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RESUMEN

El presente estudio tiene como propdsito describir el proceso de reclutamiento y
seleccion de un perfil administrativo de una agencia peruana de marketing y
publicidad digital que presta servicios a otras organizaciones del sector
inmobiliario, educativo, financiero y gastronémico a nivel nacional, este estudio
estuvo conformado por una muestra de 65 personas pertenecientes al ambito
de marketing y publicidad, en la cual se empleé instrumentos digitalizados de
medicion psicoldgica como el Test de Wonderlic, BarOn ICE:NA y una guia de
entrevista por competencias que se enfocaron en evaluar el nivel de coeficiente
intelectual (Cl), coeficiente emocional (CE) y nivel de competencias de tres
candidatos finalistas, respectivamente; el resultado final de este proceso fue la
eleccion del candidato N° 1 puesto que cumplia con la totalidad de los requisitos
detallados en el perfil del puesto. Finalmente, las principales conclusiones estan
relacionadas en modificar las politicas existentes de reclutamiento y seleccion
de personal, asi como, conocer a profundidad la organizacion y las areas que la
conforman con el propésito de elegir el candidato(a) idéneo, producto de ello
surge como recomendacién adaptar estos lineamientos a un proceso de
reclutamiento y seleccion de personal por competencias de forma rigurosa.
Palabras claves: reclutamiento, seleccidn, gestion del talento humano, proceso
de reclutamiento y seleccién.

ABSTRACT

The purpose of this study is to describe the recruitment and selection process of
an administrative profile of a Peruvian digital marketing and advertising agency
that provides services to other organizations in the real estate, educational,
financial and gastronomic sector at the national level, this study consisted of a
sample of 65 people belonging to the field of marketing and advertising, in which
digitized instruments of psychological measurement were used as the Wonderlic
Test, BarOn ICE:NA and a competency - based interview guide that focused on
evaluating the 1Q level, emotional quotient (EQ) and competency level of three
finalist candidates, respectively; the final result of this process was the election
of candidate No. 1, since he/she fulfilled all the requirements detailed in the job
profile. Finally, the main conclusions are related to modify the existing recruitment
and selection policies, as well as to know in depth the organization and the areas
that make it up in order to choose the ideal candidate, resulting in the
recommendation to adapt these guidelines to a recruitment and selection process
of personnel by competencies in a rigorous manner.

Keywords: recruitment, selection, human talent management, recruitment and
selection process.
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INTRODUCCION

Como bien se sabe las organizaciones se crean a partir de una idea,
plasmando objetivos a corto, mediano y largo plazo accionando mediante una o
varias estrategias, sin embargo, todo lo anterior mencionado no es posible sin
las personas que conforman una organizacién, recordemos que para la
funcionalidad de una empresa se requiere el capital humano y por consiguiente,
para el desarrollo del talento se necesita un lugar idoneo que te brinde las
herramientas adecuadas y este no puede ser otro que una organizacion, es
decir, son variables dependientes.

La creacion de una empresa conlleva a la necesidad de obtener el
capital humano, este debe cumplir con un perfil iddneo que tenga la solvencia
de sostener, mantener y desarrollar los objetivos organizacionales, es decir, que
tengan ciertas habilidades duras y blandas que le permitan desempefiar su rol
haciendo uso de las mismas y crear un ambiente de crecimiento para la
empresa, para captar este personal capaz se pone en marcha un proceso que
se conoce como reclutamiento y seleccién de personal que engloba un bagaje
consecutivo de pasos estructurados que necesita ser monitoreado y liderado por
profesionales conocedores de la materia.

La idea desarrollada con anterioridad se mimetiza con una definicion
poco convencional y a su vez innovadora sobre las organizaciones, y es que
Lépez (2014) conceptualiza a las organizaciones como un grupo de personas
gue poseen una diversidad de intereses producto de factores motivacionales
completamente distintos que analogamente, son guiados por objetivos similes y
es en esta interaccibn es donde se plasma la ejecucion de actividades

coordinadas para darle la caracteristica final a las empresas, es decir, la
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formalidad, es importante considerar que estas variables pueden afectar de
manera significativa el desarrollo de toda organizacion.

En la actualidad, las organizaciones se vienen renovando en cuanto a
sus procesos de reclutamiento y seleccion de personal, se debe tener muy
presente que las organizaciones y/o empresas no existirian ni tendrian un
desarrollo continuo sin la presencia activa de las personas, por ende tienen una
cuasi obligacién de adaptar estos procesos de captacion de personal a la era en
gue se situen, o mejor dicho, es importante que se mantengan a la vanguardia
de las tendencias que van evolucionando, mejorando o puliendo estos procesos
y los adaptan a sus necesidades como organizacion. No se debe olvidar las
necesidades digitales que trajo consigo la pandemia ocasionada por la
enfermedad del coronavirus, y como obligd a las organizaciones a redireccionar
estos procesos y no verse afectados en su productividad, y por ende en su
economia.

Se debe considerar a las organizaciones segun Babativa (2017) como
fuente de andlisis y estudio para otras ciencias aparte de la psicologia, llamese
ciencias econémicas, administrativas e inclusive marketing, y que desde un
enfoque holistico representan ndameros en términos de rentabilidad y
sostenibilidad en el mercado competitivo; todo ello ha ido tomando estructura y
peso en la era de la globalizacion y gamificacion de estos procesos; conjunto a
ello se ha extraviado el sentido de los valores asociados unicamente a las
personas. Cabe resaltar que los procesos organizacionales deben actualizarse
conforme haya una evolucion tal como se ha podido ver desde periodos desde
la primera guerra mundial, y es que reclutaban personas que eran armeros,

estrategas, lideres de pelotones, o simples civiles; que cumplian con ciertas
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habilidades técnicas y se les designaba a puestos especificos que se ajustaban
a un perfil determinado, todo lo anterior mencionado era lo que hoy se conoce
como un proceso de reclutamiento y seleccién; evidentemente en esa época no
tenian el término acufiado; con el pasar de los afios este proceso fue
evolucionando, creciendo, afianzandose y con ello tomando un papel importante
dentro de las organizaciones que generod la necesidad de crear areas especificas
expertas en temas de gestion del talento humano.

En ese sentido, Drucker (1994) certifica 3 pilares que funcionan en una
triada compleja partiendo desde el ambiente de desenvolvimiento, los objetivos
y la cultura organizacional;, tomando esta ultima como referencia surgen las
politicas o lineamientos internos implementados dentro del area de recursos o
gestion humana, que exigen ciertas normativas que nos permiten incorporar el
talento a las organizaciones con acciones parametrizadas y regladas sin generar
sesgos Yy resultados sin objetividad, todo ello con el propésito de generar
rentabilidad a través de la productividad como resultado de las acciones de las
personas, en el mercado competitivo. (citado en Rodriguez y Pacheco, 2009, p.
375)

En relacion a todo lo anteriormente expuesto se presenta la descripcion
de un proceso de reclutamiento y seleccién de un puesto administrativo en una
empresa peruana, en primera instancia se van a plasmar las
conceptualizaciones sobre gestion humana, el proceso de reclutamiento interno
y externo, sus ventajas y desventajas respectivamente, su finalidad, y
posteriormente el término de seleccién, entre otros términos acordes al tema que
nos permiten tener una nocibn 0 un panorama general para un mayor

entendimiento sobre el proceso de seleccidon de personal que buscaba cubrir una
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vacante en el sector de Marketing, afiadido a ello, por necesidades de sus
clientes externos.

Dentro del primer capitulo se conceptualizan diversos términos acordes
al tema en tratamiento segun autores expertos en la materia, ademas se realiza
una revision de los antecedentes tedricos tanto internacionales, nacionales y
locales con el propdsito de conocer el origen metodoldgico de este proceso.

Como segundo capitulo se describe de manera especifica toda la
informacion de la organizacion relacionada a la gestion humana, evidenciando
el organigrama actual, su mision, su vision y los valores organizacionales que
crean la filosofia y core principal de la empresa; ademas, se detallara el
flujograma de reclutamiento y seleccion, y se detallara el perfil de puesto a
reclutar y consigo todos los materiales e instrumentos empleados en esta
vacante.

Como tercer y ultimo capitulo, con la misma indole de importancia, se
presentan los tres (3) informes psicolaborales de la terna seleccionada y sus
respectivos analisis de perfiles de puesto con el fin de comprender la eleccion
del candidato més apto en la presente terna para la posicion mencionada;
asimismo, se desarrollan las recomendaciones y conclusiones de todo el

proceso de reclutamiento y seleccion.
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| CAPITULO: MARCO TEORICO

1.1. Aspectos generales del tema
1.1.1. Gestién del Talento Humano

Parte como una obligatoriedad de las empresas en ejecutar procesos de
reclutamiento y seleccién de personal que se evidencian a través de politicas, o,
por lo contrario, todavia existen aquellas que carecen del mismo.
Independientemente si existen o no dichas politicas que rigen este proceso,
cuando se necesita el capital humano se procede a captar el talento sea
aplicando un flujograma o siguiendo una ruta de acciones en ocasiones
desordenada y errénea pero que finalmente conlleva a adquirir el activo mas
importante de las empresas, las personas.

Gomez- Mejia, Balkin y Cardy afirman que una 6ptima implementaciéon de
politicas organizacionales so6lo puede ser exitosa si sus estrategias de captacion
de personal estan alineadas a los objetivos organizacionales y, ademas, deben
constituir un area especializada y dentro de esta area deben existir indicadores
cuantitativos que evidencien si estas practicas resultan favorables o no en pro
del desarrollo de la organizacion. En ese sentido estos autores, mencionaron
gue las estrategias empresariales deben ser uno de los factores predisponentes
para posicionar a las empresas como una estructura soélida y duradera en la
competencia. (2008, p. 61)

Todas las politicas de Gestion Humana deben estar constantemente
innovando sus procesos y adaptandose a la era tecnoldgica. Es importante

mencionar que las organizaciones son interdependientes de las personas, y en
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esta relacion bidireccional surge la necesidad por parte de las casas
empresariales en direccionar las funciones de sus colaboradores a través de su
cultura organizacional y sus politicas organizacionales, por ejemplo, el
Organigrama, el Reglamento Interno de Trabajo (RIT), el Manual de
Organizacion y Funciones (MOF), Manual de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SST), entre otros manuales, lineamientos y politicas necesarias para el
entendimiento y ejecucion de las operaciones de la organizacion.

Comprendiendo el sentido central del organigrama y sus criterios
fundamentales, este se estructura en torno a cuatro enfoques: Naturaleza,
Ambito, Contenido y Presentacion (Benjamin y Fincowsky, 2009). En
consecuencia, se define al organigrama como el punto de partida para la
separacion o division de las empresas, por ello, casi como una obligacion , se
establece el area encargada de gestionar el talento humano, comunmente
denominada area de Recursos Humanos o area de Gestion del Talento Humano.
Con todo lo anterior establecido, podermos abordar el proceso de reclutamiento
y seleccion.

Garcia (2009) define a la gestion del talento humano como una serie de
acciones procedimentales que obedecen a planes estratégicos de jerarquias
altas, estas actividades suelen caracterizarse por encaminar, brindar contencién
y sostén a los equipos de trabajo mediante normativas con la finalidad de
alcanzar el maximo potencial de los talentos pertenecientes a las organizaciones
y lograr un posicionamiento rentable en el mercado. Siguiendo esta misma linea
Rodriguez-Serrano (2004) reafirma la idea anterior sobre el capital humano, y es
que el proceso se envuelve en un engranaje de pasos técnicos donde se

emplean las herramientas adecuadas para captar el personal capaz de ejecutar
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ciertas actividades en un determinado cargo, tiempo y modalidad que genere
idoneidad y pulcritud en la ejecucién de las miras organizacionales.

Se entiende por gestidn a la responsabilidad y administracion de todos
los elementos o bienes activos con los que cuenta la organizacion, Lépez,
Pasamar y Valle (2018) mencionan que toda capacidad de gestion es una
oportunidad de mejora presta a andlisis y retroalimentacion constante en todas
las politicas de buenas préacticas, ademas, se debe propiciar un buen ambiente
de trabajo con condiciones fisicas y psicologicas idoneas para los empleados;
respetar los derechos laborales a través del sindicato y situaciones legales con
las personas, ello tiene como propdsito generar un impacto significativo y asi
reducir las brechas propias del area.

Una vez comprendida la trayectoria de la administracion de las
personas y el intrincado proceso de implica guiarlas hacia los objetivos
empresariales, en beneficio mutuo, es esencial dirigir nuestra atencion al
segungo protagonista de esta dualidad: las personas. La gestién del capital
humano se presenta como una labor ardua y compleja, dado que se enfrenta a
diversas estructuras de personalidad. Factores como los entornos de desarrollo,
tanto social como ambiental, familiar e incluso espiritual, han ejercido influencia
en cada individuo, afectando su forma de actuar y responder en situaciones que
requieres cierta complejidad.

Vallejo (2016) afirma la complejidad de este proceso por la
diferenciacion de esencia de cada ser humano, donde se debe considerar los
factores predisponentes e influyentes que ha experimentado cada persona y
como esto genera diversas formas de comportarse y adaptarse al ambiente, la

interrelacion de las personas con las organizaciones debe ser el objeto de
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investigacion principal y acondicionar un 6ptimo proceso del talento en las
organizaciones.

Por otro lado, como apreciacion personal se considera un aspecto critico
dentro de las empresas los objetivos organizacionales, ya que proporcionan
métricas y pautas para su ejecucion. Asimismo, cada area que conforma la
empresa lleva a cabo acciones estratégicas con el fin de alcanzar estos
objetivos. Sin embargo, para que las personas puedan desempefarse de
manera eficiente y eficaz, es imperativo que cumplan con un perfil acorde a las
necesidades operativas, asimismo, deben de tener claridad en las actividades
gue realizan, y la seleccion de este perfil debe llevarse a cabo conforme a
estandares de calidad supervisados por profesionales que comprendan la
dindmica de esta area.

Por consiguiente, este autor refuerza la idea anterior afirmando lo
siguiente:

La gestion del talento humano es un factor relevante en las organizaciones y
gue gestionarlo permitird que el logro de los objetivos estratégicos se
incremente y por lo tanto se obtengan mejores resultados tanto en
productividad, rendimiento y calidad a nivel corporativo. (Chavez- Toledo,
2018, p. 554)

A modo de sintesis se puede afirmar que la gestion del talento humano
se enfoca primordialmente en el crecimiento profesional y desenvolvimiento de
las personas en las organizaciones, a través de una serie de acciones
estructuradas bajo estrategias direccionales, tales como entrenar, guiar,
encaminar, potenciar e instaurar aptitudes y actitudes; con el fin de lograr su

maximo potencial o alcanzar lo que se conoce como la autorrealizacion basado
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en la Teoria de la motivacion y personalidad de (Maslow,1937, como se citd en
Rubio, 2016).

No obstante, la funcién de la gestion cel capital humano no se limita
unicamente al fomento del desarrollo individual. Ademas de esto, una de sus
responsabilidades fundamentales es promover buenas practicas para la
retencion del talento, establecer politicas que evalten el rendimiento laboral con
el objetivo de mantener un control interno en la organizacion y, al mismo tiempo,
disefiar politicas salariales basadas en estudios de percado pertinentes al
sectoor, con el fin de fomentar expectativas favorables tanto para el empleador
como para el empleado.

Por consiguiente, segun Gutiérrez (2013), la gestion del talento humano
se centra en aprovechar las habilidades adquiridas por los colaboradores que
manifiestan interés en avanzar profesionalmente. Este enfoque implica
destacarlos de manera explitica como talentos, posicionandolos como ejemplos
motivadores en sus respectivas funciones ante sus colegas. Ademas, la gestion
del talento busca incorporar nuevas habilidades y contribuir a la creacion de
entornos innovadores que afiadan valor a las organizaciones, adaptandose a la
era digital.

La gestibn de personas se fundamenta en modelos respaldados por
teorias que incorporan procesos, los cuales representan conjuntos de
actividades con objetivos visibles para la organizacion. A lo largo de los afios,
diversos autores han contribuido a la evolucion de estos modelos, todos
compartiendo el mismo objetivo: la gestion humana. Dessler (1991) clasifica los
procesos en reclutamiento y seleccion, capacitacion y desarrollo, compensacion

y motivacion, evaluacion y administracion de carrera, y ambiente lagal de la
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administracién de personal. Castillo aponte (1994) los agrupa en planeacién del
personal, organizacion de personal, coordinacion de personal, y direccion de
personal. Por su parte Sherman, Bohlander y Snell (1999) los dividen en
alcanzando los requerimientos de los recursos humanos, desarrollo de la
eficacia en recursos humanos, implementacion de compensaciones y seguridad,
y mejoramientos de las relaciones con los empleados. Finalmente Alles (2006)
mejora el proceso y propone la direccion estratégica de recursos humanos
centrado en competencias (Garcia, 2009, p. 167).
1.1.2. Reclutamiento

Teniendo en cuenta estos modelos con sus respectivos procesos
tomaremos al punto central de esta investigacion, el término acufiado de
reclutamiento y seleccion es uno de los componentes fundamentales de la
planeacion estratégica del talento humano. Ambos términos son
interdependientes en las organizaciones y su comprensién resulta crucial. La
caracteristica principal del proceso de reclutamiento y seleccién radica en el
orden en el que participan activamente, no es posible llevar a cabo una seleccién
sin haber reclutado previamente talentos, y no se puede hablar de una proceso
concluido sin haber seleccionado al candidato idoneo para el requerimiento.

Se denomina reclutamiento a la interaccién tanto de los nichos
empresariales con los posibles candidatos, a partir de una necesidad generada
por la escasez de mano de obra sea operativo y/o administrativo, es esta
fluctuacion de intereses despertada a partir de una atractiva propuesta laboral,
por ambas partes. Chiavenato (2009) afirma lo siguiente sobre el reclutamiento:

Es un conjunto de técnicas y procedimientos que pretende atraer a

candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos
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dentro de la organizacion. Basicamente es un sistema de informacién por

el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos

las oportunidades de empleo que pretende llenar. (p.117)

Asimismo, el propésito del reclutamiento reside, en primera instancia, en
difundir y, por ende, generar interés entre los colaboradores que buscan nuevas
oportunidades laborales. No obstante, es esencial no perder de vista la
importancia de obtener un elevado numero de postulaciones, abarcando a
individuos con diversas formaciones, ya sean técnica, universitarias o de oficio.
Este paso es crucial para avanzar al siguiente escalén: seleccion de personal.
Aguilera et. al (2019) respalda esta perspectiva al afirmar que la finalidad del
reclutamiento es conseguir un grupo suficiente de candidatos que permita
seleccionar a los empleados calificados que se requieren. Asi como contar con
la cantidad de personal disponible en el momento oportuno. (p. 68)

Dentro del proceso de reclutamiento se pueden emplear dos formas
distintas: interna y externa. Ambas modalidades desempefan un papel crucial
en la adquisicion de nuevos talentos. En particular, el reclutamiento interno se
lleva a cabo dentro de las propias organizaciones, focalizandose en la busqueda
y captacion de talentos que posean el perfil profesional necesario para cubrir una
oferta laboral especifica. Seguin Galeano (2018), el reclutamiento interno exige
una intensa y continua coordinacion e integracion entre el departamento de
reclutamiento y los demas departamentos de la empresa, e involucra varios
sistemas y banco de datos. (p.23). Estas practicas contribuyen a mantener a las
diversas areas de trabajo alineadas con los objetivos organizacionales,

promoviendo asi un mejor entendimiento de las directrices de gestion humana.
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En relacion al reclutamiento externo, este implica la contratacion de
personal para ocupar una posicion laboral desde fuentes externas, es decir, el
mercado profesional. Este enfoque se distingue por requerir una mayor inversiéon
de tiempo y recursos econdémicos por parte de las empresas. Dichas
oportunidades suelen anuciarse en bolsas laborales, ferias laborales con
acuerdos gubernamentales, portales de trabajo gratuitos vinculados a institutos,
universidades y otros centros académicos, asi como en plataformas
profesionales como LinkedIn. Ademas, angencias de gestion humana ofrecen
bases de datos con perfiles de talentos inscritos. En ese sentido, ambos tipos de
reclutamiento comparten el mismo objetivo, que es atraer al mejor talento para
integrarlo a sus respectivas organizaciones.

1.1.3. Seleccion

Lopez (2010) ofrece una reflexién significativa sobre la seleccion de
personal, sefialando que es un conjunto de actividades disciplinadas y dirigidas
a encontrar el talento que se ajuste de manera precisa al perfil requerido. Para
hallar a la persona apropiada, no se debe pasar por alto las expectativas que se
generan a partir de la oferta laboral entregada a la parte interesada por el
empleador, asi como la coherencia que pueda tener con los objetivos
organizacionales.

En este contexto, el proceso de seleccion de personal se lleva a cabo de
manera casi automatica tras la etapa del reclutamiento. Si el flujo de seleccién
de personal ha determinado que cada fase es aprobatoria o desaprobatoria se
estaria connotando como un proceso restrictivo. El propdsito central de la
eleccion de personal es basicamente la toma de decision de un candidato (segun

sea el numero de vacantes) frente a otro cimulo de personas que también son
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aptas, pero se diferencian ya que resaltan y hacen destacar alguna habilidad,
experiencia profesional, actitud o conocimientos propios del perfil de puesto que
contribuyan con las metas organizacionales.

Bravo y Delgado (2022) afirman que todos los candidatos deben ser
sometidos a evaluacion y compararlos respecto a su perfil profesional donde se
pueda destacar una 0 mas competencias que vayan en sintonia con el puesto
de trabajo (p. 43). El éxito en la adquisicion de nuevos talentos depende
fundamentalmente del equipo y estrategias que se conforme en el proceso de
reclutamiento y seleccion, principalmente su nivel de compromiso, y por otro lado
y no menos importante del presupuesto econdmico que se asigne para los fines
mencionados. En la seleccién de un candidato idéneo, es recomendable que
todas las areas pertinentes participen y con ello, evitar direccionar la decision y
en cambio, se debe sugerir la eleccion de un candidato brindando una
retroalimentacion adecuada.

Finalmente, el objetivo de la seleccidn se enfoca en la prediccién del
desenvolvimiento del nuevo colaborador en la organizacion afirmado en la
siguiente idea, el objetivo de la seleccidn es predecir el futuro comportamiento,
desempefio y rendimiento de la persona dentro de la organizacion, buscando
gue esta se adapte a las descripciones y especificaciones del puesto (Juan,
2004, citado en Garcia, 2009, p.177).

1.1.4. Proceso de reclutamiento y seleccion

Segun Lépez (2010) el proceso de reclutamiento y seleccién tiende a
poseer muchos pasos o actividades especificas, ademas de ello, la mayoria de
los autores coinciden en estas pautas sobre dicho proceso. Por su parte Garcia

(2009) indica que las organizaciones tienen una estructura diversa y dinamica
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segun sean sus necesidades, sin embargo, toman en cuenta y tiene como
comun denominador los siguientes pasos: 1) Estudio de los Cv’s, 2) Evaluacion
de perfil profesional, 3) Ejecucion de la entrevista y administracion de bateria
psicoldgica, 4) Realizacién de la ternay 5) Eleccidon del candidato idoneo (p.177).

Romero (2016) afirma que toda la informacion del proceso de
reclutamiento y seleccion serd de suma utilidad para ejecutarlo de manera
Optima, es decir, evitar un mal desarrollo de captacién de personal en las
organizaciones contribuira a no perder la inversion cuantitativa y cualitativa
evidenciados en los indicadores de gestion humana. De forma analoga, Jerico
(2008) nos indica que cuanto mas atractiva resulte y mas se difunda en foros de
posibles candidatos, mas posibilidades tendra de recibir curricula (p. 133),
haciendo referencia a la publicacion laboral y los intereses que despierte para
obtener mayor talento.

Ademas, esta informacion induce a una mejor eleccion en el primer filtro
curricular ya que se puede hacer comparativos entre los candidatos interesados
en la oferta laboral tanto en su preparacion profesional, experiencia laboral,
conocimientos especificos y otras herramientas que nos indique y demande el
puesto en si. Portuondo (2018) considera que para realizar la contratacion de
personal es clave validar la informacién que aparece en la hoja de vida a través
de técnicas variadas, desde entrevistas, pruebas técnicas, evaluaciones de
indole psicoldgica e incluso pruebas de simulacion de tareas. (citado en Bravo y
Delgado, p. 44)

Siguiendo la ruta de la seleccion de personal, para Alles (2006) existen
dos acciones importantes antes de la preparacion de la entrevista, el siguiente

paso, en primera instancia la revision de las hojas de vida debe ser el acto mas
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minucioso y exhaustivo al momento de evaluar, donde se debe considerar en
tres categorias a los postulantes siendo aptos aquellos que cumplen con todos
los requisitos obligatorios y exigidos por el cliente interno o externo, asimismo,
se consideran no apto y descartado del proceso a aquel candidato que no tiene
ningun requisito excluyente dentro de su hoja de vida, y como tercera categoria
se encuentra parcialmente apto quién cumple medianamente los requisitos del
puesto.

Martha Alles estudia a profundidad la cronologia de la experiencia laboral
y profesional que guarda cierta relacion con el puesto de interés, los cargos que
ha ocupado en diversas empresas y sus rubros podran ser factores
determinantes para seguir con la candidatura ademas de analizar si su
permanencia dentro de estas organizaciones tuvo un efecto escalar, es decir, si
realizo linea de carrera o crecimiento profesional o de forma contrario investigar
si su estadia fue efimera y las razones de las mismas tuvieron un factor
socioecondémico de por medio. Estas acciones mencionadas permitirdn preparar
y consecutivamente, realizar una entrevista prolija.

Bravo y Delgado (2022) asienten que el recibimiento de curriculas y
llenado de base de datos nos indica que finaliza el proceso de reclutamiento e
inicia la seleccion de personal, con el estudio profundo de las hojas de vida de
los postulantes donde se extrae una cantidad considerable, siempre y cuando
hayan cumplido con los requisitos obligatorios, de no contar con mas de un par
de seleccionados se debe volver a publicar el anuncio laboral en diferentes
plataformas que tengan una audiencia considerable o en su defecto cambiar la
estrategia de atraccion de candidatos; los candidatos seleccionados deben ser

informados del proceso en curso, cuales son las etapas, deadlines o tiempos
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limites y posiciones involucradas en los mismos, y asi mantener un compromiso
de su participacion activa en el mismo, para evitar la desercion o desinterés de
los candidatos, y con ello asegurar su evaluacién préxima en las fases de cada
proceso.
Veintimilla y Velasquez (2017) afirman lo siguiente:
Después de un proceso de evaluacién se verifica los resultados y se analiza
sus curriculos de acuerdo a ello se cita para observacion directa del
postulante a una entrevista en la cual los directivos organizacionales
determinan el rendimiento de acuerdo a su desenvolvimiento y las
posibilidades del postulante para pertenecer a la empresa (p.175)

Esto trae a colacion lo que Martha Alles denomina como una
preseleccion donde utiliza diversas técnicas de evaluacion para asegurar que el
listado de candidatos reclutados se encuentren alineados a la posicion laboral,
estos pueden ser:

e Cuestionarios

e Bateria de pruebas psicoldgicas, psicométricas y psicotécnicas
e Formularios

e Examenes de conocimiento del puesto

e Entrevistas

Es importante adaptar estas técnicas al contexto donde se sitle la
organizacion, por ejemplo las evaluaciones psicolégicas se pueden amoldar bajo
una modalidad digital ya se puede ejecutar desde plataformas virtuales
denominado como un proceso de reclutamiento 4.0, y no solo este tipo de
evaluaciones, también se puede emplear la evaluacibn de conocimientos

especificos del puesto, si se requiere un perfil con experiencia en herramientas
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de disefio grafico, estas plataformas, nos permiten poder evaluarlo a través de
una reunion virtual mostrando las habilidades con el manejo de dichas
herramientas, y asi poder preseleccionar a los candidatos que se ajusten con
MAas precision a la vacante en curso.

Maldonado (2013) indica que con la anterior etapa concluida, inicia la
jornada de entrevistas, desarrollado en tres tiempos no consecutivos. Se iinicia
con la descripcion de la organizacion y la oferta laboral, posteriormente se
solicita informacion de los conocimientos, experiencia laboral e interés frente al
puesto que anhela alcanzar y finalmente se negocia los término y condiciones
laborales. Dumon y Bretteville confirman que el propdésito de todo entrevistador
es elegir y a su vez incorporar al mejor talento que pueda adecuarse al puesto y
a la filosofia de la organizacion en general. (p. 11)

Las entrevistas deben de ser lo mas minuciosas posibles y los
reclutadores deben cefiirse exclusivamente a los objetivos tomando posturas
objetivas en cada evaluacion; estos espacios de dialogos son una fluctuacién de
informacion relevante entre los candidatos y los entrevistadores. Para Lopez
(2010) las preguntas de la entrevista, deben ser preparadas con la debida
anticipacion, pudiendo ser estas, cerradas, de sondeo, provocadores o abiertas
(p. 145), esta idea es reforzada por Alles (2004), donde asegura que las
entrevistas estar orientadas a diversos tipos de preguntas tales como cerrada,
de sondeo, hipotéticas, malintencionadas, provocadores, preguntas que
sugieren la respuesta esperada y abiertas. Algunas de ellas deben evitarse por
su poca efectividad para brindar informacién, generando entrevistas resistentes

0 poco interactivas.
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Del mismo modo la autora anteriormente mencionada, nos recomienda
gue antes de la entrevista se debe establecer el tipo de preguntas, y un modo
de realizarlas donde se evite cuestionar muchos temas en una sola oracion,
evitar preguntas que inducen una respuesta o0 en su defecto condicionen la
respuesta a ciertos escenarios. Durante la entrevista el profesional debe tomar
una posicién retroactiva, es decir, dejar que el entrevistado comunique sus
respuestas sin encaminar dicha conversacion o la ruta que tomaran las
preguntas, ademas, se debe emplear un vocabulario entendible y las preguntas
deben ser orientadas al puesto, ademas, de no desviarse del tema incluyendo
otros temas.

Siguiendo la misma linea, Romero (2016,) menciona que el desarrollo
de la entrevista se debe seccionar en tres partes fundamentales con el propdsito
de extraer la informacidn necesaria del candidato. La primera parte de la
entrevista debe centrarse en la experiencia profesional, seguido la formacién
académica y por ultimo toda informacién sobre la personalidad propia del
entrevistado (p. 15). Asimismo, durante el desarrollo de la entrevista es
importante establecer limites, respetar los tiempos y lineamientos, debe existir
cordialidad y transparencia en la informacion del proceso, y, por ultimo, tomar
apuntes relevantes de la entrevista, al finalizar la misma, es vital analizar como
fue el desarrollo para que con ello se pueda completar todas las guias o formatos
de la empresa.

Jeric6 (2008) en cambio plantea usar otras técnicas mas novedosas que
se escape de lo tradicional a través de la tecnologia, y asevera lo siguiente:

Para contratar actitudes, es necesario emplear otras herramientas que

la clasica entrevista tradicional o el tipico test psicotécnico que, por
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supuesto, estan muy bien para ciertos puestos, pero no permiten valorar

lo mas intangible del talento: las cualidades, las competencias y la

capacidad de compromiso. (p. 139)

Siguiendo la linea de las entrevistas, existe un modelo de Martha Alles
para entrevistar por competencias, este modelo viene siendo usado por su
eficacia en detectar o predecir un posible desempefio (bueno, regular y malo) en
las organizaciones, pero no solo ese puede ser su beneficio. Es fundamental
tener conocimiento sobre la definicion que implica una competencia para poder
entender los pardmetros o criterios que se toman en cuenta dentro de un perfil
de puesto y como se entrevista por competencias.

Para Alles (2009) la competencia se direcciona a plasmar los
conocimientos puestos en marcha percibidos en actitudes y acciones laborales
gue generan un nivel de productividad altamente notable en la zona de trabajo
de los colaboradores. De la misma forma Chiavenato (2009) respalda la
complejidad de la competencia afirmando que es un conjunto de conductas o
acciones que evidencian capacidades de analisis, sintesis y transferencia con
otras personas que a su vez producen valores agregados para las
organizaciones.

Gonzales (2022) menciona de manera macro que el modelo de Gestion
por competencias es una metodologia todavia activa en las organizaciones
como fuente de buenas practicas, en ese sentido, las entrevistas por
competencias nos permite medir y evaluar las conductas convertidas en
competencias por parte de los candidatos, ademas se puede explorar y validar

mas alla del andlisis curricular.
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Por consiguiente, Martha Alles (2016), autora de esta gestion por
competencias, nos explica que todos los criterios establecidos a continuacion
deben ser debatidos y sustentados por las areas pertinentes, eligiendo asi a
guien cumple y calza con el perfil requerido:

1. Requisitos académicos: conocer si el candidato cumple con el nivel
de estudios, la carrera universitaria 0 técnica exigida por el puesto, el grado
alcanzado en caso de ser bachiller, licenciado, magister, doctor.

2. Requisitos técnicos: nivel de dominio de herramientas propias del
puesto, de herramientas digitales que se empleen en sus actividades laborales
0 uso de alguna herramienta de trabajo tangible.

3. Competencias: Verificar si todos los evaluadores coinciden en haber
evaluado el nivel de competencias de los candidatos seleccionados.

4. Experiencia laboral: el candidato o futuro aspirante al puesto debe
tener un tiempo exigido por la organizacion (cliente interno o externo) en puestos
similares que permitan un correcto desarrollo de sus funciones. En ocasiones,
se pide comprobacion de esta experiencia laboral a través de constancias de
trabajo para comprobar y acreditar la informacién brindada.

5. Actitudes en la entrevista: Debatir sobre lo percibido en las entrevistas
en base a su lenguaje no verbal como la postura, ademanes, gestos,
microexpresiones, y su lenguaje verbal como el tono de voz y el contenido de
Sus respuestas.

6. Perfil psicoldgico: este punto no es un criterio de no continuidad de

algun candidato, salvo sea el caso de alguna patologia en la personalidad.
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7. Disponibilidad y aceptacion de la oferta laboral: Verificar si el
candidato tiene inmediatez para ocupar el cargo y si se encuentra de acuerdo
con los beneficios laborales en su totalidad.

Asi pues, Alles asegura que el proceso de reclutamiento y seleccion
necesita de estos conceptos claves para desarrollarse, y obtener el propdsito
establecido con anterioridad a través de las politicas del area. Segun Rodriguez-
Serrano (2004) afirma que todas las estructuras de gestion de talento se deben
edificar desde tres engranajes importantes que se interrelacionan entre si, en
primera instancia se tiene a la empresa, por consiguiente, las posiciones
laborales y por dltimo, el desarrollo del potencial de los colaboradores y las
actividades de estos. (p. 15)

A modo de conclusion, resulta crucial destacar que en la mayoria de
organizaciones, los procesos de reclutamiento y seleccion no suelen estar
estructurados. Uno de los errores mas comunes recaen en la improvisacion y
esto desencadena un proceso aparentemente rapido y agil, sin embargo, con el
tiempo los niveles de rotacion de personal pueden verse afectados por esta mala
praxis. Por lo cual todas las organizaciones deben contar con politicas que
regulen los procesos de captacion de personal y mantenerse actualizados en
temas de tecnologia que permitan la agilizacién y optimizacion de los flujos y
tiempos de dicho proceso.

1.2. Modelos especificos
1.2.1. Internacionales
En pleno siglo XXI, los procesos de reclutamiento y seleccién han ido
tomando un importante influjo y peso en las organizaciones, ya que generan un

impacto positivo dentro de la competencia entre las organizaciones que
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pertenecen a un mismo sector. Ademas, producen un nivel de rentabilidad al
obtener novedosos e innovadores talentos acordes a los perfiles de puestos que
se demanden y que cumplan con los objetivos empresariales.

Como se menciond con anterioridad, la segmentacion de las
organizaciones esta ejecutada en areas de trabajo con el propésito de clasificar
las actividades a las que se dedican. Esta se encuentra muy relacionada al rubro
gue desempefien y de esta dependera la creacion de ciertas areas que se
encuentren alineadas a las metas corporativas. Por consiguiente, el presente
acapite se centrara en teorias que expliguen algunos modelos de gestidén
humana.

Percy y Martinez (2023) realizaron un disefio de un procedimiento online
para el reclutamiento y seleccién de candidatos en Cuba, debido al surgimiento
de la pandemia. Este disefio se fundamento en el e-recruitment, el cual consiste
en el empleo del internet como herramienta principal de reclutamiento. En efecto,
este proceso generaria menos costos y mayor efectividad, ya que minimiza las
tareas tradicionales.

En especifico, automatiza: la revision de las hojas de vida, el desarrollo de
la entrevista y las evaluaciones correspondientes; segun sea la organizacion.
Asimismo, busca implementar la seleccion de personal bajo la metodologia de
competencias. Por lo tanto, se concluye que transformar el proceso de
reclutamiento y seleccidén con las nuevas tecnologias es de suma utilidad y
provecho, ya que dicho procedimiento online se adapta a contextos criticos.

Por otro lado, este proceso tecnoldgico reduce las tareas, la cantidad de
papeleria y otras actividades que merman la rentabilidad en las organizaciones.

En adicion a lo anterior, se recomienda realizar una bolsa laboral dentro de la
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pagina central de la empresa, ya que esto generaria mayor atraccién de
candidatos a diversas vacantes.

Por su parte, Martinez y Vargas (2019) realizaron una investigacion que
tenia como objetivo principal dar a conocer diversas opciones para obtener
recursos humanos. Esta se realizo a través de procesos estructurados en una
empresa de conservas llamada La Epoca, la cual habia perdido productividad y
operaciones en una zona agricola. Por consiguiente, la muestra de este proceso
fue el area de Recursos Humanos y otras areas operativas de dicha
organizacion.

Se eligié aquella empresa con el fin de cubrir las necesidades basicas
de una localidad de 88,650 habitantes con la produccién de alimentos. Todo esto
a partir de la ejecucion de procesos de reclutamiento y seleccion eficientes y
eficaces, que permitan la eleccion de personal idéneo para cada puesto de la
organizacion. Cabe precisar que dicha iniciativa cubriria hasta 25 vacantes entre
hombres y mujeres sin discriminar por edad, raza, religién u otros.

En concreto, este estudio tiene como alcance la examinacion de los
perfiles de los candidatos, ya sea de nuevo personal o de quienes ascienden en
la fabrica. Ademas, la presente investigacion se caracterizo por utilizar métodos
tedricos y empiricos con el fin de lograr solucionar el problema en cuestion.
También, se elabor6é un estudio sistémico del proceso de reclutamiento y
seleccion de personal bajo la dialéctica-materialista. Esto permitié identificar
todos los elementos que constituyen la matriz de la investigacion.

Es propio mencionar que uno de los métodos empiricos fue el analisis

documental, obtenido a través de diversos repositorios bibliograficos que
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guardan relacion con el tema en desarrollo. A partir de lo anterior, se concluy6
lo siguiente:

El estudio realizado sobre el reclutamiento y seleccion como proceso

clave de la gestion de recursos humanos, permite concluir la existencia

de conocimientos que sustentan conceptualmente la presente
investigacion y su importancia en el contexto empresarial actual, maxime
si la gestion de este proceso se realiza en entidades que apuestan por

la ejecucion de proyectos de desarrollo local (Martinez y Vargas, 2019,

p. 241).

En especifico, el proceso se caracterizd por cuatro etapas generales y
nueve pasos inmersos en estas etapas, las cuales se dan de manera
consecutiva (Martinez y Vargas, 2019, p. 231). La primera etapa es la de
planificacion, cuyo objetivo es estudiar lo siguiente: el perfil del puesto y lo que
contiene, la lista de actividades, las condiciones laborales y la mision del puesto
gue permita obtener el mejor talento.

Esta etapa trae a colacion dos pasos importantes. El primer paso esta
enfocado en la sensibilizacion y preparacion del recorrido que tomara este
proceso; asi como en informar a los participantes los puntos de forma clara y
coherente. El segundo paso es la consideracién del perfil de cargo en funcién
del desarrollo local que implica la actualizacién del disefio del puesto y la
eleccion de parametros que permitan evaluar a los aspirantes de la vacante en
Curso.

La segunda etapa es el reclutamiento, que tiene como fin captar talento
idéneo que cumpla con el rol solicitado. Esta etapa contempla el paso tres, el

cual también es denominado como reclutamiento. Seguidamente, la tercera
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etapa, llamada seleccion, tiene como objetivo seleccionar a aquel o aquellos
postulantes que hayan pasado los filtros de los requisitos indispensables o
excluyentes de los puestos a reclutar.

En esta etapa se aplican: el paso cuatro, que consiste en la preseleccion;
el paso cinco, que comprende la aplicacion de técnicas de seleccion; el paso
seis, que considera la comprobacion de datos referenciales y comparaciones
interindividuales y el paso siete, enfocado en la toma de decisiones sobre
candidatos a seleccionar.

Por ultimo, la cuarta etapa, denominada control, tiene como propadsito
evaluar la forma de ejecucion de las actividades laborales del nuevo colaborador.
Esta etapa incluye el paso ocho, que consta en la incorporacion del trabajador
al rol y el paso nueve, que consiste en darle seguimiento y poder verificar dicha
incorporacion y su adaptacion al sistema organizacional.

En sintesis, los resultados principales se enfocan en brindar informacién
sobre las actividades a realizar segun el rol, esquematizadas en una guia
técnica. Asimismo, en ordenar el proceso administrativo para el ingreso de
personal mediante acciones organizadas. También, en reducir las funciones, en
términos de temporalidad y productividad, en el desarrollo del proceso de
reclutamiento y seleccién. Por ultimo, aquellos resultados se centran en facilitar
el proceso de ejecucion.

En la misma linea, Aguilera et. al (2019) a través de un trabajo de
investigacion de reclutamiento y seleccibn en una organizacién familiar
latinoamericana, pudieron analizar que el sistema de adquisicion de
colaboradores para la empresa en evaluacidn permitiria obtener objetivos

tangibles y medibles en corto, mediano y largo plazo.
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Pues bien, la muestra estuvo conformada por 180 empresas familiares
de la region centro del Estado de Coahuila. Ademas, las variables observables
de la investigacion son parte del fenomeno de estudio, en una vertiente mixta,
gue va desde lo explicativo y aplicativo. Asimismo, dentro de la presente, se
realizd un estudio en el que se obtiene como informacion relevante que las
organizaciones actuales presentan procesos de adquisicion de talento mas
exhaustivos y pulcros. Esto se debe a que dichos procesos impactan
significativamente en las finanzas de la empresa familiar (Aguilera, 2019, p. 67).

No obstante, la conclusién mas destacada Aguilera et. al (2019) refirio
gue implementar una gestion humana por competencias genera nuevas
exigencias en el entorno actual. Por lo tanto, las personas pertenecientes a la
organizacion tienen que poseer de manera innata un espiritu competitivo y a su
vez profesional. Debido a esto, las empresas deben afianzar con ahinco el
compromiso de sus empleados y no regirse a un control estricto de sus
funciones.

Por otro lado, los procesos de reclutamiento, atraccion y seleccion de
perfiles relacionados a la tecnologia y a la virtualidad van englobando mayor
demanda a nivel latinoamérica. En relaciéon con lo anterior, Manuel (2019)
expone que uno de los primeros pasos es realizar un esquema de proceso de
seleccién que permita llevar un orden en la misma estructura.

En su investigacion, los perfiles a reclutar estuvieron relacionados al campo
de la tecnologia, con especificaciones muy puntuales. Ademas, se tomé en
consideracion una muestra de 83 profesionales postulantes a las vacantes. Sin

embargo, solo el 10,5% cumplia con los requisitos obligatorios o indispensables
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para el perfil del puesto. En ese sentido, solo se tomé en consideracion al
candidato mas apto para el perfil.

El esquema propuesto inicia en un planeamiento dotacion, seguido del
planeamiento seleccién. Sumado a ello, se realiza la solicitud con el perfil
requerido y se empieza el proceso de reclutamiento con la publicacion de la
oferta laboral. Luego, se llevan a cabo las coordinaciones de entrevistas
generales, técnicas y una evaluacién psicolégica que conlleva estudiar los
antecedentes personales y médicos. Por ultimo, se toma la decision final en base
a la terna elegida, para concluir con la incorporacién e induccion del personal.

Dentro de las recomendaciones brindadas, se encontraba como punto
principal el realizar mejoras en las estrategias de captacion de personal con
mejoras inovadoras. Asimismo, la conclusion méas importante fue que el enfoque
principal debe ser la fidelizacion del talento, a través de estrategias
organizacionales que permitan crear un espacio de trabajo atractivo para todo el
publico en general.

A su vez, Garcia (2009) plantea un sistema de Gestion de Talento Humano
gue se divide en macroprocesos. Estos se caracterizan por tener tres estados:
entradas, procesos y salidas; a través de los cuales fluctian las actividades. Las
entradas se caracterizan por definir las acciones a realizar donde se trazan
objetivos, creando politicas u otras acciones previas. Por su parte, en los
procesos recae la ejecucion de las acciones previamente estudiadas y definidas
por el &rea competente. Se finaliza con las salidas, que constituyen una ruta
estratégica que tomara dicho macroproceso.

El primer macroproceso definido como organizacion y planificacion del area

de gestiébn humana tiene como propdésito alinear las acciones en base a los
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objetivos  organizacionales. El segundo macroproceso denominado
incorporacion y adaptacion de las personas tiene como objetivo captar y retener
talentos a través de medidas que propicien un buen desempefio alineado a la
cultura organizacional. El tercer macroproceso: compensacion, bienestar y salud
de las personas, busca implementar y ejecutar un sistema que permita cumplir
las necesidades motivacionales de las personas y generar rentabilidad en las
organizaciones. El cuarto macroproceso: desarrollo de personal, busca el
crecimiento profesional de los empleados a nivel holistico, a través del refuerzo,
el potenciamiento de habilidades duras o blandas. El quinto: Relaciones con el
empleado, tiene como finalidad generar relaciones laborales adecuadas entre el
empleado y el empleador.

Segun Garcia (2009), el segundo macroproceso, relacionado con la
presente investigacion, se centra en la busqueda, seleccion y adecuacion de
talentos aptos a las organizaciones. Estei inicia con el requerimiento de un nuevo
personal. Posteriormente, se establece el tipo de convocatoria y; por ende, un
tipo de reclutamiento (interno, externo o mixto). En consecuencia, con todos los
datos concretos y establecidos se elabora y se publica la convocatoria. Luego,
se recepciona y se realiza un analisis de los curriculums. Finalmente, los
candidatos que pasan el filtro de los requisitos excluyentes son derivados a las
entrevistas con las areas correspondientes. Asimismo, se realizan la bateria de
pruebas psicoldgicas y se verifican las referencias de los postulantes.

A continuacion, se muestra la Figura 1, donde se visualizan los cinco
macroprocesos mencionados, desglosados por subprocesos relacionados entre
si. De esta manera, se entiende la complejidad de la creacion de las areas de

trabajo de la Gestion del Talento Humano, principalmente.
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Figura 1l

Macroprocesos de la Gestion del Talento Humano
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Nota. Tomado de Los macroprocesos: un enfoque en el estudio de la Gestibn Humana (p. 169), por Garcia, 2009, Pensamiento & Gestion.



Ademas, esta autora menciona que se debe realizar una visita
domiciliaria a todos los candidatos que cumplen o han seguido en el proceso. A
todo ello se le denomina el proceso de reclutamiento y seleccion, y finaliza con
la iniciacion contractual del personal, no sin antes autorizar los examenes
meédicos correspondientes. Luego, se procede con la induccion general,
especifica y el onboarding del puesto en si.

Sin embargo, este macroproceso no culmina con la mera incorporacion
del nuevo talento. Esto se debe a que también tiene injerencia en la
adaptabilidad que el individuo maneje dentro de la organizacion; respecto a sus
valores, cultura, politicas, objetivos organizacionales y propios del puesto.
Teniendo en cuenta lo anterior, se podra propiciar ambientes de trabajo estables
y saludables.

Ahora bien, Martha Alles (2006) y su modelo de seleccién por
competencias es uno de los métodos mas empleados en las organizaciones en
pleno siglo XXI. Esta autora engloba todas las areas de gestion bajo la
denominacion de Direccion estratégica de Recursos Humanos, la cual se
compone de seis subsistemas de Recursos Humanos:

Atraccion, seleccién e incorporacion: Este subsistema es uno de los mas
importantes, ya que es el primer contacto del empleado con la empresa. Para
reclutar e incorporar personas idoneas al puesto se debe estructurar un proceso
optimo y a su vez el proceso de induccion debe ser adecuado para entablar una

buena relacion entre ambas partes.

Andlisis y descripcidén de puestos: Este subsistema se origina a partir de
la necesidad de establecer funciones especificas a partir del rubro donde se

encuentre la organizacion. Todo esto se desarrolla en lo que se conoce como
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Manual de Organizacibn y Funciones (MOF). En este se realizan las
descripciones del puesto, sus objetivos y los datos relacionados con la jerarquia
del puesto. Ademas, sirve para evitar la repeticién de las actividades laborales

de los colaboradores de la empresa.

Remuneraciones y beneficios: Las buenas practicas relacionadas a la
igualdad de salarios y beneficios es un punto algido dentro de las
organizaciones. Por ello, deben existir politicas salariales que nos permitan
cerrar estas brechas salariales; sin distincion de jerarquia, género o raza dentro

de los nichos empresariales.

Evaluacion de desempefio: Este subsistema permitira evaluar y realizar
una retroalimentacion adecuada del como se estan desarrollando las actividades
laborales de todas las personas que integran la organizacion. Por lo general, los

cumplimientos de objetivos estan relacionados con temas econémicos.

Formacioén: Las organizaciones deben ser los primeros mentores. De esta
manera, los profesionales que las integren deben ser capacitados
periddicamente con contenido que guarde relacion con las tareas propias del

puesto y/o actividades habituales dentro de sus organizaciones.

Desarrollo y planes de sucesion: Dentro de este subsistema debe primar
la evaluacién constante de las capacidades técnicas. Para ello, deben
instaurarse planes de crecimiento profesional, técnico u operativo; segun sea el

area donde se situen.

Para Alles (2015), aquellos subsistemas tienden a seguir un desarrollo
basado en buenas practicas,en el que se dejan de lado las leyes especificas. En

efecto, se componen de normas, politicas y procedimientos que interactian
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entre si, con el propdsito de encaminar las acciones de los trabajadores de las
empresas. Mencionar a todos los subsistemas es imprescindible para poder
entender como funciona el mecanismo de engranaje dentro del area.

El subsistema de atraccion, seleccion e incorporaciéon del modelo
planteado por Alles (2015) contiene un esquema sobre el proceso de
incorporacion de personal. Este contiene 20 pasos que deben cumplirse de
forma correcta y en un tiempo establecido para considerarlo como eficiente y
eficaz. El primer paso esta enfocado en la necesidad de cubrir una posicion y
decision de hacerlo. Esto surge a partir de la falta de capital humano en un
puesto especifico; ya sea por reemplazo temporal, apertura de un nuevo puesto
0 una renuncia irrevocable.

Como segundo paso se realiza la solicitud de empleado o solicitud de
personal. El tercer paso es la revision del descriptivo del puesto, la cual se debe
apoyar del MOF anteriormente mencionado. En adicion a lo anterior, la autora
Martha Alles (2015) nos indica que dentro del cuarto paso se deben recolectar
los datos a profundidad. Dichos datos se obtienen de los disefios de puestos o
cargos, los cuales estdn sujetos a andlisis. Para ello, se realiza lo que se
entiende por reclutamiento interno y se inspecciona dentro de la organizacion si
existe algun talento para cubrir la posicion.

A partir de esto, se decide si realizar el reclutamiento interno, externo o
mixto como siguiente paso. Por consiguiente, el paso ocho se denomina
recepcion de candidaturas o postulaciones. El noveno paso nos indica que se
debe realizar la primera inspeccion de las hojas de vida de los postulantes
interesados en la vacante. Con ello, se busca adquirir cierto bagaje de

curriculums que calcen con el perfil.
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Seguidamente, en el paso diez, las personas elegidas deben ser invitadas
a participar de las entrevistas. A través de estas, se inspecciona acerca de los
datos personales del candidato, estudios en los niveles que solicite el puesto,
conocimientos técnicos, experiencia profesional y nivel de competencias. Por su
parte, en el paso once se indican las evaluaciones especificas y psicologicas
gue tienen como objetivo evaluar actitudes, personalidad y potencial de
desarrollo, entre otros aspectos (Alles, 2015, p. 191).

La misma autora indica que se debe realizar un estudio de toda la
informacion recolectada y obtenida. Con el fin de escoger a los candidatos que
se ajusten al perfil y sean capaces de ocupar este rol; a este paso se le denomina
formacién de candidaturas. Para poder brindar esta informacion a las areas
solicitantes es importante elaborar un informe psicolaboral, lo mas concreto y
entendible posible. Este debe evidenciar el desempefio de los candidatos en
todo el proceso de adquisicion del talento humano. Ademas, debe brindar datos
exactos y concretos para la eleccién de un talento; a este paso se le conoce
como confeccion de informes sobre finalistas.

Ya casi finalizando este proceso, se debe realizar una presentacion de
finalistas al cliente interno para que puedan darse las entrevistas. Una vez que
se ejecuten dichas entrevistas el cliente interno debe gestionar la eleccién del
candidato, por ello se le debe brindar cierto asesoramiento sobre esta decision.
Lo mencionado en lineas precedentes corresponde a la seleccion del finalista
por parte del cliente interno. Una vez elegida la persona idénea para el puesto,
se debe realizar la negociacién de la oferta de empleo, que debe ser ejecutada
por el encargado de Recursos Humanos. Con ello, se envia o se presenta la

oferta laboral.
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Dentro de los pasos dieciocho, diecinueve y veinte, lo que se realiza es
la comunicacion a los postulantes que quedaron fuera del proceso de seleccion
brindandoles un feedback o retroalimentacion con los puntos de mejora y
habilidades que les proporcionen informacion sobre su desenvolvimiento en el
proceso. Finalmente, se realiza la admision e induccion del nuevo personal.

1.2.2. Nacionales

A nivel nacional, la autora Mendoza (2022) realiz6 un trabajo de
investigacion descriptivo, acerca de un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal por competencias para un puesto en una empresa minera
transnacional. El perfil solicitado se estableci6 como supervisor de
mantenimiento mecanico de planta. En esa misma direccion se encaminé el
proceso de seleccion, ya que se inicié con un analisis del perfil. Posteriormente
se publico la oferta laboral para realizar el filtro curricular y por consiguiente, el
filtro telefonico.

Asimismo, se administraron cuatro evaluaciones psicolégicas, el
Cuestionario de Big Five, el Test de Liderazgo situacional, el Test de Wonderlic
y la Prueba de Habilidad Gerencial. De igual manera, se procedié con la
ejecucion de las entrevistas técnicas relacionadas a las funciones del puesto.
Como ultimos pasos de validacion, se toma en cuenta la verificacion de
credenciales y referencias laborales. En especifico, se cumple un formato con
una serie de preguntas establecidas por el cliente. Finalmente, el proceso
culmina con la entrega de un informe psicoldgico que servird como un producto
para que se tome la decision de contratacion.

Dentro de los resultados obtenidos se consideraron diez candidatos

como muestra final, donde se evaluaron solamente a seis personas. Ailadido a
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ello, solo dos personas cumplieron los requisitos minimos para ser evaluados
como la terna final. A modo de recomendacion, el presente proceso de
investigacion sugiere la incorporacion de puntajes minimos al andlisis del puesto.
A modo de conclusion, el estudio resalta la adaptacién del proceso hacia la
virtualidad, por medio del empleo de mas herramientas tecnoldgicas.

Del mismo modo, Acufia (2021) realizé una investigacion que tiene como
finalidad implementar actividades positivas que refuercen el area de atraccion y
desarrollo del talento en una empresa del rubro de metalmecéanica. El propdsito
del estudio fue garantizar la calidad del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, es decir, que se cumplan con los lineamientos del area.

El proceso actual de gestion humana se caracteriza por catorce pasos a
seguir. Como punto de partida, se tiene el requerimiento del personal, el cual se
da en dos pasos importantes. Primero, se realiza el requerimiento del puesto a
través de un formato establecido que se envia a través de correo electrénico por
el area de capital humano. Asimismo, este requerimiento debe ser aprobado en
el mismo medio de envio. Una vez aprobado, se realiza la convocatoria a traves
de medios publicitarios, bolsas de trabajo, redes sociales y otras fuentes.

Luego, se reciben los curriculums y se evallan de acuerdo al disefio del
puesto. Acto seguido, se tiene una primera interaccion con los aspirantes al
puesto que cumplen con los requisitos. De esta manera, se cuenta con
informacion para realizar una preseleccion, que debe tener el visto bueno del
jefe o gerente del area encargada de dicho proceso. Ademas, con esta
aprobacion se comunica a los candidatos el dia de la entrevista. Seguidamente,
se realiza una evaluacion psicolégica que sirve como fuente para elaborar un

informe psicolaboral.
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Cuando se cuenta con resultados 6ptimos de la evaluacién psicoldgica
y con la aprobacion correspondiente, se coordina la entrevista con las areas
correspondientes. Después, se elige al candidato y se procede con la verificacion
y autenticacion de datos personales del mismo. Si no se presenta alguna
inconsistencia, se piden documentos personales, que seran derivados para
agendar examenes ocupacionales. Lo mencionado anteriormente tiene como fin
generar un file personal del nuevo colaborador. También, se coordina la entrega
de uniformes e instrumentos de proteccion y seguridad en el trabajo.

Todo lo que sigue adicionalmente es la contratacion, apertura y
enseflanza de la empresa en si y la preparacion en las actividades que
desempefiard el nuevo colaborador en su rol. Las sugerencias de la
investigacion en cuestion estan enfocadas en mejorar todo el proceso en
mencion. En especial, a través de acciones enfocadas en la digitalizacion. Por
ejemplo, se utilizaréa la aplicacion de WhatsApp para enviar mensajes masivos a
todos los candidatos y con ello optimizar las respuestas de la convocatoria.

De igual manera, la plataforma de resultados de antecedentes se ha
cambiado por un mejor proveedor que tenga una respuesta mas eficaz y
eficiente. Con respecto a las entrevistas, se opté por utilizar la metodologia
STAR de Martha Alles, que sirve para inspeccionar las competencias delimitadas
en el puesto en diversos escenarios y descritos en situaciones, tareas, acciones
y resultados por parte de los candidatos. Se concluye entonces que la
digitalizacién de los procesos adquisitivos de talento proporciona optimizacion y
efectividad en los deadlines. Ademas, significa un ahorro en papel y en espacios

fisicos para la organizacion.
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Del mismo modo, se llevé a cabo la investigacion orientada a estrategias
de seleccion de personal por la autora Fuentes (2020). Esta se realizé en una
empresa nacional privada, con el proposito de mejorar la productividad en dicha
organizacion, ya que se acentuaron en el mercado competitivo.
Complementando lo anterior, se examinaron diversos modelos empresariales
con el objetivo de presentar evaluaciones de Assesment Center, dentro del
proceso de captacion de personal bajo una metodologia STAR. Todo esto con
el fin de unificar las competencias a evaluar, bajo un formato que pueda servir
de utilidad en la mejor comprension y evaluacion de los candidatos.

En esa misma linea, una investigaciéon de Franco (2021) propone un
esquema para mejorar el proceso de seleccién de personal en un hospital del
Ministerio de Salud de Perd. Esta se sostuvo en el modelo de gestién de
competencias y se pudo verificar que dichas competencias evidencian una
mejora continua en la adquisicion del talento humano. Asi, se dejarian en el
pasado los procesos tradicionales que carecen de una metodologia basada en
la ciencia. En especifico, las competencias instauradas fueron: orientacion a
resultados; vocacion de servicio y trabajo en equipo.

Asimismo, Jaramillo y Urquiza (2018) plantearon en su propuesta de
investigacion en un proceso de reclutamiento y seleccion adaptado al rubro
gastronémico en la region de Arequipa. La poblacién de esta investigacion
estuvo enfocada en 85 restaurantes de la region de Arequipa; sin embargo, la
muestra fue de 70. Su enfoque de estudio fue mixto, ya que fue cuantitativo y
cualitativo. Ademas, esta investigacién utiliza el modelo de seleccién por

competencias de Martha Alles (2009). El nivel que demuestra este trabajo es
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descriptivo y explicativo, y el disefio es no experimental, debido a que las
variables no son manipuladas, y es transversal.

Este proceso inicia con la planeacion del empleo, en la que se enumeran
los puestos futuros a cubrir, Asimismo, plantea dos alternativas para realizar un
proceso adecuado. En concreto, la organizacion tiene las facultades para decidir
Si este proceso lo realiza una consultora de Recursos Humanos o, en su defecto,
si el area correspondiente del capital humano de la organizacion se hara cargo
de estos procesos. Con esta decision, segun los autores, se procede a realizar
el estudio y definicién de las caracteristicas principales de los puestos a reclutar.

Asimismo, los puestos se clasifican segun el nivel jerarquico, por la
formacién o estudios, por los resultados de la gestibn a su cargo o por los
recursos humanos que maneja. Sobre la base de esto, se realiza un flujograma
para cada vacante laboral. Ademas, el proceso de reclutamiento puede ser
interno, dirigido a trabajadores actuales de la organizacion que desean postular
a la vacante; o externo, para personas desempleadas o con empleos vigentes
gue estén interesadas en la oferta laboral.

El presente proceso de seleccion se apoya en el modelo de Rodriguez
Valencia. Este inicia con la recepcion de solicitantes, seguido de una entrevista
preliminar, en la que se indaga sobre la hoja de vida del candidato y las formas
de solicitud donde los profesionales realizan un resumen de su experiencia.
Asimismo, se presentan las pruebas de empleo; segun sea el puesto, es decir,
se realiza una indagacién sobre las funciones que nos indican los postulantes.
Usualmente, se destinan pruebas de conocimientos o pruebas operativas segun
sea el perfil por reclutar con el propésito de validar algunas actividades del rol a

desempefiar; y por ultimo estan las pruebas de desempefio laboral donde se
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evalla con una lista de tareas propias del rol y hacer una comparativa entre
todos los candidatos y conocer quién tiene mejor afianzadas las funciones.

Estos autores, también se apoyan en Martha Alles, quién plantea darle
seguimiento a el proceso con la entrevista con el objetivo de obtener, confirmar
y recabar informacion no especificada en los curriculums profesionales de los
candidatos interesados en el puesto, asi como esclarecer dudas al respecto del
proceso. El paso numero seis es utilizar y validar las referencias laborales
respecto a los trabajos anteriores, habilidades y oportunidades de mejora. Con
toda la informacion recabada se envia la terna al area solicitante terminando el
proceso de adquisicion. Inicia la fase de incorporacién a traves de los exdmenes
médicos que busca validar la aptitud fisica del nuevo colaborador para el puesto
solicitado.

En ese sentido, Jaramillo y Urquizo concluyen que a partir de toda la
informacion obtenida, las personas responsables del drea de RRR.HH. de las
empresas gastrondmicas no manejan en su mayoria con informacion teorico-
practica del proceso de reclutamiento y seleccion de personal por competencias,
por ello es de suma vitalidad implementar un modelo a fin de que sirva de guia
para los encargados del area. Habilitar competencias generales, cardinales y
técnico — profesionales es importante para los disefios de puesto y procesos de
adquisicion de talento. (2019)

Otra investigacion a nivel nacional de Arteaga et. al, (2018) en una
empresa de consumo masivo de bebidas no alcohdlicas, propone como
problema de investigacién el cuestionamiento de las buenas préacticas en la
adquisicion del talento en dicho giro comercial, desprendiendo cuatro

subprocesos tales como planeacion, reclutamiento, seleccion y socializacién
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respecto a las buenas practicas en cada uno de ellos, siendo este el propdsito
de su investigacion. La metodologia empleada en la investigacion fue de tipo
descriptivo, con un enfoque cualitativo explicativo, utilizando un disefio de
estudio del caso en tres empresas peruanas del sector mencionado con
anterioridad. La poblacion de la investigacion fueron cargos de gerencia y
jefaturas con experiencia en procesos de reclutamiento y seleccion de personal,
el tipo de muestra fue no probabilistica, la herramienta para recopilar datos
utilizada fue una entrevista semiestructurada.

Dichos autores nos describen los cuatro subprocesos y sus buenas
practicas de tres empresas de consumo masivo de bebidas no alcohdlicas, en
primera instancia suelen planificar con antelacion las vacantes en requisicion
segun las necesidades de las organizaciones, el segundo y tercer subproceso
de reclutamiento y seleccidn suelen ir interconectados e inicia con la realizacion
de la descripcion del perfil de puesto estos disefios ya se encuentran
establecidos en sus politicas y solo desean para la organizacion una persona
con una educacion, experiencia y personalidad adecuada para ello basan estos
perfiles en competencias principales o core de la empresa.

Seguido a esto, utilizan ambas fuentes de reclutamiento tanto interno
como externo, sus buenas practicas dentro del reclutamiento interno les
permiten obtener interesados en las vacantes ya que cuentan con programas de
entrenamiento con diversos nombres, asimismo, en la fuente de reclutamiento
externo suelen estar direccionados a bolsas de trabajo, referidos y bolsas de
universidades. Respecto a las técnicas utilizadas en el proceso de seleccion de
estas tres empresas fueron, en la primera se utilizan entrevistas, assessments y

evaluaciones psicométricas, afiadido a esto pasan una prueba de 20 preguntas
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gue les permite evaluar 3 competencias (ambicion, pasion, ser directos); por otro
lado la segunda empresa utiliza la metodologia STAR en sus entrevistas y se
encuentran en miras de utilizar la IA (inteligencia artificial), por ultimo, en la
tercera empresa utilizan la metodologia Psycowin.

En ese sentido, los procesos de entrevista y eleccion del candidato
suelen tener coincidencias, en la primera y segunda empresa se realiza un
preliminar con una encuesta virtual, luego una entrevista personal con capital
humano, eligen la terna y dependiendo de la posicion recae la decision que
podria ser el jefe, gerente o director del area; en la tercera empresa se dan tres
entrevistas con: el area de GTH se dan dos, y la ultima con jefatura del area
solicitante. Para cubrir vacantes de estas tres empresas se oscila un tiempo de
30 a 45 dias aproximadamente.

En la investigacion de Arteaga et. al, describen el tltimo subproceso de
socializacion que engloba la contratacién e induccion del nuevo personal que
tiene una duracién desde un mes hasta seis meses dependiendo el puesto. Por
ello, se concluye dentro de este trabajo de investigacion que en cada subproceso
existe la presencia de buenas practicas enfocadas en realizar un proceso de
adquisicion del talento humano eficaz y eficiente que permita generar un valor
agregado a estas organizaciones y posicionarse como marcas ejemplo para
trabajar.

En otros escenarios nacionales, Gavilano (2018) nos presenta una
investigacion de tipo descriptiva denominada Implementacion del proceso de
reclutamiento y seleccion del personal administrativo de Piura de acuerdo a la
ley de servicio civil, la cual presenta la principal probleméatica en el sector del

estado cuando se pretende cubrir un perfil de puesto debido a que suele ser un
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proceso largo, complejo, burocréatico y desfasado. En ese sentido, se busca
desarrollar e implementar flujos eficaces y eficientes en la institucion. El trabajo
de investigacion se desarroll6 en la region de Piura, en una institucion estatal de
estudios universitarios. El objetivo general radica en proponer mejoras en los
procesos de adquisicion en dicha casa de estudios superiores, en vista y analisis
gue el proceso se encuentra desfasado.

En cuanto al marco metodoldgico se ejecutd con un enfoque cualitativo,
ya que primaba el analisis en la descripcion de regimenes laborales en procesos
de reclutamiento y seleccion de empleados, asimismo el disefio aplicado por el
autor fue no experimental debido a que no hubo un estudio a profundidad ni
estadistico de la variable en base a otras variables dependientes.

Es importante mencionar que se desarrollaron en dos etapas, la primera
buscaba reconaocer el proceso de reclutamiento y seleccién de acuerdo a ley, y
la segunda etapa tenia la finalidad de corregir las omisiones importantes de este
mismo proceso en base a la ley, y con ello implementar esta escasez del régimen
laboral D.L. N° 30057 para futuros procesos de adquisicion de talento humano.

Gavilano (2018) utiliza dentro de la muestra a 20 trabajadores en cargos
netamente administrativos, y derivados de una oferta estatal; se utilizé un
cuestionario con una escala tipo Likert. Los resultados obtenidos fue que un 45%
estd totalmente de acuerdo con la existencia de un proceso de seleccién
estructurado y efectivo en la universidad, el 50% esta de acuerdo con la
proporcién de informaciéon detallada del puesto por parte de la universidad,
asimismo, el 60% esta totalmente de acuerdo con la publicacion de avisos de

convocatorias en todos los medios informativos por parte de la universidad y el
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40% de candidatos indicé que existen algunas deficiencias técnicas durante el
proceso de reclutamiento y seleccion.

Se concluye que dicha entidad del estado en la regién de Piura lleva a
cabo los procesos con la normativa correspondiente sefialados en un decreto
legislativo, evidenciado a través de la documentacién correspondiente. Ademas,
se evidencia que usa las técnicas de seleccibn empleadas en los distintos
procesos, pero que no son la totalidad establecidas por ley con el fin de
incorporar personas idoneas al perfil de puesto solicitado, por ello se recomienda
buscar una transicion a futuro con el fin de cumplir el proceso apropiado y

alcanzar el proceso de licenciamiento. (Gavilano, 2018, p. 70)
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Il CAPITULO: METODO

2.1. Descripcion general del proceso de seleccion

En la organizacion peruana de publicidad y marketing 100% digital, el
proceso de reclutamiento y seleccion tiene como propadsito incorporar personal
altamente capacitado, eficaz y eficiente para cubrir los puestos de trabajo. Esto
se hace con el fin de brindar servicios de publicidad y marketing a diversos
clientes que ingresan a la organizacion. El rango de tiempo para incorporar a
una persona dentro de la organizacion dependerd fundamentalmente de la
gerencia general, la gerencia de operaciones y el cliente externo, que establece
el numero de dias en los cuales desea la requisicion. Generalmente, este tiempo
oscila entre 10 dias a 15 dias condicionado a los clientes.

La publicacion de la oferta tiene una duracion maxima de tres dias.
Posterior a esto, se disponde de 2 dias para llevar a cabo el filtro curricular y
telefénico. Al cuarto dia de haber completado los procesos se realiza la
evaluacion psicolégica de manera virtual. En este paso, se categoriza a los
candidatos como aptos, medianamente aptos y no aptos. Cabe resaltar que cada
etapa es eliminatoria.

Se presentan como minimo una y como maximo tres personas dentro
de la terna a gerencia de operaciones, y ésta area cuenta con cuatro dias para
enviar la dupla final a la gerencia general, que tomara la decision final.

Dentro del presente flujograma se puede observar el proceso de
reclutamiento y seleccidon en la organizacion, tal como se demuestra en la

siguiente figura.
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Figura 2

Flujograma del proceso de reclutamiento y seleccion virtual
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El proceso de reclutamiento y seleccion de la agencia de marketing y
publicidad parte casi siempre de la solicitud del perfil de puesto que se encuentra
en el Manual de Organizacién y Funciones (MOF), esto para afiadir o modificar
requisitos, habilidades técnicas o blandas que requiera el area de trabajo o
demande la complejidad de sus funciones. Por consiguiente, cuando se ha
delimitado el perfil, se formaliza a través del correo corporativo, este se publica
en diversas bolsas laborales nacionales e internacionales con un tiempo
determinado de dos dias para la obtencion de un numero significativo de
candidaturas.

Siguiendo el flujograma se realiza el filtro curricular obteniendo datos
personales, informacién académica y profesional, experiencia laboral y otros

requisitos adicionales del puesto. Al seleccionar a un nimero determinado de
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candidatos se realiza el filtro telefénico con el fin de corroborar y solicitar
informacion tanto personal como profesional. Con el fin de corroborar en su
totalidad la informacion brindada, fortalezas y debilidades por los candidatos se
solicita los contactos de quienes fueron o son jefes inmediatos de sus dos
ultimos trabajos para realizar el informe de referencias laborales.

A los candidatos aptos se les realiza una invitacion por correo para
desarrollar las evaluaciones psicologicas correspondientes a cada perfil de
puesto, con los resultados se le agenda a una entrevista virtual via Google Meet
con el encargado de Recursos Humanos; posteriormente se realiza el informe
psicolaboral de los postulantes aptos para el puesto, este mismo es enviado por
correo a Gerencia General, Gerencia de Operaciones y jefe de area. Con el visto
bueno de ambas gerencias y la jefatura se procede a invitar a la terna
seleccionada a entrevistas virtuales por Google Meet.

Posteriormente a través de un correo electronico emiten su decision
sobre la terna entrevistada y evaluada, escogiendo a un solo candidato para el
puesto. Recursos Humanos se encarga de la formalizacién y eleccion, y a su vez
aceptacion del candidato sobre la oferta laboral a través de una carta oferta
donde se establece las condiciones laborales propiamente dicho, asimismo se
coordina con el colaborador nuevo la induccién via Google Meet, donde se
desarrollan temas sobre la organizacién (mision, vision, organigrama, valores
organizacionales, servicios, etc.), funciones propias del puesto y designacion de

credenciales.
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2.2. Caracteristicas de la organizacién y del puesto vacante
2.1.1. Organizacion

La institucién en la que se laboré es un corporativo peruano que se
compone de tres empresas pequeiias (PYMES) de rubros diferentes. La
empresa donde se realizé la presente investigacion inicidé sus operaciones en el
afio 2015 en Pera y actualmente cuenta con 20 empleados. Esta agencia esta
dedicada a brindar servicios de servicios de branding, disefio gréfico, disefio
UI/UX, marketing automatizacion, gestibn de redes sociales, produccion
audiovisual, entre otros relacionados. Tiene expertise comprobada en cuatro
nichos de mercado: sector inmobiliario, sector gastronémico, sector educativo y
sector financiero; sin embargo, no limitan sus servicios a otros sectores.

Su misién es brindar soluciones digitales que integren el enfoque
comercial del negocio para aumentar la rentabilidad de los clientes; asimismo,
su vision se enfoca en ser reconocidos como la primera agencia peruana de
marketing y publicidad 100% digital con un enfoque comercial. Los valores
organizacionales se enfocan en el Trabajo en equipo, Liderazgo, Vocacion de
servicio al cliente, Innovacién, Empatia, Comunicacion Eficaz, Pasion por el
marketing digital.

La empresa se constituye en dos gerencias, tres areas de trabajo y cinco
subareas de trabajo, siendo Gerencia General quién lidera la organizacion como
tal, en consecuencia se encuentra Gerencia de Operaciones que engloba las
siguientes tres areas: Cuentas; liderar los equipos de trabajo para cada cliente
asi como organizar los tiempos limites para los entregables solicitados,
Administracion y Recursos humanos; administrar tanto el capital humano como

el capital monetario de la organizacién en cuestién.Por ultimo el &rea Comercial
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gue se encarga de comercializar los servicios de la agencia a diferentes
empresas.

Dentro del Team Cuentas se encuentran cuatro subareas de trabajo y son
las siguientes: Disefio Grafico; se encarga de crear y diseflar acorde a los
requerimientos del cliente, Estrategia y Creatividad; esta enfocado en crear
estrategias significativas acordes a las campanas digitales con el propdsito de
generar mayor impacto positivo en la rentabilidad de nuestros clientes.
Asimismo, Social Media; tiene la funcion de administrar de forma general las
redes sociales de los clientes.

Por otro lado, el Team de Medios Digitales se encarga de pautear
campafas digitales y realizar informes comerciales acorde a los leads obtenidos
(clientes potenciales), Inbound Support; brindar soporte interno a los canales y
medios digitales de los clientes. Dentro del area de Administracién y Recursos
Humanos se debe recalcar que ambos son totalmente independientes; en el
caso de Recursos Humanos se realizan procesos netamente de gestiéon humana
tales como: inducciones, reclutamiento y seleccion, capacitacion y evaluacion de
desempefio.

En la Figura 3, posicionada en parrafos posteriores, se visualiza el
organigrama general que representa graficamente la estructura organica de la
institucién, de manera esquematica la posicion de las unidades organicas que la
componen, sus relaciones, los niveles jerarquicos y funcionales de toda la
empresa.

En sintesis, en el presente trabajo de investigacion se describe el
proceso de reclutamiento y seleccion de una vacante u oferta laboral en una

agencia peruana de marketing y publicidad con un enfoque 100% digital que se
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encuentra ubicada en el distrito de Santiago de Surco, Lima, Perd. Tiene
alrededor de 10 afios en el mercado laboral, les presta sus servicios a empresas
peruanas del sector inmobiliario, educativo, gastrondmico y financiero, sin
embargo, no se cifie a los mismos, ya que tiene las herramientas y personal
idoneo para enfrentarse a diversos desafios competitivos, se encuentra
registrada bajo el régimen de pequefia empresa y cuenta con 20 colaboradores
actualmente.

Figura 3

Organigrama de la organizacion
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2.1.2. Puesto Vacante
La oferta laboral es el cargo: Ejecutivo de Cuentas Senior solicitado por
Gerencia General y Gerencia de Operaciones debido al ingreso de dos clientes
inmobiliarios a la agencia y a su vez, el reemplazo del puesto debido a que su
ocupante actual ha presentado su renuncia laboral. Este perfil estara en el area

de Cuentas y estara bajo la supervision del Director(a) de Cuentas.
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El propdsito de la siguiente vacante es elaborar la gestion comercial de la
agencia, prospectando y consiguiendo nuevos clientes ademas de mantener la
recompra de los servicios de los clientes actuales. Respecto a las funciones del
puesto es responsable de gestionar las cuentas de los clientes, las campafas
integradas desde el ambito de prensa y relaciones publicas (off y online) con
servicios como prensa, eventos, social media, entre otros. Ademas, es
encargado de elaborar propuestas de ventas, asesoria y monitoreo de las
camparfas contratadas. De manera interna debe coordinar, darle seguimiento y
realizar el control de timings diariamente con las subareas de la agencia. Por
altimo, debe elaborar reportes de gestion, presentarlo y emplear propuestas
innovadoras para cubrir las necesidades de los clientes.

Los requisitos del perfil en mencion se dividen en dos y se enfocan en
habilidades duras y habilidades blandas, respecto a las habilidades duras se
desea una persona con bachiller o titulado en carrera de Comunicacion,
Marketing y/o carreras afines, ademas es indispensable el manejo de Office a
nivel intermedio, a nivel de experiencia laboral debe tener como minimo 2 afios
y méaximo 4 afios en posiciones afines en agencias digitales y en el rubro
inmobiliario especificamente. Debe poseer conocimientos en plataformas de
SEO, SEM y Social Ads en un nivel avanzado, y conocimientos en manejo y
seguimiento de cuentas.

Con respecto a las plataformas mencionadas, en primera instancia SEO
significa originalmente Search Engine Optimization traducido al espafiol significa
Optimizacion para motores de busqueda.

Segun Top Position (s.f.) se denomina SEO a la ejecucion de pasos

estratégicos que permiten que un sitio web u otro sitio de informacion digital
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aparezca y coincida con los algoritmos de busqueda de los usuarios en los
canales digitales. A diferencia del SEM que significa Search Engine Marketing
traducido al espafiol significa marketing en motores de blsqueda.

Segun De La Torre, C. y De la Torre, M. (2017) define al SEM como el
uso de planeamientos de marketing que tienen un costo o inversion para la
empresa interesada en posicionar su marca a través de anuncios y publicidad
en diversas aplicaciones actualizadas que tengan un publico numeroso.

Asimismo, Moreno (2021) nos explica y complementa la informacion
anterior, ya que el uso de Social Ads es indispensable y va relacionada a la
herramienta del SEM. Social Media Ads o Social Media Advertising nos permite
visualizar los anuncios o publicidad en redes sociales todo ello ejecutado en
campafnas de publicidad, se debe entender que estas herramientas suelen
accionar de manera dependiente.

Asimismo, las competencias deben estar ligadas al trabajo en equipo,
liderazgo, organizacion y planificacién; sus acciones deben estar orientadas a
los resultados con calidad, ademas, es importante conocer a profundidad sobre
los servicios y debe manejar situaciones criticas ejecutando una comunicacion
efectiva.

Dentro de las condiciones laborales se puede detallar que los horarios
son de lunes a viernes de 9:00 am a 18:30 pm en la modalidad remota,
incorporado en planilla desde el primer dia con todos los beneficios acordes a
ley en régimen general.

2.3. Perfil psicolégico del puesto
El perfil de puesto requiere de ciertas habilidades blandas indispensables

para proceder con la contratacion de personal; este mismo debe cumplir y
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ejecutar sus funciones en base a estas competencias en la organizacion durante
todo el tiempo que dure la relacion contractual. Las competencias mas
importantes y evaluadas dentro del proceso de seleccién son Trabajo en Equipo,
Liderazgo, Influencia y Negociaciéon, Comunicacion Efectiva y Organizacion. Los
niveles de puntuaciones de estas competencias han sido establecidos en un
intervalo desde un nivel inferior hasta un nivel superior; debido a que cada etapa
es eliminatoria, en esta evaluacion los candidatos deben obtener una puntuacion
que los categorice en un nivel promedio en adelante para considerarlos dentro
de una fase siguiente.

Con el fin de poder realizar el informe psicolaboral con los resultados de
las entrevistas con Recursos Humanos, se procede a definir las competencias
tal como lo menciona Martha Alles en su libro de Diccionario de Competencias
La trilogia Tomo | (2009) y asi poder delimitar los cuestionamientos que se
realizaran en la entrevista por competencias utilizando el método STAR y en las
dinamicas grupales.

Segun Martha Alles (2009) el trabajo en equipo se define y se entiende
como

La capacidad para colaborar con los demas, formar parte de un grupo y

trabajar con otras areas de la organizacion con el propésito de alcanzar,

en conjunto, la estrategia organizacional, subordinar los intereses
personales a los objetivos grupales. Implica tener expectativas positivas
respecto de los demés, comprender a los otros, y generar y mantener un

buen clima de trabajo. (p. 195)
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Por ello se plantea realizar las siguientes preguntas en la entrevista por
competencias con el area de Recursos Humanos bajo la metodologia STAR
(Situacion, Tarea, Accidn y Resultados), segun Alles (2010) detalla lo siguiente:

e Cuéntame una situacion en la que hayas estado con tu equipo de
social media y haya surgido un gran problema.

Afadido a esto, se realizan las dinamicas grupales en las entrevistas
grupales con el fin de poder observar como desenvuelven dicha competencia
con su equipo y en los ejercicios designados, y se puntta del 0 al 5, siendo 0 la
puntuacién mas baja y 5 la puntuacion mas alta. Asimismo, basado enlas 5 C
del trabajo en equipo segun Tom Peters, se puede observar cuando los
candidatos cumplen con estas, las cuales son Comunicacion, Coordinacion,
Compromiso, Complementariedad y Confianza y se pueden manifestar en las
siguientes acciones:

Comunicacion: Ejerce un intercambio de palabras de manera fluida,
respetuosa, amena y directa con su equipo con el fin de expresar sus

intenciones, objetivos o acciones por realizar.

Coordinacion: Realiza reuniones con su equipo de trabajo con el fin de
coordinar acciones o estrategias futuras que le permitan lograr los objetivos
trazados, el candidato idéneo que trabaja en equipo usualmente toma el papel

de lider.

Compromiso: Establece y delimita los objetivos y planes de accion con
los miembros de su equipo, incentiva y motiva a los demas con el fin de lograr

gue todos se pongan la camiseta.
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Complementariedad: Brinda un tiempo prudente en las reuniones para
poder conocer las habilidades, destrezas y oportunidades de mejora de los
miembros que conforman su equipo con el propdsito de designar roles acordes

a su estrategia o plan de trabajo.

Confianza: Genera ambientes de confianza a través de la escucha activa
y la empatia, el clima laboral de su equipo se caracteriza por ser bueno ya que
brinda soporte en momentos criticos por ello la agilidad de su trabajo es eficaz y
eficiente. Asimismo, el liderazgo esta definido y estructurado por esta autora

icono como:

La capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus
superiores con visitar a enfrentar con éxito los desafios de la
organizacion. Capacidad para asegurar una adecuada conduccion de
personas, desarrollar el talento, y lograr y mantener un clima
organizacional armonico y desafiante. (Alles, 2009, p.157)

Con el fin de poder averiguar su autoconcepto sobre su liderazgo
realizamos algunas preguntas como la siguiente basandonos en el Diccionario
de preguntas, segun Martha Alles:

Cuéntame una situacion donde le toco supervisar a alguien con una
personalidad compleja de conducir y como resolvié este problema.

¢Ha evaluado el clima de su equipo de trabajo? Si su respuesta es

afirmativa ¢ Qué acciones correctivas se implementaron? ¢ Quién las propuso?

Unas de las habilidades mas importantes que debe poseer la terna de
candidatos al entregar la gerencia es la Influencia y Negociacion ya que es

importante que el candidato tenga la capacidad de influenciar y negociar en la
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compral/recompra de servicios hacia el cliente externo. Segun Alles (2009) define
esta competencia como:

La capacidad para persuadir a otras personas, utilizar argumentos solidos

y honestos, y acercar posiciones mediante el ejercicio del razonamiento

conjunto, que contemple los intereses de todas las partes intervinientes y

los objetivos organizacionales. Implica capacidad para influenciar a otros

a través de estrategias que permitan construir acuerdos satisfactorios

para todos, mediante la aplicacion del concepto ganar-ganar. (p.180)

Esta habilidad se puede percibir en determinadas dindmicas grupales
realizadas en las reuniones grupales, una de esas dinamicas es llamada LA
NASA donde basicamente se puede percibir la capacidad de influencia sobre su
entorno y la capacidad de negociar con fundamentos sobre sus creencias, ideas
y/o pensamientos y asi llegar a un acuerdo sobre los resultados.

Asimismo, dentro de la entrevista individual se les realiza algunas
preguntas, segun Alles (2004) enfocadas en obtener informacién del candidato
sobre situaciones donde tuvo que usar herramientas o técnicas de persuasion,
cuales fueron y las expectativas obtenidas de los resultados a partir de la
utilizacion de los mismos.

Otra de las competencias fundamentales para el perfil de puesto es la
comunicacion efectiva, el candidato apto e idoneo debe transmitir sus ideas,
pensamientos, creencias u otros argumentos de manera efectiva, es decir, debe
ser recepcionada y comprendida en su totalidad por el receptor o los receptores.

Alles nos desprende el significado de esta competencia de la

comunicacion eficaz y lo plantea de la siguiente manera:
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Es la capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma
clara y oportuna la informacion requerida por los demas a fin de alcanzar
los objetivos organizacionales, y para mantener canales de comunicacion
abiertos y redes de contactos formales e informales, que abarquen los
diferentes niveles de la organizacion. (2009, p. 172)

La mencionada competencia se puede evaluar a lo largo de los procesos
y entrevistas al preguntar sobre su informacién personal, laboral, etc.; esto nos
ayuda a discernir si solo se comunica o en su defecto se comunica de manera
eficaz o efectivamente. Dos de las preguntas donde se evaluaria la competencia
de comunicacién eficaz segun Alles (2009) se centraria la primera en plasmar
una situacion real donde la informacion no se entendié por diversos motivos y
consultar sobre las acciones que tomé al respecto, asimismo, otra pregunta
relacionada a esta competencia estaria relacionada a pedir algan contexto de un
episodio donde el entrevistado no haya estado en concordancia con la
argumentacion y cuales fueron sus acciones a partir de esa situacion.

La organizacion es una competencia algida dentro de todos los puestos
en una empresa, sin embargo dentro de un puesto que se encarga de llevar
cuentas de clientes externos es sumamente importante que tenga la capacidad
de organizar sus actividades del dia, asi como sus, objetivos a corto y largo plazo
estableciendo tareas a desarrollar en tiempos prudentes que permitan realizar
trabajos de calidad; dentro de este perfil que es el de Ejecutivo de Cuentas nivel
seniority se utiliza de manera diaria los diagramas de Gantt que permiten
observar el nivel de organizacién y planificacion.

Lo que significa para Alles es mas compuesto ya que une la planificacion

y organizacioén por ello lo explica como:
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La capacidad para determinar eficazmente metas y prioridades de su

tarea, area o proyecto, y especificar las etapas, acciones, plazos y

recursos requeridos para el logro de los objetivos. Incluye utilizar

mecanismos de seguimiento y verificacion de los grados de avance de las
distintas tareas para mantener el control del proceso y aplicar las medidas

correctivas necesarias. (2013, p.168)

En las entrevistas grupales con los jefes de area se realizan ejercicios
practicos por ejemplo se les plantea situaciones hipotéticas con los clientes
externos y el equipo de trabajo, se les brinda informacion oportuna para poder
desarrollar un diagrama de Gantt en un tiempo determinado.

De forma resumida, todas las competencias mencionadas deben ser
parte intrinseca del personal apto para el perfil del puesto en mencion.

2.4. Proceso de evaluacion psicolégica
2.4.1. Participantes

La muestra estarda conformada por un grupo de 65 candidatos, que
postulan a una convocatoria de trabajo en una empresa peruana de marketing y
publicidad digital, agencia que realiza el reclutamiento en bolsas laborales de las
principales redes sociales y otras fuentes como headhunter y base de datos.

Con el fin de obtener una muestra significativa se realizé la publicacion
de la oferta laboral en diversas bolsas laborales tanto nacionales como
internacionales con membresias de la empresa, obteniendo un total de 65
candidatos en 48 horas habiles al dia de la publicacion; por recomendacion del
area de social media las publicaciones se deben realizar los viernes al mediodia
por estrategias publicitarias o en su defecto los martes entre 9:00 a.m. y 12:00

p.m.
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La muestra en su mayoria se caracteriza por ser profesionales del area
de publicidad, comunicaciones y/o marketing los cuales tendran las siguientes
caracteristicas:

a) Personas con un nivel de educacion técnico o universitario en etapa

de culminacion.

b) Personas con experiencia en el sector de publicidad y RR.PP.;

precisando en agencias de publicidad.

c) Personas con experiencia en manejo de cuentas de diversos rubros

organizacionales de preferencia con experiencia en el rubro inmobiliario,

educativo y de restaurantes.

d) Personas que hayan pasado el primer filtro de seleccion, es decir,

llamada telefénica y validacion de datos de su CV; sin distincion de sexo,

raza, religion ni estatus social.
Tabla 1

Bolsas de trabajo

Bolsas de trabajo Cantidad
LinkedIn Jobs 30
Computrabajo 7
Jobomas 5
Mott.pe 22
Bolsa Laboral ML 1

Con la solicitud del Manual de Organizacion y Funciones (MOF) por
parte de la gerencia de operaciones y su requerimiento del perfil de puesto se

procede a realizar la publicacion en los diversos portales donde la empresa
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cuenta una membresia o disponibilidad para anunciar vacantes laborales,
posteriormente al obtener la muestra de sesenta y cinco (65) personas y
habiéndose cumplido los dias para la recepcion de hojas de vidas; se procede a
realizar el filtro curricular .

Posteriormente, pasaran el filtro telefonico quienes estén aptos en esta
primera evaluacion y poder validar informacion sobre su formacion,
conocimientos, aptitudes y experiencia laboral del puesto. Como resultado de
este paso se realizo la seleccion de cinco (5) candidatos que aparentemente
cumplen con todos los requisitos expuestos; siendo tres (3) personas del género
masculino y dos (2) personas del género femenino las cuales promedian sus
edades entre 28 y 35 afios.

Al solicitar las referencias laborales de sus dos ultimos trabajos de los
cinco (5) candidatos se procedi6é a descartar a las dos (2) candidatas debido a
que no presentaron ningun contacto como referencia laboral; es importante
aclarar que esta etapa es importante e imprescindible para ambas gerencias,
incluso siendo eliminatoria ya que se toma en cuenta los criterios de sus
superiores en sus ultimas experiencias laborales; por ende, solo quedaron los
tres (3) candidatos y sus referencias laborales fueron adecuadas y esperadas
para las funciones que se visualizaban en sus hojas curriculares.

Los tres candidatos tienen carreras profesionales relacionadas al perfil
de puesto, cuentan con mas de 3 afios de experiencia manejando cuentas del
sector inmobiliario, educativo, financiero, entre otros. Ademas, han laborado en
agencias de publicidad, marcado como un requisito indispensable; afadido a
esto, poseen conocimiento y experiencia en el manejo de plataformas de SEO,

SEM y Social Ads; y un nivel avanzado en Microsoft Office 360°. Cuentan con
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las herramientas de trabajo indispensables tales como laptop, internet y servicio
de electricidad, cabe resaltar que la empresa por ley cubre los gastos de estas
herramientas. Esto, posibilita el desempefio de las funciones en una modalidad
100% remoto.

La triada tiene disponibilidad inmediata para asumir el cargo en caso de
ser seleccionado. Los candidatos mencionados estan de acuerdo con el salario
ofertado y con el bono por la utilidad de las herramientas establecido por la
empresa, asi como los horarios, horario de refrigerio, modalidad de trabajo
hibrido, ademés de ingresar a la planilla desde el primer dia con los beneficios
acordes a ley y al régimen de la pequefia empresa, entre otras condiciones
laborales secundarias.

Se muestra a continuacion una base general de los datos mas
relevantes de los tres candidatos para el puesto de Ejecutivo de Cuentas nivel
senior que es enviada a través del correo electronico de la empresa por parte
de Recursos Humanos a las partes interesadas tales como Gerencia General,
Gerencia de Operaciones, Team del area de Cuentas con copia al Team de
Administracion y tesoreria del personal esto con el fin de que todas las areas se
encuentren al tanto de los tiempos establecidos en el flujograma y se ejecute el

cumplimiento del mismo (ver Tabla 2).
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Tabla 2

Base de datos general de candidatos

Nombre Edad Carrera Tiempo de Experiencia Salario
experiencia
D.P.V. 34  Ciencias 5 afos Ha llevado cuentas de cuentas del sector inmobiliario, concretamente 2500-3000
Publicitarias IPP - proyectos de Armas Doomo, Danfra y Betania. Tiene conocimiento en
Especializacion plataformas de CRM, SEO, SEM y Social Ads. Ha trabajado como
en marketing planning estratégico digital, donde ha desarrollado estrategias para las
digital (LA.B.) marcas. Tiene experiencia gestionando y monitoreando campafas de
publicidad.
J.M.P. 30 Ciencias 8 afos Ha llevado la cuenta de la constructora lider donde trabajo para ATL y 3000
Publicitarias IPP - digital, tiene experiencia trabajando en agencias de publicidad como
Planing y ejecutivo de cuentas, no tiene conocimiento en plataformas SEO, SEM
estrategia y Social Ads. Ha realizado e implementado estrategias de
creativa (Brother) comunicaciones 360. Dentro de sus funciones principales estaba la
propuesta y negociacion de servicios a la necesidad del cliente.
D.B.H. 29  Ingenieria - 4 afios 3000

Especializacion
de CM y Active
Executive

Ha llevado cuentas como SENDA, NESTA (inmobiliario) BTL, se
encargaba ademas de realizar reportes mensuales por el equipo de
social antes de ser presentado. Conoce plataformas y estrategias de
SEO, SEM y Social Ads en nivel avanzado. Ha planificado estrategias
de comunicacion con el equipo de medios digitales. Ha elaborado
propuestas de venta para las marcas de inmobiliaria, asimismo,
monitoreando campafas de competencias directas de las inmobiliarias.
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2.4.2. Materiales

Una acotacion pertinente sobre el proceso de reclutamiento y seleccion,
es que esta se desarrollé de inicio a fin de forma virtual, esto debido al estado de
emergencia sanitaria por el virus SARCOV-2 (COVID -19), con las condiciones
mencionadas fue oportuno el uso de la plataforma virtual Multitest la cual posee
los derechos legales y la autorizacion de los autores de cada prueba psicoldgica
para su uso, por ello se empled una prueba de inteligencia, el Test de Wonderlic,
y otra prueba de personalidad, el Inventario del BarOn: ICE — NA. Asimismo, se
empled el uso de algunas herramientas digitales para realizar las entrevistas por
competencias brindadas por la organizacion, como Slack, Google Meet, Google
Classroom y Figma.

Dentro de las bolsas laborales utilizadas a nivel nacional e internacional,
las mas significativas fueron cinco (5): Linkedln, Computrabajo, Jobomas,
Moott.pe y la bolsa laboral de la Municipalidad de Lima (LM). Cabe resaltar, que
se utilizaron bolsas de empleo de universidades publicas y privadas, sin
embargo, no se obtuvo candidatos interesados. Otro de los materiales utilizados
en este proceso fueron los formatos de la organizacion, un formato de
referencias laborales y otro formato de entrevista por competencias, anexados
en la presente investigacion.

El formato de referencias laborales obedece en la busqueda y validacion
de datos relevantes del candidato solicitadas a personas pertenecientes a las
organizaciones donde laboroé el o la postulante, generalmente suelen ser las dos
Gltimas experiencias laborales, estas preguntas consisten en solicitar
informacion adicional sobre sus habilidades, destrezas u oportunidades de

mejora, asi como, motivo de la finalizacion de labores y observaciones
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adicionales sobre el desempefio del mismo. Otro formato empleado en este
proceso fue el formato de entrevista por competencias, presenta cinco espacios
con un total de 20 a 25 preguntas segun sea el puesto y se adapta a las
necesidades de informacion del area, estas son diversas y difieren entre los
perfiles de puesto.

Estos dos formatos le competen exclusivamente a la organizacion, con
algunas modificaciones efectuadas por la autora de esta investigacion, sin llegar
a ser significativas para un proceso de criterio de jueces, debido a la antigliedad
de dicho proceso. La entrevista por competencias se realiza bajo una
metodologia llamada STAR y esta se emplea en todas las competencias por
evaluar. Se realiza la entrevista de competencias bajo la metodologia STAR
donde se tiene que solicitar la descripcion de alguna habilidad blanda en base a
la Situacion, Tarea, Acciones y Resultados.

Uriarte (2010) define la metodologia STAR como:

Una manera sencilla de organizar la conduccion de una entrevista de
seleccion que busca evaluar competencias. (p. 25)

La entrevista por competencias para el puesto de Ejecutivo de Cuentas
Senior se dividié en cinco bloques con un determinado tiempo establecido para
cada uno, unos mas amplios y cortos que otros. El primer bloque tiene como
propdosito realizar una pequefia presentacidn y objetivos de la entrevista para no
perder la continuidad de esta, el segundo blogue tiene como objetivo averiguar
sobre las expectativas o intereses del candidato por la empresa (verificar si
reviso algunas redes sociales de la organizacion). El tercer bloque tiene como

objetivo obtener informacidon acerca de su preparacion universitaria o técnica

72



(segun se requiera), experiencia en el puesto y habilidades enfocadas en el
puesto.

Asimismo, en el penultimo bloque tiene el objetivo de validar y confirmar
la presencia de las competencias utilizando la metodologia STAR, es decir, se le
pide informacién acerca de un suceso donde nos debe detallar la situacion de
dicha competencia, describir las tareas en el orden que se realizaron, asimismo,
describir las acciones que se ejecutaron y por ultimo cuéles fueron los resultados.
El dltimo bloque nos induce a consultar sobre la disponibilidad del candidato,
aceptacion de las condiciones laborales ajustadas a la pandemia y si presenta
una duda es el tiempo ideal para realizarlo.

La ultima herramienta digital que se utiliza en los procesos de
reclutamiento y seleccion es la plataforma Multitest, esta nos permite evaluar de
forma virtual diversos factores de personalidad de los candidatos, y asi
determinar si se encuentran aptos o no aptos para la vacante a través de una
bateria psicoldgica. Esta bateria psicolégica se compone de dos pruebas una
cuantitativa y otra de caracter cualitativo, la prueba de inteligencia mide ciertas
capacidades especificas tales como: Razonamiento LoOgico, Razonamiento
Numeérico, Razonamiento Verbal, explicados con mayor detalle en una siguiente
seccion.

Asimismo, la prueba de personalidad que mide la inteligencia emocional
segun la plataforma Multitest (2023) encargada y teniendo los derechos
reservados del autor, nos brinda el siguiente cuestionario que mide las
habilidades sociales y emocionales,esta se desprende en cinco factores
detallados a continuacion cada uno con sus sub factores por evaluar tales como

Relacion Interpersonal (Empatia, Relaciones Interpersonales, Responsabilidad
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Social), Relacién Intrapersonal (Comprensién de si mismo, Asertividad,
Autoconcepto, Autorrealizacion, Independencia), Adaptabilidad (Solucion de
problemas, prueba de realidad, flexibilidad), Manejo de estrés (Tolerancia al
estrés, Control de impulsos), Estado de animo (Felicidad, optimismo).

2.4.3. Procedimiento

En primera instancia, se solicité el permiso a la institucion: Eureka
Marketing Digital S.A.C. para elaborar la presente investigacion describiendo el
proceso de adquisicion de talento y brindar conclusiones y beneficios de los
resultados para la organizacion. Para el perfil de puesto: Ejecutivo de Cuentas,
se realizo la solicitud del mismo que se encuentra en el Manual de Organizacién
y Funciones (MOF), con el fin de afiadir o modificar requisitos segun requiera el
cliente.

En este caso el cliente externo solicitd tener un talento con experiencia
mayor a 3 aflos en posiciones similares, siendo ello su Unico requerimiento
obligatorio y excluyente. Por consiguiente, gerencia de operaciones con copia a
Administracion y Recursos Humanos y dirigiéndose a Gerencia General solicito
aperturar la convocatoria para dicho puesto a través del correo electronico
corporativo, al brindar el Vb° por Gerencia General este se publica en diversas
bolsas laborales nacionales e internacionales con un tiempo determinado de tres
dias para la obtencién de un nimero significativo de curriculums.

De manera seguida, a los dos dias se realizé el filtro curricular
obteniendo datos personales, informacion académica y profesional, experiencia
laboral y otros requisitos adicionales del puesto de Ejecutivo de Cuentas Senior
de un total de 65 candidatos. Del proceso anterior 25 personas pasaron el filtro

telefénico y se le administré la evaluacion técnica que resultdé en 5 personas
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aptas aparentemente ya que cumplian con todo el perfil. Con el fin de corroborar
en su totalidad la informacion brindada, fortalezas y debilidades por los
candidatos se solicita los contactos de quienes fueron o son jefes inmediatos de
sus dos ultimos trabajos para realizar el informe de referencias laborales.

A los candidatos aptos, que Unicamente fueron 3 personas, ya que dos
de ellos no presentaron lo solicitado para realizar las referencias laborales, se
les realizO una invitacion por correo para desarrollar las evaluaciones
psicologicas a través de la plataforma Multitest en un maximo 1 dia. Con los
resultados de dichas evaluaciones se les agenda a una entrevista virtual via
Google Meet con el encargado de Recursos Humanos tomando en
consideracion que los dias y horas previstas para estas entrevistas pueden darse
de lunes a viernes de 12:00 pm a 03:00 pm, con un promedio de duracion de 30
minutos como maximo y teniendo un entretiempo de 15 minutos entre cada
entrevista.

Posteriormente se realiza el informe psicoldgico y una base de datos de
los postulantes aptos para el puesto, este mismo es enviado por correo a
Gerencia General, Gerencia de Operaciones y Jefatura inmediata. Con la
aprobacion de ambas gerencias y la jefatura se procede a invitar a la terna
seleccionada a entrevistas virtuales por Google Meet. Esto resulta eficaz y
eficiente ya que posterior a esto las areas entrevistadoras se reinen para tomar
una decision sobre el candidato elegido para el puesto.

Posteriormente a través de un correo electronico emiten su decision
sobre la terna entrevistada y evaluada, escogiendo a un solo candidato para el
puesto; este candidato responde a las iniciales de D.P.V. del género masculino

de 34 afos de edad, cumple con todos los requisitos descritos en el MOF y otros
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requisitos solicitados por el cliente externo. Asimismo, Recursos Humanos se
encargo de la formalizacion y eleccion.

Cabe resaltar que el proceso tuvo una duracion de seis (6) dias por su
caracter de urgencia, siendo poco usual respecto al tiempo habitual. Asimismo,
la aceptacion del candidato sobre la oferta laboral emitida a partir de una carta
oferta donde se estableci6 las condiciones laborales; se coordind con el
colaborador nuevo la induccion via Google Meet, donde se desarrollaron temas
sobre la organizacion (mision, vision, organigrama, valores organizacionales,
servicios, etc.), funciones propias del puesto, designacion de credenciales para
iniciar sus labores.

2.4.4. Materiales aplicados

Conrelacién al perfil de puesto, la empresa solicita que el(la) candidato(a)
cumpla con un nivel promedio a promedio superior en cuanto a sus
competencias. Su nivel emocional debe ser adecuado y asi responder de manera
Optima ante situaciones criticas o incidencias que puedan desarrollarse sin
previo aviso. La bateria psicologica que conforman las pruebas aplicadas de
inteligencia e inteligencia emocional a la terna seleccionada son las siguientes:
El test de Wonderlic y el Inventario del BarOn ICE: NA, ambas aplicadas a través

de la plataforma Multitest.

24.4.1. Test de Wonderlic

- Ficha Técnica

Nombre original Prueba de Wonderlic de Evaluacion Rapida
Autor (es) Eldon F. Wonderlic
Adaptacion Espafia — 2007
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Administracion Individual o colectivo
Duracion 12 minutos
Nivel de aplicacion Adultos y nifios
Factores Significado de palabras; analogia verbal; oraciones
desordenadas; interpretacion de proverbios;
razonamiento logico; serie de nimeros y razonamiento
aritmético.
Dimensiones Razonamiento légico
Razonamiento Numeérico
Razonamiento Verbal
items 50 items
Objetivo Evaluar el nivel de inteligencia en los adultos o nifios
- Descripcién del instrumento
Segun Evalart (2013) el instrumento esta compuesto por 50 items
relacionados con el razonamiento ldgico, numérico y verbal; asimismo, las
respuestas son concretas y concisas que pueden ser letras o nUmeros segun
sea el item. Cuenta con un manual de correccion e interpretacion, incluido los
baremos que brindan como resultado el diagndstico, ademéas de una ficha
técnica y una hoja de respuesta. Su objetivo es medir su nivel de inteligencia y
su capacidad resolutiva ante situaciones probleméticas evidenciadas en tres

factores: Razonamiento Légico, Razonamiento Numérico, Razonamiento Verbal.

En primera instancia el razonamiento l6gico hace referencia segun
Gonzélez, M. (2008) como aquel tipo de pensamiento que se dirige a la solucién

de problemas y situaciones utilizando como vias los conceptos y operaciones
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I6gicas, que se caracterizan por su caracter mediato, generalizado y abstracto.
(p.12), asimismo, el razonamiento numérico implica la resolucién de operaciones
matematicas empleando diversos métodos, férmulas o pasos a fin de hallar

resultados coherentes.

En esa misma direccion se dirige el factor de razonamiento verbal que se
relaciona con la capacidad de almacenar, introyectar y a su vez obtener un
bagaje verbal amplio, con el propdsito de emplearlo en situaciones de

comunicacion verbal propiamente dicha.

- Validez y confiabilidad
Con respecto a los niveles de confiabilidad se encuentra en 0.94 segun
Carl Drodill (1982), asimismo un equipo de llamado KeyClouding realizaron un

estudio y confirmaron la validez y confiabilidad de r= 0.90 y 0.95.

2.4.4.2. Inventario del BarOn ICE: NA
- Fichatécnica

Nombre original EQ- i: YV. BarOn Emotional Quotient Inventory
Autor (es) Reuven BarOn
Adaptacion peruana  Nelly Ugarriza Chavez y Liz Pajares Del Aguila
Administracion Individual o colectiva
Duracion Sin limite de tiempo (entre 30 a 40 minutos)
Nivel de aplicacibn  Personas de 16 afios a mas

Factores 15 subcomponentes
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Dimensiones 5 componentes  (interpersonal; intrapersonal,

adaptabilidad; manejo de estrés y estado de animo

general)
items 60 items
Objetivo Evaluar el nivel de habilidades emocionales y sociales.

- Descripcion del instrumento
Este inventario estd compuesto por 133 items que utilizan la escala tipo
Likert de cuatro opciones que son muy rara vez = 1; rara vez =2; a menudo = 3;
muy a menudo = 4. Contiene un cuestionario con los items, una hoja de plantilla
de correccién, una hoja de resultados y perfiles, y una manual de correcién e

interpretacion.

Esta prueba de personalidad mide principalmente la inteligencia
emocional en los siguientes componentes con sus subcomponentes: Relaciéon
Interpersonal (Empatia, Relaciones Interpersonales, Responsabilidad Social),
Relacién Intrapersonal (Comprensién de si mismo, Asertividad, Autoconcepto,
Autorrealizacion e Independencia), Adaptabilidad (Solucion de problemas,
prueba de realidad, flexibilidad, Manejo de estrés (Tolerancia al estrés, Control

de impulsos) y Estado de animo (Felicidad, optimismo).

Otros también han operacionalizado el concepto de inteligencia emocional
(BarOn, 19972; Shutte et al., 1998) y usan el constructo como una manera de
predecir las diferencias individuales para la satisfaccion de la vida y de la

adaptabilidad. (Ugarriza y Pajares, 2005, p.16)

Segun Ugarriza y Pajares (2005) define a los factores de la prueba Ice —

BarOn, en primera instancia el factor intrapersonal esta sumamente relacionado
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al entendimiento de los procesos emocionales internos, y su variedad al
experimentarlos como tal dependiendo del estado madurativo y la edad mental
de cada ser humano, y como influyen los procesos inconscientes en el sentir.
Por otro lado, dentro del area de relaciones sociales inmersos en el area
interpersonal se debe entender que el ser humano es un ser social dentro de su
entorno cultural, por ello, nacen las aptitudes humanas de diferenciar los estados
emocionales a partir de una lectura del lenguaje no verbal en su medio que lo

rodea.

Otra aptitud adquirida es la capacidad de empatia con su medio social y
la distincion de una ambigliedad en las emociones de los demas, donde no existe
congruencia en lo visible de lo poco visible. Velasquez (2015) nos menciona que
el factor de adaptabilidad los humanos deben alcanzar y utilizar el bagaje cultural
instaurado en su vocabulario en escenarios diversos y asi adaptarse con fluidez

logrando una comunicacion correcta de las emociones.

Por consiguiente, el factor del estado de animo en general nos indica que
una persona reconoce y admite sus emociones y su sentir de manera real y
auténtica sin influencias, a esto le denomina autoeficacia, vivir de acuerdo con
su cultura y sus valores morales. Dentro del dltimo factor de dicha prueba las
autoras nos presentan que esta el manejo del estrés que tiene implicito el nivel
de soporte ante el estrés y control de impulsos, si la persona esta la mayoria del
tiempo pacifica y tiene la capacidad de desenvolverse de forma adecuada en
ambientes de presion, y mantenerse firme con sus emociones, sin llegar al

desborde emocional.

- Validez y confiabilidad
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Segun Ugarriza y Pajares los resultados obtenidos sobre los niveles de
confiabilidad en la muestra peruana son niveles altos de 0.93 segun coeficientes
de alfa de Cronbach. Ademas, los niveles de validez de nueve tipos diferentes
demuestran que este inventario es eficiente en su aplicacion en diversos paises

los ultimos diez anos.

Para realizar las referencias laborales de los 3 candidatos se procedio a
utilizar el formato de la empresa a fin de obtener informacién importante sobre

su desempeiio de forma general en sus antiguos puestos de trabajo.
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lIl CAPITULO: RESULTADOS Y ANALISIS

3.1. Presentacion de resultados y toma de decision (terna)

El presente proceso de reclutamiento y seleccion para el puesto de
Ejecutivo de Cuentas nivel seniority fue llevado a cabo en una totalidad de seis
(6) dias habiles debido al caracter de urgencia que tenia, todo este proceso se
ejecutd a través de una modalidad virtual, se realizaron ambos filtros, tanto
curricular como telefénico, asimismo, las referencias laborales de la terna
seleccionada. De manera seguida se pusieron en marcha las entrevistas
grupales e individuales y evaluacién psicologica con las areas competentes e
involucradas.

Esto tuvo como resultado la eleccién del candidato N° 1, con las iniciales,
D.P.V., persona del género masculino de 34 afios de edad, que cumplié con
todos los requisitos técnicos excluyentes, conocimientos, habilidades blandas y
referencias laborales acordes al perfil de puesto.

En la Figura 4 se visualiza la puntuacion general de desempeiio de los
tres (3) candidatos aprobados por el area de Recursos Humanos, estos lograron
obtener puntuaciones por encima del promedio; si suscitaron inconvenientes con
respecto a la conectividad de las redes de internet o ausencia de energia
eléctrica se lograron solucionar a tiempo y no tuvo impacto significativo en su
desenvolvimiento.

Tanto Gerencia General, Gerencia de Operaciones y las subareas que la
componen, tales como Recursos Humanos y Cuentas, coincidieron en la

eleccion del candidato N°1 como resultante positivo sobre su aptitud para el
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puesto. Todo esto, debido prrrimordialmente al rango salarial solicitado y a su
desempefio sobresaliente en un nivel promedio superior en la ejecucion de las
competencias. Obtuvo una puntuacion y nivel superior en la bateria psicologica,
ademas, influyé de forma significativa el tipo de comunicacion empleada a lo
largo de las diversas fases del presente proceso.

Figura 4

Puntuacion general de desempefio
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3.1.1. Descripcién general de la puntuacion obtenida por los candidatos
Respecto al candidato N°1 las competencias trabajo en equipo, liderazgo,
comunicacion efectiva y organizacion se ponderan en un nivel promedio
superior. Asimismo, la competencia Influencia y Negociacion se encuentra en un
nivel superior. Anadlogamente, el candidato N° 2 obtuvo en las competencias
comunicacion efectiva, influencia y negociacion, y organizacion en un nivel
promedio superior. De manera conjunta las competencias del liderazgo y trabajo
en equipo se encuentran en un nivel promedio. Por dltimo, el candidato N°3
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posiciona sus competencias de trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion
efectiva, influencia y negociacion en un nivel promedio, sin embargo, la
competencia de organizacion se encuentra en un nivel superior.

Tal como se puede apreciar en la Tabla 3, las diferencias con el primer
candidato respecto al segundo y tercer candidato son 3 y 4 puntos
respectivamente; esto a causa de diversos factores comportamentales. El
candidato N°1 mostré6 confianza y seguridad al momento de ejecutar sus
respuestas en las competencias de trabajo en equipo y liderazgo, asi como en
la capacidad de negociacion y persuasion, la cual es imprescindible y excluyente
del perfil solicitado. Tiene mayor expertise y casuistica en el rubro inmobiliario, y
ha laborado en agencias digitales de marketing; sus referencias laborales fueron
acordes al rol asignado, asi como sus fortalezas y oportunidades de mejora.
Tabla 3

Competencias por candidatos

Candidatos

Competencias

Candidato 1 Candidato 2 Candidato 3
Trabajo en equipo 4 3 3
Liderazgo 4 3 3
Comunicacién
Efectiva 4 4 3
Influen.0|a.y 5 4 3
Negociacion
Organizacién 4 4 5
Puntaje Total 21 18 17
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Nota. Puntuacién general elaborada en base a una escala quintil, donde 1 es un nivel
muy bajo y 5 es muy superior en las competencias evaluadas. El puntaje va desde 0
hasta 25.

3.2. Informes psicolaborales

Para continuar se expondran los informes psicolégicos de los tres (3)
candidatos considerados dentro de la terna final.

3.2.1. Informe Candidato N°1

a) Datos personales

Nombres y apellidos: D.P.V.

Grado de instruccion: ~ Técnico completo

Cargo al que postula:  Ejecutivo de Cuentas Senior

Fecha de evaluacion: 04/03/2022

b) Resumen académico y profesional

Titulado de la carrera técnica de Ciencias Publicitarias en el Instituto
Peruano de Publicidad - IPP. En la actualidad se encuentra buscando nuevas
oportunidades laborales ya que dejé de trabajar porque la agencia pasaba por
crisis debido a la coyuntura actual, menciona que su disponibilidad es inmediata.
Refiere tener mas de 5 afios como ejecutivo de cuentas y como social media
manager otros 4 afos en diversas agencias de publicidad, tiene 1 afio de
experiencia llevando cuentas del sector inmobiliario, tales como Armas Dommo,

Danfra y Betania.

Tiene conocimientos intermedios en las herramientas de SEO, SEM y
Social Ads; por otro lado, tiene experiencia implementando y desarrollando

estrategias de comunicacion; es importante mencionar que, ha realizado
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campaifas digitales de inicio a fin. Actualmente se encuentra viviendo en San
Juan de Miraflores y se encuentra de acuerdo con la modalidad de trabajo mixta

y con las condiciones laborales.

c) Observaciones adicionales

El evaluado asistio a todas las entrevistas virtuales de manera puntual,
con una actitud respetuosa y positiva. Durante las entrevistas virtuales se mostré
entusiasmado, proactivo, dinamico y locuaz frente a las preguntas o acciones
solicitadas. Se pudo apreciar que entablé y generé un ambiente agradable con
los otros candidatos, tiende a esperar su turno sin realizar interrupciones y
cuando le toca participar emite todas sus ideas, absuelve dudas y se mostro
equitativo en las dinamicas grupales.

Su tono de voz se mantuvo estable en situaciones novedosas y
complejas, tomo6 una actitud serena, calmada y fue concreto al brindar sus
respuestas. Refiere que desea trabajar en la empresa ya que busca crecer
profesionalmente y afianzar su expertise profesional en el sector inmobiliario, asi
como conocer mas a fondo las acciones operativas en una agencia de marketing.
Es una persona perseverante con sus ideas, asertivo y emplea la escucha activa
en todo momento.

d) Resultados obtenidos

En la Tabla 4 se muestran todas las competencias evaluadas y obtenidas
del candidato N° 1 marcadas con un aspa (X) respecto a los niveles esperados
gque se encuentran sombreados de manera vertical, igualmente, cada
competencia contiene su definicibn en el item para un mejor entendimiento del

mismo, se entiende entonces que el candidato evaluado con iniciales D.P.V.
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obtuvo en la mayoria de las competencias un nivel promedio superior, siendo
estas las siguientes: trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion efectiva y
organizacion; asimismo, obtuvo un nivel superior en la competencia de influencia

y negociacion.
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Tabla 4

Niveles de competencias obtenidas por el candidato N° 1

COMPETENCIA

Superior

®)

NIVELES

P.
Superior

) ®3)

Promedio

P. .
. . Inferio
inferior

@ 0

Trabajo en equipo: Capacidad para colaborar con los demas, formar parte de un grupo y
trabajar con otras areas de la organizacion con el propdsito de alcanzar, en conjunto, la estrategia
organizacional, subordinar los intereses personales a los objetivos grupales. Implica tener
expectativas positivas respecto de los demas, comprender a los otros, y generar y mantener un
buen clima de trabajo.

Liderazgo: Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con
visitar a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion. Capacidad para asegurar una
adecuada conduccién de personas, desarrollar el talento, y lograr y mantener un clima
organizacional armoénico y desafiante.

Comunicacién efectiva: Capacidad para escuchar y entender al otro; y transmitir en forma clara
y oportuna la informacién requerida por los demas a fin de lograr los objetivos. Adapta su estilo
comunicacional a las caracteristicas particulares de la audiencia o interlocutor.

Influencia y negociacién: Logra persuadir a otras personas, utilizando argumentos sélidos y
honestos. Implica capacidad para influenciar a otros a través de estrategias mediante la
aplicacion del concepto ganar- ganar.

Organizacion: Capacidad para determinar eficazmente metas y prioridades de su tarea, area o
proyecto, y especificar las etapas, acciones, plazos y recursos requeridos para el logro de los
objetivos. Incluye utilizar mecanismos de seguimiento y verificacién de los grados de avance de
las distintas tareas para mantener el control del proceso y aplicar las medidas correctivas
necesarias.

Nota. X = nivel obtenido; Zona sombreada = nivel esperado
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De manera analoga, el candidato N° 1 con iniciales D.P.V. en la presente

evaluacion de las competencias en general obtuvo un puntaje ponderado de 4.2

representada en la Figura 5.
Figura 5

Puntuacién ponderada de competencias del candidato N° 1
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e) Analisis de general del candidato N° 1

A nivel cognitivo presenta un coeficiente intelectual superior al
promedio (Cl: 115). Tiene la capacidad de ingresar informacion sobre sus
actividades diarias de forma rapida; este proceso de aprendizaje depende
fundamentalmente de mezclar el los materiales en fisico y ejecutarlo a traves
de la experiencia en la praxis, ademas, se denota como una persona
autodidacta. Lograra comunicarse con facilidad en situaciones criticas por su
bagaje verbal, es decir, utilizara una comunicaciéon efectiva. El candidato
tiene potencial administrativo y estar en cargos de jerarquia alta.

A nivel de personalidad es optimista, alegre y tiene predisposicion a
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cooperar y ayudar a sus coetaneos. Es una persona asertiva, cuenta con
facilidad de palabra, locuaz y defiende sus ideas con confianza y firmeza.
Tiende a ser detallista, organizado y planifica a detalle sus actividades, esto
puede conllevar a tener todo controlado y parametrizado. Tiene un nivel de
desempeifio alto, es flexible y se adapta frente a nuevos cambios. Conoce
cémo afrontar y sobrellevar el estrés, sin embargo, cuando suele ser muy
elevado busca herramientas para gestionar algunas emociones negativas.

A nivel de las relaciones interpersonales tiene capacidad para
trabajar en equipo asumiendo el rol de lider, es decir, cuenta con habilidades
gerenciales que le permite delegar funciones y tiene la capacidad de motivar
a los integrantes de su equipo. Es una persona que percibe los sentimientos
de los demas teniendo una actitud comprensiva y tolerante. Cuenta con
habilidades interpersonales adecuadas para crear cohesion y confianza en
los equipos de trabajo.

f) Fortalezas y oportunidades de mejora

El candidato con las iniciales D.P.V. en cuanto a fortalezas posee un
buen autoconcepto lo que le permite respetar sus ideas y creencias con
confianza y brindarle seguridad en sus acciones, ademas es una persona
dindmica y amena con su equipo de trabajo, emplea una comunicacion efectiva
o eficaz utilizando la asertividad y la escucha activa lo cual lo convierte ante sus
receptores en una persona de confianza con quién se puede compartir ideas o
propuestas de mejora.

Respecto a sus oportunidades de mejora describié que aun no tiene la

capacidad tan desarrollada de canalizar sus emociones negativas; por lo que
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tiende a racionalizarlas esto conlleva a sufrir episodios de estrés, en ciertas
ocasiones suele esperar la aprobacién de sus figuras de autoridad cuando no se
siente del todo seguro.

g) Referencias laborales

Respecto a las referencias laborales del primer candidato, ambas
personas entrevistadas de dos agencias de marketing y publicidad coincidieron
en sus respuestas sobre las habilidades, oportunidades de mejora, motivo del
cese laboral y sobre una recontratacion de este. Refirieron con relacién a sus
habilidades que era una persona empatica, locuaz, puntual, persuasiva,
comprometido y responsable con sus objetivos y con deseos de aprendizaje
constante, asimismo, sus oportunidades de mejora se centraron en la gestion de
emociones en picos altos de estrés por congestion de carga laboral, ademas de,
defender sus ideas con clientes dificiles. Por ultimo, el motivo del cese laboral en
ambas organizaciones fue por una mejora profesional y por ende salarial,
ademas coincidieron en la recontratacion de este candidato por su potencial y
por las politicas implementadas en sus organizaciones sobre linea de
crecimiento profesional.

h) Conclusiones

El candidato cumple en su totalidad con las competencias necesarias
por lo que se le considera APTO para el puesto de EJECUTIVO DE CUENTAS
SENIOR.

3.2.2. Informe Candidato N°2

a) Datos personales
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- Nombres y apellidos: J.M.P.

- Grado de instruccion: ~ Técnico completo

- Cargo al que postula:  Ejecutivo de Cuentas Senior
- Fecha de evaluacion:  04/03/2022

b) Resumen académico y profesional

Titulado de la carrera técnica de Ciencias Publicitarias en el Instituto
Peruano de Publicidad - IPP; actualmente lleva un diplomado de marketing. En
la actualidad trabaja de manera independiente con la empresa Hipermercado
Tottus como Project Manager, menciona que su disponibilidad es inmediata.
Refiere tener mas de 8 afios como ejecutivo de cuentas, lider de proyecto y
Project manager en diversas agencias de publicidad, en el sector inmobiliario
como tal tiene experiencia de 6 meses en la Constructora Lider; ademas de ello
conoce en concepto las herramientas de SEO, SEM y Social Ads pero no en
ejecucion; tiene experiencia implementando y desarrollando estrategias de
comunicacioén; adicional, ha realizado campafas digitales de inicio a fin y ha
tenido la oportunidad de generar ventas y recompras con los clientes que es una
funcién principal de un manager success, y se considera como un requisito
deseable. Refiere que tiene un interés alto para trabajar en agencias de
marketing y publicidad, ya que su profesion esta muy relacionada a ello.
Actualmente se encuentra viviendo en Miraflores, y esta de acuerdo con las
condiciones y beneficios laborales establecidos.

c) Observaciones generales

El evaluado asistié a todas las entrevistas virtuales de manera puntual,

con una actitud respetuosa y ecuanime. Durante las entrevistas virtuales se
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mostré cordial, formal y locuaz frente a las preguntas o acciones solicitadas, sus
respuestas tienden a excederse ya que suele detallar todo las acciones
realizadas, sin necesariamente ser relevantes, ante lo consultado e incluso
brinda mas informacién de lo requerido. Suele esperar la actitud de los demas
para poder reaccionar. Su tono de voz se mantuvo estable en situaciones de
interacciéon social, mantuvo una actitud pacifica, serena y de escucha activa en
las dindAmicas grupales. Refiere que desea trabajar en la empresa ya que busca
reactivarse en agencias digitales y poner en préactica el diplomado que cursa
actualmente. Es una persona cooperativa, conservadora, alegre y emplea la
escucha activa con sus coetaneos.

d) Resultados obtenidos

En la Tabla 5 se muestran todas las competencias evaluadas y obtenidas
del candidato N° 2 marcadas con un aspa (X) respecto a los niveles esperados
gue se encuentran sombreados de manera vertical, igualmente, cada
competencia contiene su definicibn en el item para un mejor entendimiento del
mismo, se entiende entonces que el candidato evaluado con iniciales J.M.P.
obtuvo en las competencias de trabajo en equipo y liderazgo un nivel promedio,
asimismo, un nivel promedio superior en las competencias de comunicacion

efectiva, influencia y negociacion, y organizacion.
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Tabla b

Niveles de competencias obtenidas por el candidato N° 2

NIVELES
COMPETENCIA Superior P, . Promedio . P'. Inferio
©) Superior 3) inferior r ()
4 &)
Trabajo en equipo: Capacidad para colaborar con los demas, formar parte de un grupo y
trabajar con otras areas de la organizacion con el propdsito de alcanzar, en conjunto, la estrategia
organizacional, subordinar los intereses personales a los objetivos grupales. Implica tener X

expectativas positivas respecto de los demas, comprender a los otros, y generar y mantener un
buen clima de trabajo.

Liderazgo: Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con

visitar a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion. Capacidad para asegurar una

adecuada conduccién de personas, desarrollar el talento, y lograr y mantener un clima X
organizacional armoénico y desafiante.

Comunicacién efectiva: Capacidad para escuchar y entender al otro; y transmitir en forma clara
y oportuna la informacién requerida por los demas a fin de lograr los objetivos. Adapta su estilo
comunicacional a las caracteristicas particulares de la audiencia o interlocutor.

Influencia y negociacién: Logra persuadir a otras personas, utilizando argumentos sélidos y
honestos. Implica capacidad para influenciar a otros a través de estrategias mediante la
aplicacion del concepto ganar- ganar.

Organizacion: Capacidad para determinar eficazmente metas y prioridades de su tarea, area o

proyecto, y especificar las etapas, acciones, plazos y recursos requeridos para el logro de los

objetivos. Incluye utilizar mecanismos de seguimiento y verificacién de los grados de avance de X
las distintas tareas para mantener el control del proceso y aplicar las medidas correctivas

necesarias.

Nota. X = nivel obtenido; Zona sombreada = nivel esperado
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El candidato N°2 con iniciales J. M. P. en la presente evaluacion de las
competencias generales obtuvo un puntaje ponderado de 3.6 que se detalla en
la Figura 6.

Figura 6

Puntuacién ponderada de competencias del candidato N°2
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e) Andlisis general del candidato N° 2

A nivel cognitivo presenta un coeficiente intelectual en un nivel término
medio (Cl: 110). Su desempefio exitoso radica en seguir con laboriosidades
basicas para su rol y resulta ser fructifero y productivo emplear buenas practicas
en los temas de -capacitacion por areas enseflado por profesionales
especializados, es centrado en aspectos practicos. Su potencial esta ligado a
puestos de supervision de equipos de trabajo por su capacidad de observacion

y analisis.
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A nivel de personalidad se encuentra en contacto consigo mismo,
reconoce sus emociones y sentimientos, es asertivo, su nivel de autoconcepto le
permite demostrar seguridad en sus acciones teniendo exitosos resultados.
Tiende a ser cauteloso, preciso, diplomatico y conservador en situaciones
novedosas. Es una persona analitica ya que emplea la escucha activa
respetando los turnos, sin embargo, en ocasiones no defiende sus ideas con
confianza y firmeza. Tiende a ser ordenado, organizado y es riguroso con lo
planificado, cuestiona lo diferente ya que es una persona que le gusta
mantenerse en el status quo. Su desempefio es parejo y utiliza métodos cabales,
cuando no se realiza de tal forma suele disminuir su desempefio. Tiene
herramientas adecuadas para gestionar niveles altos de estrés; buscando
soluciones adecuadas a los problemas.

A nivel de las relaciones interpersonales tiene la habilidad de entender
las emociones y conducta de los demas en situaciones concisas, llegando a
tener una cercania emocional con su entorno; asimismo, es una persona que
coopera y es servicial con actividades que son de su interés. Suele demostrar a
Su entorno una imagen muy positiva de si misma con el fin de obtener aprobacion
social.

f) Fortalezas y oportunidades de mejora

El candidato N° 2 con las iniciales J.M.P. en cuanto a las fortalezas mas
destacadas y percibidas en primera instancia es su liderazgo de tipo
democrético. Es una persona analitica que se comunica de manera eficaz,

asimismo tiende a organizar y planificar sus roles a desempefiar.
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En cuanto a las oportunidades de mejora de J.M.P. Si bien es cierto se
comunica de manera eficaz, sin embargo, no se le posibilita influenciar en sus
coetaneos, le resulta complicado argumentar ideas, creencias o ideologias en
situaciones nuevas, afiadido a esto tiende a redundar en las ideas planteadas
por el mismo. Se adjudica los logros grupales como meérito propio lo cual genera
ambientes poco motivados.

g) Referencias laborales

Las referencias laborales del candidato N°2 se obtuvieron de dos
representantes de organizaciones del sector retail, ambas personas refirieron
respuestas diferentes, sin embargo, se expondra aquella referencia alineada a
sus resultados. En primera instancia sus habilidades estan relacionadas con el
compromiso, perseverancia y centrada en sus objetivos, este ultimo trae a
colacion una oportunidad de mejora puesto que en ocasiones tiende a trabajar
en la individualidad olvidandose del trabajo en equipo, y adjudicandose los
logros. ElI motivo del cese laboral fue la culminacién de las campafas por
proyecto y su recontratacion tendria que evaluarse con gerencia y recursos
humanos.

h) Conclusiones

El candidato cumple medianamente con las competencias necesarias y
requeridas por lo que se le considera PARCIALMENTE APTO. Para el puesto
de Ejecutivo de Cuentas Senior.

3.2.3. Informe Candidato N°3

a) Datos personales
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Nombres y apellidos: D.B.H.

Grado de instruccién:  Universitario completo
Cargo al que postula:  Ejecutivo de Cuentas Senior
Fecha de evaluacion:  04/03/2022

b) Resumen académico y profesional

Bachiller de la carrera universitaria de Ingenieria con especializacion en
CM y Active Executive en una universidad en Venezuela, de 30 afios de edad.
En la actualidad se encuentra laborando en una agencia de publicidad La
Naranja Media", sin embargo, su disponibilidad es inmediata ya que ha
anunciado que esta en bldsqueda de oportunidades laborales que le permitan
crecer profesionalmente. Refiere tener 4 afios de experiencia en el puesto de
ejecutivo de cuentas y comercial en agencias de publicidad y marketing
especializados en B2B y B2C, tiene experiencia llevando cuentas del sector
financiero, automotriz e inmobiliario, este ultimo lo lleva actualmente. Ha llevado
cuentas como SENDA, NESTA (sector inmobiliario) y posee experiencia en el
sector automotriz con marcas reconocidas en dicho giro comercial. Conoce
plataformas y estrategias de SEO, SEM y Social Ads en nivel avanzado. Ha
planificado estrategias de comunicacién con el equipo de medios digitales. Ha
elaborado propuestas de venta para las marcas de inmobiliaria, asimismo,
monitoreando campafas de competencias directas de las inmobiliarias. Ha
tenido a su cargo mas de 8 personas por reemplazo temporal de su jefe directo.
Actualmente se encuentra viviendo en Miraflores, esta de acuerdo con la
modalidad mixta de trabajo, con las condiciones y beneficios laborales que la

empresa le ofrece.
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c) Observaciones generales

El evaluado asisti6 a todas las entrevistas virtuales de manera puntual. Se
mostro callado y observador durante los primeros minutos de la reunién virtual,
sin embargo, se fue acoplando de manera progresiva a la comunicacién activa
de los demas candidatos. Durante las entrevistas virtuales se mostro respetuoso
con los otros candidatos y los moderadores, con buena predisposicion,
respondiendo de forma precisa y concisa sobre los temas en cuestion durante
toda la entrevista. Tiende a pedir permiso para realizar diversas acciones lo cual
denota que es una persona que respeta los espacios de diadlogo de los demas.
Su tono de voz en situaciones bajo presidén o contextos nuevos tiende a disminuir
con notoriedad y se percibié el uso de muletillas en sus argumentos, sin
embargo, cuando esta en su zona de confort se desenvuelve de forma Optima y
eficaz. Refiere que desea trabajar en la empresa ya que en donde se encuentra
laborando actualmente conoce todas las areas y procesos, por lo cual desea
expandirse y crecer profesionalmente. Se puede observar que es una persona
empatica, amable y positiva.

d) Resultados obtenidos

En la Tabla 6 se muestran todas las competencias evaluadas y obtenidas
del candidato N° 3 marcadas con un aspa (X) respecto a los niveles esperados
gque se encuentran sombreados de manera vertical, igualmente, cada
competencia contiene su definicibn en el item para un mejor entendimiento del
mismo, se entiende entonces que el candidato evaluado con iniciales D.B.H.
obtuvo en la mayoria de las competencias un nivel promedio, siendo estas las

siguientes: trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion efectiva e influencia y
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negociacion; asimismo, obtuvo un nivel superior en la competencia de
organizacion, esta competencia se pudo apreciar y confirmar por jefatura puesto

gue lo entrevistaron.
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Tabla 6

Niveles de competencias obtenidas por el candidato N° 3

COMPETENCIA

Superior

®)

NIVELES

P.
Superior

) ®3)

Promedio

P.
inferior

)

Inferio

r(1)

Trabajo en equipo: Capacidad para colaborar con los demas, formar parte de un grupo y
trabajar con otras areas de la organizacion con el propdsito de alcanzar, en conjunto, la estrategia
organizacional, subordinar los intereses personales a los objetivos grupales. Implica tener
expectativas positivas respecto de los demas, comprender a los otros, y generar y mantener un
buen clima de trabajo.

Liderazgo: Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con
visitar a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion. Capacidad para asegurar una
adecuada conduccién de personas, desarrollar el talento, y lograr y mantener un clima
organizacional armoénico y desafiante.

Comunicacién efectiva: Capacidad para escuchar y entender al otro; y transmitir en forma clara
y oportuna la informacién requerida por los demas a fin de lograr los objetivos. Adapta su estilo
comunicacional a las caracteristicas particulares de la audiencia o interlocutor.

Influencia y negociacién: Logra persuadir a otras personas, utilizando argumentos sélidos y
honestos. Implica capacidad para influenciar a otros a través de estrategias mediante la
aplicacion del concepto ganar- ganar.

Organizacion: Capacidad para determinar eficazmente metas y prioridades de su tarea, area o
proyecto, y especificar las etapas, acciones, plazos y recursos requeridos para el logro de los
objetivos. Incluye utilizar mecanismos de seguimiento y verificacién de los grados de avance de
las distintas tareas para mantener el control del proceso y aplicar las medidas correctivas
necesarias.

Nota. X = nivel obtenido; Zona sombreada = nivel esperado
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El candidato N° 3 con iniciales D. B. H. en la presente evaluacion de las
competencias generales obtuvo un puntaje ponderado de 3.4 representados en

la Figura 7.

Figura 7

Puntuacion ponderada de competencias del candidato N° 3
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e) Analisis general del candidato N° 3

A nivel cognitivo presenta un coeficiente intelectual en un nivel término
medio (Cl: 97). Posee la habilidad de incorporar nuevos desafios laborales con
cierta rapidez, asimilando esta informacién para incorporar dentro de su bagaje
cultural. Su pensamiento analitico le permitira desenvolverse adecuadamente en
diversos escenarios. Se comunicara dentro de lo esperado, haciendo uso de su
bagaje cultural.

A nivel de personalidad es capaz de reconocer las emociones y
sentimientos que experimenta y el motivo de los mismos, tiende a comunicarse

de manera directa y respetuosa con su alrededor, su nivel de autoconcepto le
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permite accionar de forma segura debido a que tiene bien establecido sus ideas
y creencias, sin embargo, en situaciones novedosas se le dificulta responder de
manera exitosa por lo que opta por buscar la aprobacion de figuras de autoridad.
Conoce cdmo afrontar y sobrellevar el estrés, canalizando de forma correcta todo
aquello que le aqueja, busca soluciones adecuadas a sus problemas.

A nivel de las relaciones interpersonales cuenta con habilidades
sociales que le permiten entender, interactuar y relacionarse con sus coetaneos
y superiores; asi como percibir sus emociones y sentimientos y actuar de forma
asertiva, asimismo, es una persona colaboradora y servicial en diversos
ambitos.

f) Fortalezas y oportunidades de mejora

El candidato N° 3 refiere que sus fortalezas mas destacadas son su
capacidad de trabajar en equipo, sus habilidades de planificacién y organizacién
de sus actividades diarias, semanales y mensuales.

En cuanto a sus oportunidades de mejora refiere tener poco control
emocional en situaciones novedosas, tiende mucho a la meticulosidad en
actividades laborales lo cual genera mayor inversion de tiempo pudiendo
descuidar otras funciones.

g) Referencias laborales

Las referencias laborales del candidato N°3 fueron de dos empresas del
sector de publicidad y marketing, una nacional y la otra internacional,
exactamente de Chile. Respecto a sus fortalezas refirieron lo siguiente: sabe
trabajar en equipo, es organizado y comprometido con los tiempos de los

entregables par los clientes, es responsable en sus funciones y muy conversador
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solo con personas de su confianza; sus oportunidades de mejora fueron las
siguientes: Un mejor control de sus emociones en ocasiones ha sucedido que lo
ha llevado a no responderle al cliente y quedarse como en shock, evidentemente
no puede suceder ello. Respecto a su motivo de cese laboral fue la finalizaciéon
contractual y su contratacion se daria siempre y cuando evidencie una mejora
en su comunicacion.

h) Conclusiones

El candidato cumple medianamente con las competencias necesarias
por lo que se le considera PARCIALMENTE APTO. Para el puesto de Ejecutivo
de Cuentas Senior.

3.3. Conclusiones

e En suma, este nicho empresarial no contaba con una politica definida de
adquisicién de talento; es decir, se tenia un lineamiento medianamente
estructurado. Ademas, existia un déficit de inversibn econdmica y
estratégica, lo que ocasionaba retrasos en los tiempos de ejecucion,
interrupcion o anulacion del proceso, en el peor de los casos. Todo ello
conlleva a un incremento de los niveles de rotacion en la empresa.

e Es fundamental conocer a profundidad la informacion sobre las
necesidades del area que solicita el capital humano, sus objetivos y la
interrelacion que poseen con otras areas. Consecuentemente, es
importante conocer el flujo de todos los procesos y como interactiian con
las competencias designadas y otros aspectos concernientes al puesto.

e Se concluye que emplear la metodologia tradicional de las entrevistas, es

decir, realizar preguntas convencionales y no encaminarla hacia objetivos
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especificos, tiene como desventaja la obtencion escasa de informacion
sobre los conocimientos técnicos y competencias del candidato. Esta
metodologia tiende a la superficialidad y la evaluacion sobre la periferia
de las competencias. No existe un enfoque de evaluacion integral ni
introspectivo, lo cual debilita esta etapa en mencion.

Se observo que a través de las evaluaciones psicologicas se tiene nocion
de la personalidad de los candidatos o terna seleccionada. Estos datos
permiten inspeccionar a profundidad y predecir el impacto que puede
tener sobre las funciones del puesto. En conclusion, incorporar a personas
gue presenten ciertos rasgos o sintomas de un trastorno de personalidad
u otras afecciones psicoldgicas pueden afectar considerablemente la
cultura y el clima organizacional. Asimismo, las entrevistas y dinamicas
grupales nos permiten observar y evaluar las competencias requeridas
dentro del rol, ademas de confirmar o desestimar algin indicador
observado en las evaluaciones psicologicas. Por ejemplo, un candidato
nos puede decir que su mayor fortaleza es la comunicacion, asimismo su
bateria psicoldgica lo afirma, sin embargo, cuando realizamos una
sustentacion de argumentos tenemos una persona que no emite un
mensaje claro y persuasivo ante los demas.

Se pudo apreciar como la era digital calaba en los procesos de gestion
humana, casi como una obligacion y como se volcaba finalmente en una
necesidad vital en las organizaciones frente a la pandemia suscitada en
el 2019. Salir de la zona de confort por parte de los directivos que lideran
las organizaciones de esta época juega un papel muy importante referente

a la capacidad de la empresa en adaptar y moldear sus niveles operativos
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y administrativos al mundo digital. Por ende, los procesos de adquisicion

de personal no pueden ser ajenos a esta realidad.

e Finalmente, el candidato N°1 que responde a las iniciales de D.P.V.,
cumple con lo requerido en cuanto a criterios objetivos por parte de los
evaluadores. La eleccién radico principalmente en el rango salarial, el
nivel de competencias desarrolladas dentro del promedio superior, el nivel
de Cl y CE en ambas evaluaciones, siendo puntajes reales y no
mermados por los indicadores de validez.

3.4. Analisis y recomendaciones

A continuacion, se expondra un andlisis de los pasos del proceso de
reclutamiento y seleccion para el puesto de Ejecutivo de Cuentas Senior con el
fin de entender la eleccion del candidato N° 1.

El proceso de reclutamiento y seleccion para el puesto de Ejecutivo de
Cuentas Senior tuvo un total de 65 candidatos interesados en obtener el puesto,
sin embargo, 3 candidatos mostraron los requisitos adecuados, habilidades
técnicas y competencias dentro del promedio y promedio superior. Estos
candidatos fueron presentados como terna a las areas competentes. El
candidato N°1 esta apto para el puesto ya que cumple con el perfil solicitado a
comparacion de los otros dos candidatos. Tomando en cuenta los filtros
preliminares, el candidato N°1 desde su postulacion realizé una breve resefia de
su perfil precisando estudios profesionales, expectativa salarial y todo lo
solicitado en la publicacion laboral a través del correo electronico, se considera
un punto a favor en comparacion con los otros candidatos.

Al realizar el filtro telefénico: los tres candidatos brindaron sus datos

requeridos con precision, sin embargo, hubo diferencias en las expectativas
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salariales de los mismos. El candidato N°1 refiri6 un monto que se encontraba
dentro del rango que la empresa manejaba dentro de sus politicas salariales. De
manera analoga, el candidato N° 2 al comentarnos su remuneracion se observo
una brecha considerable muy por encima de lo esperado lo cual generd que su
postulacion se viera detenida, sin embargo, el candidato accedi6 a una
disminucion del monto inicial en un 33% ajustandose al maximo del salario
ofrecido por la empresa. Esto tampoco fue favorable, ya que, si se presentase a
corto plazo una oportunidad laboral con una remuneracibn mas elevada,
podiamos tener una fuga de talento. Por ultimo, el candidato N°3 también se
encontraba en cuanto a su rango salarial en el monto maximo que podia entregar
la empresa. Por lo tanto, no se le podia ofrecer una linea de crecimiento y/o
desarrollo profesional en su puesto.

Dentro de las entrevistas virtuales los tres candidatos se presentaron
acorde a la situacion, fueron puntuales, mantuvieron posturas respetuosas y una
comunicacion Optima con los entrevistadores y asertiva entre los mismos. El
candidato. N°1 presentd y expuso sus preguntas acordes a lo solicitado, tuvo un
nivel promedio superior en cuanto al manejo de situaciones de complejidad y
sustento de ideas o conceptos propios del perfil. Cabe mencionar que el
candidato N°2 se explaya y/o extendia su sustento incluso encaminando hacia
otros temas afines, dentro del perfil se necesitaba una persona capaz de analizar
y sintetizar la informacion para brindarle al cliente externo ya que se contaba con
un tiempo exacto, existia la probabilidad que el candidato no logre este objetivo.
Respecto al candidato N°3 no presentd dificultades en su comunicacion sino
hasta que se plantearon preguntas novedosas que requerian de cierto analisis y

sintesis, percibidos en las respuestas que no eran inmediatas incluso tornandose
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una entrevista muy direccionada, solicitando informacion ya que no existia una
fluidez.

En las evaluaciones psicologicas los tres candidatos mostraron un nivel
promedio en adelante, sin embargo, quien destacé fue el candidato N°1, en
primera instancia su nivel de inteligencia estaba dentro del promedio superior,
por ello se pudo predecir que respondera de forma idénea a la resolucion de los
conflictos, tiene la predisposicion de aprender nuevas funciones en la praxis,
tiene potencial en areas administrativas y a su vez en cargos de jerarquia alta.
Respecto a sus habilidades sociales es una persona empatica, que utiliza la
asertividad como un tipo de comunicacion, es locuaz y cohesionado a su entorno
de trabajo, y usualmente suele tomar el papel de lider.

Por otro lado, en las pruebas administradas hacia el candidato N°2 los
indicadores de validez hicieron una diferencia y sustentaron actitudes vistas en
las entrevistas con Recursos Humanos, por ejemplo, segun los datos numéricos,
este candidato mostré una impresién muy positiva de él, esto nos indica que
deseaba crear una imagen muy favorable ante los evaluadores, parte del objetivo
del candidato es venderse a las organizaciones como el mas idoneo para el
puesto, sin embargo, se debe entender que la perfeccién no existe dentro de los
parametros humanos.

Respecto a sus referencias laborales, todos los candidatos finalistas
tuvieron remisiones esperadas a la vacante, precisando, en el caso del candidato
N°1 quien fue su encargada de area de una empresa de marketing digital brindo
ciertas fortalezas ajustadas a las necesidades del cliente externo. Finalmente,
como se puede apreciar y percibir en los gréaficos y tablas expuestos a lo largo

de la investigacion, los candidatos N°2 y N°3 cumplieron con casi todos los
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requisitos para el perfil, sin embargo, en las dindmicas grupales lideradas por el
CEO, donde se buscaba apreciar la ejecucion de las competencias, se pudo
visualizar en el candidato N°2 obtener las respuestas en internet evidenciando
un rompimiento de las reglas estipuladas al inicio de la dinamica lo cual nos
indica un nivel bajo en cuanto a su ética profesional; por otro lado el candidato
N°3 al sustentar su postura frente a sus pares no pudo ser pulcro y persuasivo
por lo que no tomaron en cuenta sus respuestas. Otra premisa de seleccion por
parte de gerencia es el rango salarial, el candidato N° 1 se encontraba en el nivel
minimo y es un factor determinante para las contrataciones de personal a
diferencia del candidato N°2 y N°3.

De manera seguida, las recomendaciones establecidas a continuacion
responden a las conclusiones explicadas con anterioridad:

a. Implementar politicas o, en caso de existir un proceso de
reclutamiento y seleccion tradicional, modificarlo hacia un enfoque
basado en competencias. La adopcion del modelo de gestién por
competencias resultara en la eleccion del candidato idoneo. Esto
implica seleccionar a una persona con aptitudes y actitudes
altamente competentes al rol, alineada con los objetivos y la cultura
organizacional. Como consecuencia, se espera una disminucion

considerable en los niveles de rotacion de personal.

b. Estudiary analizar las escalas mas actuales de remuneraciones en
el mercado laboral, especificamente relacionadas con el sector de

marketing y publicidad, tiene como objetivo generar buenas
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practicas en sus politicas salariales. La intencion es reducir las
brechas salariales en comparacion con otras agencias digitales.
Modificar los procesos inductivos de la organizacion, focalizandose
especialmente en el area que gestiona el capital humano. Esto se
logrard mediante la digitalizacion del contenido utilizando
herramientas digitales como Figma o Miro. Asimismo, se propone
ejecutar capacitaciones trimestrales a cargo de la gerencia general,
directivos o jefaturas dirigidas al area que administra el capital
humano. Estos lideres poseen un profundo conocimiento de la
organizacion y su procesos. El proposito es obtener una
comprension integral de los lineamientos generales de la
organizacion y, al mismo tiempo, reclutar y seleccionar personal
eficaz y eficiente que satisfaga las necesidades empresariales.
Considerar la implementacion del método STAR (Situacion, Tarea,
Accion, Resultados) como parte integral del proceso de entrevistas
por competencias. Este enfoque estructurado permitira una
evaluacibn mas precisa y detallada de las habilidades vy
comportamientos de los candidatos en situaciones especificas
relacionadas con sus roles. Al incoporar preguntas basadas en
esta metodologia durante las entrevistas, se facilita la identificacién
de experiencias pasadas, acciones tomadas Yy resultados
obtenidos, brindando una visibn mas completa de las
competencias requeridas para cada perfil de puesto. Esta
estrategia contribuira a seleccionar candidatos que no solo

cumplen con los requisitos técnicos, sino que también demuestran
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habilidades practicas y comportamientos alineados con las metas
organizacionales.

Incorporar al proceso de seleccion un paso importante: la
administracién de una bateria psicolégica mediante plataformas
virtuales que permitan la agilizacion y optimizacion de la obtencion
de resultados. Con el fin de hacer mas eficiente y eficaz la eleccion
de la terna o candidatos finalistas alineados al perfil. Ademas, se
recomienda mantener las entrevistas y dinamicas grupales, ya que
pueden ser factores que determinan si una persona actia con
coherenciay, por ende, si esta preparada psicoloégicamente para el
puesto en requisicion.

Adaptar los procesos de adquisicion de talento humano a la
digitalizacion; es decir, virtualizar cada accion de dicho proceso. Se
recomienda usar herramientas digitales tales como Google Meet,
Zoom, Slack, plataformas de evaluacién psicolégica, WhatsApp
Web, Microsoft Office, Miro, Mural, Kahoot, Figma, entre otros.
Esto, permitirh mantener a la vanguardia a las organizaciones vy,
por otro lado, optimizar los tiempos de entrega de las vacantes

solicitadas.
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ANEXO 2: Pruebas Psicoldgicas Candidato 1

Ice Baron

Evalta la inteligencia emocional, para mantener una salud

emocional adecuada.

Resultado: CE - Promedio @

Darwin Pita

DNI: 38123672
Edad: 25 afios
Correo: pita.darwin@gmail.com

RESULTAD(

INTRAPERSONAL
cM™

AS

AC

AR

IN
INTERPERSONAL
EM

RI

RS
ADAPTABILIDAD
SP

PR

FL

MANEJO DE ESTRES
TE

cl

ESTADO DE ANIMO
FE

opP

GENERAL

n3

101

65 /5

95 105 11§ 125 135

Niveles de Capacidad Emocional

0-69 @ Extremadamente Baja
Cap. Emoc. inusualmente deteriorada

70-79 @ Muy Baja
Cap. Emoc. extremadamente sub-desarrollada

80-89 Baja
Cap. Emoc. sub-desarrollada, necesita mejorar

90-109 @ Promedio
Capacidad Emocional adecuada

e Pruebas de personalidad

110-119 @ Alta
Capacidad Emocional bien desarrollada

120-129 @ Muy Alta
Cap. Emoc. extremadamente bien desarrollada

130 aMas @ Marcadamente Alta
Cap. Emoc. muy bien desarrollada
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Indicadores de Validez

Indice de inconsistencia 1 Vdlido
Porcentaje de Omisién 0 Valido
Impresion Positiva 108
Impresion Negativa 103

e Pruebade inteligencia

WONDERLIC

Evalla inteligencia relacionada a la capacidad de resolucion de

problemas.

Resultado: Superior al término medio @

RESULTADOS

@ correctas: 24 () Errdneas: 3

Omitidas: 23

0-8 @ Deficiente
Cap. Emoc. inusualmente deteriorada

9-16 @ Inferior al término medio
Cap. Emoc. extremadamente sub-desarrollada

17-20 Término medio
Cap. Emoc. sub-desarollada, necesita mejorar

21-24 @ Superior al término medio
Capacidad Emocional adecuada

25-50 @ Superior
Capacidad Emocional bien desarrollada
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ANEXO 3: Pruebas Psicoldgicas Candidato 2

e Pruebade personalidad

Ice Baron

Evalta la inteligencia emocional, para mantener una salud
emocional adecuada.

Resultado: CE- Alta @

RESULTADOS

INTRAPERSONAL
CcMm

AS

AC

AR

IN
INTERPERSONAL
EM

Rl

RS
ADAPTABILIDAD
SP

PR

FL

MANEJO DE ESTRES
TE

Cl

ESTADO DE ANIMO
FE

opP

GENERAL

65 75 95 105 11§ 126 135

Niveles de Capacidad Emocional

0-69 @ Extremadamente Baja 110-119 @ Alta

Cap. Emoc. inusualmente deteriorada

70-79 @ Muy Baja

Cap. Emoc. extremadamente sub-desarrollada
80-89 Baja

Cap. Emoc. sub-desarrollada, necesita mejorar

90-109 @ Promedio
Capacidad Emocional adecuada

Capacidad Emocional bien desarrollada

120-129 @ Muy Alta
Cap. Emoc. extremadamente bien desarrollada

130 aMas @ Marcadamente Alta
Cap. Emoc. muy bien desarrollada
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Indicadores de Validez

Indice de inconsistencia 3 Vilido

Porcentaje de Omision 0 Valido

Impresion Positiva 115

Impresion Negativa 93

e Pruebade inteligencia

WONDERLIC

Evalua inteligencia relacionada a la capacidad de resolucién de
problemas.

Resultado: Término medio

RESULTADOS

0-8 @ Deficiente
Cap. Emoc. inusualmente deteriorada

9-16 @ Inferior al término medio
Cap. Emoc. extremadamente sub-desarrollada

17-20 Término medio
Cap. Emoc. sub-desarollada, necesita mejorar

21-24 @ Superior al término medio
Capacidad Emocional adecuada

25-50 @ Superior
Capacidad Emocional bien desarrollada

@ correctas: 18 (@ Erréneas: 6 Omitidas: 26
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ANEXO 4: Pruebas Psicoldgicas Candidato 3

e Pruebade personalidad

Ice Baron

Evalia la inteligencia emocional, para mantener una salud
emocional adecuada.

Resultado: CE - Marcadamente alta @

RESULTADOS

INTRAPERSONAL
CMm

AS

AC

AR

IN
INTERPERSONAL
EM

Rl

RS
ADAPTABILIDAD
sSP

PR

FL

MANEJO DE ESTRES
TE

Cl

ESTADO DE ANIMO
FE

opP

GENERAL

65 75 95 105 115 125 135

Niveles de Capacidad Emocional

0-69 @ Extremadamente Baja 110-119 @ Alta
Cap. Emoc. inusualmente deteriorada Capacidad Emocional bien desarrollada
70-79 @ Muy Baja 120-129 @ Muy Alta

Cap. Emoc. extremadamente sub-desarrollada Cap. Emoc. extremadamente bien desarrollada

80-89 Baja 130 a Mas @ Marcadamente Alta
Cap. Emoc. sub-desarrollada, necesita mejorar Cap. Emoc. muy bien desarrollada

90-109 @ Promedio
Capacidad Emocional adecuada
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Indicadores de Validez

Indice de inconsistencia 7 Vilido
Porcentaje de Omisién 0.8 Valido
Impresion Pasitiva 128
Impresion Negativa 108

e Pruebade inteligencia

WONDERLIC

Evalla inteligencia relacionada a la capacidad de resolucién de

problemas.

Resultado: Término medio

@ correctas: 18 () Erréneas: 10

Omitidas: 22

RESULTADOS

0-8 @ Deficiente
Cap. Emoc. inusualmente deteriorada

9-16 @ Inferior al término medio
Cap. Emoc. extremadamente sub-desarrollada

17-20 Término medio
Cap. Emoc. sub-desarollada, necesita mejorar

21-24 @ Superior al término medio
Capacidad Emocional adecuada

25-50 @ Superior
Capacidad Emocional bien desarrollada
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ANEXO 5: Formato de entrevistas por competencias

Candidato

1. Presentacion del reclutador

El dia de hoy vamos a tener una entrevista breve, el objetivo es poder
conocerte un poco mas, también conocer tus intereses y motivaciones en

funcién a la posicion de Ejecutivo de Cuentas Senior.

2. Preguntas sobre la empresa

Bueno candidato ¢Has escuchado anteriormente sobre la empresa? (caso

contrario comentar sobre la empresa)

Objetivo: Validar proactividad e interés en la empresa — identificando si ha

leido algo sobre la empresa antes de su entrevista.

3. Validacién del perfil, experiencia en el puesto, entre otros. (CV)

- ¢Cuéntame por qué decidiste estudiar tu carrera?

- Coméntame ¢,como decidiste ser Ejecutivo de Cuentas?

- ¢ Cuanto tiempo tienes de experiencia como Ejecutivo de Cuentas? (# de
cuentas que ha llevado, sector de experiencia: inmobiliarias, educativa u
otros.)

- ¢Has trabajado anteriormente para alguna agencia de marketing y
publicidad?

- Coméntame sobre los lugares que has trabajado anteriormente y las
funciones que desempenfaste (si estad trabajando actualmente por qué
deseas cambiar)

- Cuéntame, ¢ Quiénes han conformado tu equipo de trabajo al laborar en las
agencias de marketing y publicidad?

- Describeme de manera particular ¢Cuales son las funciones de un
ejecutivo de cuentas nivel senority?

- ¢ Has utilizado plataformas de SEO, SEM y Social Ads? Ejemplificalo.

- ¢Has visto previamente temas de liderazgo y manejo de clientes dificiles?

4. Validacion de habilidades blandas (Metodologia STAR)

- Cuéntame una situacion en la que hayas tenido que aprender una tarea o

funcién de un tema totalmente nuevo para ti.
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Cuéntame una situacion donde le tocd supervisar a alguien con una
personalidad compleja de conducir y como resolvié este problema.
Cuéntame acerca de alguna situacion en la que haya influenciado a alguien
para que hiciera algo que usted consideraba importante. ¢Qué
herramientas utilizé para convencerlo y lograr su colaboracion? ¢ Cual fue
el resultado?

Cuéntame una situacion o evento en el que te hayas comprometido con
algo y este compromiso te haya sido muy dificil de cumplir.

Cuéntame ¢ qué estrategias usas para organizarte dia a dia sobre todo
ahora en la pandemia? Formas de organizacion (Status, Slack)

Cuéntame una situacion en la que hayas estado con tu equipo de social
media y haya surgido un gran problema.

Coméntanos sobre alguna propuesta o iniciativa innovadora que hayas
propuesto en alguna organizacion a la cual hayas pertenecido.

Reladteme algun episodio en el que, durante una reunion con otras
personas, usted no solo haya estado de acuerdo con lo expuesto y/o

resuelto, sino que, ademas, tenia algo positivo para aportar. ¢ Como actué?

5. Validacién de disponibilidad y condiciones laborales (nuevamente

para certificar que se entendié la informacion en el primer filtro)

¢,Cuentas con disponibilidad para realizar trabajo remoto de 9:00 a.m. a
6:00 p.m.? (Nosotros nos encontramos en Surco, mencionar por el
momento una modalidad hibrida por la coyuntura actual)

Ahora culminada la entrevista, nos gustaria agradecerte por tu tiempo y
comentarte las fases del proceso de seleccion (después de esta entrevista,
seleccionaremos a los que pasen a una siguiente etapa que sera una
entrevista con jefatura de la posicidn; y de no ser seleccionado de todas
maneras lo comunicaremos mediante un correo y/o llamada).

¢Antes de despedirnos, tienes alguna duda adicional?
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ANEXO 6: Formato De Referencias Laborales

REFERENCIAS LABORALES - EUREKA CREW

Candidato

Evaluador(a)

Cargo al que postula

Fecha

1ERA REFERENCIA LABORAL

Empresa

Nombre de informante

Cargo de informante

Puesto del candidato

¢,Cuales son las fortalezas de D.P.V.?

¢,Cudles son las oportunidades de mejora de D.P.V.?

¢,Cual fue el motivo del cese laboral?

¢Volveria a contratarlo? ¢ Por qué?

Observaciones o datos adicionales
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