para enfrentar una variedad de desafios y
oportunidades. La combinacion de perspectivas diferentes puede enriquecer la toma de

decisiones y la resolucion de problemas.

Uso de tecnologia vs factores de riesgo altos
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- Identificar y evaluar los riesgos: realizar una evaluacion exhaustiva de los riesgos a los
que se enfrenta la empresa, tanto internos como externos, y determinar su impacto

potencial en la empresa.

- Planificacion y politicas de gestion de riesgos: establecer politicas claras y procedimientos
para gestionar los riesgos identificados, asignar responsabilidades y comunicarlos a todos

los niveles de la empresa.

- Cumplimiento legal y regulatorio: cumplir con todas las normativas y regulaciones

aplicables a la industria en la dentro de la cual opera la empresa.

- Evaluacion periddica: revisar y actualizar regularmente la evaluacion de riesgos y las

estrategias de mitigacion para garantizar su relevancia y eficacia.

1.2.Planteamiento del Problema

1.2.1. Descripcion del problema

El proyecto fue planteado en base a una problematica real de la empresa, que presenta una
alta rotacion de personal debido a la ausencia de un proceso de reclutamiento y seleccion acorde a
las condiciones de contratacion internas. Un proceso de reclutamiento y seleccion bien disefiado
podria ayudar también a identificar a los candidatos con las habilidades y competencias necesarias
para desempefiar eficazmente sus funciones, lo que mejoraria la productividad y la calidad del
trabajo realizado.

Adicional a ello, la implementacion de dicho proceso acorde a las condiciones internas de
la empresa también proporcionaria una estructura clara y consistente para las contrataciones, lo
que facilitaria la toma de decisiones y reduciria la posibilidad de sesgos o decisiones no

fundamentadas.
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Este proyecto servird para que la empresa reclute a un personal con nivel de excelencia en
todas sus areas, debido a las buenas practicas que se propondran como el estudio del
comportamiento humano y evaluacion de competencias de los candidatos; dando asi celeridad a la
vinculacién del personal adecuado basado en un proceso eficaz y eficiente que a futuro permitira

una toma de decisiones a favor de la empresa.
1.3.Fines y Objetivos del Trabajo

1.3.1. Objetivo general
Disefiar el proceso de reclutamiento y seleccion del personal operativo y
administrativo de la empresa incubadora andina Incubandina S.A. con el fin de disminuir

la rotacion del personal.

1.3.2. Objetivos Especificos
v Optimizar el proceso de bisqueda de candidatos mediante el manejo de canales digitales
para la obtencion de perfiles que se adapten a la empresa.
v Implementar pruebas acordes al perfil requerido para evaluar conocimientos y rasgos
psicologicos.
v Ejecutar un proceso de evaluacion técnica para evidenciar las habilidades propias del ser

humano que se acoplen a la estructura empresarial.

1.4.Hipaotesis o teoria que plantea este trabajo

El disefio e implementacion de un proceso de reclutamiento y seleccion de personal
operativo y administrativo eficiente y estratégico contribuird a reducir la tasa de rotacion del
personal en la empresa Incubadora Andina Incubandina S.A. Esto se lograra al atraer y

seleccionar candidatos altamente calificados y adecuados para los puestos disponibles,
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asegurando asi una mejor adaptacion y satisfaccion laboral, lo que a su vez mejorara la retencion

del personal en la organizacion.

15; Justificacion E Importancia Del Trabajo

El presente proyecto tiene como objetivo disefar correctamente el proceso de
reclutamiento y seleccion de la empresa Incubadora Andina INCUBANDINA S.A.; la cual tiene
31 afios de trascendencia generando nuevos retos organizacionales; por lo que permite modificar
el actual proceso en el cual se ha identificado falencias que han generado pérdidas de recursos
econdémicos y humanos.

Es importante recalcar que la seleccion del personal es primordial para establecer un
equipo competitivo que aporte a la empresa, por lo cual se debe considerar como una estrategia
fundamental dentro de ella; el disefo del proceso de reclutamiento y seleccion permitird ademas
garantizar a INCUBANDINA el orden, la transparencia y la asertividad de la contratacion en los
perfiles requeridos, dando celeridad a la vinculacion del personal adecuado basados en un proceso
de seleccion eficaz y eficiente ,para la consecucion de las metas departamentales de la empresa.

Se considera viable el desarrollo de este proyecto ya que permitird corregir y mejorar los

procedimientos actuales, generando una adecuada seleccion que beneficiard en:

. La integracion de los trabajadores

. Clima laboral optimo

. Cubrir la vacante con la persona adecuada

. Mejorar el plan de entrenamiento y adiestramiento

. Facil adaptacion de la persona en el entorno laboral
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En este diseno se determinard base y objetivos claros para que el departamento de talento

humano pueda aplicar, procesos honesto y participativo acorde con lo que la empresa busca y

siempre teniendo como eje principal el cliente.
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CAPITULO II. MARCO CONCEPTUAL

El capital humano hace referencia al conjunto de conocimientos, habilidades,
competencias y experiencias que poseen los individuos y que los hacen valiosos para las
organizaciones. En el contexto del reclutamiento de personal, el capital humano es crucial, ya que
las empresas buscan atraer, evaluar y seleccionar a los candidatos que poseen las cualidades

necesarias para desempefiar eficientemente los roles y responsabilidades del puesto.

Segun Bohlander y Snell (2016), "el capital humano es un activo estratégico que puede
generar ventajas competitivas en las organizaciones a través de la adquisicion y retencion de
talento" (p. 135). Tener un enfoque centrado en el capital humano en el reclutamiento de personal
puede garantizar que se contraten individuos con las habilidades y competencias adecuadas para

impulsar el éxito organizacional.

El reclutamiento de personal se define como el conjunto de actividades disefiadas para
atraer a candidatos y proporcionar a la organizacion una base de posibles empleados para su
seleccion (Mondy, R. W., Noe, R. M., & Gowan, M., 2005). Es decir, es un proceso fundamental
para las organizaciones, ya que implica la atraccion, seleccion y contratacion de candidatos

capaces de ocupar posiciones vacantes.

2.1. Proceso de reclutamiento

El primer paso en el proceso de reclutamiento es identificar las necesidades y los perfiles
laborales requeridos en la empresa avicola. Esto implica evaluar las competencias técnicas y las
habilidades especificas necesarias para los diferentes cargos, como técnicos avicolas, veterinarios

especializados en avicultura, operarios de produccion, entre otros.
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Por lo que, para realizar el proceso, existen diversas fuentes de reclutamiento, tanto
internas como externas, que las organizaciones utilizan para generar un grupo de candidatos
potenciales. Algunas fuentes comunes incluyen anuncios de empleo, referencias de empleados,
redes sociales y bolsas de trabajo (Heneman III, H. G., Judge, T. A., & Kammeyer-Mueller, J. D.,
2018). Los canales de reclutamiento pueden ser tradicionales y digitales, lo ideal seria la
combinacion de varios canales para maximizar su alcance y encontrar mejores propuestas. El tipo
de reclutamiento a utilizar dependera de varios factores como la plaza a cubrir, presupuesto,
ubicacion, entre otras.

Las organizaciones pueden implementar diferentes estrategias de reclutamiento para atraer
a candidatos calificados. Estas estrategias pueden incluir publicidad en medios de comunicacion,
participacion en ferias de empleo, uso de agencias de reclutamiento y programas de referidos de
empleados (Dessler, G., 2017). Se deben redactar descripciones de puestos claras y atractivas,
detallando los requisitos y responsabilidades de cada puesto vacante en la avicola. Estas
descripciones deben ser publicadas en las fuentes de reclutamiento seleccionadas y en los canales
adecuados para atraer a los candidatos deseados. Otras opciones para realizar el reclutamiento
seran:

o Bolsas de trabajo en linea ya que es una plataforma que permite a las empresas

publicar las ofertas de trabajo y a la vez buscar candidatos de acuerdo al perfil que

requieren.

o Referencias de empleados actuales mediante recomendacion a personas de su red

para cubrir las vacantes disponibles al momento dentro de la empresa.

o Sitios web corporativos en donde se publica las vacantes actuales y proporciona la

informacion necesaria para el postulante.
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¢ Programas de pasantia en donde ofertar pasantias dentro de la empresa es una

forma muy efectiva de identificar verdaderos talentos jovenes.

La atraccion de talentos es uno de los procesos claves para obtener los mejores candidatos
hacia la vacante en la empresa asegurando competitividad y €xito en el mercado laboral. Este
método es utilizado para identificar, reclutar y posterior a ello retener personal altamente
calificados y con habilidades relevantes. Una vez atraidos los candidatos, se deben evaluar sus
habilidades, competencias y aptitudes para determinar si son adecuados para el puesto. Esto
implica la revision de curriculums, entrevistas, pruebas psicométricas y referencia de empleados

anteriores (Bernardin, H. J., & Russell, J. E. A., 1993).

De cierto modo, para cumplir con ello, los directivos deben tener buena conviccion porque
invertiran recursos, tiempo para la atraccion del cliente y convertir al mejor postulante como un
buen talento importante de la empresa, por lo tanto, el area de Talento humano debe disenar

estrategias de atraccion y retencion de personal para obtener valiosas contrataciones.

Basandose en la evaluacion de los candidatos, se toman las decisiones de contratacion. En
esta etapa, se consideran factores como la idoneidad del candidato para el puesto, su ajuste
cultural con la organizacidn y las politicas internas de seleccion. (Goémez-Mejia, L. R., Balkin, D.

B., & Cardy, R. L., 2016).

2.2. Proceso de Seleccion

Finalizando el proceso de reclutamiento se inicia con el proceso de seleccion de personal
en el que, el departamento de Recursos Humanos elige al candidato més adecuado para ocupar un
puesto de trabajo dentro de una organizacion, con la intenciéon de aumentar, o mantener la

eficiencia y el desempefio. De acuerdo con lo que mencionan Franco y Oquendo (2020), este
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modelo debe ejecutarse a partir del analisis funcional, en el que se establecen los objetivos del

cargo, es decir los resultados que se espera de la persona contrata. En estos objetivos se detallan

las funciones y condiciones de trabajo, se analiza el cargo para identificar los rasgos y perfiles de

los postulantes, se eligen los instrumentos de evaluacion y se realiza el andlisis de los resultados.

Por otro lado, los procesos de seleccion han cambiado conforme pasa el tiempo, en un
inicio no existia un proceso de seleccion establecido, sino que se realizaba de una manera mas
natural beneficiando a familiares o por razones politico — sociales, hasta que llego la
industrializacion, fue en ese momento en donde los empleados crecieron de forma rapida y a su
vez instauraron nuevas medidas y procedimientos.

Frederic Taylor indica que todas las empresas deben ser organizadas y seguir una
planificacion, para poder controlar el proceso productivo, y a su vez minimizar los tiempos
improductivos (Bravo y Delgado, 2022). Por lo tanto, el proceso de seleccion de personal paso a
ser importante y coordinado con la finalidad de entender, y comprender la funcionabilidad de
cada puesto de trabajo, como también a evitar en un futuro situaciones laborales que no sean las
mas adecuadas, como, por ejemplo; ausentismos, baja productividad, problemas de convivencia
etc. los mismo que pueden afectar al clima organizacional de la empresa.

2.2.1. Modelos de Seleccion de Personal

2.2.1.1. Modelo de Chiavenato

De acuerdo con Chiavenato (como se cito en Veintimilla & Velasquez, 2017) se
considera “Que la seleccion es la escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado,
y que por lo tanto se debe seguir con un estricto proceso de seleccion de personal con el
propodsito de aumentar la eficiencia y el desempeio del personal.” (p.6). Este modelo

considera la existencia de 5 pasos en el proceso de seleccion (Chiavenato, 1999):
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Entrevista inicial

Aplicacion de examenes

Entrevista final

Seleccion final por el departamento solicitante

Solicitud de documentos e informacion sobre el candidato
Examen médico

Aceptacion

La cual tiene como objetivo garantizar el desempefio del candidato dentro de un area

especifica.

2.2.1.2. Modelo De Werther Jr.

Segun Pena (cita por Veintimilla & Velasquez, 2017) menciona que este modelo

considera que la entrevista en fundamental para el proceso de seleccion, llevandolo a cabo el

Departamento de Talento Humano. Dentro de este modelo se consideran 8 pasos (Veintimilla

& Velasques, 2017):

1.

2.

Recepcion preliminar de solicitudes
Pruebas de idoneidad

Entrevistas de seleccion
Verificacion de datos y referencia
Examen médico

Entrevista con el jefe inmediato
Descripcion realista del puesto

Decisidn de contratar
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Este modelo permite identificar al talento mas adecuado al puesto y acorde a las demandas

de la organizacion.

2.2.2. Tipos de Seleccion de Personal

Existen dos tipos:

2.2.2.1. Seleccion Interna
El Departamento de Talento Humano antes de hacer publico el puesto vacante debe
poner en disposicion del personal interno durante un periodo de 15 dias, para que pueda
recibir ofertas o solicitudes. Por otro lado, la seleccidn interna no solo es un ente
motivador para los trabajadores y también permite crecimiento profesional.
2.2.2.2. Seleccion Externa
La seleccidn externa se caracteriza por la busqueda de candidatos fuera de la
organizacion, es decir, que no pertenezcan a la compaiia. Este procedimiento puede
realizarlo la empresa, o a su vez por consultoras. Existen diferentes fuentes, tales como:
(Pérez, 2014).
- Mercado laboral
- Oficina publica de empleo
- Colegios profesionales
- Consultoras de Recursos Humanos
- Empresas de trabajo temporal
- Bolsas de empleo por internet
- Redes sociales

- Ferias de trabajo
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2.2.3. Fases del Proceso de Seleccion

1. Deteccion de necesidades

La primera fase del proceso de seleccion inicia con el reconocimiento de contratar
capital humano, para un puesto vacante, y a su vez satisfaces las necesidades de la
empresa.

2. Redaccion del anuncio

El anuncio debe ser directo y claro, el mismo debe contener:
- Nombre y tipo de empresa
- Contenido, responsabilidades, lugar de trabajo actual
- Remuneracién y otros beneficios
- Lugar de recepcion de los CV

3. Publicacion de la oferta

La oferta de trabajo se puede realizar a través de varios medios, como, por ejemplo;
redes sociales, pagina web de la empresa, plataformas de socio-empleo, anuncios por radio o
prensa.

4. Reclutamiento de candidatos

El cual trata de buscar por diferentes medios a los candidatos que cumplan con la
demanda de la compaiiia. Esta fase se considera finaliza una vez que se haya aceptado todas
las solicitudes.

5. Analisis de curriculum vitae

La lectura del curriculum vitae debe tener relacion con el perfil del cargo, ademas se

debe tomar en consideracion algunos aspectos como edad, raza, sexo, etc. Una vez finalizada
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esta etapa se realiza una preseleccion de los candidatos, a los que se les realiza una citacion
para ejecutar la entrevista.

6. Entrevista inicial

La entrevista se realiza una vez analizado los curriculums vitae, la cual se le efectiia
con poca profundidad, sin embargo, sirve para descartar algunos postulantes que tal vez no
cubren con la demanda de la empresa.

La entrevista puede ser estructurada, semiestructura o mixta, la serie de preguntas que
se realiza sirve para verificar algunos aspectos, como apariencia, actitud, deseos y
pensamientos del postulante.

7. Evaluacién

Las evaluaciones pueden ser de diferentes tipos; como las de conocimientos, ejercicios

practicos, psicométricos, profesionales, habilidades especificas, etc.

8. Valoracién y toma de decisiones

Una vez finalizada la fase de entrevista y aplicacion de evaluaciones, se procede a
analizar los resultados, los cuales seran de gran ayuda para la toma de decisiones, posterior a

ellos se comunica al candidato seleccionado y se procede a la fase de contratacion.
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CAPITULO III. METODOLOGIA
3.1. Disefio Metodoldgico

Se determina que las necesidades mas importantes que tienen las distintas areas de trabajo
en la empresa Incubandina S.A es de contar con personal capacitado y que se conserven en la
empresa es por eso que, se requiere disefiar de manera emergente el proceso de reclutamiento y
seleccion del personal operativo y administrativo de la empresa, por tal razon se debe elaborar el
formato de solicitud de necesidad y sobre todo es importante realizar las entrevistas, preseleccion,
y obtencion del perfil idoneo, esta informacion se obtuvo mediante conversaciones por motivo de
la carencia de cumplimiento de los requerimientos de personal y de que el personal nuevo tiene
una corta duracion en el trabajo, una problematica existente al momento de finalizar el proceso de
seleccion , el candidato desiste al puesto de trabajo, lo cual obliga a iniciar desde el punto de
origen.

La investigacion de accidn participativa puede ser una gran herramienta en un proceso de
reclutamiento y seleccion de personal operativo y administrativo porque permite en primer lugar
identificar el problema porque reune a un grupo diverso de personas involucradas en el proceso de
reclutamiento y seleccion para identificar los principales desafios y areas de mejora. Esto podria
incluir representantes de recursos humanos, gerentes de contratacion y empleados actuales. Por
otra parte, permite planificar la intervencion ya que definen los objetivos especificos que desean
lograr y determinen las mejores acciones y métodos para abordar el problema. Por lo tanto, se
establece un grupo de trabajo para revisar y mejorar los criterios de seleccion o desarrollar un
programa de mentoria para nuevos empleados. Es por ello que se permite implementar las
acciones planificadas, asegurando de que todas las partes interesadas estén involucradas

activamente en el proceso. Por ejemplo, podrias solicitar retroalimentacion de los empleados
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actuales para mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion. Y por ultimo se debera evaluar y
reflexionar porque una vez que se haya implementado las acciones, se evalta su efectividad y
realiza reflexiones conjuntas sobre los resultados. Si es necesario, se podra ajustar los enfoques y
acciones para lograr mejores resultados. Para concluir, basandose en la evaluacion y la reflexion,
se implementa los cambios necesarios en el proceso de reclutamiento y seleccion, en donde todos
los involucrados estén informados y comprometidos.

Por tal motivo, adicional a la investigacion de acciones participativas, se propone las
siguientes acciones como insight como parte de la metodologia del proyecto ya que permiten
obtener propuestas o puntos claves para posibles soluciones que influyan en mejorar el proceso de
reclutamiento y seleccion en la empresa Incubandina S.A como, por ejemplo: ;Como el
departamento de talento humano evitara la rotacion de personal? cuya herramienta utilizada es
Brainstorming para generar ideas como: invertir en tecnologia, fidelizacion, fomentar el
desarrollo profesional de sus trabajadores, adaptacion del empleado y trabajo en equipo. Por tal
situacion, se utilizo el prototipo en papel, en donde se presentara el disefio del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal Optimo que especifique estrategias para disminuir la
rotacion de personal en la empresa INCUBANDINA S.A. Es por ello, que la herramienta de
testeo es la retroalimentacion BODI, porque se entregara el prototipo de papel al usuario el mismo
que dard a conocer las dudas e ideas para mejorar los procesos.

Adicional a ello, se genero6 el insight accionable: ;Como el responsable de seleccidon
podria identificar los mejores perfiles postulados?, por lo que el prototipado que se va a emplear
es en papel, en el que se presentara la solicitud de necesidad que deberé especificar horario,

actividades, formacion, conocimientos, afios de experiencia y remuneracion. Por lo que, la
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técnica que se utiliza es la entrevista con el usuario/ cliente la misma que permitira obtener

informacion resumida del prototipo que se entrega y de esta manera seguir con el proceso.

Ademas, en el siguiente insight accionable: ;Como el responsable de seleccion evaluara
a los postulantes? cuyo prototipado que se ejecuta es en papel, se presentara las herramientas
como pruebas, test y entrevistas que se aplicaran a todos los postulantes. Una vez analizado las
herramientas que se va a usar en el disefo del proceso de seleccion y reclutamiento de personal se
presentard el prototipado al usuario, con la finalidad de que las herramientas seleccionadas
cumplan con los objetivos y permita identificar al mejor candidato a seleccionarse.

Del mismo modo, otro insight accionable es ;Qué deberia considerar el departamento de
Talento Humano para vincular al personal? cuyas herramientas para la generacion ideas que se
utiliza es el Estratal en el qué deberia considerar el departamento de Talento Humano para
vincular al personal:

v" Correo electronico de bienvenida

v" Solicitud de documentacion

v Check list de recepcion de documentos

v' Solicitud de exdmenes pre ocupacionales.

El prototipado que se va a emplear es en papel, porque se presentard el formato del puesto
de trabajo del candidato seleccionado. Una vez entregado el prototipado, el usuario analizara el
proceso de vinculacion al nuevo personal, y dara retroalimentacion sobre la propuesta planteada.

También otro insight accionable que fortalece la propuesta inicial es ;Coémo podemos
impactar a los futuros postulantes con una publicacion para los cargos requeridos? En donde,
se busca impactar a los postulantes mediante anuncios que salgan de la cotidianeidad, sin perder

los valores empresariales, cuyo formato pueda ser usado en redes sociales como en medios de
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comunicacion masiva. El prototipo es en papel, se presentara con la ayuda del area de TICS y de
comunicacion. Para el testeo se utiliza el focus group para el departamento de talento humano y la
gerencia, los cuales daran a conocer sus inquietudes, o recomendaciones.

Los stakeholders que permitiran el correcto desarrollo de la propuesta de mejora son:

o Gerencia: Aprobacion de resultados.

o Area de TICS: Creacion de pagina web institucional, publicaciones, parametrizacion de
fuentes tecnologicas, correo electronico, apoyo en la contratacion de plataformas de
pruebas.

o Area Financiera: Brinda recursos econdmicos para solventar los costes de la
implementacion del proceso.

o Compras: Busca proveedores que cumplan con las certificaciones requeridas para la
contratacion de plataformas de pruebas.

o Salud ocupacional: Evaluacion de resultados pre ocupacionales.

3.2. Fuentes de Datos e Informacion

3.2.1. Medidas de Control

Al disenar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal para la empresa incubadora
andina Incubandina S.A., es importante tener en cuenta los indicadores clave que pueden ayudar a
evaluar la efectividad del proceso, por eso se definen los siguientes como los mas relevantes.
Estos indicadores deben medirse de manera regular y utilizarlos como base para mejorar
continuamente el proceso de seleccion de personal, para lo que se establecieron los siguientes
pardmetros de calculo:

Tiempo promedio del proceso
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Este indicador mide la duracion promedio desde que se abre una vacante hasta que
se realiza la contratacién. Un proceso de seleccion eficiente es crucial en una empresa
incubadora, ya que los tiempos prolongados pueden afectar la capacidad de crecimiento y
desarrollo de los startups incubados.

Suma de tiempo empleado en cada contratacion

Numero de contrataciones

Tiempo de respuesta del candidato

Este indicador mide el tiempo que los candidatos tardan en responder a las
invitaciones para entrevistas, pruebas o solicitudes de informacién adicional. Un tiempo
de respuesta lento puede ser una sefial de falta de interés o compromiso por parte del
candidato.

Fecha en que se recibio la solicitud de empleo — Fecha en que se contacté al candidato

Tasa de éxito en la contratacion

Este indicador mide el porcentaje de contrataciones exitosas en comparacion con el
numero total de contrataciones. Una tasa alta puede indicar un proceso de seleccion
efectivo que permite identificar y contratar a los mejores candidatos para los startups
incubados.

Numero de contrataciones exitosas

Numero total de contrataciones

Calidad de las contrataciones
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Este indicador evalua la calidad de los candidatos que se contratan. Puede medirse
mediante el seguimiento del desempefio de los contratados en términos de su contribucion
al crecimiento del startup y su capacidad para adaptarse al entorno de trabajo de la

empresa incubadora.

Numero de empleados de alto rendimiento contratados

Numero total de contrataciones

Satisfaccion del cliente interno

Este indicador mide la satisfaccion de los lideres y equipos de proyectos en cuanto
a los candidatos seleccionados. Una alta satisfaccion indica que se estan contratando
personas con las habilidades y competencias adecuadas para satisfacer las necesidades de
los startups incubados.

Suma de valoraciones de satisfaccion del cliente interno

Numero total de valoraciones de satisfaccion del cliente interno

Diversidad y equidad
Este indicador evalua la diversidad de los candidatos seleccionados en términos de
género, cultura, experiencia, entre otros aspectos. Una empresa incubadora diversa puede
tener una mayor capacidad para resolver problemas y generar ideas innovadoras

Numero de empleados de un grupo diverso

Numero total de empleados
Equidad:

Numero de empleados de un grupo especifico

Numero total de empleado
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3.3 Instrumentos de Evaluacion Psicologica

Dentro de nuestra propuesta tenemos la implementacion de baterias psicologicas, como es

el test de personalidad Big Five, test de habilidades cognitivas, test de valores y motivaciones, test
de habilidades especificas.
3.3.1. Test de personalidad Big Five

Este modelo propone cinco dimensiones fundamentales para la descripcion y evaluacion

de personalidad, que son:

Energia o extraversion

- Afabilidad o agrado

- Teson

- Estabilidad emocional

- Apertura mental o apertura a la experiencia

Se han identificado dos subdimensiones en cada uno de los Big Five, que hacen referencia

a distintos aspectos de la propia dimension.
Tabla 2

Dimensiones y subdimensiones del Big Five

Dimensiones Subdimensiones
E Energia Di Dinamismo
Do Dominancia
A Afabilidad Cp Cooperacion
Co Cordialidad
T Teson Es Escrupulosidad
Pe Perseverancia
EE Estabilidad Emocional Ce Control de emociones
Ci Control de impulsos
AM Apertura Mental Ac Apertura a la cultura

Ae Apertura a la experiencia
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Nota: Datos tomados de Factores de personalidad (Big Five) y rendimiento académico en asignaturas cuantitativas de ADE (2011)

El cuestionario esta conformado por 132 items, el tiempo de la aplicacion es de 20 a 30
minutos, o puede ser variable, la aplicacion se puede realizar de forma colectiva como también

individual, el material que se usara es el manual, cuadernillo del BFQ y la hoja de respuestas.

3.3.2. Test de habilidades cognitivas

Se conoce a las habilidades o capacidades cognitivas a las aptitudes que posee el ser
humano relacionadas con el procesamiento de informacion. Segun Frias, Haro y Artiles “las
habilidades cognitivas son aquellas que permiten al individuo conocer, pensar, almacenar
informacion, organizarla y transformarla hasta generar nuevos productos, realizar operaciones
tales como establecer relaciones, formular generalizaciones, tomar determinaciones, resolver
problemas y lograr aprendizajes perdurables y significativos” (p. 204). Es decir, que las
habilidades cognitivas permiten adquirir aprendizajes que permitan resolver problemas.

Una de las evaluaciones de habilidades cognitivas es la Evaluacion Cognitiva Montreal,
este cuestionario examina las siguientes habilidades cognitivas: atencion, concentracion,
funciones ejecutivas, memoria, lenguaje, capacidades visoconstructivas, calculo y orientacion. El
tiempo de administracion de la bateria es de 10 a 15 minutos, la puntuaciéon méaxima es de 30. Los
materiales que se requiere son esfero o lapiz, cronometro y el instrumento de evaluacion.

3.3.3. Test de valores — Test de Zavic

Este instrumento de evaluacion se encarga de evaluar valor intereses y valor de un
individuo, el mismo que tiene como finalidad conocer el pensamiento, y reaccion del individuo a
diferentes situaciones del &mbito laboral. El test esta conformado por 20 items, su tiempo de

aplicacion es de 20 minutos, la aplicacion puede ser de forma colectiva, como también individual.
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3.4. Cadena de Valor

La cadena de valor del proceso de reclutamiento y seleccion del personal operativo y
administrativo consiste en diversas etapas y actividades clave que afiaden valor a la organizacion.
Es por ello que se determinan las necesidades de personal de la empresa, tanto para puestos
operativos como administrativos. Esto implica analizar la demanda laboral, evaluar las vacantes
existentes y las proyecciones de crecimiento de la organizacion. En cada una de las etapas, se
generan inputs, se aplican diferentes actividades y se obtienen outputs que afiaden valor a la
organizacion, permitiendo el reclutamiento y seleccion de personal altamente calificado y
comprometido con los objetivos de la empresa. Asi, se garantiza el correcto funcionamiento y el

logro de los resultados esperados.

Hlustracion 7

Cadena de Valor

Nota: Elaboracion propia

GERENCIA
Aprobacion de la cantratacion de la platafarma, informes y formatos del proceso de seleccion.
AREA FINANCIERA
Asignar recursos para contratar |a plataforma de pruebas psicométricas.
AREA DE COMPRAS
Convocar a proveedores que cumplan con las especificaciones técnicas para iniciar la contratacian de
la plataforma de prueba psicométrica.
g , . A
g a AREA JURIDICA 'g‘
s : Generar la seguridad juridica para los diferentes procesos de seleccién. _3
3 e ®
€
g EMPRESA CONTRATADA .E
- Carga de informacidn a la plataforma contratada. E §
- a
£ A 5 5] I =
AREA DE COMUNICACION °
3 o : - ] <
2 Diseno de pagina web, redes sociales y el carreo de agradecir a los po! b=l
3 :
2 SALUD OCUPACIONAL a
§ Realizar examenes pre ocupacionales a los candidatos elegidos. E
=
DESARROLLO A
SELECCION
z ORGANIZACIONAL v
AREA DE TICS e 2 Elaboracion de reportes.
i * Elaboracion de solicitud de 2%
* Pagina web y redes ¥ Aplicacion de las pruebas.
g ¥ necesidad. —-
= sociales de la empresa. o g e Confirmacion de
E * Fuente para aplicacion de Ly aat TUCLIEUSS (05 referencias.
~ postulantes. perfil "ER"”‘“- Certificado de
E * Elaboracion de formatos.
* Formatos de carreo. S antecedentes penales.
* Aplicacion del test de 2
rsonalidad. ot
i s 2 “ Elaboracion de informes.
* Creacion de instructivos.
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CAPITULO IV. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

La propuesta de disefio del proceso de reclutamiento y seleccion del personal operativo y
administrativo para Incubandina S.A. busca no solo reducir la alta rotacion de personal, sino
también fortalecer el equipo de empleados para convertirlo en una ventaja competitiva dentro del
sector avicola. Con la implementacion de un proceso robusto y eficiente, se puede atraer a los
mejores candidatos disponibles, aquellos que no solo cumplen con los requisitos técnicos, sino
que ademas demuestra habilidades y competencias que pueden marcar la diferencia en el
desempefio de sus labores.

Se busca construir un equipo s6lido y comprometido, capaz de aportar innovacion,
eficiencia y un alto nivel de profesionalismo a todas las areas de la empresa. La contratacion de
personal altamente capacitado y orientado al logro de objetivos estratégicos permitira que
Incubandina S.A. se destaque en el mercado avicola, ofreciendo productos y servicios de calidad
superiores a los de la competencia.

Ademas, si no se implementa un proceso de seleccion adecuado, la empresa Incubandina
S.A. corre el riesgo de contratar empleados que no estén alineados con la cultura y los valores de
la organizacion. Esto puede afectar negativamente la cohesion del equipo y dificultar la
colaboracion entre los miembros, lo que conllevaria a una disminucion en la productividad y en la
calidad del trabajo realizado.

Asimismo, la falta de un proceso de seleccion efectivo podria resultar en la contratacion
de empleados que no poseen las habilidades y competencias requeridas para desempefiarse en sus
roles de manera eficiente. Esto podria llevar a una disminucion en la satisfaccion y el compromiso

de los empleados, ya que se podrian sentir frustrados al no poder realizar su trabajo de manera
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efectiva. A su vez, esto impactaria en la satisfaccion de los clientes y en la reputacion de la
empresa en el mercado.

Por otro lado, un alto indice de rotacion de personal puede generar altos costos para la
empresa en términos de reclutamiento, contratacion y capacitacion de nuevos empleados. Estos
costos adicionales podrian afectar negativamente la rentabilidad y la viabilidad financiera de la
organizacion. Ademas, la constante rotacion de personal puede generar una sensacion de
inestabilidad entre los empleados existentes y afectar la moral del equipo en general.

4.1. Recursos Necesarios para Consecucion del Objetivo
e Recurso econdmico para la adquisicion de plataformas digitales
e Recurso tecnoldgico que permite realizar evaluacion psicométrica y conocimientos
especificos, al igual que una fuente de recepcion de curriculum de los postulantes.
e Recursos materiales como la implementacion de test psicologicos:

v’ Test de personalidad: Estos evaltan caracteristicas como la sociabilidad, la empatia, la
autoestima, la estabilidad emocional, entre otros, por ejemplo, el test de los Cinco
Grandes (Big Five).

v' Test de valores: Estos evaltian los valores personales, lo cual es fundamental para
determinar el ajuste cultural y la motivacion en el trabajo. Ejemplos comunes incluyen
el test de Zavic.

v’ Test de habilidades especificas: Estos evalian habilidades especificas para
determinados puestos de trabajo, como pruebas de aptitud técnica, conocimientos
informaticos o competencias de liderazgo. Estos pueden variar segun la industria y el

cargo especifico al que se esté contratando. test de personalidad como el Big Five.
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4.2. Areas involucradas y procedimientos

v Talento Humano: Se define al profesional como “un profesional comprometido que pone
en practica sus capacidades para obtener resultados superiores en un entorno y
organizacion determinados”.

v Trabajador/a: Persona que realiza un trabajo a cambio de un salario.

v' Perfil de puesto: También llamado perfil ocupacional de puesto vacante es un método de
recopilacion de los requisitos y cualificaciones personales exigidos para el cumplimiento
satisfactorio de las tareas de un empleado dentro de una institucion: nivel de estudios,
experiencia, funciones del cargo, entre otros.

v Puesto Vacante: Este término es basicamente aplicado en el mundo laboral, donde las
vacantes de empleos estan disponibles para que las personas puedan aplicar de acuerdo
con su perfil profesional.

v Proceso: Actividad o grupo de actividades que emplean insumos o entradas para
transformarlas en salidas como productos o servicios a un cliente externo o interno.

v" Procedimiento: Documento en el que se definen los pasos a seguir en determinado
subproceso dentro de una normativa establecida

v Entrevista: La entrevista es la herramienta por excelencia en la seleccion de personal; es
uno de los factores que mas influencia tienen en la decision final respecto de la aceptacion

de un candidato.
4.2.1. Procedimiento de entrevista por competencia

e Proposito:
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» Establecer lineamientos para la ejecucion de un proceso de seleccion mediante
entrevista por competencias con la finalidad de realizar una evaluacion mas
objetiva efectuada por el personal de la Unidad de Talento Humano.

e Disparador:

» Reporte de mejores postulantes
e Entradas:

» Matriz de mejores postulantes
e Actividades Principales:

» Eljefe de la Unidad requirente aprobara la matriz de reporte de mejores
postulantes emitidos por la Unidad de Talento Humano.

» La Unidad de Talento Humano valorara el curriculum de los postulantes en el que
se calificara la experiencia, competencias, capacitacion y formacion.

» El Analista de Talento Humano, elabora formato de entrevista por competencias.

» El Analista de Talento Humano emite correo de convocatoria para candidatos
seleccionados.

» El analista de Talento Humano y un representante de la unidad requirente aplicaran
la entrevista por competencias a candidatos seleccionados.

» El Analista de Talento Humano emitira el informe de resultados del proceso de
entrevista por competencias.

e Productos/ Servicios del proceso:
» Reporte de mejores postulantes
» Formulario de validacion de curriculum.

» Formulario de entrevista por competencia
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» Correo de convocatoria de entrevista por competencia

» Matriz de evaluacion de entrevista por competencia

» Informe de candidatos seleccionados

e Responsable del proceso: Responsable de la Unidad de Talento Humano

e Tipo de cliente: Unidades administrativas y operativas

4.2.2. Mapa de interrelacion del proceso de entrevista por competencia

A continuacion, se presenta una vision general del proceso de ejecucion:

ITlustracion 8

Mapa de interrelacion en el proceso de seleccion

P

por C

Unidad Requirente
aprueba reporte de
mejores
postulantes E El E

Unidad de Talento Humano Unidad Requirente Unidad de Talento Humano

Proceso de

Nota: Elaboracion propia
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4.2.3. Diagrama de flujo del proceso de entrevista por competencia

En este diagrama se logra visualizar el flujo del proceso de entrevistas con sus respectivos

reportes en fisicos los cuales se detallan en la seccidon de Anexos en el presente proyecto

Tlustracion 9

Flujo del proceso de

entrevistas

Aprobar reporte
de mejores .

UNDAD REQURENTE

postulantes

: Reporte de
mejores
postulantes

: D

Formulario de
‘ntrevista por
-competencia

Aplicar
entrevista por | -
competencia

Validar curriculum
vitae de los
postulantes

Procedimiento de Entrevisa por competencia NCUBANDINA S.A

UNDAD DE TALENTO HUMANO

F

Formulario de

Elaborar formato
de entrevista por
competencia

-

Formulario de
Entrevista por
competencia

alidacion de
curriculum

Convocar
candidatos para
entrevista por
competencias

Aplicar
entrevista por |-,

competencia | : D

Formulario de
entrevista por
competencia

Correo
electronico

Elaborar Informe
Técnico de
resultados

Infotme
Técnico de

Nota: Elaboracion propia

4.2.4. Descripcion de las actividades para el proceso de entrevista por competencia

Tabla 3

Detalle de las actividades en el proceso de entrevista

N° Actividad Rol Descripcion Documento
1
Aprobar Jefe de la Unidad El/la jefe/a de la unidad requirente Reporte de
reporte de requirente aprobara mediante sumilla inserta el mejores
mejores reporte de mejores postulantes. postulantes
postulantes
El analista de talento humano encargo
2 Valorar Analista de del proceso validara los curriculums Formulario de
curriculum de  Talento Humano  de cada postulante en comparacion a validacion de
postulantes la experiencia, capacitacion, curriculum.
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competencias y formacion de la
vacante requerida.
Elaborar Analista de El Analista de Talento Humano Formulario de
Formato de Talento Humano encargado, elaborara formato de entrevista por
entrevista entrevista por competencias competencia
Enviar correo El Analista de Talento Humano
de entrevistas Analista de encargado, enviara el correo Correo de

por Talento Humano electronico de convocatoria para convocatoria de
competencias entrevistas por competencias entrevista por
competencia
Realizar El analista de Talento Humano y un
entrevista por Gestion de representante de la unidad requirente Formulario de
competencias  Talento Humano/ aplicaran la entrevista por entrevista por
Unidad competencias a candidatos competencias
Requirente seleccionados.
El analista de Talento Humano Informe Técnico
Realizar Analista de elaborara el Informe Técnico de de Resultados
informe de Talento Humano  resultados en base a las calificaciones
resultados del reflejadas en el formulario de
proceso de entrevistas por competencias

entrevista por
competencia

7

Fin del proceso

Nota: Elaboracion propia
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4.3. Acciones y Tareas

Para disefiar un proceso de reclutamiento y seleccion de personal efectivo en una empresa,
es necesario seguir una metodologia estructurada que permita garantizar la eleccion de los
candidatos mas adecuados para los puestos vacantes. Por tal motivo, se debe evaluar y comparar a
los candidatos, considerando tanto los requisitos técnicos como las competencias y habilidades
necesarias para el puesto. Con base en esta evaluacion, la empresa podra tomar una decision
informada sobre la seleccion del candidato més adecuado.
Tabla 4

Acciones y tareas

ACCION TAREA DEPENDENCIA PRIORIDAD
1. Identificacién del cargo 1. Elaboracion de la solicitud de  Area requirente Alta
vacante. necesidad que debera Desarrollo

especificar horario, actividades, = organizacional
formacion, conocimientos, anos

de experiencia y remuneracion.

2. Verificar que la solicitud del Desarrollo Alta
cargo sea acorde al manual de  Organizacional

perfil de puestos de la empresa.

3. Revisar la modalidad laboral Seleccion Alta

segiin el Codigo de Trabajo de Area juridica

Ecuador.
2. Anuncio en la pagina 1. Elaboracion del formato de Area de Media
web y medios de publicacion en la pagina web. comunicacion
comunicacion masiva. Area de TICS

Seleccion
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2. Elaboracion de formato para Area de Media
publicacién en redes sociales. comunicacion
Area de TICS
Seleccion
3. Aprobacion de los formatos Gerencia Alta
establecidos.
4. Publicacioén de la oferta. Area de TICS Alta
3. Recepcion de 1. Elaborar los parametros para  Area de TICS Alta
curriculum de los implementar una fuente Seleccion
postulantes. tecnologica de aplicacion de
postulantes con restricciones de
acuerdo con el perfil requerido.
2. Elaboracion del formato de Desarrollo Media
solicitud de empleo Organizacional
3. Elaboracion del formato de Desarrollo Media
curriculum Organizacional
4. Preseleccion de los 1. Establecer un reporte de los Seleccion Alta
postulantes. mejores postulantes.
2. Elaborar el formato de Desarrollo Media
valoracion de factores del  Organizacional
curriculum en el que se
calificara la experiencia,
competencias, capacitacion y
formacion.
5. Valoracion técnica, 1.Formato de correo electronico Area de TICS Media
conocimientos, para la convocatoria de los Seleccion

candidatos seleccionados.
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competencias y 2. Establecer las Area de TICS Alta
psicométricas. especificaciones técnicas para la Seleccion
contratar la plataforma para el  Area Financiera
servicio de toma de pruebas. Area de Compras
Para las pruebas psicométricas
se considerard empresas que
sean certificadas en baremos
ecuatorianos.
3. Manual de «carga de Empresa Alta
informacion en la plataforma Contratada
como manuales de perfil de
puestos y banco de preguntas.
4. Aplicacion de la prueba. Seleccion Alta
6. Valoracion psicolégica. 1. Formato de correo electronico Area de TICS Media
para la convocatoria de los Seleccion
candidatos seleccionados.
2.  Implementar test de Desarrollo Alta
personalidad como el Big Five Organizacional
4. Aplicacion de la prueba. Seleccion Alta
7. Confirmacion 1. Elaboracion de formato para Seleccion Alta
referencias de los confirmaciéon de referencias
postulantes. laborales.
2. Elaboracion de formato para Seleccion Media
confirmacion de referencias
personales.
3. Generar el certificado de Seleccion Alta

antecedentes penales en la

pagina del Ministerio de

Gobierno.
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4. Revision en la pagina del Seleccion Alta
Consejo de la Judicatura de las
causas que pueda tener el
postulante.
8. Entrevista a los 1.Formato de correo electronico Area de TICS Media
postulantes. para la convocatoria de los Seleccion
candidatos seleccionados.
2. Elaboracion del formato de Seleccion Alta
entrevista, el cual contara con
rangos de calificacion.
3. Crear un instructivo para una Desarrollo Alta
Optima entrevista por  Organizacional
competencias.
4. Aplicacion de la entrevista. Area requirente Alta
Seleccion
9. Analisis de los resultados 1. Establecer el formato de Seleccion Alta
obtenidos. informe de resultados, el que  Area requirente
contendra el elaborado, revisado Gerencia
y aprobado.
2. Formato de correo electronico Area de Media
de agradecimiento a los comunicacion
postulantes. Area de TICS
Seleccion
10. Incorporacion del 1.Formato de correo electronico Seleccion Media
postulante elegido. de bienvenida y solicitud de
documentacion.
2. Matriz de registro de llamadas Area de TICS Baja

telefonicas al candidato Seleccion

seleccionado.
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3. Elaboracién de check list de Desarrollo Media
recepcion de documentos. Organizacional

4. Elaboracion de formato de Salud Media
solicitud de exdmenes pre Ocupacional
ocupacionales.

Nota: Elaboracion propia

4.3. Presupuesto del Disefio del Proceso de Reclutamiento y Seleccion

Incubandora Andina INCUBANDINA actualmente cuenta con un proceso de
reclutamiento y seleccion empirico el cual no ha permitido captar el personal idoneo, al momento
de evaluar no permite medir competencias conductuales y técnicas, ya que no se cuenta con

pruebas y test seglin los cargos requeridos; lo cual ha conllevado a una alta rotacion.

Por esta razon la Gerencia General ante los resultados de rotacion del personal genera la
necesidad por medio del departamento de Recursos Humanos que se disefie un proceso de
reclutamiento y seleccion para el personal operativo y Administrativo, de tal manera que se pueda
retener al capital humano, evitando la obstruccidn en los procesos y el cumplimiento de metas
productivas. El Departamento de Recursos Humanos de Incubadora Andina Incubandina,
evidencia la necesidad de fijar sus recursos financieros para el desarrollo del proyecto

estableciendo un presupuesto para el disefio del proceso de seleccion.

4.3.1. Costos Para El Desarrollo Del Proyecto.

Incubadora Andina INCUBANDINA cuenta con 70 puestos Administrativos y 350 cargos
Operativos de los cuales 3 pertenecen al Departamento de Recursos Humanos con quienes se

trabaja por medio de entrevistas para determinar las falencias y requerimientos que presentan,
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ademas coordinando entrevistas con los lideres de cada area para determinar las necesidades de

cada proceso productivo.

Para el disefio del proceso de reclutamiento y seleccion se requiere generar entrevistas con
el area de Recursos Humanos y TIC's; por lo cual se debera tomar en cuenta el sueldo de cada
uno de los colaboradores y multiplicarlo por las horas y dias que dure dichos conversatorios; en el
caso del Recursos Humanos tomamos en cuenta un sueldo de $1500, Asistente $720 y el
encargado de TIC's $1200; dicho dialogo servira para generar un prototipo que determine las

metodologias, test y plataformas, que seran propuestas posteriormente a la Gerencias General.

Tabla 5

Sueldos y salarios

Detalle Sueldo Valor hora Observacion

Coordinador de Recursos Humanos $1500 1500/30/8

Se determina el valor

hora para conocer el
costo que se generaria
por reunion planteada

Asistente de Recursos Humanos $720 720/30/8

Personal de TIC's $1200 1200/30/8

Nota: Elaboracion Propia

El presente proyecto tendra un costo tentativo de $5306.50 en donde consta la adquisicion
de licencias, test y la contratacion de servicios de una plataforma que nos permita realizar pruebas
técnicas y psicometrias; también se considera el valor hora de los tres colaboradores que daran

acompanamiento al disefio del proceso de seleccion.
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Tabla 6
Estructuracion del Proyecto
DETALLE VALOR VALOR  OBSERVACION
UNITARIO TOTAL
Servicio de contratacion de $ 3000 $ 3000 o
- 500 pruebas técnicas
plataforma para toma de pruebas
- 500 pruebas psicométricas
Test psicologicos $250 $250 Valor anual para aplicacion de
Big Five
Licencias para implementacion $ 1500 $ 1500 Vigencia de duracion de 3
para plataforma digital afios
Personal de Recursos Humanos §$ 6.25 * 26 $162.50 13 dias * 2 horas diarias
(Coordinador de Recursos
Humanos)
Personal de Recursos Humanos §$ 3 * 78 $ 234 39 dias * 2 horas diarias
(Asistente de Recursos Humanos)
Personal de TIC's $5%*32 $ 160 16 dias * 2 horas diarias
Total, desarrollo e implementacion $ 5306.50

Nota: Elaboracion Propia

Debido a la naturaleza del proyecto no es necesario implementar recursos materiales ya

que se manejara mediante medios digitales; la Gerencia General determinaré en un futuro el

presupuesto para la ejecucion en el caso de considerarlo. Por lo tanto, se considera una buena

inversion para la optimizacion del proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones Generales

Es importante enfatizar en la estructuracion de procesos de seleccion apropiados para
disminuir en gran medida la excesiva rotacion de personal, la utilizacion de test psicoldgicos,
dentro del proceso de seleccion, permite una segregacion mucho mas apropiada con la

disminucidn de recursos.

Estar a la vanguardia como empresa en los avances tecnoldgicos y una imagen corporativa
fuerte, influye notablemente al momento de realizar una captacion de personal, ya que se genera
confianza y se transmite seriedad a los posibles candidatos. Incubandina S.A. cuenta con la
experiencia necesaria ya que se encuentra dentro del mercado desde hace 31 afios, lo que la
convierte en una empresa atractiva en el sector avicola, gracias a su responsabilidad con el medio
ambiente, por lo que necesita trabajar en la implementacion y actualizacién de nuevos parametros
de medicion a la hora de segregar los perfiles méas adecuados a ser seleccionados para formar
parte de su equipo de trabajo.

Tomar en cuenta plataformas con estructuras especificas a la hora de seleccionar podria
ser de mucha utilidad para la empresa, debido a que en dichos portales existe mayor cantidad de
opciones al momento de elegir, si bien es cierto la institucion debe invertir en este tipo de

recursos, las ventajas serdn mayores ya que se puede optimizar tiempos y recursos a corto plazo.

5.1.1. Conclusiones Especificas
Es indispensable poner a consideracion el uso de esta propuesta al momento de seleccionar
el personal, la inversion que esta realizando la empresa permitird una disminucion en costos. La

evolucion permanente de la sociedad obliga a mantener una constante actualizacion e incrementar
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el uso de recursos tecnologicos adecuadas en el proceso de seleccion, lo que le permite tener
mayores posibilidades de encontrar el candidato ideal acorde al perfil de la vacante generada.
La implementacion del test dentro del proceso de reclutamiento tiene gran relevancia
debido a que, son herramientas con poca posibilidad de manipulacion, cuyos resultados dan a

conocer aspectos relevantes sobre la personalidad que a la hora de entrevistar pueden ser pasados

por alto y es un factor primordial al momento de la seleccion.

5.2. Analisis del cumplimiento de los objetivos del proyecto

Se ha trabajado junto con la empresa en mejorar imagen corporativa, implementando
mejoras tecnologicas, mismas que permitirdn mejorar y reducir tiempos en la captacion de
perfiles, con el proposito de disminuir el gasto de recursos innecesarios y cumplir el objetivo de
atraer capital humano idoneo para la empresa.

Se han elaborado varios formularios que mejoraran el proceso de seleccion y la imagen
corporativa, ya que la empresa quiere demostrar su respeto y preocupacion a todos los
participantes de los distintos procesos de seleccion, por esta razon se considera importante
parametrizar de manera ordenada y consecutiva el proceso a seguir en cada evaluacion.

A la interna de la organizacion se ha logrado la concientizacion sobre la importancia de
evaluar habilidades, conocimiento, aptitudes y comportamiento propios del ser humano con la
finalidad de mejorar la seleccion de personal, ya que en este paso podemos determinar si el

candidato es el apropiado para ocupar la vacante disponible de acuerdo con la cultura empresarial.
5.3. Contribuciones

5.3.1. Contribucion a nivel personal
Nos ha permitido conocer nuestras fortalezas y debilidades como equipo de

trabajo, captando los conocimientos para generar nuevas ideas que permitan trabajar sobre



, Business 70
_ School

L UIDE

Powsrad by
Arizona State University

los conflictos en el momento de realizar un adecuado reclutamiento y seleccion de
personal, los cuales debieron ser plasmados para que otros profesionales puedan
utilizarlos, ya que consideramos que es una problematica recurrente en algunas
organizaciones.

La experiencia adquirida dentro del disefio de esta propuesta ha permitido crecer
personal y profesionalmente ya que esta oportunidad que brind6 la compaiiia al ingresar a
verificar sus procesos, instalaciones y necesidades han permitido expandir nuestro

conocimiento acerca de la industria avicola.

5.3.2. Contribucion a nivel académico

La constante actualizacion y busqueda de conocimiento permite al ser humano ser
creador de nuevas estrategias y métodos que faciliten tanto en el trabajo como el &mbito
personal, parte del estudio es también saber trasmitir este aprendizaje en favor de

sociedad.

La formacion académica contribuye a la generacion de nuevas estrategias dentro
del campo laboral ya que permite fortaleces los procesos existentes, asi como modificar de

acuerdo con las necesidades de la época.

Se debe considerar que el constante cambio obliga ampliar nuestros conocimientos
para estar a la vanguardia de la innovacion y tecnologia ya que se debera implementar
nuevas estrategias y herramientas de manera recurrente para evitar la pérdida de

oportunidades.
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5.3.3. Contribucion a la gestion empresarial
Este proyecto ha permitido crear e innovar en la formulacién de un nuevo proceso
de reclutamiento y seleccion ya que a través del estudio hemos seleccionado las
herramientas acordes a las necesidades de la empresa.
El disefio del proceso de reclutamiento y seleccion genera ventajas no solo para
Incubandina S.A., sino a nivel general ya que se ha evidenciado que el capital humano en
cualquier industria debe ser tomado como prioridad.
El 4rea empresarial se encontrara favorecida a corto plazo con la disminucion de
gastos, asi como la reduccion de rotacion de personal, ademas podra captar de mejor
manera profesionales talentosos que cumplan con las necesidades de la cultura
empresarial.
5.4. Limitaciones del proyecto

A medida que el entorno laboral se transforma y evoluciona, es posible que las
necesidades de contratacion y los perfiles de habilidades cambien rapidamente, lo que podria
requerir modificaciones constantes en el proceso de reclutamiento y seleccion. Algunas
limitaciones que surgen al desarrollar un proyecto de disefio del proceso de reclutamiento y
seleccion de personal son el acceso limitado a los mejores talentos ya que es dificil atraer y
retener a los candidatos mas calificados debido a la competencia en el mercado laboral o a la falta
de visibilidad de la organizacion.

Una limitacion importante es el tiempo restringido porque el tiempo disponible para
desarrollar y poner en marcha el proceso puede ser limitado, lo que podria afectar la
exhaustividad de los procedimientos de reclutamiento y seleccion. Adicional a ello, no es

favorable que exista una falta de integracion con otras areas de la empresa debido a que, si el
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proceso de reclutamiento y seleccion no se integra eficazmente con otras areas de la empresa,
como el departamento de recursos humanos, la comunicacion y la coordinacion podrian verse

afectadas.

5.5. Recomendaciones

Recomendar diversas acciones para mejorar la efectividad y eficiencia del proceso. Es
importante tener una comprension precisa de los requisitos y habilidades necesarios para cada
puesto, de modo que el reclutamiento se pueda enfocar en encontrar candidatos que cumplan con
esas caracteristicas. Ademas, no hay que limitarse a un solo canal de reclutamiento se puede
aprovechar varias herramientas y plataformas, desde avisos de empleo en linea, redes sociales
profesionales, referencias internas, ferias laborales o contactos con instituciones educativas.
Incluso, es relevante implementar distintas técnicas de evaluacion, como entrevistas estructuradas,
pruebas de habilidades, evaluaciones, entre otros, para tener una vision mas completa de las
competencias y aptitudes de los candidatos.

Aplicar el instructivo de entrevistas por competencias para evaluar de manera optima a los
candidatos. Ademas, capacitar a los entrevistadores para que obtengan resultados eficaces y se
evite cualquier tipo de sesgo inconsciente, ademas se debera realizar revisiones regulares y
recopilar datos sobre la efectividad del proceso de reclutamiento y seleccion. Esto permitira
identificar areas de mejora continua y realizar ajustes segin sea necesario.

Implementar este proyecto dentro de la organizacion ya que las ventajas de este seran de
gran impacto para la disminucion de rotacion del personal.

Invertir en el equipamiento tecnoldgico del area de recurso humanos y actualizaciones a
corto plazo tiene como objetivo disminuir exponencialmente gastos de la empresa en

contrataciones de personal, ya que el uso efectivo de estos test permitira reducir las tazas de



Powered by
Arizona State University

L UIDE e - Business 73
I 2 School

rotacion excesivo del mismo. Es necesario que la empresa considere la posibilidad de incursionar
en el campo de la tecnologia y redes sociales, ya que el mundo de los negocios se encuentra en
constante cambio y genera la necesidad de innovar para crear valores con la finalidad de atraer
clientes y talentos.

Generar una imagen empresarial positiva viene de la mano con la captacion de capital
humano con perfiles acorde a las necesidades empresariales que contribuyan al crecimiento y

expansion de la compaiiia sin olvidar su aporte al medio ambiental favoreciendo a las futuras

generaciones.
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UNIDAD DE TALENTO HUMANO

p PROCESO DE ENTREVISTA POR COMPETENCIA INCUBANDINA S.A.

CODIGO Fecha de aprobacién VERSION

Incubandina s.a.

INSTRUCTIVO PROCESO DE ENTREVISTA POR COMPETENCIAS
Dentro de Incubandina S.A, se plantea proceso de entrevista por competencias, metodologia
utilizada para identificar y evaluar a los candidatos mas adecuados para un cargo dentro de la

empresa.

Propésito
El presente instructivo tiene por objetivo establecer el procedimiento y las herramientas técnicas
que permitan ejecutar proceso de entrevista por competencia, a través de lo establecido en los

perfiles de puesto de la empresa Incubandina S.A.
Alcance

El presente Instructivo es de aplicacion para la implementacion de los trabajadores de la Unidad

de Talento Humano, de la empresa Incubandina S.A.
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TECNICO SUPERIOR TECNOLOGICO SUPERIOR

[ ]
[ ] [ ]

UNIDAD DE TALENTO HUMANO
INCUBANDINA S.A.
FORMULARIO DE REQUERIMIENTO DE PERSONAL
e, CODIGO Fecha de aprobacion VERSION FECHA REQUERIMIENTO:
FORMULARIO DE REQUERIMIENTO DE PERSONAL
[NOMBRE DEL JEFE DE LA UNIDAD UNIDAD REQUIRENTE
[CARGO REQUERIDO:
[NUMERO DE PERSONAL
[REQUERIDO EN EL CARGO:
CUENTA CON MUEBLES Y EQUIPOS|
[CUENTA CON ESPACIO FISICO sl NO DE OFICINA sl NO
OBSERVACIONES:
MOTIVO POR EL QUE SE GENERA LA VACANTE
Renuncia Terminacion de Nueva Jubilacion OTROS
contrato Contratacion (Especificar)
PERFIL REQUERIDO
NIVEL DE INSTRUCCION
TERCER ANO O SEXTO "

[BACHILLERATO Ij SEMESTRE APROBADO TITULO TERCER NIVEL I:’ TITULO CUARTO NIVEL

ESPECIFIDAD DEL TITULO O CARRERA:  (Especificar el
titulo que debe tener o afin a que carrera debe ser)

TIEMPO DE EXPERIENCIA >5 afios

<1 afio

JORNADA DE TRABAJO DIURNO

NOCTURNO ESPECIAL Horario

ESPECIFICIDAD DE LA EXPERIENCIA:

FUNCIONES PRINCIPALES A REALIZAR

LA INFORMACION QUE FUE INGRESADA EN EL FORMULARIO ES SUJETO DE VALIDACION POR LO QUE
REQL

LOS DATOS DEBEN TENER RESPALDOS Y ES RESPONSABILIDAD DEL TRABAJADOR QUE REALIZA ESTE

0 DE PERSONAL
AUTORIZADO
Nombre
Cargo
Firma:

CERTIFICO QUE LA INFORMACION DE ESTE REQUERIMIENTO DE PERSONAL ES REAL Y DE ACUERDO A LA NECESIDAD DE LA UNIDAD REQUIRENTE POR LO QUE ME RESPONSABILIZO DE LOS DATOS SUSCRITOS

PARA USO EXCLUSIVO DE TALENTO HUMANO

INOMBRE DEL CARGO A OCUPAR:

[MODALIDAD LABORAL: cT
[REMUNERACION:
OBSERVACIONES DE LA CONTRATACION

FAVORABLE sl
NO FAVORABLE NO
CUENTA CONPRESUPUESTO | S
PARA LA CONTRATACION NO

TIPO DE VINCULACION

Contrato aprueba

Contrato indifinido

TRABAJADOR/A ASIGNADO PARA EL PROCESO:

[FIRMAS: Este documento debe contar con las debidas firmas de autorizacién para proceder con el Proceso de Seleccion.

Verificado por el Analista de Seleccion de Talento Humano Aprobado por Coordinador de Talento Humano
Nombre: Nombre:
Firma: Firma:
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UNIDAD DE TALENTO HUMANO
INCUBANDINA S.A.

Incubandina s.a. FORMULARIO DE PUBLICACION WEB

CODIGO Fecha de aprobacién VERSION FECHA REQUERIMIENTO:

FORMATO PARA PUBLICACION EN REDES

Datos de la Unidad

Unidad Telefono

Responsable Correo

Detalles de la vacante

No. De vacantes Cargo vacante

Capacitacion y Formacion

Formacion académica Area de estudios

Conocimientos del cargo

Capacitacion Manejo informatico

Manejo de idiomas

Experiencia laboral en el
cargo

Descripcion del cargo

Tipo de contratacion Jornada de trabajo

Funciones Principales

Salario

p ias Requeridas

Sexo

Edad

Otros detalles
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Publicacion en redes sociales

liIncubandina s.a

NOMBRE DE LA
VACANTE

Q REQUISITOS
(Formacién academica)
(Tiitulo)

EXPERIENCIA

(Tipo de Experiencia)
(ARos de Experiencia)
(Conocimientos)

CAPACITACION
(Capacitacion
Requerida)

e Beneficios Q

Envia tu CV a: Incubandina s.a.

thincubandina@gmail.com
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Formulario de Solicitud de empleo

UNIDAD DE TALENTO HUMANO

p REGISTRO DE LLAMADAS TELEFONICA A CANDIDATO INCUBANDINA S.A.
SELECCIONADO

Incubandina s.a. CODIGO T Fecha de aprobacion VERSION

Fecha de Solicitud

Formulario de Solicitud de Empleo

Aspiracion Salarial

FOTOGRAFIA
NOTA: Toda informacién aqui proporcionada sera tratada confidencialmente. | Puesto al que aplica actualmente ACTUALIZADA
Datos Personales
‘Apelido Paterno ‘Apelido Materno Nommbre(s) Edad
Afios

Domicilio Teléfono convencional 1 |Fecha de Nacimiento

0 -
Provincia Ciudad Lugar de Nacimiento Teléfono convencional 2| Teléfono celular:

[0] [0]
Vive con: Tipo de vivienda mail
[ |Padres [ |Famiia [ |Parientes [ |conyuge [soo [ Jotro _E| Propia | |Arrendada
Personas que dependen de usted Numero de hijos

Hijos [ Jconyuge [ IPadres [Jotros

Datos personales y Documentacion

Cédula de Ciudadania Pasaporte No. Nacion Género

I v [F

Tiene licencia de manejo Clase y Numero de Licencia Estado Civil:

o [ si | Isottero [ ]casado| |Divorciado[ _|union iibre [ ]otro

Autoidentificacion

Mestizo [ ] Montubio [ ]  Aforoecuatoriana [ | Indigena [ ] Blanco [ ] otros []

Estado de Salud y Habitos Personales

Padece actualmente alguna enfermedad persistente Toma actualmente alguna medicacién de uso continuo?
sl NO Cual? s NO _ Detalle:

Padece o ha padecido alguna enefermedad laboral Ha sido sometido a alguna cirugia
sl NO Cual? s NO  Detalle

Tiene alguna discapacidad Porcentaje No.Carnet Tipo de Sangre
s [Ino Tipo

Datos Familiares
Nombres Teléfono Ocupacion Empresa o Institucion
Padre
Madre
Cényuge
Hijos
Familiares (que vivan o dependan de usted econémicamente)
Nombres Edad Parentesco Tipo de Discapacidad|  Porcentaje No.Carnet
Conocimientos Generales
Idioma % habla % entiende | % escribe Que clases de softw are conoce %
Referencias Personales (Favor de NO incluir FAMILIARES)
Nombre Domicilio Teléfono Ocupacion Tiempo de conocerlo

Informacién adicional

Conoce a alguién dentro de la empresa

Nombre: Cargo: Ciudad:

Tiene o ha tenido familiares o parientes que estén o hayan laborado en esta empresa

si NO En caso de ser afirmativa su respuesta, detalle:
Nombre Trabaja actualmente? Cargo Ciudad
S| NO
S| NO
S| NO
Usted ha estado afiliado a algun sindicato [Tiene seguro de vida
[ Ino [ TIsi | Ino T si(nombre de la Cia.)

Cual:

Medio por el que conocié de la vacante

[Januncie [Jradic [ JAfiche [_|Referencia [otros [J<amigo, conocido o famiiar)

Detalle:
Estaria dispuesto a cambiar de lugar de residencia Si fuese seleccionado(a) en cuanto
Si No | |Comentario: tiempo podria incorporarse

Si fuese seleccionado(a) aceptaria viajar eventualmente? ;Fuera y dentro del Pais?
Si No Comentario:

Dejo constancia de que la informacién detallada en el presente
d se apega estr ente alaverdad y declaro estar
conciente de que la misma sera verificada, en cualquier momento,
razén por la que asumo laresponsabilidad de la misma.

Firma del solicitante
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Formato de Curriculum

UNIDAD DE TALENTO HUMANO
p FORMATO DE CURRICULUM INCUBANDINA S.A.
CcODIGO Fecha de aprobacién VERSION
Incubandion 5.

INFORMACION PERSONAL

Institucion: | |
Apellidos: | \ Nombres: | |
No. de Cédula o Pasaporte: | \ Sexo: | |
Nacionalidad: | \ Estado Civil: | |
Fecha de Nacimiento: | ‘ Edad: | |
Discapacidad: | ]

Senvidor de Carrera: | ]

Calle Principal: | \ Namero de Casa: | |
Calle Secundaria: | \ Referencia: | |
Teléfono Domicilio: [ ] Teléfono Celular: [ ]
Teléfono Oficina: [ ] Extension: [ ]

CONTACTO DE EMERGENCIA

Apellidos: | \ Nombres: |

Teléfono Convencional: | \ Teléfono Celular: |

INFORMACION BANCARIA

Institucion Financiera: | \ Tipo de Cuenta: |

Nimero de Cuenta: | \

INFORMACION ACADEMICA

Nivel de Instruccion: | \ No. Registro Certificado: |

Institucion Educativa: |

Titulo: [ ] Afos de Estudio:
Pais: | | Egresado:
Nivel de Instruccion: [ No. Registro Certificado:

Institucién Educativa: [

Titulo: [ ] Afos de Estudio:
Pais: | | Egresado:

Nivel de Instruccion: | No. Registro Certificado:

Institucion Educativa: [

Titulo: | | Afios de Estudio:
Pais: | | Egresado:

Nivel de Instruccion: | No. Registro Certificado:

Institucion Educativa: |

LR AT

Titulo: | | Afios de Estudio:

Pais: [ ] Egresado:

Eere: i | oo —
Auspiciante: | | Duracion de Horas: l:l
Certificado por: [ ] Fecha Inicio: l:l
Tipo de Certificado: [ ] Fecha Fin: |
Eenc | ] Tio: 1
Auspiciante: [ ] Duracién de Horas: |:|
Certificado por: | | Fecha Inicio: \:'
Tipo de Certficado: [ | Fecha Fin: |
Auspiciante: | | Duracion de Horas: l:l
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p REPORTE DE POSTULANTES
Incubandina s.a.
TITULO REQUERIDO
TIPO DE EXPERIENCIA
ANOS DE EXPERIENCIA
CAPACITACION
TIPO DE - CUMPLE
APELLIDOS Y NOMBRES TITULO CUMPLE SI/NO CUMPLE SI/NO | ANOS DE EXPERIENCIA CUMPLE SI/NO CAPACITACION
EXPERIENCIA SI/NO
Postulante 1
Postulante 2
Postulante 3
Postulante 4
Postulante 5
Postulante 6
Postulante 7
Postulante 8
Postulante 9
Postulante 10

Nota: 1. Postulante cumple con el perfil del puesto
2. Postulante contactado mediante via telefonica confirma su interes en el puesto
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Formato de Valoracion de factores del Curriculum

UNIDAD DE TALENTO HUMANO

INCUBANDINA S.A.
p VALORACION DEL CURRICULUM

CcODIGO Fecha de aprobacion VERSION FECHA :

Incubandina s.a.

PERFIL DEL PUESTO REQUERIDO

GERENCIA / DIRECCION/ COORDINACION:

DIRECCION UNIDAD REQUIRIENTE

DENOMINACION DEL CARGO

GRUPO OCUPACIONAL

GRADO:

ROL DEL PUESTO

CAPACITACION REQUERIDO

HORAS REQUERIDAS DE CAPACITACION

HORAS REQUERIDAS DE CAPACITACION

EXPERIENCIA REQUERIDA

TIPO DE EXPERIENCIA:
4 " NUEVA CONTRATACION REQUERIMIENTO
TIPO DE CONTRATACION: REEMPLAZO: . APROBADO:
PERFIL DEL POSTULANTE PORCENTAJE DE CUMPLIMIENTO
2 z REGISTRO DE LA
FORMACION ACADEMICA SENESCYT:
EXPERIENCIA REQUERIDA
EMPRESA/INSTITUCION FUNCION DESEMPENADA TIEMPO DE EXPERIENCIA PORCENTAJE DE CUMPLIMIENTO
afios meses
afios meses
afios meses
TOTALTIEMPO| © afios 0 | meses
CAPACITACION
EMPRESA/INSTITUCION NOMBRE DE LA CAPACITACION No. HORAS CUMPLE SI/NO PORCENTAJE DE CUMPLIMIENTO
TOTAL HORAS 0
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES CUMPLE SI/NO | PORCETAJE AFIRMACION
FORMACION ACADEMICA: 0
EXPERIENCIA REQUERIDA: 0
- CUMPLE CON EL
CAPACITACION: 0 PERFIL REQUERIDO
OBSERVACIONES:
Accién: Nombre Cargo Firma
Aprobado Por:
Elaborado Por:
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Formulario de correo electronico para la convocatoria
UNIDAD DE TALENTO HUMANO
FORMULARIO DE CONVOCATORIA PARA INCUBANDINA S.A.
; PRUEBAS
CODIGO Fecha de aprobacion VERSION
Incubandina s.a.

Asunto: Convocatoria para (Prueba) en Incubandina S.A

Estimado/a (Nombre del Candidato o Candidata),

Reciba un cordial saludo. En nombre de Incubandina S.A nos complace informarte que has sido
seleccionado/a para avanzar en nuestro proceso de seleccion para el puesto de (nombre del puesto)

en nuestra organizacion.

A continuacion, te proporcionamos detalles sobre la siguiente fase del proceso de seleccion:

Fecha y Hora:

e Fecha: (Fecha)

e Hora: (Hora)

e Duracién estimada: (Duracion)
e Ubicacion de la prueba: (Lugar)

Entrevistador(es): (Nombre del analista a cargo del proceso)

Por favor, confirma tu disponibilidad para la prueba.

Si tienes alguna duda del proceso, no dudes en ponerte en contacto por este correo electronico.

Gracias nuevamente por tu interés en unirse a Incubandina S.A, deseamos que tengas éxito en esta

etapa del proceso de seleccion.

Saludos

Talento Humano



, Business 38
~ School

LBUDE e

Powsrad by
Arizona State University

Formato de correo electronica para la convocatoria para test psicologicos

UNIDAD DE TALENTO HUMANO

FORMULARIO DE CONVOCATORIA PARA TEST INCUBANDINA S.A.
p PSICOLOGICO
CODIGO Fecha de aprobacion VERSION

Incubandina s.a.

Asunto: Convocatoria para (Test Psicologicos) en Incubandina S.A
Estimado/a (Nombre del Candidato o Candidata),
Reciba un cordial saludo. En nombre de Incubandina S.A nos complace informarte que has sido
seleccionado/a para avanzar en nuestro proceso de seleccion para el puesto de (nombre del puesto)
en nuestra organizacion.
A continuacion, te proporcionamos detalles sobre la siguiente fase del proceso de seleccion:
Fecha y Hora:

e Fecha: (Fecha)

e Hora: (Hora)

e Duracién estimada: (Duracion)

e Ubicacion de la prueba psicoldgicos: (Lugar)
Entrevistador(es): (Nombre del analista a cargo del proceso)
Por favor, confirma tu disponibilidad para el test psicoldgico.

Si tienes alguna duda del proceso, no dudes en ponerte en contacto por este correo electronico.

Gracias nuevamente por tu interés en unirse a Incubandina S.A, deseamos que tengas éxito en esta
etapa del proceso de seleccion.

Saludos

Talento Humano
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Fecha:

Nombre del Candidato:

Documento de identidad:

Cargo al que aspira:

Nombre  quien da la

informacion:

Cargo:

Empresa:

Teléfonos:

Cargo(s) Desempeiiado (s) y Fechas:
Cargos:

Principales Responsabilidades que tuvo durante la
permanencia en la empresa:

Tipo de Contrato con el cual estuvo vinculado:

Prestacion de Servicios
Indefinido

A Término Fijo

Empresa Temporal

Contrato Aprendizaje o Practica

Fue ascendido o promovido durante su
permanencia en la Empresa:

Si No _

Razones:

Descripcion de las relaciones con Jefes y
Superiores:

Descripcion de las relaciones con los Compafieros:

Motivo del retiro:
___Voluntario

__ Despido sin Justa Causa
___Por finalizacion del contrato
___ Despido Justa Causa

JTuvo personal?: Si _ No

Descripcion de las relaciones que mantuvo con sus
colaboradores:

Aspectos para calificar: JVolveria a contratar al candidato en su
empresa?:
Si  NO (Por qué?

.Recomienda al candidato para ser vinculado? Si __ No

Verificacion de Referencia Laboral SatisfactoriaSi__ No

Verificado por:

Revisado por:

Analista

Responsable

&9
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Formato de verificacion de referencias personales
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UNIDAD DE TALENTO HUMANO

FORMULARIO DE VERIFICACION DE REFERENCIAS INCUBANDINA S.A.
p PERSONALES
CODIGO Fecha de aprobacion VERSION

Incubandina s.a.

FORMATO VERIFICACION DE REFERENCIAS PERSONALES

Fecha:

Nombre del Candidato:

Documento de identidad:

Cargo al que aspira:

Nombre quien da la informacion:

Parentesco:

Teléfonos:

,Puede dar ejemplos especificos de situaciones en las que el (nombre del postulante) haya
demostrado liderazgo, trabajo en equipo o habilidades de comunicacion?

. Cual es su opinion sobre la capacidad de trabajo de (nombre del postulante)?

* Excelente

* Muy buena
* Buena

* Regular

* Mala

. Qué opinion tiene sobre las habilidades de comunicacion de (nombre del postulante)?

» Excelente
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* Muy buena
* Buena

* Regular

* Mala

Business 91
School

. Como calificaria la integridad y la ética profesional de (nombre del postulante)?

e Excelente
Muy buena
Buena
Regular
Mala

(Recomendaria a (nombre del postulante) para una oferta laboral?

* Si, lo recomendaria.
* No lo recomendaria.

Puede proporcionar detalles sobre la capacidad de trabajo (nombre del postulante) y su nivel

de compromiso?

Verificacion de Referencia Personal Satisfactoria Si No

Verificado por:

Revisado por:

Analista

Responsable
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Formato por correo electronico de convocatoria de postulantes

UNIDAD DE TALENTO HUMANO

CORREO ELECTRONICA DE CONVOCATORIA PARA
p ENTREVISTA INCUBANDINA S.A.
CODIGO Fecha de aprobacion VERSION

Incubandina s.a.

Asunto: Convocatoria para Entrevistas de Seleccion en Incubandina S.A
Estimado/a (Nombre del Candidato o Candidata),
Reciba un cordial saludo. En nombre de Incubandina S.A nos complace informarte que has sido
seleccionado/a para avanzar en nuestro proceso de seleccion para el puesto de (nombre del puesto)
en nuestra organizacion.
A continuacion, te proporcionamos detalles sobre la siguiente fase del proceso de seleccion:
Fecha y Hora de la Entrevista:

e Fecha: (Fecha de la entrevista)

e Hora: (Hora de la entrevista)

e Duracién estimada: (Duracion)

e Ubicacion de la Entrevista: (Lugar de la entrevista o instrucciones para entrevistas

virtuales)

Entrevistador(es): (Nombre del entrevistador o entrevistadores)
Por favor, confirma tu disponibilidad para la entrevista.

Si tienes alguna duda del proceso, no dudes en ponerte en contacto por este correo electronico.

Gracias nuevamente por tu interés en unirse a Incubandina S.A, deseamos que tengas éxito en esta
etapa del proceso de seleccion.

Saludos

Talento Humano
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Formato del formulario de orientacion de entrevista
UNIDAD DE TALENTO HUMANO
p FORMULARIO DE ORIENTACION DE ENTREVISTA LINTCUEINIDINGA %o
CcODIGO Fecha de aprobacién VERSION
Incubandina s.a.
Nombres Completos del Aspirante:
Cargo al que aplica:
1. CUADRO DE ANALISIS DE FACTORES
FACTOR PARA EVALUAR DETALLES DE LA PREGUNTA ANALISIS CALIFICACION
SI NO

INSTRUCCION FORMAL POSEE EL NIVEL DE 15
INSTRUCCION FORMAL

EXPERIENCIA TIENE EXPERIENCIA EN CARGOS 15
SIMILARES AL QUE SE
ENCUENTRA POSTULANDO

CAPACITACION POSEE CURSOS DE ACUERDO 10
CON EL PERFIL DEL PUESTO

TOTAL 40

2. CUADRO PARA FORMULACION DE PREGUNTAS SOBRE COMPETENCIAS

COMPETENCIAS DETALLE DE LA PREGUNTA DE | CALIFICACION
CONDUCTUALES IDENTIFICACION DE LA COMPETENCIA
ORIENTACION AL SERVICIO Demuestra interés en atender a los clientes internos 10
o externos con rapidez, diagnostica correctamente
la necesidad y plantea soluciones adecuadas.
FLEXIBILIDAD Y | Modifica las acciones para responder a los cambios 10
ADAPTABILIDAD organizacionales o de prioridades. Propone mejoras
para la organizacion.
TRABAJO EN EQUIPO Crea un buen clima de trabajo y espiritu de 10
cooperacion. Resuelve los conflictos que se puedan
producir dentro del equipo. Se considera que es un
referente en el manejo de equipos de trabajo.
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Promueve el trabajo en equipo con otras areas de la
organizacion
TOTAL 30
COMPETENCIAS TECNICAS DETALLE DE LA PREGUNTA DE | CALIFICACION
IDENTIFICACION DE LA COMPETENCIA
Identificacion de Problemas Identifica los problemas que impiden el 10
cumplimiento de los objetivos y metas planteados
en el plan operativo institucional y redefine las
estrategias.
Organizacion de la Informacion Define niveles de informacion para la gestion de 10
una unidad o proceso.
Pensamiento Critico Analiza, determina y cuestiona la viabilidad de 10
aplicacion de leyes, reglamentos, normas, sistemas
y otros, aplicando la logica.
TOTAL 30

3. ENTREVISTADORES

COORDINADOR/RESPONSABLE
DEL AREA REQUIRENTE DE TALENTO HUMANO

RESPONSABLE DEL PROCESO




UIDE o
= Schopl
Powered by = A
Arizona State University y
Formato del Informe de Resultado
UNIDAD DE TALENTO HUMANO
INCUBANDINA S.A.
p FORMULARIO DE INFORME DE RESULTADOS
Incubandina s.a. z 7
CODIGO Fecha de aprobacion VERSION

1. ANTECENDENTES

Conforme Formulario de requerimiento de personal, realizado por el (NOMBRE DEL RESPONSABLE DE LA
UNIDAD REQUIRENTE) (CARGO DEL RESPONSABLE DE LA UNIDAD REQUIRENTE), se procede a
realizar la publicacion en la pagina web y redes sociales, se realiza la seleccion de las hojas de vida que cumplen con
el perfil del cargo de (NOMBRE DE LA VACANTE)

Obteniendo los siguientes postulantes:

De quienes se ha procedido a verificar la informacion de Funcion Judicial, Ministerio de Gobierno, en los que se puedo
evidenciar que no cuentan con algun causal o inconveniente para ser considerados dentro del proceso de reclutamiento

y seleccion.
ANTECEDENTE PROCESOS
L LD DORIERE PENALES JUDICALES
1 (CEDULA DEL (NOMBRE DEL NO NO
POSTULANTE) POSTULANTE)
2 (CEDULA DEL (NOMBRE DEL NO NO
POSTULANTE) POSTULANTE)
3 CEDULA DEL (NOMBRE DEL NO NO
POSTULANTE) POSTULANTE)
2. PERFIL REQUERIDO
CARGO INSTRUCCION | EXPERIENCIA Area de CAPACI’I"ACI()N
FORMAL LABORAL Conocimiento: ESPECIFICA
3. CUMPLIMIENTO
. OBSERVACION
APELLIDOS Y | INSTRUC CION CAPACITACION
o s
Ne | CEDULA NOMBRES FORMAL EXPERIENCIA ESPECIFICA CONOCIMIENTO | CUMPLE/NO

CUMPLE
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4. EVALUACIONES REALIZADAS
e Entrevista
e Prueba psicologica
e Prueba de conocimientos

Ne CEDULA APELSL(IDOS ENTREVISTA PSIE%II{%%AIC A Coﬁg‘éﬁ‘}}}%‘ios TOTAL
NOMBRES

5. OBSERVACIONES RESPONSABLE UNIDAD REQUIERENTE

Una vez revisada los resultados de las pruebas de conocimiento y la entrevista realizada
(NOMBRE DEL RESPONSABLE DE LA UNIDAD REQUIRENTE) (CARGO DEL
RESPONSABLE DE LA UNIDAD REQUIRENTE) y la Unidad de Talento Humano, se
recomienda, la contratacion de (NOMBRE DE LA VACANTE) de:

NO

CEDULA

APELLIDOS
Y NOMBRES

ESTADO

FINALISTA

6. RECOMENDACION

En base a los antecedentes y andlisis constantes, la Gestion de Talento Humano, emite el presente
Informe, para el trdmite de contratacion, con la finalidad de cumplir con los objetivos de la unidad

y de esta Casa de Salud.

ANALISTA DE TALENTO
HUMANO

COORDINADOR DE

TALENTO HUMANO
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Formato de Agradecimiento de postulante

UNIDAD DE TALENTO HUMANO
p AGRADECIMIENTO DE POSTULANTE INCUBANDINA S.A.
CODIGO Fecha de aprobacién VERSION
Incubandina s.a.

Estimado(a) (nombre del postulante):

Para Incubandina S.A ha sido muy satisfactorio contar con tu participaciéon en el proceso de
seleccion (nombre de la vacante). Por esta razon queremos agradecer el tiempo que nos entregaste
para cada una de las etapas del proceso.

Hemos podido identificar en ti competencias y capacidades que te han permitido llegar hasta la
etapa final del proceso de seleccion, sin embargo, en esta ocasion por diferencias minimas la
seleccion se ha orientado hacia otro candidato.

Te alentamos a seguir manteniendo y desarrollando tu nivel profesional, de nuestra parte te
mantendremos en nuestra base de datos y te contactaremos cuando existan vacantes que se ajusten

a tu perfil.

Sin mas por el momento y con nuestro reconocimiento, nos despedimos hasta la proxima
oportunidad.

Saludos,

Talento Humano
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Formato del correo electronico de Bienvenida a la empresa
UNIDAD DE TALENTO HUMANO
p FORMULARIO DE CORREO ELECTRONICO INCUBANDINA S.A.
CcODIGO Fecha de aprobacién VERSION
Incubandina s.a.

Asunto: Bienvenida a Incubandina S.A y Solicitud de Documentacion
Estimado/a (Nombre del trabajador),

iEs un placer darte la bienvenida a Incubandina! Estamos orgullosos de tenerte como parte de
nuestro equipo de trabajo y te deseamos €xito en tu puesto de trabajo.

Para comenzar tu proceso de integracion de manera efectiva y garantizar que tengamos toda la
informacion necesaria, te pedimos que completes algunos pasos iniciales. Esto nos ayudara a
preparar tu incorporacion de manera eficiente y asegurarnos de que tengas acceso a los recursos
que necesitas desde el primer dia.

e Para este efecto se solicita remitir por este medio los documentos que se encuentran en el
ckeck list adjunto.

e Toda la documentacion para entregar deberd ser actualizada a la fecha de ingreso.

e FEstos documentos y demas requisitos deberdn ser entregados, de forma consolidada
en carpeta verde perforada e identificada con su nombre y apellido con una vineta en el
costado de la carpeta, (fecha de ingreso), en Talento Humano de Incubandina S.A.

Saludos

Talento Humano
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UNIDAD DE TALENTO HUMANO

2

REGISTRO DE LLAMADAS TELEFONICA A CANDIDATO SELECCIONADO

INCUBANDINA S.A.

cODIGO Fecha de aprobacién VERSION
Incubandina s.a.
UNIDAD
CARGO
NOMBRE DEL CANDIDATO/S FECHA DE LA LLAMADA HORA DE LA DURACION DE LA LLAMADA ACEPTACION DE LA VACANTE SI/NO NOMBRE DEL ANALISTA ENCARGO
SELECCIONADO LLAMADA DEL PROCESO
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p CHECK LIST - DOCUMENTACION DE INGRESO | INCUBANDINA S.A.

Incubandina s.a. CODIGO Fecha de aprobacion

VERSION

Apellidos y Nombres:

Cargo:

Fecha:

Documentos Personales:

Hoja de Vida

Copia de cédula

Papeleta de Votacion

Copia de Pasaporte (para extranjeros)

Copia de Visa (para extranjeros)

Foto en formato JPG

Certificado Bancario

Formulario de Acumulacion de Décimo XII y XIV
Formulario de Fondos de reserva

Declaracion de domicilio

Mecanizado del IESS

Codigo IESS (para extranjeros que no tienen C.1.)
Formulario 102 SRI

Carné de CONADIS (de ser el caso)

Copia de cédula de conyugue

Copia de cédula de hijos

Formulario de Solicitud de empleo

Instruccién Formal y Trayectoria Laboral

Copia del Titulo Bachiller (ser el tltimo obtenido)

Copia del Titulo de Tercer Nivel obtenido

Copia del Titulo de Cuarto Nivel obtenido

Impresion de la pagina del SENESCYT (si posee titulo)
Copia del Certificado de Estudios Superiores o Egresamiento
Certificado de Trabajo (avale los afios de experiencia)

Capacitacion

Copias de Certificados de cursos, seminarios, talleres y eventos de capacitacion (obtenidos en los ultimos 5
afios)

Certificado de Curso requerido

Documentos Habilitantes

Contrato

Informe Resultados

Formulario de requerimiento de personal

100

SI

NO

SI

NO

SI

NO

SI

NO
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Informe de Terna
Acuerdo de Confidencialidad

Salud Ocupacional
Certificado médico de aptitud ocupacional

No. de Hojas Foliadas

Responsable del Proceso (f):

NOMBRES:

e
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CUESTIONARIO “BIG FIVE”
Caprara, Barbaranelll y Borgogni

INSTRUCCIONES

A continuacidn encontrard una serie de frases sobre formas de pensar, sentir 0 actuar, para
que las vaya leyendo atentamente y marque la respuesta que describa mejor cudl es su
forma habitual de pensar, sentir o actuar.

Para contestar utilice la HOJA DE RESPUESTAS y marque con una X el espacio de uno
de Jos nimeros (5 a 1) que encontrard por cada frase. Las altemativas de respuesta son:

Completamente VERDADERO para mi
Bastante VERDADEROQO para mi

Ni VERVADERO ni FALSO para mi
Bastante FALSO para mi
Completamente FALSO para mi

— h2 W S

Vea como se han contestado aqui dos frases:

HEPRESENTACION DE LA
1OIA DE RESPUESTAS
s$ 4 3 21
El. Me gusta pasear por el parque de la ciudad. El X
s$ 4 3 21
E2.  La familia es el mdvil de todos nus actos. E2[X

No existen respuestas correctas o incorrectas, buenas o malas; la persona que contestd a
las dos frases anteriores considerd que la frase E1 es “bastante falsa™ para ella (senald
debajo del nimero 2) v que la frase E2 es “completamente verdadera™ para ella (sefald
debajo del 5) porque pone a la familia por delante del dinero y de los amigos.

Procure contestar a todas las frases. Recuerde que debe dar su propia opinidn acerca de
Ud Trate de ser SINCERO CONSIGO MISMO y contestar con espontaneidad, sin
pensarlo demasiado. Sus respuestas serdn tratadas confidencialmente y sdlo se utilizarin
de modo global, transformadas en puntuaciones.

Al marcar su contestacion en la Hoja aseglrese de que el nimero de la frase que Ud.
contesta corresponde con el ndmero colocado al lado del espacio que Ud. marca. Si desea
cambiar alguna respuesta borre o anule la senal hecha y margue el otro espacio. No haga
ninguna sefial en este Cuadernillo.
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19.
. §i tenga que criticar a los demas, lo hago, sabre todoe cuandoe se ko merecen.
41.
42,
43,
. §i me equivoco, siempre me resulla fal admiticko.
45,
. Llevo a cabo lo que he decidido, aungue me supanga un esfuerzo no previsto.

SLELNEsBRERRREREES
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5 Completamente VERDADERO para md
4 Basunte VERDADERO para mi

3 Ni VERDADERO ni FALSO para mi

2 Basunte FALSO para ml

| Completamente FALSO para mi

Crea que say uma persana activa y vigocosa.

No me gusta hacer ks cosas razonando demasiado sabee ellas.

Tiendo a mvolucrarme demasiado cuande alguien me cuenta sus problemas.

No me peeocupan especialmente las consecuencias que mis actos puedan tener sobee los demais.
Estoy siempee informado sobre lo que sucede en el mundo.

Nunca he dicho una mentira.

No me gustan bs actividades que exigen empefiarse y esforzarse hasta el agotamiento.

Tiendo a ser muy reflexivo.

No swelo sentirme tenso.

. Noto ficilmente cuando ks personas necesstan mi ayuda.

. No recuerdo facilmente los mimeros de teléfono.

. Siempee he estado completamente de acuerda con los demas.

. Generalmente tiendo impooerme a las otras personas, mas que ser complacientes coa ellas.
. Ante ks absticulos grandes, no caonviene empeiarse en canseguir ks objetivas propios.

. Say mas bien susceptible.

. No es necesario compoctarse cordialmente con todas las persanas.

. No me stento muy atraido por ks siluaciones nuevas e inesperadas.

. Siempee he resuelto de inmoedaito todoes ks problemas que he encontrado.

. No me gustan kos ambientes de trabajo en las que bay mucha competitividad.

Llevo a cabo las decisiones que he tomada.

. No es facil que algo o alguien me haga perder la paciencia.

Me gusta mezclarme con la gente.

Toda navedad me enlusmsma.

Nunca me he asustado ante un peligro, aunque fuera grave.

Tiendo a decidir rapsdamente.

Antes de tomar cualquier inxciativa, me toma tiempa para valarar las pasibles consecuencias.
No cTea %27 una persana ansiosa.

No swelo saber como actuar ante las desgracias de mis amigos.

Tengo muy buen memara.

. Siempee he estado absolutamente segura de todas mis acciones.
. En mi trahajo no ke doy especi] impoctancz a rendic mejor que kos demais.

No me gusta vivir de manera demasiado metédica y ordenada.

. Me siento vulnerable a las criticas de los demas.

. §i es precso, no tengo incoaveniente en ayudar a un desconocado.

. No me atraen Jas simciones en constante cambio.

. Nunca he desobedecida ks 6rdenes recibidas, ni siquicra sienda nif.

. No me gustan aguellas actividades en ks que es peeciso ir de un silio 2 otro y moverse conlinuamente.

. No creo que sea preciso esfoczarse mas alll del limite de las propias fuerzas, mcluso aunque haya que

cumplir algin plazo.

Estoy dispuesto a esforzarme al miaximo con tal de destacar.

Crea gque na hay valores y costumbres totalmente vilidos y eternos.

Para enfrentarse a un problema na es efectivo lener peesenles muchos puntos de vista diferentes.
En general no me mrito, ni siguiera en situaciones en las que tendria mativos suficientes para ello.

Cuando me enfado manifiesto mi malhumor.

103




47.
. Casi siempre s como ajustarme a las exigencias de los demas.
49.
30.
51
52
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5 Compleuamente VERDADERO para mi
4 Basunte VERDADERO para ml

3 Ni VERDADERO ni FALSO para mi
2 Basunte FALSO para ml
| Completamente FALSO para mi

No prerdo tiempo en aprender cosas que no estén esirctamente relacxonadas con mi campo de intereses.

Lleve adelante las tareas emprendidas, aunque los resultadas iniciales parezcan negalivos

No sweelo sentirme solo y triste.

No me gusta hacer varias casas al mismo tiempo.

Iabilualmente muestro uma actitud cordial, incluse con las personas que me pravocan una cieria
antipatia.

. A menuda estoy completamente absorhade por mis compromisos y actividades.

. Cuando algo entocpece mis proyectos, no insisto en conseguirlos ¢ inlento otros.

. No me interesan los programas de television que me exigen esfuerzo o compromiso.

. Say uma persana que siempre busca nuevas experiencias.

. Me malesta mucho el desorden.

. No sweelo reaccionar de modo impulsivo.

. Siempee encuentro buenos argumentos para sostener mis propueslas y coavencer a kos demas de su

validez

. Me gusta estar bien infocmada, incluso sobre temas alejados de mi dmbilo de competencia.
. No doy mucha mmpoctanci a demostrar mis capacidades.

. Mi bumor pasa por altibajos frecuentes.

. A veces me enfado por casas de poca impartancia.

. No hago facilmente un peéstamo, ni siquicra a personas que cooazco bien.

. No me gusta estar en grupas nUmMerosos.

. No sweelo plnificar mi vida hasta en laos mas pequetos detalles.

. Nunca me ban mteresado la vida y castumbres de otras puchlos

. No dudo en decir ko que pienso.

. A menudo me pata mquicto.

. En general no es conveniente mastrarse sensible a los problemas de los demas.

. En las reuniones no me preecupo especialmente poc Hllamar b atencion.

. Crea que toda problema puade ser resweelto de vanas maneras.

. §i creo que lengoe razan, inlento convencer a Jos demas aunque me cuesle ticmpa y energia.
. Normalmente t2endo a no fiarme mucha de mi prajimo.

. Dificilmente desisto de una actividad que he comenzada.,

. No swelo perder 1a calma

. No dedico mucho iempo a la lectura.

. Normalmente no entablo conversacion con companeros ocasionales de viaje.

. A veces say tan escrupulose que pueda resultar pesada.

. Siempee me he compoctadoe de modo totalmente desinteresado.

. No tengo dificultad para contralar mis sentimientos.

. Nunca he sido un perfeccionssta.

. En diversas circunstancias me he compoctado impulsivamente.

. Nunca he discutida o peleado con otra persona.

. Es imitil empearse totalmente en algo, porque la perfeccion no se alcanza nunca.
. Tengo en gran consideracian el punto de vista de mis companeros.

. Siempee me han apasiomado las ciencias

. Me resulta facl hacer confidencias a kos demas

. Normalmente no reacciono de modo exagerada, ni siquicra ante las emociones fueries.
. No crea que conocer la histona sirva de mucho.

. No swelo reaccionar a las pravocaciones.

. Nada de ko gque he becho podria haberla becho mejor.

. Crea que todas las personas ticnen algo de buena.
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5 Completamente VERDADERO para md MR j
4 Bastamte VERDADERO para mi 2l
3 Ni VERDADERO ni FALSO para mi creser
2 Bastamte FALSO para mi COAALT NG
1 Completamente FALSO para mi

4. Me resulla faal hablar con personas que no conozca.

95. No creo que haya posibilidad de convencer a olro cuando no piensa como nosotros.

96. Si fracaso en algo, lo intento de nuevo basta conseguirdo.

97. Siempre me han Bscinado las culturas muy diferentes a la mia.

98. A menudo me siento nervioso.

9. No soy una persona hahhdorn.

100. No merece mucho la pena ajustarse a las exigencias de los compageros, cuando ello supone uma
disminucién del propio ritma de trabajo.

101. Stempre be comprendsdo de inmediato todo lo que be leido.

102. Ssempre estoy seguro de mi mismo.

103. No comprendoe qué empuja a las personas a comporiarse de mode diferente a la norma.

104. Me molesta mucho que me interrumpan meentras estoy haciendo algo que me interesa.

105. Me gusta mucho ver programas de informacion cullural o cientifica.

106. Antes de entregar un trahajo, dadico mucho tiempo a revisarlo.

107. 51 algo no se desarrolla tan proato como deseaba, no insisto demasiado.

108. 51 es precisa, no dudoe en decir a las demds que se melan en sus asuntos.

109. S1 alguma accion mia puede Hegar a desagradar a alguien, seguramente dejo de bacerla.

110. Ceando un trabajo esta terminado, no me pongo a repasarlo en sus minimos detalles.

111. Estoy convencido de que se oblienen mejores resultados cooperando coa las demas, que compiliendo.

112, Preficra beer a peacticar alguna activadad departiva.

113. Nunca he critscado a otra persona.

114, Afronto todas mis actividades y experencias con gran entusiasma,

115.56lo quedo satisfecho cuando veo los resultados de lo que habia programado.

116. Cuando me critican, no pueda evilar exigir explicacsones.

117.Na se obliene nada en la vida sin ser compeltstivo.

118. Seempre mlento ver las casas desde distintos enfoques.

119. Incluse en situaciones muy dificiles, no peerdo el cantral.

120. A veces incluso pequeias dificultades pueden llegar a preocuparme.

12]1. Generalmente o me comporio de manera abierta coa los extrados.

122.No suelo cambiar de humaor bruscamente.

123.No me gustan las activadades que implican nesgo.

124. Nunca he tenxdo mucho interés por las femas cientificas o filosohicos.

125. Cwando empeezo a hacer algo, nunca %2 51 lo termmare

126. Generalmente confio en los demas y en sus inlenciones

127. Ssempre be mastrado sampatia por todas ks personas que he conocido.

128. Con crertas persanas no es necesarna ser demasiado tolerante.

129. Suelo cusdar todas las cosas hasta en sus minimos detalles.

130. Na es trabajando en grupa coma se pueden desarrollar mejor las peopias capacidades

131. No suclko buscar soluciones nuevas a problemas para los que ya existe una solucian eficaz.

132. Na creo que sea ulil perder tiempa repasando varias veces ¢l trabajo becho.

COMPRUEBE SIIIA DADO UNA RESPUESTA ATODAS LAS FRASES
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A continuacion usted encontrara una serie de situaciones que le van a sugerir 4
respusstas. Lea cada una de ellas cuidadosamente y anote en la hoja de
respuestas en el paréntesis qua comesponda un nimero de la siguiente manera:

EL NUMERO 4 CUANDO LA RESPUESTA SEA MAS IMPORTANTE.

EL NUMERO 3 CUANDO LE SEA IMPORTANTE PERO NO TANTO COMO LA
ANTERIOR.

EL NUMERO2 CUANDO LA PREFIERA MENOS QUE LAS ANTERIORES.

EL NUMERO 1 CUANDO TENGA MENOS IMPORTANCIA.

No deben repetirse los nOmeros en una misma situacion, siempre sera 1,23y 4
segun sea su punto de vista. No conteste nada en este cuadernillo hagalo en la
hoja de respuestas, no daje ninguna sin contestar.

EJEMPLO:

Mea encuentro sentado frente a un vidrio que esta sucio, 8 mi no me gusta esta
situacion ko que haria es:

A) Lo limpiaria. (2)
B) Le diria al licenciado que si lo manda limpiar. (1)
C) Le diria a la sefora del aseo que lo haga. (4)
D) Me guardaria la pena y me quedaria callado. (3)

Como ha visto, es muy sencillo ahora continde con los siguientes 20.

1. Si usted tuvierma la habilidad y condiciones adecuadas, a que se
dedicaria:

A) A modificar todos los jardines da la ciudad.

B) A obtener logros por medio de la politica.

C) A prestar dinero a altos intereses.

D) A cumplir con las obligaciones que su religion le impone.

2. Cuando ve un accidente usted:

A) Se pone a orar con la persona acckentada

B) Pide una ambulancia.
C) Cuda las pertenencias del accidentado.

D) Trata de detener al culpable.
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3. Es usted un maestro de primaria y uno de sus alumnos le ofrece un
costoso obsequio con el fin de obtener una mayor calificacion usted:

A) Le dedicaria iempo extra para nivelaro.
B) Lo rechazaria amablementea y lo invitaria a estudiar.

C) Aceptaria el presente y le daria |a calificacidn deseada por su alumno, porqua
usted sabe que es inteligente.
D) Uamaria a sus padres para que paguen clases particulares.

4. Al conducir su automaovil por descuido usted se pasa un alto, el agente
de transito lo detiene y para permitirle circular nuevamente, le solicita

cierta suma de dinero usted.

A) Arranca su automévil y deja al agente de transito.

B) Trata de llegar a un acverdo encaminado a disminuir la cantidad de dinero.
C) Pide le sea levantada la infraccion pertinentsa.

D) Amenaza al agenie con reportario con sus superiores.

5. Prefiere una amistad que:

A) Sea activo y le guste reparar defectos en su hogar.

B) Suintemsrerras il & nalsidingidel cual forma parte.
D) Le interesa emprender negocios.

6. Si al llegar a su trabajo encuentra en el bafio un reloj en el lavabo usted:

A) Trataria de encontrar a su duefio.

B) Lo reporta a sus superiores vy lo entrega,

C) No haca ningin comentario y espera a que lo busquen
D) Lo deja donde lo encontré.

7. Un buen gobierno deberia:
A) Ayudar a las cdlases necesitadas.

B) Ampliar las zonas turisticas de cinco estrellas.
C) Buscar a los mejores lideres de su partido.
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8. Un amigo suyo desea obtener un ascenso dentro de su trabajo, usted le
aconseja:

A) Que sea cumplido y eficiente.

Ba@é&,pusque cuales son los errores del jefe para que demuestre que el no es

C) Que prometa una manda a su santo de preferencia.
D) Que ofrezca una excelente comida a los dingentes de la empresa.

9. Si Luis al llegar a su casa observa que le estan robando las llantas al
automévil de su vecino:

A) Llamaria a la policia.

B) Llamaria a su vecino

Gudrssiriaa ey asaltantes parte del beneficio que obtendran en el robo, por
D) Mejor no haria nada y se meteria a su casa.

10. Un empleado de 60 anos que ha sido leal a la empresa durante 28
anos, se queja del exceso de trabajo, lo mejor seria:

A) Pedir un aumento de suskdo.
B) Recurmir al sindicato para que ésie |le ayude.

FAERS ABLETR REyaMasspintual para que le diga como se le debs ayudar y su
D) Que solicite una persona para que e ayude.

11. Usted visita a un amigo enfermo y lo mejor seria:

A) Que kb convenza de acudir al seguro social para que su atencion médica no le
sea costosa.

B) Proponerie su ayuda cuando &l tenga que acudir a sus citas medicas.
C) Que como todo le ha salido mal dltimamente vea a una persona para que le

PRS2 IWRiBortante que fueron las juntas de vecinos ahora que &l estuvo
hospitalizado.
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12. Al salir de viaje sus vecinos le piden cuidar su casa, durante su

ausencia usted:

A) Les dice que no debido a que se encuentra muy ocupado en esos dias.
B) Atiende con gusto la peticion da sus vecinos.

&5 mgn de sus servicios les solicita prestado el automévil que no utilzaran
D) Asiste al modulo de vigilancia kocal, para que le brinde mayor segundad.

13. Si encuentra a un nino llorando sélo en una tienda comercial usted:

A) Lo ayudaria a buscar a su familia en la tienda

B) Lo llevaria al area de servicios generales para que ahi espere a que lo
ayuden

C) Pasaria de largo porque usted tiene prisa.

pa%gma pero le cobra a la mama por el tiempo que usted perdid

14. Si usted viviera en provincia y tuviera mas entradas de las que necesita
que preferiria hacer con el dinero:

A) Hacerlo producir para ayudar al dasarrollo de la industria.

B) Donar el dinero para la construccion de una iglesia.

C) Darko a una sociedad para el beneficio de las familias humildes del poblado
D) Apoyar ayuda al partido politico con el cual simpatiza.

15. Su hijo ha dejado sus estudios por un tiempo:

A) Le sugiera que vea a los maestros para que les proponga que lo ayuden.

B) Que haga lo que quiera pues ya esta grande.

C) Que curse nuevamente el afo para que pase las matenas reprobadas.

D) Darde apoyo econémico y moral para que supere este tropiezo en sus
estudios.

16. A qué actividad prefiere dedicarse durante sus vacaciones:

A) Obtener experiencia en otro negocio que no sea el propio.

B) Participar en la campana politica de diputados que se va a efectuar en su
localidad.
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17. La familia de pero tiene un hijo drogadicto y es amigo de su hijo desde
pequeno, al saberlo usted:

A) Le pide a su hijo que no lo vuelva a ver.

&Qé%%ﬁ_a su familia que lo lleven a Centros de Integracion Juvenil para

C) Si el muchacho ya es drogadicto le pide le obsaquie un reloj que tanto le
qusta a su hijo para no decirselo a sus padres.

D) Lo lleva a un centro de rehabilitacion junto con su hijo para que sienta que lo
apoya y no es rechazado.

18. Su esposa le comenta que al terminar de realizar sus actividades
cotidianas le queda mucho tiempo libre, usted le sugiere:

A) Que emplee su tiempo como catequista de Ia glesia.
B) Que venda articulos femeninos.

C) Qua promueva junias entre los vecnos encamnadas a resolver los
problemas de la comunidad.
D) Que asista con sus hijos a centros recreativos si fuera posible.

18. Quiere pedir un favor a un conocido, que beneficiara a la empresa para
la cual trabaja:

A) Le explica los motivos y necesidades por las cuales requiere ese favor.
B) Le pxde el favor sin mayor explicacion.

C) Le hace creer que &l sera el mas beneficiado al ofrecerle una retribucion.
D) Le sugiere a su jefe que sea él quien sa lo pida y explique la necesidad.

20. Cual de las siguientes ocupaciones escogeria:
A) Trabajar en forma independiente.

B) Como encargado del departamento en el cual a usted le gusta.
C) Dedicarse a estudios de la iglesia.
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MORAL

ALTO MORAL - SEGUIR LAS NORMAS DE UN BUEN COMPORTAMIENTO: Un

PUESLO Que requiere un

feerte valor moral que se someta a las reglas que establece la familia, socedad o algin

OFLATISING, XL

realizar el baen y no el mal.

LEGALIDAD

AMIGOLEGAL RAR s DESEO DE HONESTIDAD: Un puesto que requiere un alto
persona que serd honesta y boarada, acopidndose a las politicas que regird la empresa,
serd un

empleado gue serd “liel”™ a las ordenes que dictamine el jefe inmediato.

INDIFERENCIA

ALTO INDIFERENCIA - DESEO DE INCUMPLIMIENTO: Un puesto que requiere un
valor alio de

indiferencia, sech una persona que denota un bajo rendimiento productivo, talvez por la
desmotivacida o

por el estado de animo gue aqueje a su compartamiento, no tomard las coss muy en

CHRRUPTO

BAJO CORRUPTO: Un puesto gue requiere un bajo valor de corrupeida, serd una
persona que buscard

el éxito a través de sus propios Logros sin cocromper & [erceros, y Serd usa persona que se
acopiard a los

lineamientos que le regirdn en sus comportamiento, Lisa persona que se rige por los
valores morales y

legalidad.

INTERESES

ECONOMICO

ALTO ECONOMICO - DESEO DE RIQUEZA: Un puesto que requiere un fuerte valor
econdamico,

NeCesita una persona que &s1é interesada en ser juzgada por su habilidad para lograr
utalidades, téenicas
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