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ANTECEDENTES DEL PROYECTO

Luego de haber trabajado varios meses en una empresa consultora en el area de
reclutamiento y seleccion de personal, decidi realizar este proyecto como fruto de mi
aprendizaje adquirido durante mi experiencia laboral y mis conocimientos obtenidos

durante mi trayectoria estudiantil.

Una de las cosas que me motivd en esta empresa, fue el poder realizar y aplicar un
cuestionario de entrevista disefiado por mi en el que se registran los datos personales, la
formacion académica y la experiencia laboral de los candidatos para los cargos

requeridos.
Esta experiencia laboral, ademas de contribuir a mi desarrollo profesional e incentivar mi

crecimiento personal, me facilitara poder poner en practica mi aprendizaje en una

organizacion en la cual pueda laborar a futuro.
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1.

INTRODUCCION

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es hoy en dia una de las actividades
mas significativas en el area de recursos humanos de una organizacion, puesto que es éste
el que nos permite la adquisicion de trabajadores idoneos que puedan trabajar
coordinadamente para cumplir con los objetivos propuestos en una organizacion. Una
buena eleccion de personal puede aportar mucho al desarrollo de una empresa y generar

diversas riquezas a sus colaboradores.

He creido conveniente la realizacion de este trabajo con el objetivo de ampliar los
conocimientos y competencias en lo referente a los procesos de reclutamiento y seleccion
aplicados a las necesidades de los diversos clientes de una empresa consultora.

Es asi como describo en este proyecto las distintas etapas con las cuales se ejecuta el
proceso de reclutamiento y seleccion en una consultora, la misma que utiliza diferentes

metodologias de evaluacion, entre estas, la entrevista por competencias.
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2. ANTECEDENTES DE LA CONSULTORA

El Objetivo Estratégico Global de la firma consultora es ser el mejor prestador de
servicios profesionales en todos los mercados y servicios elegidos por ellos, evidenciado
a través de un claro liderazgo de mercado, alta rentabilidad sostenida y por ser
reconocidos como el mejor lugar para trabajar.

La firma es reconocida en el mercado por su integridad, calidad y compromiso de

establecer relaciones a largo plazo con los clientes.

ASPECTOS GENERALES

La consultora mantiene una estrecha vinculacion de caracter técnico y ético con la

totalidad de las firmas que operan en otros paises del Mundo.

Cuenta con un equipo altamente calificado compuesto por individuos con diferentes
formaciones académicas y experiencias, que son capaces de trabajar coordinadamente de

acuerdo con las necesidades y exigencias de cada proyecto.

Sus oficinas se encuentran en Quito y Guayaquil en las que colaboran mas de 200

personas.
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SERVICIOS QUE OFRECE

e Auditoria

e Asesores Gerenciales — Consultoria Organizacional

- Desarrollo Organizacional

- Recursos Humanos

- Sistemas y Procesos de Auditoria
- Procesos de Outsorcing

- Manejo de Riesgos

- Manejo de Crisis

e Consultora Tributaria

MISION

Contribuir mediante servicios independientes, superiores y distintivos en asesoria de
gestion y control, a que nuestros clientes logren sus propios objetivos méas eficaz y
eficientemente, proporcionar a todos los que laboran en nuestra firma una oportunidad de
realizacion en el ambito personal y profesional, y contribuir en la medida de nuestras

posibilidades al desarrollo econémico, social y de la profesion en el pais.
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VALORES

Sus servicios agregan valor ayudando a mejorar la transparencia, confianza y consistencia

de los procesos del negocio.

La firma se preocupa por el crecimiento y desarrollo de tanto de los individuos como de
la organizacion. Sus valores de Excelencia, Trabajo en Equipo y Liderazgo ayudan a

lograr este crecimiento.

e Excelencia.- entregar lo que prometen y agregar valor méas alla de lo esperado.
e Trabajo en Equipo.- las mejores soluciones surgen del trabajo conjunto con
comparieros y clientes.

e Liderazgo.- liderazgo con los clientes, las personas y el pensamiento.
Entre otros aspectos valorados estan el impacto personal, la firma debe causar una

imagen de ejecutivos de gran nivel; la pulcritud de cada uno; la lealtad; honestidad y
confidencialidad de la firma.

.

Employes engagement.

3. CAPITULO I : RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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3.1 ANTECEDENTES

Las organizaciones exitosas perciben que sélo pueden crecer, prosperar y mantener su
continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los socios y
en especial, de los empleados. Por esto es que la gestion del talento humano en las
organizaciones es la funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar
los objetivos organizacionales e individuales. De ahi la importancia de la incorporacion de
personas, la adquisicion de nuevas habilidades y capacidades que permitan a la organizacion

realizar su mision y conseguir los objetivos globales en un mundo de transformacion.

Hoy por hoy muchas organizaciones dentro de sus procesos de recursos humanos no cuentan
con las herramientas y métodos para el reclutamiento y seleccion de personal, razon por la
cual esta busqueda la realizan externamente a través de consultoras especializadas en esta
gestion, quienes mantienen una base de datos bien estructurada con candidatos idéneos y
cuya finalidad es captar personas que cumplan con el perfil requerido de manera inmediata y

estén interesadas en incorporarse a la organizacion.

EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Reclutamiento.- Un conjunto de técnicas y procedimientos que busca atraer candidatos

potencialmente capacitados y capaces de ocupar cargos en la organizacion.

Gestion del Talento Humano. Idalberto Chiavenato. Pagina 95

Seleccion.- Proceso mediante el cual una organizacion elige entre una lista de candidatos, la
persona que satisface mejor los criterios exigidos para ocupar el cargo disponible
considerando las actuales condiciones de mercado.

Gestion del Talento Humano. Idalberto Chiavenato. Pagina 111
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Entrevista.- Proceso de comunicacion entre uno o0 varios entrevistadores; recoge
informacion del candidato que le permitira evaluar sus competencias, y determinar tanto sus
posibilidades de desarrollar el trabajo de forma correcta como de proyeccion futura dentro de

la organizacion.

Gestion de Recursos Humanos por competencias. Santiago Pereda Marin y Francisca
Berrocal, Pagina 185.

3.2 OBJETIVO GENERAL

Atender la planificacion de los recursos humanos de toda organizacion, la cual determina qué
cambios se van a producir en la composicion tanto cuantitativa como cualitativa de las
necesidades, debido a los imprevistos en los puestos de trabajo, ya sea salida de trabajadores,
bajas, accidentes o enfermedades. Es asi como es importante mantener un proceso adecuado
de adquisicion, desarrollo y activacion de personal, que brinden soluciones inmediatas a los

problemas o cambios presentados.

3.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Cumplir con los procesos de reclutamiento y seleccion de personal adecuados como una
herramienta de gestion de recursos humanos para la adquisicion de personal idoneo. Esta
deberé partir de las necesidades de la organizacion, y cumplir con los plazos definidos para la

optimizacion de los procesos realizados.
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3.4 METODO!_OGI'A UTILIZADA PARA EL RECLUTAMIENTO Y LA
SELECCION

341 ETAPAI

e Conocimiento de la necesidad del Cliente.- La consultora para atender la demanda
del cliente externo, requiere un levantamiento del perfil del cargo solicitado para
identificar las caracteristicas personales del candidato. Dentro de sus requerimientos,
el cliente sefiala las competencias que aspira del candidato para la posicion.

e EIl Reclutamiento.- Nos remitimos a la base de datos sistematizada que nos da la
opcion de identificar las alternativas deseadas. La busqueda de candidatos se la
realiza también a través de referencias personales, medios de comunicacion, el head
hunting. Nos comunicamos con los candidatos que mejor se ajusten al perfil definido,
actualizando sus datos generales asi como su remuneracion actual, y solicitando las

hojas de vida que las enviaran a la direccion electrénica de la consultora.

342 ETAPAII

e Preseleccion de candidatos.- Luego de la actualizacion de datos y la revision de las
hojas de vida de los candidatos, se envia una lista al cliente con los candidatos mas
Optimos para el cargo junto con sus hojas de vida, con las cuales el cliente decidira
quiénes participaran en el proceso de seleccion.

e Evaluacién de candidatos: De acuerdo a las necesidades del cliente y el nivel del
cargo (operativos, mandos medios o gerenciales), se realiza la toma de pruebas de
personalidad, psicotécnicas, gerenciales, inglés, inteligencia préactica, entre otras.
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3.43 ETAPAIII

e Verificacion de Referencias: Nos comunicamos con las referencias personales o
laborales del candidato, verificando que estas sean Optimas para su seleccion.

e Entrevista: Se procede a la entrevista profunda para la verificacién de los datos
personales obtenidos de la hoja de vida del candidato, asi como su historia familiar,

formacion, experiencia y las competencias del mismo.

344 ETAPAIV

e EIl Informe Final y la Seleccion de Candidatos: De acuerdo a los resultados
obtenidos en las fases anteriores, se procede a la elaboracion de un informe final en el
cual se presenta al cliente los candidatos mas aptos para el cargo requerido. Luego, el

cliente realiza la entrevista final y la seleccion definitiva.

e A partir de la fecha de la aceptacion de la propuesta para la seleccion de ejecutivos, el

proceso tendra una duracion de 4 semanas aproximadamente.
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4. CAPITULO Il: LAENTREVISTA POR COMPETENCIAS

4.1 LAS COMPETENCIAS

Competencia.- es una caracteristica subyacente en una persona, que estd causalmente
relacionada con un desempefio bueno o excelente en un puesto de trabajo concreto en una

organizacion.

Gestion de Recursos Humanos por competencias. Santiago Pereda Marin y Francisca

Berrocal, Pagina 73.

ASPECTOS IMPORTANTES

a. Motivos: se considera que son las necesidades o formas de expresar que impulsan u
orientan la conducta de una persona; como, por ejemplo, el motivo de logro.

b. Rasgos de Personalidad: es la predisposicion general a comportarse o reaccionar de
un modo determinado; por ejemplo, tenacidad, autocontrol, resistencia al estrés, etc.

c. Actitud y Valores: es lo que la persona piensa, valora, hace o esta interesada en
hacer; por ejemplo, orientacion al trabajo en equipo.

d. Conocimientos: tanto los técnicos como los referidos a las relaciones interpersonales
que posee la persona; por ejemplo, conocimiento del mercado, de los productos, de
informatica, etc.

e. Aptitudes y Valores: capacidad de la persona para llevar a cabo un determinado tipo
de actividad; por ejemplo, razonamiento numérico, habilidad para hacer

presentaciones, etc.

Gestion de Recursos Humanos por competencias. Santiago Pereda Marin y Francisca

Berrocal, Pagina 73.
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4.2 LAENTREVISTA POR COMPETENCIA COMO INSTRUMENTO DE
SELECCION

La entrevista por competencia es utilizada en un intento de mejorar la objetividad, fiabilidad
y validez de la misma, como un instrumento de seleccion de personal. Para llevarla a cabo es
preciso disponer del perfil de exigencias del puesto donde se hayan incluido las definiciones
operativas de estas competencias, ya que las preguntas de la entrevista estaran basadas en

estas definiciones y en los comportamientos asociados a las mismas.

FASES DE LA ENTREVISTA

1. Preparacion:

[o})

. Analisis del perfil de exigencias del puesto.
b. Andlisis de los datos previos del candidato

c. La elaboracion de la guia de la entrevista.
2. Acogida del candidato e inicio
a. Presentacion del entrevistador y de la empresa

b. Crear un adecuado rapport

. Desarrollo

3
a. Formacion teorica y préactica
b

. Trayectoria profesional

(@]

. Competencia

o

. Intereses y Motivaciones
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4.3 EL PROCESO DE SELECCION POR COMPETENCIA

Lo més importante de la entrevista por competencia es detectar a través de preguntas los
comportamientos observables en el pasado en relacion con la competencia que se desee

evaluar.

PASOS DE LA SELECCION POR COMPETENCIA

1. Primer Paso
e Lavision y la mision de la empresa solicitante.
e Los objetivos de negocio y el plan de accion del cliente.

e Laculturade la empresay su estilo.
2. Segundo Paso
e Detectar en los candidatos las caracteristicas claves que guardan una relacion causal

con un desempefio superior en el trabajo.

3. Tercer Paso

e Utilizar formato de entrevistas por competencias.
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5. CAPITULO I1l: MODELOS DE ENTREVISTAS

5.1 GUIA DE UNA ENTREVISTA POR COMPETENCIAS GENERALES

COMPETENCIAS DOMINANTES

PREGUNTAS

LIDERAZGO

Capacidad para dirigir a un grupo o equipo
de trabajo. Implica el deseo de guiar a los
demas. Los lideres crean un clima de
energia y compromiso y comunican la
vision de la empresa, ya sean desde una
posicion formal o informal de autoridad. El
equipo debe considerarse en sentido amplio
como cualquier grupo en que la persona
asume el papel de lider.

¢Colmo motiva a sus colaboradores,
tanto directos como indirectos? ;Qué
métodos han probado ser para usted
los que dan mejores resultados? ¢Por
qué?

¢Como comunica/transmite/decodifica
los objetivos de gestion de la compafiia
0 de su direccién a sus colaboradores
directos?

¢Tiene un back up para su puesto?
¢Como surgié? (Como incentiva su
desarrollo?

¢Como hace para mantener informado
a su staff en lo relativo a actividades
de la compafiia que puedan afectar a su
sector?

TRABAJO EN EQUIPO

Capacidad de participar activamente en la
consecucion de una meta comun
subordinando los intereses personales a los
objetivos del equipo.

Relate situaciones en que pares 0
colaboradores hayan elevado
propuestas 0 nuevas ideas; sefiale qué
hizo usted y si las mismas fueron
implementadas.

Cuénteme como toma usted las ideas
presentadas por otros. Digame si
alguna vez le sucedi6 el tener una idea
que no fuese tomada en cuenta pero
que si lo fuese otra presentada por otro
integrante del equipo. Relateme alguna
situacion que le haya sucedido
relacionada con estos supuestos.

¢ Coémo recibe las ideas o analiza los
problemas de sus pares en reuniones
de gerencia o sector?

Brindeme 2 ejemplos: uno de un nuevo
proyecto y otro de un problema que
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hayan sido planteados por otro
integrante del grupo gerencial o de
jefatura al cual usted pertenece. ¢Qué
hizo, qué dijo u opin6 usted en cada
caso?

INICIATIVA 1. Cuen';eme los problemas Idel (_jla a dia
propios de su sector y cOmo impactan
Predisposicion a emprender acciones, crear sobre su desempefio. ;Que hace desde
oportunidades y mejorar resultados sin su posicion para resolverlos?
necesidad de un requerimiento externo que | 2. ;Qué hace cuando tiene dificultades
lo empuje. para resolver un problema?

3. ¢ Qué nuevos objetivos se ha establecido
recientemente y qué ha hecho para
alcanzarlos?

4. ¢Ha realizado algun tipo de plan de
carrera? ;Cudles son sus objetivos
profesionales? ¢Qué espera obtener de
su carrera? ¢En qué plazos?

1. ¢Cuente con un plan de desarrollo de

DESARROLLO DE LAS PERSONAS carrera para sus colaboradores? ;Cémo
Esfuerzo constante por mejorar la lo implement6? ;Cuales fueron los
formacion y el desarrollo tanto los resultados?
personales como los demas, a partir de un | 2. ¢(Cuales son los métodos que ha
apropiado  analisis previo de las hallado més utiles para desarrollar a
necesidades de las personas y de la sus colaboradores?
organizacion. No se trata solo de enviar a | 3. ¢Alguien mas conoce como funciona
las personas a cursos, sino de un esfuerzo su area 0 departamento en lo que se
por desarrollar a los demas. refiere a su organizacion interna?

4. ¢Si usted fuese promovido mafiana
¢cuenta con alguna persona de su
equipo que estée  lista  para
reemplazarlo?

PRODUCTIVIDAD 1. Mencione alguna situacion en su
trabajo o en la universidad en que su
Habilidad de fijar para si mismo objetivos desempefio haya sido mas alto que el
de desempeiio por encima de lo normal y promedio. ¢Bajo qué pardametros mide
alcanzarlos. No esperar que los superiores usted que fue superior al promedio?
le fijen una meta; cuando el momento llega, | 2. ¢Alguna vez sintié que no le gustd su
tenerla establecida incluso superando lo desempefio en una tarea? (Qué hizo
que se espera de ella. para corregirlo?
3. ¢Cuales son las tareas que le

disgustan? ;Como las enfoca?
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Describa alguna asignacion, en el
trabajo o la universidad, en que haya
hecho més de lo requerido.

COMUNICACION PARA
COMPARTIR CONOCIMIENTO

Solida habilidad de comunicacién que
asegura una comunicacion clara dentro del
grupo. Alienta a los miembros del equipo a
compartir informacion, habla por todos y
valora las contribuciones de todos los
miembros.

¢Qué entiende usted por comunicacion
para compartir conocimientos? Si la
respuesta fuese diferente de la
definicion de la  competencia,
comentarla y solicitar una opinion.
Después pedir ejemplos de
comportamientos propios en relacion
con la competencia.

Describa cdmo maneja usted la
comunicacion dentro de su grupo de
trabajo y dentro de la organizacion en
relacién con temas de su especialidad.
¢Alienta  a otros a compartir
informacion en relacion con los temas
de su especialidad?  Brindeme
ejemplos.

¢Alguna vez presentd una propuesta o
llevd a cabo acciones usted mismo
para premiar algin colaborador en
materia  de  comunicacion  de
conocimientos?

DESARROLLAR LA RELACION CON
EL CLIENTE

Establecer relaciones  productivas vy
confiables en toda la organizacion del
cliente, reconociendo y adaptando las
distintas culturas pero manteniendo la
independencia de la firma en su papel de
consejero. Puede realzar la reputacion que
la firma tiene para el cliente; también
utiliza redes en la comunidad para este fin.

¢Qué entiende usted por desarrollar la
relacion con los clientes? Si la
respuesta fuese diferente de la
definicion de la  competencia,
comentarla y solicitar una opinion.
Después pedir ejemplos de
comportamiento propios en relacion
con la competencia.

¢Coémo hace usted para comprender la
cultura del cliente? Mencione un
ejemplo. ¢Cree que lo ha logrado?
Cuénteme de alguna situacion en la
que usted haya sentido que no logro
comprender a su cliente. ; Como fue?
Su cliente se lo hizo notar o fue esa su
propia percepcion. ¢(Hizo algo para
comprender la situacion?
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AUTOCONTROL

Dominio de si mismo, es la capacidad de
mantener  controladas  las  propias
emociones y evitar reacciones negativas
ante provocaciones, oposicion u hostilidad
de otros, o cuando se trabaja en
condiciones de estrés. Asi mismo, implica
la resistencia a condiciones constantes de
estreés.

Cuénteme acerca de una situacion en
la que usted estando en una reunion
importante haya deseado “dar un
portazo”. ;Qué paso6? (Lo hizo?
¢ COmo se sintio antes y después?
¢Como reacciona cuando siente que
algo es injusto? Cuénteme acerca de
alguna situacion que considere injusta,
en su empleo actual o anterior.

Si del relato surge algin tipo de
situacion con bajo autocontrol: ¢le
motiva alguna reflexion la situacion
vivida?

INNOVACION

Capacidad para modificar las cosas,
partiendo de situaciones o modalidades no
pensadas con anterioridad. Implica idear
soluciones nuevas y diferentes ante los
problemas o situaciones planteados por el
propio puesto, la organizacion, los clientes,
0 el segmento de la economia donde se
trabaja.

Relateme alguna situacion en la que
usted haya dado wuna solucion
innovadora ¢por qué cree que es una
innovacion? ;Lo vieron asi los demas?
Cuénteme de algun viejo problema en
su empresa/organizacién que se haya
resuelto a través de su gestion Como
fue? ¢De qué se trataba?

Cuénteme sobre algin problema de un
cliente no resuelto ain. ¢Usted qué
piensa? ¢Por qué esto es asi? ¢Puede
resolverse de algin modo? (Esta
solucién corresponde a su éarea 0
sector?

Cuéndo el mercado fija reglas, ¢cuél es
su actitud? ;Qué hace usted? ¢Intenta
modificarlas? Brindeme ejemplos de la
respuesta.

10.

APRENDIZAJE CONTINUO

Habilidad para buscar y compartir
informacion util para la resolucion de
situaciones de negocios utilizando todo el
potencial de la empresa. Incluye la
capacidad de capitalizar la experiencia de
otros y la propia propagando el Know how
adquirido en los foros locales o
internacionales.

¢Qué tipo de periédicos, revistas o
libros lee con regularidad?

¢Cuales son sus sitios preferidos en
Internet?
¢Quién es responsable por su
capacitacion, actualizacion
profesional? Cualquiera fuese la
respuesta a la pregunta anterior, ¢usted
piensa que eso es correcto, 0 que en
cambio  deberia ser otro el

responsable?

Maria Leonor Gonzalez G. 18




4. Cueénteme  sobre  algun  curso,
seminario, 0 congreso en que usted
haya participado ultimamente
¢compartio los materiales/informacion/
novedades/ conocimientos con otras
personas?

t!n |

' i
, Al

PERFILES PROFESIONALES

\ ¥ 48 |
| 4
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- EJECUTIVO DE VENTAS -

5.2 GUIA DE UNA ENTREVISTA POR COMPETENCIAS ESPECIFICAS

COMPETENCIAS DOMINANTES

PREGUNTAS

BUSQUEDA DE INFORMACION

Esté en constante basqueda de informacion
para ejecutar mejor su trabajo. Se interesa
por conocer su fuerza de ventas, las
necesidades del cliente, el mercado y el
producto comercializado.

¢Coémo hace usted para que sus
candidatos tengan ventas efectivas con
sus clientes? (Como los ayuda o
asesora?

Cuénteme ¢cuantos puntos de venta
posee su actual empresa? ;Como se
encuentran estos distribuidos? ¢Los ha
visitado usted? ;Con qué frecuencia?
¢Cuél es su presupuesto de ventas
mensual?

¢COmo se encuentra su actual empresa
frente a la competencia? Mencione a la
competencia.

ORIENTACION AL LOGRO

Capacidad para realizar esfuerzos con la
finalidad de cumplir los objetivos
propuestos del mes, asi como por
superarlos. Realiza diversos analisis de los
métodos utilizados y resultados obtenidos
para una mejor toma de decisiones.

¢Cémo hace para cumplir los objetivos
comerciales propuestos del mes?

¢De qué manera induce a sus
vendedores a superar el cumplimiento
de estos objetivos? ¢Ofrece algln
incentivo?

¢Qué valores agregados o diferencias
presentan para que los clientes los
prefieran a wustedes y no a la
competencia?

¢Como da a conocer usted los
resultados obtenidos del negocio?
¢Qué medidas ha tenido que tomar en
situaciones desfavorables del negocio?

IMPACTO E INFLUENCIA

Capacidad para persuadir e influenciar a
otros con soélidos argumentos, con la
finalidad de lograr un buen cierre de

¢Como hace para convencer a sus
clientes para que se decidan por la
compra de sus productos?

Coménteme su proceso de ventas para
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ventas. Se adapta a las necesidades de los
clientes.

conseguir nuevos clientes
corporativos.

DESARROLLO DE PERSONAS

Habilidad para reconocer las fortalezas y
debilidades de sus colaboradores vy
establecer un plan de accién para el
desarrollo de su equipo. Brinda
instrucciones y ejemplificaciones claras
para la adecuada ejecucion de los procesos
de ventas. Es capaz de conocer a sus
vendedores, preocupandose por que haya
una buena interaccion de las é&reas
personal, familiar, profesional en sus
vendedores con la finalidad de generar
Optimos resultados.

¢Como hace usted para que sus
vendedores conozcan los procesos de
venta adecuados a seguir? ;Cémo hace
para asegurarse que hayan
comprendido los procesos ensefiados?

¢Realiza usted algun plan de desarrollo
personal para su equipo de trabajo?
¢Como lo hace? ;Podria comentarme
alguno que haya realizado?

DIRECCION DE PERSONAS

La habilidad para delegar metas adecuadas
a cada uno de sus colaboradores, conocer
las acciones realizadas y resultados
obtenidos con cada uno de los clientes.
Luego es capaz de establecer planes de
mejora y realizar seguimiento
asegurandose del cumplimiento de los
objetivos definidos.

¢Coémo hace usted para establecer
metas a cada uno de sus
colaboradores? ;Qué factores toma

en consideracion?

¢Qué acciones lleva a acabo para
mantenerse al tanto de las acciones que
realizan sus vendedores con cada uno
de los clientes?

¢Lleva usted algin registro del
rendimiento de sus vendedores?

¢De qué manera informa usted a su
equipo de trabajo sobre los resultados
alcanzados por ellos? ¢Realiza algin
tipo de retroalimentacion?
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5.3 INFORME FINAL

CONTENIDO DEL INFORME FINAL

Al momento de la presentacion de la terna de los candidatos preseleccionados para el cargo
requerido, se informa al cliente los resultados obtenidos durante el proceso de la seleccion.
En la primera parte del informe final, se exponen los datos personales de los candidatos, su
formacion académica y la experiencia laboral de los mismos con la finalidad de que el cliente
pueda conocer sus semejanzas con el perfil definido. Luego se presentan los resultados de las
diferentes evaluaciones de potencial y personalidad aplicadas a los candidatos a través de
cuadros comparativos, asi como también se da a conocer las referencias laborales y
personales obtenidas de los candidatos.

Finalmente, se da un diagndstico de cada uno de los candidatos en los distintos aspectos
relevantes considerados para el cargo definido, destacando los candidatos mas optimos para
el cargo.

Los informes de la terna finalista deben ser entregados al cliente antes de las entrevistas

finales con los candidatos, o previo a la contratacion.
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6. CONCLUSION Y RECOMENDACIONES

El Reclutamiento y Seleccion de Personal que se realiza en una consultora, es un proceso en
el cual se registran todos los aspectos cualitativos y cuantitativos de los candidatos, aplicando
herramientas y metodologias que nos permiten conocer sobre las aptitudes y actitudes de los
mismos. Esta informacion sirve como base para elaborar un informe confiable al cliente. La

entrevista por competencia es un aspecto fundamental para complementar este proceso.

Esta empresa significa un reto para todos aquellos estudiantes que aspiran laborar en una
consultora, pues ademéas de permitir un gran desarrollo profesional, incentiva también un
crecimiento personal integro. La consultora exige muchos valores anteriormente
mencionados como calidad y excelencia en el trabajo, liderazgo, puntualidad, orden,
organizacion y trabajo en equipo. La firma propone también cordialidad en las relaciones
interpersonales, la ética de pensamiento y accion, y el guardar una buena imagen de si que
represente también a la firma. La Consultora se interesa por trabajadores que muestren
pulcritud y confianza en sus habitos de trabajo y relaciones interpersonales. El trabajador en
la consultora, serd evaluado peridédicamente y recibira retroalimentacion para la superacion

de sus objetivos definidos en la firma.
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Considero también que la firma es una muestra de un trabajo digno de fiabilidad por la
atencion especial y minuciosa que da el equipo de consultores a cada uno de las etapas del
proceso de seleccion, buscando otorgar un trabajo de alta calidad y libre de errores al cliente
que satisfaga sus necesidades establecidas. La firma logra establecer relaciones dptimas y de
largo plazo con los clientes, brindando servicios profesionales de gran aporte para la

sociedad.
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