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Resumen

Durante este proyecto abordaremos la necesidad especifica de la compaiiia Killis White
S.A.S con el fin de dar solucidon a la misma, la problematica identificada es la ausencia de un
modelo de seleccion de personal el cual permita a la empresa tener la tranquilidad de que cuenta
con el personal mas calificado para cada area de la empresa, lo cual no solo aportara a las metas
de la empresa sino al desarrollo de cada integrante del equipo logrando tener un adecuado clima
laboral, disminuyendo la rotacidn de personal y por ende reduciendo los costos administrativos
que se generan con la alta rotacién de personal.

Para resolver esta problematica encontrada realizaremos un diagnostico con el fin de
identificar las principales necesidades que tiene la empresa en la seleccion de personal,
realizaremos un modelo guia enfocado en el adecuado reclutamiento y seleccion de personal,
como método adicional se disefiara fichas de evaluacion para los diferentes cargos que requiera
la compafiia. Nos apoyaremos en un enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo) lo cual nos
permitira unos resultados mas adecuados en el proceso de investigacion.

El resultado esperado con todo este proceso es llegar a disefiar el proceso de seleccion de
personal para la empresa Killis White S.A.S el cual pueda ser aplicado por la empresa aportando
de una manera significativa a los objetivos de la compafiia e impactando de manera positiva a los
nuevos colaboradores de la empresa al encontrarse con un adecuado proceso de seleccion que
ayudan al cumplimiento de sus metas personales al tiempo que aportan a los diferentes
propositos de la compafiia.

Palabras Clave: Competencias, gestion por competencias, levantamiento de proceso,

proceso de seleccion, perfil, puesto de trabajo, rotacion.



Abstract

During this project we will address the specific need of the company Killis White S.A.S
in order to solve it, the problem identified is the absence of a personnel selection model which
allows the company to have the peace of mind that it has the more qualified personnel for each
area of the company, which will not only contribute to the goals of the company but also to the
development of each member of the team, achieving an adequate work environment, reducing
staff turnover and therefore reducing the administrative costs that are generated by high staff
turnover.

To solve this problem found, we will carry out a diagnosis in order to identify the main
needs that the company has in the selection of personnel, we will carry out a guiding model
focused on the adequate recruitment and selection of personnel, as an additional method,
evaluation sheets will be designed for the different charges required by the company. We will
rely on a mixed approach (quantitative and qualitative) which will allow us more adequate
results in the research process.

The expected result with all this process is to design the personnel selection process for
the company Killis White S.A.S which can be applied by the company contributing in a
significant way to the objectives of the company and positively impacting the new collaborators
of the company by finding an adequate selection process that helps to fulfill their personal goals
while contributing to the different purposes of the company.

Keyword: Competencies, job, process lifting, profile, rotation, selection process, skills

management.
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Introduccidn

Esta investigacion esta relacionada con el disefio del proceso de seleccion de personal,
siendo este tema muy importante para las organizaciones, se hace necesario que estas tracen un
adecuado proceso de reclutamiento del equipo de trabajado, con el personal idéneo y mas
capacitado para elaborar las funciones de la empresa, con altos estdndares de rendimiento y
calidad, que permiten a la organizacion cumplir con los objetivos propuestos, evitando pérdidas
y siendo méas competitivos en el mercado, ya que las empresas actualmente estan en continuo
cambio y mejoramiento, es por esto que se hace necesario tener procesos de seleccion eficaces,
que generen un valor agregado a la empresa.

Se recomendara un adecuado disefio del proceso de seleccion de personal, a Killis
White S.A.S, empresa ubicada en Bogota y fundada el 14 de enero de 2021, esta organizacion
nace tras las necesidades que se evidenciaron en él medio agropecuario, con pequefos
agricultores que no utilizaban la tecnologia en sus labores, como equipos, maquinarias y
elementos practicos para una produccion éptima con excelentes resultados, ellos preferian
métodos tradicionales que no permitian el 100% en sus resultados, Killis White es una empresa
nueva en el mercado que quiere suplir esta necesidad, desea transformarse e implementar un
proceso de seleccién de personal, que le brinde un equipo de trabajo apropiado para desempefiar
sus funciones, y convertirse en los aliados estratégicos en el sector agropecuario y demas

actividades de la empresa para posicionarse en el mercado.



Planteamiento del Problema

Durante mucho afios las organizaciones, han venido desarrollando sus procesos a fin de
cumplir con los objetivos que tienen propuestos, es asi que el area de seleccion de personal es
uno de los procesos en el que las empresas se enfocan, ya que mediante esta seleccion se
identifica el personal adecuada con las cualidades necesarias para el cargo, con miras a aumentar
la eficiencia del personal; de tal manera que la empresa Killis White S.A.S, al ser una empresa
nueva en el mercado, y una empresa que brinda equipos tecnoldgicos al por mayor en
maquinaria, cuenta con la necesidad incorporar mas personal a la organizacién, sin embargo
debe ser personal idoneo para que genere un aporte en el aumento de la eficiencia, productividad,
fidelizacion y captacion de clientes.

Es importante tener la persona adecuada en el lugar correcto por eso debe realizar una
seleccion efectiva verificando, que la persona tenga tanto las cualidades del area de trabajo,
como rasgos de personalidad, de acuerdo a la cultura de la organizacion, esto contribuird a
optimizar el crecimiento de la organizacion, se debe identificar personas que tenga un perfil
armonico, que le aporten al clima organizacional de la empresa, ya que una mala contratacion

puede generar pérdidas y poca productividad, lo que representa un riego a la organizacion.
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Justificacion

En este tiempo las organizaciones cada vez son mas competitivas, generan altos
estandares de calidad, muchas empresas se han dedicado a estudiar el mercado y a su propia
organizacion, para llegar a la conclusion que se deben suplir las necesidades del mercado y
satisfacer al cliente con un buen producto, servicio o atencion, lo cual cuestion6 en gran manera
que estaban haciendo para ser excelentes, y encontraron que una buena seleccion de su equipo de
trabajo era pieza fundamental en su desarrollo y éxito, algunas empresas solamente contratan
personal recomendado o familiares sin proceso de seleccion, restando importancia a un equipo
idoneo y calificado para realizar las funciones de la empresa.

El proceso de seleccién de personal trae beneficios a la empresa, ya que son los
empleados los que ayudaran a la organizacion a cumplir las metas y objetivos trazados por la
empresa, un buen proceso de seleccion escogera al mejor candidato, que desempefiaréd de forma
eficaz sus funciones en la compaiiia.

Es importante que la empresa tenga un buen disefio de proceso de seleccién de
personal, para poder escoger candidatos acordes al perfil que requiere la compaifiia, si este
proceso de seleccidn se efectla de forma acertada, la empresa contara con el mejor equipo de
trabajo, lo que evitara complicaciones futuras y pérdidas en la organizacion.

De acuerdo a lo anterior se entrard a identificar cuales son las necesidades de la
empresa, para crear puestos de trabajo y los perfiles laborales que va a requerir la organizacion
para su excelente desempefio, y asi disefiar un buen proceso para la seleccion del personal

perfecto para la compafiia, el disefio de este proceso sera posible realizarlo, puesto que se cuenta
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con la aprobacidn de la empresa Killis White, quien aportara toda la informacién requerida para
trabajar en este, ya que traerd beneficios a la empresa, quien ain no cuenta con empleados y
necesita implementar de forma efectiva la escogencia de un selecto grupo de colaboradores, que
se comprometan y sientan de corazon sacar adelante la compafiia y juntamente con ella prosperar
en sus ideales.

(Calderén, G., Naranjo, J. C., Alvarez, C.M, 2010), a través de su articulo sefialan importantes
cambios en su concepcion y en los roles que desempefia para aportar valor en la construccion de
ventajas competitivas sostenibles a través de la gente y como respaldo para lograr los objetivos
organizacionales, es por esto la importancia de una efectiva seleccion de personal que evitara

tener rotacion en la empresa y que los procesos se dificulten o retrasen.
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Objetivos

Objetivo General

Disefar el proceso de seleccion de personal, de la empresa Killis White S.A.S. En el afio 2022
en Colombia
Objetivos Especificos

Realizar un diagndstico de las necesidades de reclutamiento y seleccion por competencias
para la empresa Killis White S.A.S.

Describir el modelo de reclutamiento y seleccién por competencias para la empresa Killis
White S.A.S

Realizar las fichas de evaluacion por competencias de los cargos requeridos.
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Antecedentes del problema

Killis White S.A.S al ser una compafiia que esta en sus inicios ain esta en proceso de
formacion interna de sus procesos, teniendo una gran oportunidad de mejora, en la actualidad no
cuenta con un proceso definido de seleccién de personal, al no tener definido su proceso de
seleccion de personal la empresa puede tener problemas como pérdida de productividad, mal
ambiente de trabajo, equipos poco calificados, mala reputacion de la marca, incremento de costos
administrativos.
Hasta el momento la compafiia ha venido manejando este proceso de una manera empirica y de
alguna manera es vulnerable a cometer algunos errores en el proceso dentro de los cuales
podemos destacar los siguientes:

1. Usar las mismas plataformas para publicar nuestras vacantes, normalmente si una
plataforma ha generado buenos resultados en el pasado las compafiias suelen caer en el
error de no variar y el problema que esto genera es que se limita el potencial de busqueda
pues solo se llega a los usuarios que estén registrados en dicha plataforma, pero muchos
candidatos pueden inclusive desconocer la plataforma.

2. Otro problema que se suele presentar es el ofrecer falsas expectativas laborales, se debe
ser totalmente sincero con los candidatos para que ellos sepan si la oferta se ajusta o no a
lo que estan buscando, para los candidatos es importante saber si dentro de la compafiia
se tiene oportunidad de crecimiento y si durante la entrevista o el proceso de seleccion
creamos falsas expectativas y en el momento de ingresar el candidato la realidad es
diferente y las oportunidades nulas o demasiado dificil, se corre el riesgo de que el nuevo

funcionario decida no continuar en su proceso.
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No terminar de manera adecuada el proceso de reclutamiento y seleccidn, este suele ser
un problema pues en algunas ocasiones uno de los candidatos puede gustar mucho al
reclutador y este decide no continuar con la seleccién negandole la oportunidad a otros
posibles candidatos que del mismo modo superen las expectativas.

En el proceso de reclutamiento es importante que esté presente el personal clave quién va
interactuar con el candidato como su jefe directo para que sea él quien ayude a identificar
las cualidades esperadas en el candidato.

No tener en cuenta la compatibilidad del candidato con la compafiia, este suele ser un
error en el proceso de reclutamiento, es importante tratar de identificar si la persona se
identifica con los valores corporativos y la filosofia empresarial para evitar insatisfaccion
laboral y una alta rotacion de personal.

Otro error que se suele presentar es no tener bien definida la vacante que se requiere
cubrir, esto es muy importante ya que el tenerlo bien definido nos ayuda a determinar el
tipo de candidato que se necesita y los requisitos que este debe cumplir.

No tener bien definida la vacante o que esta esté incompleta, ya que esto genera que no se
tenga una idea clara del puesto que se esta ofreciendo y del mismo modo no se tiene claro
el perfil del cargo por lo cual pueden llegar candidatos que no sean los mas idoneos para
el cargo.

Otra falla en la que se puede incurrir es tener un perfil demasiado exigente con una
extensa lista de caracteristicas y habilidades lo cual limita mucho las posibilidades de

conseguir un candidato que cumpla con el perfil, en estos casos es mejor tener claros los
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aspectos mas relevantes para el cargo y desempefio de funciones y partiendo de alli
definir las habilidades y la experiencia que se desea en el candidato.

Usar las mismas estrategias de reclutamiento para todas las posibles vacantes de la
compafiia ya que todas las vacantes son diferentes no se debe usar siempre la misma
estrategia, no es lo mismo buscar un candidato para un cargo operativo u obrero que a un
jefe de departamento, un lider de proyectos o0 CEO. Cada uno tiene diferentes habitos de
busqueda y preferencias. Es por ello que se debe tener en cuenta para adaptar la estrategia
a la necesidad del momento.

No explicar detalladamente el proceso de seleccion a los candidatos suele ser otro
problema, es mejor ser claros con los tiempos del proceso de seleccion las pruebas a
superar, entrevistas, cuestionarios y todo lo que forme parte del proceso de seleccion, esto
ayudara a despejar dudas en los candidatos y también puede descartar a algunos que
sientan que no pueden superar alguna de las fases.

Salarios y prestaciones que no cumplan con las expectativas y nivel de responsabilidad
para el cargo es otro obstaculo a superar ya que a pesar de contar con un buen ambiente
laboral y una vacante atractiva si el salario no esta acorde con el rol esto puede

representar que los candidatos no acepten el empleo.
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Marco Tedrico

Para el desarrollo de este trabajo se identificd la necesidad de disefiar el proceso de
seleccion de personal, de la empresa Killis White S.A.S. En el afio 2022 en Colombia, teniendo
como finalidad plantear un proceso eficaz para la empresa, con el fin de escoger los candidatos
que tengan mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido, por esto implica una
comparacion y decisién respecto a la descripcion y analisis de cargo.

Segun Giovannone, P. M. (2012) la motivacién hace referencia el estado interno del
individuo que dirige su conducta al cumplimiento de los objetivos de las organizaciones es de
aclarar que cada quién trabaja en una empresa por diversas razones salario vivienda educacion
etc. No obstante, existe una razén superior qué es el cumplimiento de la mision fundamental del
ser humanos servir. Es decir que la motivacion en un individuo tiene que ver con la satisfaccion
de sus aspectos emocionales, medida de manera cualitativa

Murillo Vargas, G. Garcia Solarte, M. y Gonzalez, C. H. (2010). Los macro-procesos:
un nuevo enfoque al estudio de la gestién humana., en la actualidad las organizaciones buscan
tener capital humano capacitado ya que un empleado con talentos, aptitudes, proactivo, con
dedicacion y compromiso puede alcanzar las ventajas competitivas que toda empresa requiere
para el logro de sus objetivos y de esta forma serd un motivados con sus comparieros de labor.

Arias, Rosete y Martinez (2006) mencionan que seleccionar al candidato mas idoneo
para desempefiar un cargo ocupacional especifico, teniendo en cuenta su potencial y capacidad
de adaptacion; lo que precisa ser mas coherente y no simplistas en el tratamiento de la
informacion que se posee, donde los perfiles profesionales y las competencias de cada fueran los

elementos mas importantes a buscar, tanto el reclutamiento como la seleccion de personal tendria



una disminucion de inversién econdmica y las busquedas de candidatos se reducirian, lo cual

también ayudaria a la disminucion del tiempo invertido en dichas actividades.
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Marco legal

En Colombia el proceso de reclutamiento y seleccion del personal para los trabajadores se
realizan de acuerdo con el decreto 256 de 1994 por el ministro del gobierno de la republica de
Colombia se encarga de la regulacién de los procesos de seleccion en la cual busca garantizar el
ingreso al personal dando cumplimiento a cada uno de los procesos de manera objetiva,
permitiendo a su vez dando oportunidades en donde se demuestre dichos requisitos para
desempeniar el cargo. Adicionalmente también la ley 1960 de 2019 plasmada por la Comision
Nacional del Servicio Civil tiene como objetivo la provision definitiva de empleos en la cual se
realizaran procesos de seleccion abiertos y de ascenso, tambien es pertinente aclarar que la ley
909 de 2004 del Congreso de la republica se basa en la regulacion del sistema del empleo
publico estableciendo una serie de requisitos al momento de realizar el proceso de reclutamiento
y seleccion del personal sea veridica la informacion dada por el aspirante y asi garantizar dicho
proceso en donde se tendra en cuenta la experiencia, educacion, habilidades, fortalezas,
destrezas y una serie de pruebas dependiendo cual sea el cargo pueden variar para asi determinar
si es apto o0 no para la vacante. Este decreto 2663 de 1950 plasmada en el Codigo Sustantivo del
Trabajo se encarga de regular las relaciones del trabajador de manera particular en donde se basa

en dar cumplimiento sus derechos como trabajador.
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Metodologia de la investigacion

En la actualidad toma mucha relevancia, el proceso de seleccion de personal, las
compafiias no solo deben buscar a personas para trabajar en su empresa, sino que también en
adquirir la informacion requerida de los candidatos para poder escoger adecuadamente, por esta
razon a la organizacion se le hace indispensable, poner en practica una buena técnica de
reclutamiento.

Los aspectos mas importantes que la empresa Killis White debera tener en cuenta cuando
busque a sus colaboradores son:

La descripcion del puesto de trabajo, para entender que cualidades y habilidades debe
tener el candidato, la preseleccion en donde se realiza la valoracidn del aspirante y la busqueda
de los aspirantes, aqui la compariia examina cuales son las adecuadas fuentes de reclutamiento

que convienen para encontrar a los mejores.

Disefio De La Investigacion

Teniendo en cuenta que el objetivo de este proyecto sera el disefio del proceso de
seleccion de personal, de la empresa Killis White S.A.S en el afio 2022, se acudira a un disefio no
experimental de manera transversal y tipo descriptivo, ya que el tema proceso de seleccion de

personal, cuenta con informacion suficiente para conocer a fondo detalles de este estudio.

De acuerdo con Fidias G. Arias (2006), especifica que la investigacion basada en la recoleccion
de datos de los individuos estudiados, o de la observacion donde ocurren los hechos, sin

controlar las variables, es una investigacion no experimental (p.31).
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Lo que quiere decir que el investigador no altera la situacion presente y obtiene la

informacion basada en la observacion o del estudio de las personas escogidas.

Enfoque metodoldgico

Esta investigacion requiere de un enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo) ya que este
enfoque aporta o abarca resultados dptimos en la investigacion; la investigacion cuantitativa se
encarga de la recoleccion y analisis de datos, como la identificacion de las necesidades de
reclutamiento y seleccion por competencias para la empresa Killis White S.A.S, la inspeccion y
estudio del entorno, definiria efectos negativos y positivos que se deben incluir al disefiar el
proceso de seleccion de personal, por tal razdn este enfoque mixto realiza una medicion
numérica, mediante entrevistas, para obtener una posible hipétesis de las técnicas correctas a

proporcionar, al plan de disefio del proceso de seleccion de personal por competencias.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion para identificar el estudio se realizaria a partir de inductivo ya
que la observacion y andlisis de hechos se determinaran posibles conclusiones de acuerdo al
enfoque cualitativo; asi mismo mediante un enfoque cualitativo a partir de una investigacion
descriptiva de modo sistematico identificara las necesidades de implementar un disefio de
reclutamiento para poder escoger candidatos acordes al perfil que requiere la compafiia mediante
mediciones y recoleccion de informacion se realizard una efectiva seleccion de personal que

evitara tener rotacion en la empresa y que los procesos se dificulten o retrasen.
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Poblacién/Muestra

El tipo de investigacion a realizar es mixto con el fin de realizar un analisis mas amplio
de la investigacion de tal manera que la poblacion a escoger es la empresa Killis White S.A.S, asi
mismo la muestra a escoger seran todos los trabajadores de la empresa seleccionada, para este
estudio se tiene una poblacion de 4 personas, las cuales estan conformados por el representante

legal o gerente y 3 empleados a contratar, la muestra seria 4 personas.

Técnicas de recoleccién de informacion

De acuerdo al estudio a analizar se realizara un enfoque mixto que sera realizado a la
empresa Killis White S.A.S, de tal manera que como técnica de recoleccion de informacion se
les realizara una entrevista que sera realizada con preguntas abiertas y cerradas a fin de generar

un analisis numeérico y un analisis de comportamiento de los individuos.

Instrumentos de recoleccion de informacion

Recopilacion documental: recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos secundarios.

Entrevista: informacidn que se extrae de una muestra acerca de un tema en particular.

Para esta investigacion se realiza una entrevista, al representante legal o gerente de Killis,
para poder ampliar la informacién de las necesidades de la empresa, y poder formular los cargos
necesarios, para la seleccion de los colaboradores se empled una entrevista y evaluacion por
competencias de los cargos, para el disefio de la guia o manual para el proceso de reclutamiento

y seleccion de personal, se hizo a través de la observacion e interpretacion de estudios realizados.
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Técnicas de analisis de datos

Para el analisis de los datos recopilados a través de técnicas de observacion (dinamicas
de grupo), cuestionarios de conocimientos y entrevistas con 20 preguntas abiertas y cerradas,
claras y comprensibles, que permiten conocer el comportamiento del individuo frente a algunas
situaciones vividas o futuras, en temas relevantes para el puesto de trabajo, y para poder
identificar iniciativa, creatividad, atencion al cliente, convivencia y como trabaja el candidato en
equipo, se empleara la estadistica descriptiva, la cual arrojara un andlisis numérico, por medio de

tablas, gréficos etc.
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Resultados
Por medio de cada uno de los resultados obtenidos estos fueron analizados a fin de
generar un diagndstico que atribuyera a las estrategias que se quieren implementar un disefio del
proceso de seleccion de personal, de la empresa Killis White S.A.S en el afio 2022 en Colombia

de tal manera que los resultados obtenidos fueron:

Figura 1.

¢ Qué técnicas de reclutamiento interno y externo conoce de la empresa?

ANUNCIOS CORREO ELECTRONICO
B ANUNCIOS INTERNET

De las encuestas realizadas, cinco de los empleados responden que, de las técnicas de
reclutamiento que conocen de la organizacién son por los anuncios de la empresa, tres de ellos

responden que via correo electronico y dos de ellos por anuncios de internet.
Figura 2.

¢La informacion proporcionada en la entrevista es acorde con la mencionada en el anuncio de

trabajo?
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Los encuestados responden, que las preguntas si estan acorde al area del cargo que se esta
solicitando, en el momento que cada uno de los pasos para ingresar son de acuerdo al area a

desempeniar.
Figura 3.

¢Se brinda suficiente informacion en el anuncio de empleo?

De los entrevistados el 4% responde que, si es suficiente y el otro 6 de las personas dicen que

no.
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Figura 4.

¢Se realiza estudio de verificacion de referencias y seguridad a la hoja de vida en el proceso de

seleccion, es riguroso?

Los 2 trabajadores del area de recursos humanos afirman que, si se realiza este estudio ya que
se identifica la veracidad, las otras 8 personas comentan que no es riguroso la verificacién de los
datos del personal, ya que no hay un personal idoneo que verifique la veracidad de los datos de la

hoja de vida.
Figura 5.

¢La empresa dispone de los recursos necesarios para el proceso de seleccion?

FALTA RECURSOS HUMANOS

FALTA DE RECURSOS TECNICOS
B FALTA DE RECURSOS FINANCIEROS




Cuatro de los encuestados comentan que faltan recursos humanos, tres comentan que faltan
recursos técnicos, debido a la ausencia de méas plataformas para realizar los examenes de

conocimiento y los ultimos 3 comentan que hacen falta recursos financieros.
Figura 6.

¢ Qué buscan en el proceso de seleccion de personal respecto a las habilidades practicas y

capacidades?

RESOLVER PROBLEMAS
TRABAJAR EN EQUIPO
B CONOCIMINETO DE TEGNOLOGIA

De las entrevistas realizadas 4 dicen que debe ser una persona con la capacidad resolver
problemas, cuatro personas mas dicen que debe tener la capacidad de trabajar en equipo y dos
personas responden que debe tener la capacidad de conocer sobre las tecnoldgicas de la

informacion.
Figura 7.

¢Se usa el analisis de las hojas de vida en primer término como un filtro para eliminar

candidatos inadecuados?

26



27

Los trabajadores del area de recursos humano cuatro afirman que si, 6 persona afirman que no
porque no hay un anélisis profundo de cada uno de los candidatos con el fin de determinar una
persona de acuerdo al cargo con experiencia, sus estudios dependiendo del cargo al que se vaya a

necesitar.
Figura 8.

¢La empresa tiene personal capacitado para la seleccion de personal en cada una de las areas?

Los trabajadores del area de recursos humanos, comentan que no hay personal seleccionado
de acuerdo al area que necesite contratar, como en el caso de ventas quien es la persona

encargada de entrevistar y evaluar el perfil de area a desempefiar.
Figura 9.

¢Se realizan todas las evaluaciones pertinentes para el proceso de seleccion de personal

“entrevista, pruebas de saberes, pruebas psicoldgicas etc.?

O B N W B U1 O N

ENTREVISTAS PRUEBAS DE CONOCIMIENTO
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Seis de los entrevistados dicen que solo hay entrevistas las otras cuatro dicen que hay pruebas

de conocimiento, pero son muy basicas para la seleccion y no es de acuerdo al cargo.
Figura 10.

¢La empresa cuenta con un modelo de control para verificar el proceso de reclutamiento y

seleccién?

ESTADISTICAS AUDITORIAS

Los encuestados 5 responden que, por medios de estadisticas, 5 responden que por medio de

auditorias.

Con respecto a los resultados obtenidos se identifico que de acuerdo a las entrevistas
realizadas a los trabajadores del area del sector de recursos humanos, ven la necesidad del disefio
del proceso de seleccion de personal, de la empresa Killis White S.A.S en el afio 2022 en
Colombia, ya que existen muchas falencias en la hora de incorporar personal, es asi que
mediante diferentes estrategias, se quiere disefiar plan donde se encuentre cada una de las fases,

para incorporar al personal idoneo en cada uno de los cargos correspondientes.
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Proceso de Seleccion de Personal disefia para la empresa Killis White S.A.S
1. Deteccion y analisis de necesidades para el proceso de seleccion de personal

Al area de recursos humanos llegan las solicitudes de las areas con requerimientos especificos

del perfil solicitado.

2. Reclutamiento de candidatos
Las vacantes seran publicadas en la web de la empresa, en portales de empleo y difundidas en
redes sociales. Asi mismo, inicialmente se tienen en cuenta a los empleados internos que estén

interesados en mejorar su cargo actual.

3. Entrevistas seleccién por competencias comportamentales
En el proceso de seleccion de personal se escogen los candidatos que tengan mayores
probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido, por esto implica una comparacion y decisién

respecto a la descripcion y analisis de cargo que exista en el establecimiento.

La entrevista de seleccion de personal es una de las herramientas, por excelencia, mas utilizadas,
es un didlogo con un proposito definido, donde existe correspondencia mutua entre entrevistador
y entrevistado ya que las palabras, inflexiones, gestos, posturas, etc. concurren al intercambio de

antecedentes que constituye la entrevista.

Descripcion herramienta

Es una pauta de preguntas basicas que permite conocer a los candidatos a un cargo. A través de
ella el entrevistador establece un canal de comunicacion en un marco acotado por el tiempo y
objetivo, manteniendo la distancia adecuada dentro de un clima de calidez y confianza,

explicitando su intencidn de tratar los temas en forma confidencial.

La entrevista permite recolectar informacién sobre los postulantes a un cargo, ya que el analisis y
evaluacion los recursos del candidato, se centra sobre hechos concretos proporcionados por éste
y del saber escuchar del entrevistador. Su registro, permite hacer la comparacion de los

candidatos con los requisitos que presenta el perfil o descripcion del cargo.



Imagen 1.
Pauta de entrevista
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FORMACION

;Donde realiz6 sus estudios y porque eligié pedagogia?

¢ Repetiria su eleccién de estudios si volviera a empezar?

¢ Esta dispuesto a complementar su formacién segun se requiera?

¢ Qué idiomas maneja y a qué nivel?

PASADO PROFESIONAL

Hableme de sus experiencias profesionales. ;Qué cargo es el ltimo que ha desempefiado?

¢ Por qué dejo el ultimo empleo?

¢;De todo lo que ha hecho hasta ahora, qué es lo que mas le gusta y por qué?

MOTIVO DE LASOLICITUD

;Por gué le gustaria trabajar precisamente en este establecimiento y no en otro?

¢ Qué le llamo la atencién del establecimiento?

¢;Cual cree que puede ser su aporte?

COMPORTAMIENTO EN EL
TRABAJO

;Qué experiencias tiene del trabajo en equipo con otros profesionales o técnicos?

¢ Qué opina de sus directores anteriores?. ;Qué aspectos positivos tenian?. ;Qué aspectos negativos?

¢ Como era su relacién con los deméas estamentos del anterior establecimiento?

¢Ha tenido alguna situacién imprevista con alguno de los estamentos? ¢cémo la manejé?

¢;Podria identificar el grado de compromiso con el anterior establecimiento y su cargo?

¢ Tuvo la posibilidad de hacer propuestas y llevarlas a cabo?

¢ Tuvo problemas con alguien? Si el evaluado responde si, preguntar: ;cémo lo solucioné?. Si el
evaluado responde no, preguntar ;qué hacia usted para tener buenas relaciones?

POTENCIAL DE
DESARROLLO

¢ Cudles son sus objetivos a corto, mediano y largo plazo?

¢;Cree que usted es la persona idénea para el cargo?

;Qué méritos o puntos fuertes cree usted le pueden proporcionar ventajas respecto a otros candidatos?

Si usted fuera seleccionado, ¢c6mo se proyecta de aqui a tres afios?

CONDICIONES PERSONALES

;Puede incorporarse inmediatamente a este puesto?

¢ Tiene usted alguna actividad extraprofesional? ;es formal? ;hace cuanto tiempo?

¢ Tiene alguna ocupacion complementaria, retribuida o no?

¢ Tiene otras ofertas de trabajo alternativas?

¢ Tiene alguna aficién para sus ratos de ocio? ¢En que los ocupa?

¢ Tiene otras aficiones no ha podido desarrollar y aspira a hacerlo en el futuro?

SITUACION FAMILIAR

¢ Cudl es su estado civil? Si es casado ¢ Tiene usted hijos? Si es soltero ¢ Tiene proyectos de matrimonio?

Si esta casado ¢su conyuge trabaja?;puede producir alguna incompatibilidad su nueva ocupacion con el
trabajo de su cényuge?

¢ Qué piensa su familia de esta postulacion y de la bisqueda de su nuevo empleo?
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Imagen 2.

Pauta de analisis

Esta pauta nos indica que informacion recogemos con cada &rea de la pauta de entrevista de

seleccion presentada.

Ne Informacion que entrega cada item

1 | FORMACION: Da cuenta del conocimiento técnico que posee el postulante y de su interés de complementar su formacion para desempefiar
el puesto.

2 | PASADO PROFESIONAL: Se puede obtener informacion acerca del entusiasmo, energia y disposicion que se tiene para realizar una
labor particular. Se puede inferir la inspiracion que conduce a alcanzar lo que se desea.

3 | MOTIVO DE LA SOLICITUD: Entrega informacion acerca de lo que el candidato maneja respecto del entorno y la organizacion a la
que postula, también se obtiene informacién acerca de su capacidad para orientar herramientas y practicas necesarias, atendiendo y
reconociendo las particularidades propias del establecimiento.

4 | COMPORTAMIENTO EN EL TRABAJO: Este item permite recoger informacion relacionada con:

. Adaptacion/flexibilidad entendida como la capacidad para adecuarse a los cambios en los procesos de trabajo, ambiente y nuevas
tareas manteniendo un buen desempefio.

. Planeamiento y organizacion: capacidad para anticipar, planear y organizar tareas o proyectos a través de decisiones apropiadas.
. Comunicacion: Da cuenta de la capacidad para presentar ideas e instrucciones con efectividad y sentido de la oportunidad y para
escuchar activamente. Grado de precision, sintesis y claridad con que se transmite informacion oral, entendiendo el impacto en el
interlocutor.

. Relaciones interpersonales, entendida como la capacidad para establecer vinculos de manera efectiva con diferentes personas o
grupos.

. Estilo de liderazgo e influencia, entendida como la capacidad para alinear su conducta y la de otras personas hacia la vision de
la institucion.

. Trabajo en equipo entendido como la capacidad de compartir tareas y responsabilidades y para conseguir metas comunes.

. Valores como la responsabilidad, honestidad, cooperacion, ética, etc.

5 | POTENCIAL DE DESARROLLO: Permite identificar la capacidad del candidato de reconocer sus fortalezas y debilidades desde una
mirada objetiva, asimismo, permite conocer sus motivaciones en el ambito profesional.

6 | CONDICIONES PERSONALES: Este item estd orientado a conocer la capacidad para tomar decisiones, entablar relaciones con
diferentes personas, manejo del uso de su tiempo libre, capacidad de reconocer sus fortalezas y debilidades, para evaluar nuevas alternativas
laborales y para comprometerse con areas de interés.

7 | SITUACION FAMILIAR: Da cuenta de valores familiares, del cumplimiento de las obligaciones en diferentes situaciones de vida y
sentido de pertenencia.
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Imagen 3.

Registro de la entrevista individual

Nombre

Fecha de entrevista

Teléfono contacto

Observacion de presentacion general del candidato
Observacion de expresion verbal del candidato

De acuerdo a lo descrito en el perfil del cargo que se esté evaluando, puede completar esta pauta de referencia, a
modo de ficha de orientacion. Los niveles que se proponen son los siguientes:

A: Alto: Este nivel debe asignéarselo a aquellos candidatos que presentan total acuerdo con el perfil requerido en este
item.

B: Bueno: Este nivel corresponde a la presencia deseable de los aspectos evaluados en el item, de acuerdo a lo
establecido en el perfil del cargo.

C: Minimo necesario: Este nivel indica que el candidato evaluado presenta lo minimo necesario de los requisitos
para desempefiarse en el cargo al que esta postulando.

D: Insatisfactorio: Se utiliza esta categoria para sefialar que el candidato no presenta coincidencias en este item
respecto a los requerimientos del cargo.

No identificada: Como su nombre lo indica, corresponde a cuando no se ha podido recoger informacion del item
evaluado, durante la entrevista de seleccion.

Imagen 4.

items evaluados y caracteristicas identificadas

Items evaluados y caracteristicas identificadas
Grado No Identificada
A|B|C|D

. Formacion

. Motivo de solicitud.

. Comportamiento en el trabajo.
. Proyectos

. Potencial del desarrollo

. Condiciones personales

. Situacion familiar

~N OO WIN(F

Marque con una X la motivacion explicitada por el evaluado o lo observado por usted durante la
entrevista de seleccion.

Imagen 5.

Motivacion para la postulacion

Motivacion para la postulacion
Econémica | | Problemas con la jefatura




Desarrollo de carrera No esta buscando trabajo

Esta sin trabajo Quiere concentrar su carga
horaria

Teme quedarse sin trabajo Efectuar mayores aportes

Mayores oportunidades de desarrollo Otro...

Comentarios:

Se realiza la evaluacion por Competencias de acuerdo al perfil del cargo (ver anexos)
Se entrega Ficha de resultados de evaluacién por competencias

1. Guia de aspiraciones
GUIA DE ASPIRACIONES PARA EL CARGO:

MNombre y Apellidos:
Cargo Actual:

Cargo al que aspira:
Experiencia:
Estudios:

Fecha: bD MES ANO

Qué factores considera son los mayores motivadores en su actual rol.

Dentro de su rol actual que ideas, proyectos, pregramas ha generado que impacte su
desempefio y el del equipo?

Cdmo se proyecta dentro de la organizacidn (En qué dreas le gustaria trabajar y por qué)

<En qué se considera que tiene mayor conocimiento y experticia?
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2. Prueba psicotécnica

Tipo de evaluacion

1. COMUNICACION: Capacidad de escuchar, hacer cuestionamientos, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva. Comparte informacion relevante, tiene la habilidad de saber
cuando y a quién preguntar para cumplir con un propdsito y obtiene informacion proveniente de
otros, para tomar decisiones o definir estrategias para el cumplimiento de las metas.

2. INTELIGENCIA: habilidad para manejar los sentimientos y emociones propios y de los
demas, capaces de involucrar su inteligencia emocional con el fin de tomar decisiones asertivas
3. OPORTUNIDADES DESAFIANTES: Busqueda de nuevas formas de trabajo dentro de
altos estandares de rendimiento, aplicables tanto a si mismos como a su equipo, creando
situaciones desafiantes de aprendizaje continuo, con el fin de sentir el reto y la energia,
obteniendo un genuino compromiso con la organizacion

4. PENSAMIENTO ANALITICO: Capaz de entender y resolver un problema, a partir de
desagregar sistematicamente sus partes, habil para identificar los pros y los contras de una
decision, Identifica las tendencias del mercado, elabora y propone proyectos alineados con los

objetivos de la organizacion.

3. Verificacién de referencias laborales

Se realizan las llamadas a las empresas de acuerdo a la informacién suministrada en la hoja de
vida y se diligencia el formato establecido.



Imagen 1.
Verificacién de referencias laborales

| VERIFICACION DE REFERENCIAS LABORALES

Nombre |

| Cargo al que Aspira |

Empresa |

| Direccion |

Teléfonos |

| Ciudad y Fecha |

Actividad Comercial |

Cargo Inicial |

| Cargo Final o Actual |

Fecha de Ingreso |

| Fecha de Retiro |

Tiempo de Servicio |

| Tipo de Vinculacion |

Jefe Inmediato |

| Cargo |

Concepto

Areas por Desarrollar |

Motivo del Retiro |

Conoce a la Familia? |

Nombre Informante |

| Cargo |

EVALUACION DEL DESEMPENO

| Excede - 5 Cumple Expectativas - 4

Basico Expectativas - 3

Bajo Expectativas

No aplica - 0 |

Caracteristica

0 1 2 3 4

5

OBSERVACIONES

Cumplimiento de resultados

Cumplimiento de politicas y procedimientos

Disponibilidad y compromiso

Capacidad para trabajar bajo presion

Manejo de informacion confidencial

Capacidad para trabajar en equipo

Adaptabilidad

Oportunidades desafiantes

Comunicacion asertiva

Criterio para tomar decisiones

Capacidad para dirigir personal

Habilidad comercial

[ 1]

Lo wolwveria a contratar?

OBSERVACIONES
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4. Visitas domiciliarias
Imagen 2.

Informe de visita domiciliaria

INFORME DE VISITA DOMICILIARIA

Ciudad

Fecha

Entidad

1. DATOS DE IDENTIFICACION

Cargo a desempefiar

Nombre Lugar y Fecha de Nacimiento

Cédula | | de | | Libreta Militar |

Edad [ | [ | Estado Civil |

2. INFORMACION DEMOGRAFICA

Direccion | | Barrio |

Teléfonos | | Tipo | |Estrato] | Tenencia [ ]
Ubicacion | | sector| | Tiempo de Residencia :

Motivo para el cambio de residencia

3. CARACTERISTICAS DEL BARRIO

Propietario | | Parentesco |:|

L

Residencia Anterior

Concepto familiar respecto
al barrio

Actividades en que participan

Puntos de Referencia |

Principales vias de acceso |

Condiciones de Seguridad

Principales Recursos
Comerciales

Zonas de Recreacion

Focos de descomposic. social |

Obsenvaciones
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4. CARACTERISTICAS DE LA VIVIENDA

Descripcién
La vivienda
consta de
Estado Tamafio
Excelente | |Bueno| | Regular | | Malo | | Adecuado | | Reducido | |
Aspecto Fisico Dotacién
Terminada | | En construccién | | Obra Negra | Insuficientel |Minima| | Completa | | Suntuosa |
Ventilacién lluminacién
Buena | | Regular | | Mala | Buena | | Regular | | Mala |
Organizacién Espacial Condiciones Higiénicas
Buena | | Regular | | Mala | Buenas | | Regulares | | Malas |
Pisos Techo
Baldosa | |Madera| | Afombra | | Cemento | Plancha | | Eternit | | Tablilla |

5. INFORMACION FAMILIAR
Personas que comparten la vivienda con el candidato

Quienes mas \iven en la casa?
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Otros miembros de la familia que no comparten la vivienda

Area Afectiva

Principales valores familiares

Qué metas tienen como familia?

Quienes) recibieron la visita

Concepto familiar con respecto
al candidato
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6. DINAMICA SOCIAL Y FAMILIAR

7. INFORMACION ECONOMICA FAMILIAR

Total Ingresos Mensuales | |

Proveedores Econémicos | |

Aporte mensual del candidato | |

Total Egresos Mensu ales|

Tipo de Ingreso |

Tiene otra actividad lucrativa? |

Gastos que asume

Tiene personas a cargo? |:| Quienes? |

Egresos Familiares Vivienda |:| Alimentacion |:| Educacion |:|
Senicios Publicos |:| Salud |:| Transporte |:|
Gastos Personales|:| Empleada |:| Vehiculo |:|
Créditos |:| Recreacion |:| Otros |:|
Bienes y Activos
Deudas que afectan el presupuesto familiar
Entidad Tipo de Crédito Valor Total Cuota Mensual
Deudas que posee el candidato
Entidad Tipo de Crédito Valor Total Cuota Mensual

Total Deudas




Informe de candidatos

Imagen 3.
Informe de candidatos

HISTORIA LABORAL

Cémo lleg6 su Hoja de Vida a la Compafiia?
Tiene familiares vinculados con la Compafiia?

CONCEPTO DE VISITA DOMICILIARIA

Cargo

Esta participando en otro proceso?
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Conclusiones

Se puede evidenciar la importancia que tiene la seleccion de personal para la empresa ya
que esta permite conocer de manera detallada la formacion, experiencia y conocimientos que
posee un candidato, para asi seleccionar al mas cualificado para la empresa. Es por esto que
realizando el diagnostico de las necesidades de reclutamiento y el proceso actual se evidencio la
necesidad de fortalecer este proceso y disefiar uno que cumpla con los requerimientos y
estandares necesarios para que los candidatos que cumplan con las habilidades, aptitudes,
personalidad y conducta respecto al cargo, que cumplan con las necesidades de la empresa y al
mismo tiempo fortalecer a esta para lograr los objetivos propuestos.
Se establece un proceso de manera mas detallada y organizada el cual se llevara a cabo al
momento de la seleccion del personal, el cual tuvo enfoque en las necesidades de la empresa y el
objetivo de esta misma, que se busca con esto es tener personal cualificado que permita
potencializar el cumplimiento de la misionalidad y dar un servicio de calidad que proyecte de

manera positiva la empresa.
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Recomendaciones
Realizar la capacitacion respectiva al personal encargado de la seleccion por competencias
que permita la eficaz utilizacién de las herramientas.
Establecer formatos que sean de facil diligenciamiento pero que la informacion se pueda
verificar claramente ya que estos dan soporte al proceso de seleccion con el fin de facilitar el
trabajo de quienes participan en el proceso.
Capacitar al personal de seleccion y reclutamiento en técnicas de entrevista y visita
domiciliaria.
Utilizar el formato de entrevista psicoldgica que permita una informacion mas completa de la
persona que ingresara a la empresa.
Extender las fuentes de reclutamiento con el fin de divulgar las vacantes requeridas.
Mejorar los procesos de induccidn, entrenamiento y reinduccidn ya que estas son el soporte
de ingreso a la organizacion, es la oportunidad para mostrarle a la persona seleccionada
porgue su puesto es importante y las caracteristicas que se requieren para ocupar el cargo.
Compensacion equitativa y justa.
Ubicacion de los empleados en los puestos adecuados.
Determinacion de niveles realista de desempefio.
Planeacion de las necesidades de capacitacion de recursos humanos.
Propiciar condiciones que mejoren el entorno laboral.
Aumento de las habilidades de las personas.
Cambio de actitudes y comportamiento de los empleados.

Evaluar la manera en que los cambios en el entorno afectan el desempefio de los mismos.



Eliminar requisitos y demandas no indispensables.
Registro de las actividades.

Medicion del trabajo, como el tiempo necesario para una tarea.
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Anexos

Anexo 1.

Evaluacion por Competencias al Personal del Area de Ventas

: MODE- -
é‘ﬂj BAJO ALTO E‘;B
COMPETENCIAS Y CAPACIDADES g RADO : PUNTAIE
1 2 3 4 5

Profesionalismo en el trabajo.

Respetoso, amable en el trabajo

Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos

Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para resolver problemas

Muestra aptitud para integrarse al equipo

Se identifica ficilmente con los objetivos del
BquUipo

Capacidad de escucha

Empatia

Confianza

Creacion y generacion de estrategias.

Toma de decisiones.

Flexibilidad.

Motivacién para buscar informacion.

Motivacion para el trabajo bajo presion del
tiempo.

Colaboracidn en grupos multidisciplinares.

Ornentacion hacia el cliente.

PUNTAJE TOTAL:
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Anexo 2.

Evaluacion por Competencias al Personal del Area de Marketing

, MODE- ;
. . MUY | 5450 aLto| MUY 1 T
AREA DEL DESEMPERNO BAJO RADO ALTO AJE
1 2 3 4 5

Profesionalismo en el trabajo.

Respetoso, amable en el trabajo

Muestra nuevas ideas para mejorar los
procesos

Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para resolver
problemas

Muestra aptitud para integrarse al equipo

Se identifica facilmente con los objetivos del
equipo

Creatividad

Trabajo en equipo

Confianza

Profesionalismo

Creacion v generacion de estrategias.

Toma de decisiones.

Conocimiento de ventas en la web

Manejar herramientas digitales

Habilidades de comunicacion

Conocimiento sobre el Posicionamiento SEO

PUNTAJE TOTAL:




Anexo 3.

Evaluacion por Competencias al Personal del Area de Recursos Humanos

; MODE- ~
| 5 MUY | o\ 10 ALTO | MUY
AREA DEL DESEMPENO BAJO RADO ALTO | pUNTAJE
1 2 3 4 5

Profesionalismo en el trabajo.

Respetoso, amable en el trabajo

Muestra nuevas ideas para mejorar los
procesos

Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para resolver problemas

Muestra aptitud para integrarse al equipo

Se identifica facilmente con los objetivos del
equipo

Supervision de personal

Colaboracion en grupos multidisciplinares.

Motivacion para buscar informacion.

Experiencia

Capacidad de negociacion

Capacidad analisis

Capacidad de aprendizaje

Conocimiento de gestion de talento humano

Conocimiento de herramientas tecnologicas

Conocimiento de analisis de datos

PUNTAJE TOTAL:




Anexo 4.

Evaluacion por Competencias al Personal del Area de Financiero

AREA DEL DESEMPENQ

MODE-

MUY | g1j0 ALTO | MUY
BAJO RADO ALTO
1 2 3 4 5

PUNTAJE

Profesionalismo en el trabajo.

Eespetoso, amable en el trabajo

Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos

Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para resolver problemas

Muestra aptitud para integrarse al equipo

Se identifica facilmente con los objetivos del
equipo

Capacidad de negociacion

Toma de decisiones.

Saber analizar v adaptarse rapidamente al
cambio

Motivacion para el trabajo bajo presion del
tiempo.

Conocimiento de contabilidad técnica

Conoctmiento en regulacion financiera

Capacidad de analisis

Confianza

PUNTAJE TOTAL:
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Anexo 5.

Evaluacion por Competencias al Personal del Area de Produccion

. MODE- v
’ ) MUY | o oo ALTO | MUY
AREA DEL DESEMPENO BAJO RADO ALTO | pyUNTAJE
1 2 3 4 5

Profesionalismo en el trabajo.

Eespetoso, amable en el trabajo

Muestra nuevas ideas para mejorar los
procesos

Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para resolver
problemas

Muestra aptitud para integrarse al equipo

Se identifica facilmente con los objetivos
del equipo

Compromiso

Sentido de seguridad

Disposicion de trabajo

Eelaciones interpersonales

Procedimientos en los controles de calidad v
prueba

Conocimiento en mantenimiento a equipos

Conoce de los procesos de produccion.

Motivacion para el trabajo bajo presion del
tiempo.

PUNTAJE TOTAL:




Anexo 6.

Ficha de resultados de evaluacion por competencias
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Gestion de Seleccion

Resultados Evaluacion de Competencias

CARGO:

NOMBRE DEL CANDIDATO ENTREVISTADO:

FECHA ENTREVIS- | ENTREVIS- | ENTREVIS-
TADOR TADOR | TADOR No. OBSERVACIONES
COMPETENCIAS SIGNIFICADO No. 1 No. 2 3
Definicion: Armonia en su

IMPACTO INICIAL

expresion verbal y no verbal,
genera impacto desde su
presentacion personal y es
congruente con su
comunicacion.

OPORTUNIDADES
DESAFIANTES

Definicion: Blasqueda de
nuevas formas de trabajo
dentro de altos estadndares de
rendimiento, aplicables tanto a
si mismos como a su equipo,
creando situaciones
desafiantes de aprendizaje
continuo, con el fin de sentir el
reto y la energia obteniendo un
genuino compromiso con la
organizacion.

INTEGRIDAD

Definiciéon:  Capacidad de
actuar en consonancia con lo
que se dice, incluye comunicar
las intenciones, ideas 'y
sentimientos abierta y
directamente, estar dispuesto
a actuar con honestidad

REDES DE EQUIPO

incluso en negociaciones
dificiles, asi mismos las
acciones deben ser
congruentes

Implica la capacidad de

colaborar y cooperar con los
demas, de formar parte de un
grupo y de trabajar juntos; la
actitud debe ser genuina y
estar dispuesto a compartir
energia, esfuerzos y recursos,
con “juego limpio”, en los de un
objetivo comuin definido,
aunque no se esté totalmente
de acuerdo con éste.
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COMUNICACION

Definicion: Capacidad de
escuchar, hacer
cuestionamientos, expresar
conceptos e ideas en forma
efectiva. Comparte informacion
relevante, tiene la habilidad de
saber cuando y a quién
preguntar para cumplir con un
propdésito y obtiene informacion
proveniente de otros, para
tomar decisiones o definir
estrategias para el
cumplimiento de las metas.

TOTAL, EVALUACION

ENTREVISTADOR

La evaluacion de 3 corresponde al nivel normal de competencia requerido por el perfil del cargo. Las evaluaciones por

encima de 3 (ej: 3+, 3++, 4...) significan que el candidato mostré un nivel superior al requerido por el perfil del cargo.

*ESCALA DE PUNTAJE

Muy bajo

Bajo Moderado

Alto

Muy Alto




