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RESUMEN EJECUTIVO

El presente informe de investigacion trata sobre el tema: Disefio de un
modelo administrativo de talentos humanos para la empresa “PRONACA”
regional Santo Domingo cantén Santo Domingo de los Colorados, provincia

Santo Domingo de los Tséchilas.

En la investigacion se destaca dentro del andlisis situacional de la empresa
capitulo I, que la empresa PRONACA inici6é sus labores en Santo Domingo
de los Tsachilas en el afio 1957 con el nombre de INDIA, en 1979 toma el
nombre que actualmente tiene. La empresa investigada tiene como filosofia
corporativa crecer junto al personal, el proposito alimentar bien generando
desarrollo en el sector agropecuario, la politica es de servicio y cuenta con
una estructura organizacional bien estructurada que responde a un macro y

micro ambiente bien definido.

En el proceso investigativo se reviso la bibliografia pertinente para tener un
sustento cientifico capitulo Il, en tanto que en el capitulo Il se habla sobre la
modalidad, tipo y modelo de investigacion que concatenan con las técnicas
de recoleccion de datos encuestas aplicadas a los empleados vy
trabajadores, con la finalidad de identificar las necesidades de la
implantacion de un nuevo modelo administrativo que permita eliminar los

prejuicios e impulse el desarrollo de la empresa PRONACA Regional Santo
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Domingo. El resultado de la aplicacién de las encuestas dio como resultado
gue hace falta un modelo de administracion de talentos humanos, toda vez
que en la contratacion de personal todavia prevalece la amistad y las

recomendaciones y falta un adecuado plan de carrera para el personal.

Por lo expuesto se propone en el capitulo IV un modelo de administracion
para la empresa PRONACA, resaltando la implementacion de un sistema de
reclutamiento, seleccién y ubicacién de personal para que el que el recurso
humano mejore en el desempefio de sus funciones con capacidad e
idoneidad, pues el programa de capacitacion debe ser de caracter obligatorio
e incentivos, a fin de desarrollar el nivel personal y profesional del personal
operativo, administrativo y ejecutivo, tomando en cuenta la hoja de datos y el

expediente personal de los trabajadores.

Con este antecedente se recomienda a los lectores del presente trabajo

tomar en cuenta las conclusiones y recomendaciones asi como la propuesta.
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INTRODUCCION

La sociedad actual enfrenta cambios de manera muy acelerada, que
cambian las formas de vida en todos sus aspectos y, desde esta perspectiva
el disefilo de un modelo administrativo de talentos humanos para la empresa
‘“PRONACA” regional Santo Domingo cantén Santo Domingo, provincia
Santo Domingo de los Tsachilas, es un tema de actualidad porque los
dueios de las empresas deben cuidar el talento humano como el principal

activo de su negocio.

En la investigacion realizada se destaca que la empresa PRONACA
Regional Santo Domingo cuando necesita contratar personal, lo hace
mediante procesos de seleccion (empezando una vez detectada la
necesidad, por el reclutamiento hasta la seleccion final) aunque en algunos

campos influye mucho la amistad y las recomendaciones.

Hay que destacar que el trabajo que desempefian los empleados y
trabajadores de PRONACA esta de acuerdo con su formacién y preparacion,
lo que es complementado con la capacitacion que brinda la empresa, pero
hace falta capacitaciébn en temas técnicos y desarrollo humano, pues la
remuneracion es calificada entre buena y satisfactoria, mas las politicas

organizacionales por procedimientos responda a las exigencias actuales.

El desempefio del personal depende mas de indicaciones verbales y no por
escrito en cada una de las funciones que deben desempefiar, la empresa no
cuenta con un sistema de formacién y capacitacion permanente y los que
existen hoy son esporadicos y no satisfacen las expectativas de los
empleados y trabajadores, aunque el ambiente de trabajo es calificado como
bueno, hace falta un plan de carrera que integra al personal.
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Como una empleada mas de la empresa PRONACA en el area de Desarrollo
Organizacional, conozco de la problematica que se vive al interior y, en mas
de una ocasién he mantenido didlogos con los superiores y trabajadores, lo

cual es un aval que garantiza la seriedad de los resultados.

De otro lado se justifica el haber investigado cuando dicha probleméatica no
s6lo se presenta en la empresa investigada sino que trasciende a otras a

nivel cantonal, provincial y nacional.

La importancia de investigar éste problema, esta en la preocupacion de la
investigadora que conociendo de la problematica se pretende entregar un
modelo administrativo de talentos humanos, que contribuya al mejoramiento

de la calidad en el desempefio laboral.

La utilidad cientifica de la investigacion, estd dada por el aporte de
experiencias plasmadas en contenidos y acciones para ser analizadas y
debatidas con el fin de llevar a la préctica diaria.

La utilidad social tiene relacion con el desarrollo del talento humano de los
empleados y trabajadores de PRONACA, toda vez que como beneficiarios

directos veran mejorar su condicion de vida.

Los lineamientos propuestos responden a los resultados de la investigacion
y los propongo como un aporte modesto y una necesidad de entregar un
modelo administrativo como propuesta innovadora de control y evaluacién

de talentos humanos en PRONACA Regional Santo Domingo.

Debo recalcar que el trabajo investigativo fue factible llevar a cabo por haber
contado con los conocimientos teoricos — cientificos alcanzados al estudiar

en la UTPL, los objetivos que guiaron la investigacion son:
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1. Fundamentar tedricamente los aspectos relacionados con; la

administracion del personal, division del trabajo, estructura administrativa

y recursos humanos.

Este objetivo se cumplié cuando se pudo estructurar el marco teérico que
sustente las variables de la investigacion.

Identificar las necesidades de la implantacion de un nuevo modelo
administrativo que permita eliminar los prejuicios e impulse el desarrollo

de la empresa PRONACA Regional Santo Domingo.

En este aspecto es necesario recalcar que hace falta un modelo de
desarrollo humano en la empresa.

Establecer la importancia de la administracion de talentos humanos para
construir lineamientos de optimizacibn que permitan la excelencia

administrativa.

Segun los investigados consideran que el talento humano debe ser
considerado como el principal activo de la empresa.

Disefiar un modelo administrativo como propuesta innovadora de control
y evaluacion de talentos humanos en PRONACA Regional Santo

Domingo.

Este objetivo se cumplié cuando se presenta una propuesta de modelo

administrativo.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

La Administracion es el eje que permite el éxito o el fracaso de una empresa,

saber seleccionar los talentos humanos es responsabilidad administrativa.

La época actual exige de los administradores una seleccion meticulosa del
personal para llenar las vacantes en las diferentes areas de trabajo, toda vez

gue cada puesto laboral requiere de un estilo propio.

En PRONACA Regional Santo Domingo, desde hace algun tiempo, la
busqueda de personal que tenga amor y carisma al trabajo es algo que a
diario los administradores deben enfrentar, porque no es facil encontrar
personas dispuestas a dar todo su talento en bien de la empresa para la que

trabajan.

El éxito de la empresa es contar con talentos humanos que forjen el
desarrollo de la institucién a la cual se pertenecen, pero que en la actualidad
se ha descuidado este aspecto, tornando vulnerable los logros alcanzados

por falta de recursos humanos innovadores.

Segun sondeos preliminares se conoce que el personal que presta sus
servicios en la institucion son profesionales que buscan permanentemente
Su capacitacion y actualizacion de conocimientos, pero en su interior no
tienen el deseo de contribuir al crecimiento de la empresa para la cual
laboran, en otras palabras soélo les interesa cobrar su sueldo, es decir no

explotan su talento y potencialidades como recurso humano.

Cabe destacar que al interior de PRONACA se realizan evaluaciones del
personal anualmente, para conocer el desenvolvimiento del personal frente

a las competencias que tiene la empresa. Estas evaluaciones se las realizan
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enfocadas a: subordinados o clientes internos, posiciones similares y jefes.
Sin embargo se ha detectado que al momento de aplicar estos test al
personal, la designacion de evaluados a evaluadores no ha sido del todo
efectiva, ya que se encuentran casos en que el evaluador no tiene relacion

directa laboral con el evaluado sin hallar parametros de evaluacion.

La empresa “PRONACA” Regional Santo Domingo Canton Santo Domingo,
Provincia de Santo Domingo de los Tséachilas, tiene una estructura
organizacional que no ha sido actualizada desde hace varios afios, por lo
tanto no responde adecuadamente a los requerimientos y exigencias
actuales, siendo que el siglo XXI es la era del progreso y las
transformaciones y requiere de una actualizacion administrativa y direccién
institucional enmarcada en competencias de trabajo en donde el

administrador parta de la correcta seleccién de talentos humanos.

Es indiscutible la importancia que para una organizacion tiene el contar con
las personas adecuadas, en los lugares precisos. El no conseguir este
objetivo supone para la empresa aumentar los costes (en tiempo y dinero)
derivados del proceso de seleccidn para cubrir un puesto, si decide repetir
el mismo o, lo que es mas importante: mantener un desajuste entre la
persona y el puesto de trabajo. Y es éste el coste mayor que se puede tener.
Lo esencial es contar con recursos humanos de calidad, ya que el activo
mas importante de las organizaciones esta constituido por las personas que

las forman.

En estas circunstancias el problema al interior de PRONACA Regional Santo
Domingo es la desactualizacibn del modelo administrativo de talentos
humanos, para la seleccion, capacitacion y evaluacién que satisfaga tanto a

los socios de la empresa como al personal que labora en ella.
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IMPORTANCIA.

La importancia de la investigacion de este problema radica en la
preocupacion de la gerencia y el grupo de personas que trabajamos en
Desarrollo Organizacional, coincidiendo en la necesidad de crear un sistema
administrativo planificado y técnico de los Recursos Humanos, con el Unico
deseo de optimizar las capacidades, mejorar el servicio de la empresa y
enaltecerla en las diferentes actividades y funcién es para la cual fue creada.

El proyecto merece ser llevado a la practica tomando en cuenta que aportara
a mantener una comunicacion directa estableciendo lineas de accion mutuas
entre el administrador y el personal, estableciendo correlaciones de
responsabilidad en las diferentes actividades de la empresa, toda vez que un
personal calificado procura la planificacion organica y se sienten orgullosos

de poder aportar a las soluciones y cambios que ejecuten.

El trabajo a realizar sera de utilidad para la investigadora porque partiendo
de las definiciones conceptuales y el estudio de administracion de talentos
humanos, se podra enfrentar los desafios internos generados por la
organizacibn misma en donde el gerente desea llenar las vacantes de
manera rapida, con las personas mas calificadas; pero no cuenta con un

instrumento de seleccion de personal.

El desarrollo del presente proyecto no tubo limitaciones en lo econémico

pues los costos de la investigacion fueron sufragados por la investigadora.
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OBJETIVOS.

Objetivo General.

Proponer un modelo de administracion de talentos humanos en la empresa

PRONACA Regional Santo Domingo, cantdon Santo Domingo, provincia de

Santo Domingo de los Tséachilas, con técnicas actualizadas para mejorar el

desempefio del personal..

Objetivos Especificos

Entre los objetivos especificos, propuestos en el marco de este proyecto,

tenemos:

Fundamentar tedricamente los aspectos relacionados con: la
administracion del personal, division del trabajo, estructura
administrativa y recursos humanos.

Identificar las necesidades de la implantacion de un nuevo modelo
administrativo que permita eliminar los prejuicios e impulse el desarrollo
de la empresa PRONACA Regional Santo Domingo.

Establecer la importancia de la administracion de talentos humanos
para construir lineamientos de optimizacién que permitan la excelencia
administrativa.

Disefiar un modelo administrativo como propuesta innovadora de
control y evaluacion de talentos humanos en PRONACA Regional
Santo Domingo.

Socializar los resultados estableciendo una relacion entre el sistema

administrativo vigente y la propuesta.
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CAPITULO |

ANALISIS SITUACIONAL DE LA EMPRESA

2. Reseria Histérica de Pronaca.

Resena Hlstorzca

Se
constituye INDIA, la comparfia precursora del grupo, dedicada a la
importacion y distribucién de insumos agropecuarios y de articulos para la

industria textil.

M 755

pieza la produccién de huevos comerciales y la venta de pollitas importadas,

en la Hacienda La Estancia en Puembo.

7965

Se crea INCA, Incubadora Nacional C. A., la primera empresa en Ecuador
en realizar el proceso de incubacion de manera tecnificada. En agosto nacen
los primeros pollitos nacionales y con ello se termina la importacion de
pollitos de un dia
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797+

Surge la compafiia INDAVES, con el objetivo de producir huevos de manera

comercial.

7

Inicia sus actividades la primera granja tecnificada de produccion de pollos

777

de engorde, en la granja Granada.

Se funda la empresa procesadora de aves, PRONACA, la cual en 1.999
cambiara la denominacion a Procesadora Nacional de Alimentos C.A. Se
crea SENACA, destinada a la produccion y comercializacién de maiz,
materia prima para el alimento balanceado de la poblacion avicola

Durante esta década se diversifica la produccion de céarnicos. Comienza la

7790

porcicultura, el procesamiento de embutidos, la produccion de alimentos en

conserva y el cultivo de palmito para exportacion. Finalmente se inician las

actividades de acuacultura, con la cria de camardn vy tilapia.

2000 A

En el nuevo siglo se consolida la produccion de palmito cultivado e
INAEXPO llega a ser una de las mayores empresas exportadoras de este
producto en el mundo. ElI negocio se expande con produccién y
comercializacion a Brasil. Del mismo modo, se inicia la producciéon de
alimentos con valor agregado con la marca Mr. Cook, la misma que inicia en
el 2005 la produccion y comercializacion en Colombia. Se introducen
avances tecnoldgicos en todas las plantas de procesamiento, las mismas
gue obtienen el certificado de inocuidad alimentaria HACCP.

PRONACA HOY...
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2005 Se replica modelo de palmito en alcachofa y se inicia la
comercializacion internacional y la produccion de alimentos MR. COOK, la
cual se expande en el 2005, con produccion y comercializacién en Colombia.
Se introducen avances tecnoldgicos en todas las plantas de procesamiento.

2007 Cumplimos 50 afos. La compafila es marcada como icono de
desarrollo, como fuente de trabajo. Es catalogada como una empresa

totalmente ecuatoriana que ofrece calidad.

PRONACA es el resultado de afios de trabajo, creatividad y constancia.
Como empresa procesadora y comercializadora de alimentos, ha alcanzado
reconocimiento por la calidad de sus productos que provienen de los

sectores: carnico, agroindustrial y acuacultura.

La compafiia es marcada como icono de desarrollo, otorgando fuentes de
trabajo. Es catalogada como una empresa totalmente ecuatoriana que ofrece
calidad, que goza de confianza y aceptacion dentro y fuera del pais. Es una
organizacién que contribuye a mejorar la productividad agricola e industrial

del Ecuador.

1.1. Filosofia Corporativa.
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o
1 e

Filosofia Corporativa

g Misidn
1.1.1 -

Ser una empresa ecuatoriana, que cree en el Ecuador, en su gente y en
su desarrollo, lideres en calidad y seguridad alimentaria, innovadores y
creativos, con un alto sentido de responsabilidad social, preocupados por

el mantenimiento del equilibrio ambiental.

m Visidn
1.1.2

Ser una empresa lider e innovadora en la industria alimenticia nacional e
internacional, satisfaciendo a los consumidores y clientes con calidad

Optima y excelente servicio
Iz
Identidad y Valores
1.1.3
e Propésito.

PRONACA existe para alimentar bien, generando desarrollo en el

sector agropecuario.

Tres valores guian las acciones de la empresa:

Integridad Responsabilidad Solidaridad

1.2.4 Principios de Pronaca:

Los principios son claros, que se relacionan con los diferentes

grupos de interés:
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= Consumidores
= Colaboradores
= Clientes

= Comunidades

= Proveedores
= Socios

Consumidores: La primera responsabilidad de PRONACA es
proveer productos innovadores, saludables y de calidad que
alimenten bien a sus consumidores y contribuyan al bienestar y

satisfaccion de sus familias.

Colaboradores: PRONACA lidera a sus colaboradores con el
ejemplo, en forma competente, justa y ética. Tiene un compromiso
solidario y respetuoso con el bienestar de cada uno de ellos y no
tolera la deshonestidad, reconoce el talento y ofrece una
remuneracion equitativa. Promueve el trabajo en equipo y la
delegacion con responsabilidad en condiciones laborales de
limpieza, orden y seguridad. Ofrece igualdad de oportunidades de
empleo, desarrollo y promocién a todos quienes estan calificados
para ello. Motiva y acoge sugerencias y recomendaciones de sus

colaboradores para el bien de la compainia.

Clientes: PRONACA trabaja junto a sus clientes ofreciendo
siempre productos de calidad. Innova sus procesos y productos
para liderar los mercados en los cuales esta presente. Atiende los

pedidos de sus clientes con un servicio rapido y prolijo.

Comunidades: PRONACA, en consonancia con su
responsabilidad corporativa, actia como un buen ciudadano, que
siempre busca las mejores relaciones con las comunidades.

Comparte su experiencia y conocimiento para contribuir al
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desarrollo y al mejoramiento de la educacion. Alienta el civismo y
paga los impuestos que le corresponden. Es respetuosa y solidaria

con las personas y con el cuidado del equilibrio ambiental.

e Proveedores: PRONACA cree y practica el respeto a sus
proveedores, a quiénes les ofrece un beneficio justo en cada
negociacion, dentro de un marco de comportamiento ético.
Promueve el cumplimiento de la ley y una conducta social

responsable.

e Socios: PRONACA actia responsablemente con sus socios.
Emprende negocios y crea productos innovadores; impulsa la
investigacion continua; busca ideas creativas para futuros

desarrollos a fin de redituar sus inversiones.

1.3 Politicas.

En Pronaca se han establecido algunas politicas y procedimientos, acorde a

las necesidades de regularizacibn en cada é&rea, entre las principales

politicas, que rigen la empresa a nivel nacional citamos:

TablaN° 1
Manual de Politicas Corporativas PRONACA
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Area Nombre politica
Activos fijos Politica general de activos fijos
Activos fijos Pérdida y/o dafo de equipos de computacion personales
Activos fijos Compra, venta de activos fijos
Activos fijos Registro de ventas y bajas de activos fijos en el sistema

Administracion general

Uso de taxis

Administracién general

Movilizacion y viaticos

Administracion general

Consumo telefénico

Administracién general

Obsequios e invitaciones de los proveedores

Almacenes

General

Almacenes

Proceso comercial

Almacenes

Proceso administrativo

Asesoria juridica

Administracion de poderes

Automotriz Reparacién de motores de vehiculos
Automotriz Vehiculos livianos plan auto

Compras Compra de vehiculos

Compras Politica general de compras

Compras Registro y actualizacion de proveedores
Compras Registro y actualizacion de proveedores
Construcciones Presupuestacion y ejecucion de construcciones
Contabilidad Direccionadores de costos (drivers)
Contabilidad Actualizacion de costos estandar

Contabilidad Precios de transferencia

Contabilidad Registro correos y encomiendas

Contabilidad Conciliacién de partidas entre compaiiias relacionadas

Crédito y cobros

Recaudacion y liquidacién de contratos

Crédito y cobros

Depésitos directos de clientes

Crédito y cobros

Uso de celulares

Crédito y cobros

Manejo de autoservicios

Distribuidores zonales

Procedimiento de ventas

Distribuidores zonales

Procedimientos administrativos

Distribuidores zonales

Manejo del producto

Impuestos

Control y registro de los cupones de retenciones

Inv. & desarrollo

Politica general dei &d

Logistica y distribucién

Politica general de logistica & distribucién

Mercadeo personal

General de mercadeo

Nominas Administracion de remuneraciones
Proveedores Control interno de pago a proveedores
Proveedores Emision de pagos urgentes y anticipos

Proyecto baan

Creacion de articulos
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Recursos humanos Pago subsidios

Recursos humanos Beneficios al personal

Recursos humanos Entrenamiento, capacitacion y desarrollo
Recursos humanos Administracién general

Seg. de informacion Evaluacion y riesgo tecnolégico

Seg. de informacion Uso del Internet

Seg. de informacion Administracién de respaldos de la informacién
Seg. de informacion Organizacion de la seguridad

Seg. de informacion Seguridad de computadores personales

Seg. de informacion Politica general de seguridad de la informacion
Seg. Fisica corporativa Carnetizacion y empleo de tarjetas de identificacion
Tesoreria General de tesoreria

Tesoreria Firmas autorizadas en bancos para desembolsos

Fuente: Intranet PRONACA

Adicional a estas politicas hay procedimientos que ayudan a delinear las

actividades de la empresa.

1.8. Estructura Organico Funcional.

En la empresa PRONACA Regional Santo Domingo, depende de una
estructura organizacional (Anexo 1).
1.9. Analisis del FODA.

Se ha realizado un analisis FODA de la empresa PRONACA
Regional Santo Domingo, para conocer las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas.

F ortaleza: Posiciones competitivas en relacion con sus rivales.
O portunidad: Potenciales de crecimiento en el mercado.

D ebilidad: Carencia o bajo desempefio.
A menaza: Factores externos que influyen en su futuro rentabilidad
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FORTALEZAS:

e Las marcas de PRONACA (Mr. Pollo, Mr. Chancho, Mr. Cook, Mr.
Fish, Gustadina, etc.) estan bien posicionadas en el mercado.

¢ Los productos de PRONACA tienen garantia de calidad.

e Ser la empresa privada en la zona con mejor paquete remunerativo
para su personal.

e Infraestructura adecuada que responde a las exigencias técnicas de

ultima generacion.

DEBILIDADES

¢ Centralizacion de ciertas operaciones en la sede Quito, lo que

ocasiona demora en los tramites.
¢ Falta de difusion de todas las areas en que incursiona la empresa.

e Falta de un sistema de capacitacion permanente al personal.

OPORTUNIDADES

¢ Crecimiento poblacional.
e Aumento de clientes fijos y potenciales.
¢ Capacidad para desarrollar puntos de venta en los diferentes sectores

de la ciudad.

AMENAZAS

e Inestabilidad politica, cambios drasticos en la economia.

¢ Reaccion de las comunidades campesinas y ecologistas.
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1.10. Macro ambiente.

Entendiendo al macro ambiente como los factores externos que influyen
en la gestion del talento humano de PRONACA, Regional Santo
Domingo, podemos sefialar que la empresa cuenta con al apoyo de 582
colaboradores que laboran en los 26 centros de operacion que integran

la Regional Santo Domingo (Anexo 2).

Cabe destacar que el macro ambiente también lo componen los clientes
y consumidores, lo que nos hace una empresa competitiva, generando

puestos de trabajo y estabilidad laboral.

1.11. Micro ambiente

El microambiente de PRONACA Regional Santo Domingo, es
hergonémicamente adaptado a las actividades desempefiadas por los
colaboradores en los diferentes puestos de trabajo desarrollados en los
centros de operacion.

En todos los centros de operacion de PRONACA especialmente en las
granjas de aves y cerdos se cumple estrictamente con las normas de
bioseguridad (Anexo 3) y normas de Seguridad Industrial, dando un

ambiente agradable y seguro para los colaboradores.

El Almacén de PRONACA abierto al publico y los demas puntos de

ventas por medio de los distribuidores zonales, que generan ventas y
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ganancias, brindan ingresos suficientes para la estabilidad laboral de los

colaboradores.

1.7. Departamento de Desarrollo Organizacional

El recurso humano es considerado por PRONACA como el principal
activo de la empresa, ya que sin ellos no habria razén de ser. Razén por
la cual la empresa en su estructura cuenta con un Departamento de

Desarrollo Organizacional, cuya misién y vision son:

Mision D.O.: “Somos un equipo corporativo, comprometido con el
bienestar y desarrollo de nuestra Organizacion, que genera estrategias y

brinda servicios focalizados en las necesidades de nuestra gente”.

Vision D.O.: “Seremos reconocidos como un equipo corporativo
confiable, participe activo de la generacién de estrategias de nuestra
Organizacion, con tecnologia y competencias de nivel internacional y que

promueve la Cultura Pronaca”.

El Departamento de D.O. tiene una estructura a nivel nacional y de la
region, conforme se puede apreciar en el Anexo 1.B. Entre los procesos

gue cumple el departamento, citamos:
1.7.1. Servicios al personal.
= Centro de informacion de Nbominas: Mantener registros e

informacion del personal actualizada y garantizar el pago correcto y

oportuno de haberes y otros beneficios contractuales y especiales.
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= Trabajo Social: Organizar, planificar y desarrollar las condiciones
humanas, sociales y laborales de los colaboradores a través de
proyectos y/o atencion personalizada. Visitas Socioeconémicas.

= Beneficios no monetarios.- Alimentacion, uniformes, paseo, tarjetas
de Comisariatos, Agasajo Navidefio, Canasta Navidefia,
Descuentos en el Almacén de Pronaca, Reconocimientos por
desempeiio y afios de Servicio, Seguros: Vida (todos los cargos),

Asistencia Médica y Accidentes (depende del cargo).

1.7.2. Estructuray compensaciones.

= Descriptivos y Perfiles de Cargos: Definicion de perfiles ideales por
cargo (identificar niveles de experiencia, educacion, competencias
organizacionales y técnicas).

= Valoraciéon y Adm. Salarial: Mantenimiento de equidad interna y

competitividad externa.

1.7.3. Capacitacion.

* Proceso de Induccion o Reinduccién de personal, DNC, Convenios
con instituciones.

1.7.4. Desarrollo Humano.

= Seleccion del Personal: Reclutamiento, evaluacion psicotécnica,
seleccion, contratacion y evaluaciéon de rendimiento.

= Evaluacion para el Desarrollo: Herramienta para la definicion de
competencias organizacionales; y Proceso de Feedback.

= Plan de Carrera: Planificar el desarrollo y crecimiento de las

personas de alto potencial dentro de la Compaiiia.
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1.7.5. Seguridad y Salud Ocupacional (coordinacion).

= Conformacion y Registro de los Comités y Unidades de Seguridad e
Higiene del trabajo

= Promover y vigilar que las condiciones de Seguridad Industrial y
Salud Ocupacional se mantengan en los mas altos niveles en los

Centros de Operacion.

De los procesos citados que competen al Dpto. de Desarrollo
Organizacional, seran objeto de estudio los concernientes al desarrollo
humano y capacitacion, que si bien estan enmarcados en los planes de
accion organizacionales del departamento; considero que los
procedimientos aplicados actualmente no son los mas efectivos, y en el

marco de esta propuesta plantearé estrategias para su efectividad.

Los otros procesos del departamento como: Trabajo Social, Nominas,
Estructura y compensaciones, Seguridad y Salud Ocupacional no son
considerados en la propuesta, ya que sus delineamientos son definidos

a nivel corporativo.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Administracion de Personal.

El campo de la administracion de personal no aparece de improviso,

fue evolucionando a lo largo de la historia hasta adquirir la forma actual.

“‘En toda civilizacion ha sido necesario el uso de técnicas para

identificar la division del trabajo o las labores por mas primitivas que



XXXVili

estas fueren, asi es dificil sefialar desde cuando aparecen las técnicas

de administracion de personal.

Los constructores de las piramides de Egipto recurrieron sin duda a la
violencia para manejar el personal a su cargo, pero también otras
técnicas quizd a la seleccion de personal, escogiendo individuos
especialmente vigorosos para que tiraran los grandes bloques de
granito transportados sobre troncos, quiza la capacitacion ensefiaba a
jovenes 4&giles y diestros las técnicas de perfeccion de granito,
seguramente la motivacion reforzada por medio de creencia religiosas

el celo de los obreros”.?

Con el paso de los afios las técnicas de seleccién de personal fueron
perfeccionandose conforme el crecimiento de los pueblos y ciudades
gue demandaban mas productos y servicios, de alli los artesanos
especializados se unieron para formar gremios y estos a su vez fueron
los precursores de las asociaciones patronales.

2.4.1. Cambios y transformaciones en la funcibn de Recursos

Humanos

e Era de la industrializacion clasica: Se caracteriza por ser el
comienzo de la industrializacion y formacién del proletariado,
transformacioén de los talleres en fabricas, adopcién de estructuras
tradicionales y departamentalizacién funcional y divisional. Adopta
un modelo burocratico mecanicista que establece estructuras de
control rigurosas del recurso humano, por considerar que era

necesario establecer orden en la rutina del trabajo.

! CHIAVENATO, Idalberto, (2000), Gestién del talento Humano, Edit. Quebecor Word,
Bogota —Colombia, Pag. 2
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. Era de la industrializacion neoclasica: Comprende que va una
etapa que va desde la década del 50 al 90, se caracteriza por la
expansion de la industrializacion y el mercado, aumentando el
tamafo de las fabricas y el comercio mundial, lo que da inicio al
dinamismo del ambiente por la adopcion de estructuras hibridas y
nuevas soluciones organizacionales, basadas en modelos menos

mecanicistas y reduccién del control al recurso humano.

o Era de la informacion: Se caracteriza porque el mercado de
servicios sobrepasa al mercado industrial, siendo necesario
sustituir las grandes organizaciones por unidades de negocio que
tienen estructuras organicas y adhocraticas que les permite ser
agiles, flexibles y variables de acuerdo a las necesidades del

momento.

2.4.2. Puntos de vista de la administracion de personal.

La Administracion de personal reconoce al hombre como centro
medular la empresa, alrededor del cual giran todas las demas
funciones, se ha superado el concepto en donde el hombre era
considerado como wuna maquina, cuyo fin era aumentar la

productividad.

En la actualidad la administraciéon de personal presenta un numero
extraordinario de problemas que posee el recurso humano, entre los
gue tenemos; problemas psicoldgicos, sociales, filosoficos, éticos y
fisiologicos, asi la administracion de recursos humanos es una
formidable area de estudio acerca de conocimiento de la conducta

humana.
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El ser humano es un ser social que no puede vivir solo, le es necesario
la presencia y el intercambio de acciones con otras personas para

poder satisfacer sus necesidades.

En la administracion de personal en PRONACA Regional Santo
Domingo es evidente las frustraciones que los especialistas en personal
experimentan, a veces al intentar explicar y justificar sus papeles, esta
frustracibn esta compuesta por la asignacion de funciones no
relacionadas y extrafas al rol que habitualmente desempefan,
haciendo dificil desarrollar un pensamiento general sobre las diversas

actividades.

Para ubicar el rol de la Administracion de Personal es necesario
empezar recordando algunos conceptos, entre ellos citaremos el de la
administracion general. Aunque existen multiples definiciones, mas o
menos concordantes, para que el propésito de este estudio diremos
que es:

“La disciplina que persigue la satisfaccién de objetivos organizacionales

contando para ello una estructura y a través del esfuerzo humano

coordinado”.?

Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta vital
para el funcionamiento de cualquier organizacion; si el elemento
humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion
marchara; en caso contrario, se detendra. De alli que PRONACA
Regional Santo Domingo debe prestar primordial atencion a su
personal, (recursos humanos).

2.4.3. Recursos.

La organizacién, para lograr sus objetivos requiere de una serie de
recursos, estos son elementos que, administrados correctamente, le

2 http://www.monografias.com
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permitiran o le facilitaran alcanzar sus objetivos. Existen tres tipos de
recursos:

>

Recursos Materiales

Comprende: el dinero, las instalaciones fisicas, la maquinaria, los
muebles, las materias primas, etc.

Recursos Técnicos
Bajo este rubro se incluyen los sistemas, procedimientos,
organigramas, instructivos, etc.

Recursos Humanos

En este grupo no solo se considera el esfuerzo o la actividad humana, sino también otros factores que
dan diversas modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivacion, intereses
vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.

Los recursos humanos son considerados mas importantes que los

otros dos, ya que pueden mejorar y perfeccionar el empleo y disefio de

los recursos materiales y técnicos, lo cual no sucede a la inversa. Ver

figura |

Figural
Recursos Organizacionales

(7 X

Recursos Materiales

Recursos
de la
Organizacion

Recursos Técnicos

Recursos Humanos

Q. 77

Fuente: Guizar Montufar Rafael, (2003), Desarrollo Organizacional, Pag. 5

2.4.4. Caracteristicas del personal.
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* “No pueden ser propiedad de la organizacién, a diferencia de los
otros recursos; los conocimientos, la experiencia, las habilidades,

etc.; son parte del patrimonio personal.

= Las actividades de las personas en las organizaciones son, como
se apuntd, voluntarias; pero, no por el hecho de existir un
contrato de trabajo; la organizacion va a contar con el mejor
esfuerzo de sus miembros; por lo contrario, solamente contara
con él, si perciben que esa actitud va a ser provechosa en alguna

forma.

» Las experiencias, los conocimientos, las habilidades intangibles,
etc.; se manifiestan solamente a través del comportamiento de
las personas en las organizaciones. Los miembros de ellas
prestan un servicio a cambio de una remuneracion econémica y

afectiva.

= El total de recursos humanos de un pais o de una organizacion
en un momento dado puede ser incrementado. Basicamente

existen dos formas para tal fin: descubrimiento y mejoramiento.

»= Los recursos humanos son escasos; no todo mundo posee las
mismas habilidades, conocimientos, etc. Por ejemplo, no
cualquier persona es un buen cantante, un buen administrador o

un buen matematico.”

® ARIAS GALICIA, Fernando, Administracion de Recursos Humanos, Editorial Trillas, México -
México, Pég. 41.
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2.4.5. Concepto, Objetivos e importancia de la Administracion de

Personal.

2.1.5.1. Concepto.

“La administracion de recursos humanos (personal) es el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del
esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en beneficio

del individuo, de la propia organizacién y del pais en general.”*

De lo dicho se desprende que en PRONACA Regional Santo
Domingo la administracion del recurso humano, no es otra cosa
gue la organizacion del grupo de personas en funcién de las
necesidades, experiencias de los colaboradores, tomando en

cuenta la salud, y el esfuerzo por superarse.

2.1.5.4 Objetivos.

Segun, Agustin Reyes Ponce, los objetivos de la administracion de

personal son tres:

» “Objetivos para el empresario: Que el personal tenga en cada
puesto y nivel la capacidad necesaria y que todo el personal

preste a la empresa su mas amplia colaboracion.

» Objetivos para el trabajador: El trabajador tiene derecho a que

las condiciones fisicas, sobre todo las de higiene y seguridad,

* http//www.monografias.com
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garanticen su vida y su salud. Ademas a que el medio ambiente

en el que se desarrollan sus labores, sea moral y sano.

» Objetivos profesionales y sociales: Busqueda de la mejor
coordinacion posible de los intereses de ambos sectores
(empresarios 'y trabajadores), ejecutando  profesiones
responsablemente en el desarrollo de las actividades a cambio
de un salario justo, cuidando de que ninguna de las partes
involucradas se sienta perjudicada, siendo asi que estos
intereses mutuos a su vez se coordinan con los de la sociedad

en general.”

2.1.5.5 Importancia.

El desarrollo de una estructura organizacional da como resultado
puestos que tienen que ser cubiertos. El andlisis de puestos es el
procedimiento por el cual se determinan los deberes y la
naturaleza de los puestos y los tipos de personas. Proporcionan
datos sobre los requerimientos del puesto que mas tarde se
utilizaran para desarrollar las descripciones de los puestos y las
especificaciones del puesto (en el desarrollo del presente capitulo
se revisard de manera mas amplia la definicion de puesto).

2.4.6. Concepto, Objetivos y Metas de la Administracién de Recursos

Humanos

2.4.6.1. Concepto

‘La administracion de Recursos Humanos es el planteamiento,
organizacion, direccion y control de la consecucion, desarrollo,

remuneracion, integracion y mantenimiento de las personas con el

® REYES PONCE, Agustin, Administracion de Personal, Editorial Madrid, Pag. 21-25
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fin de contribuir a la consecucién de los objetivos individuales y

sociales de la empresa”.®

“La Administracion de Recursos Humanos (ARH) es el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales relacionados con las personas 0O recursos
humanos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacién del desempefio”.’

En la practica diaria en el interior de la empresa PRONACA
Regional Santo Domingo, la administracion de recursos humanos
comprende el saber organizar, dirigir y controlar el capital mas
valioso como son las personas que trabajan, y son quienes sacan

adelante a la empresa.

2.4.6.2. Objetivos.

Atendiendo a que objetivos, son los logros que se pretenden
alcanzar con la ejecucion de una accion, los objetivos de la
administracion de Recursos Humanos se derivan de las metas de
la empresa completa, los cuales, en toda organizacion, son la

creacion o distribucion de algun producto o servicio.
El principal objetivo es mejorar las contribuciones productivas del
personal a la organizacion, de forma que sean responsables

desde el punto de vista estratégico, ético y social.

Entre otros objetivos citamos:

®FILIPO, E, Principios de la Administracion de personal.
" CHIAVENATO, Idalberto, (2000), Gestion del talento Humano, Edit. Quebecor Word, Bogota —
Colombia, Pag. 9.
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» Lograr que el recurso humano tenga el nivel de capacidad
necesaria requerido por la empresa.

= Alcanzar el desarrollo armonico y coordinado de las acciones
de cada una de las personas.

= Eliminar conflictos, prejuicios y complejos que impidan el
desarrollo de la organizacion.

= Alcanzar la eficiencia y eficacia de los recursos humanos.

= Distribuir aptitudes personales del recurso humano.

Segun Chiavenato, al referirse a los objetivos de la gestion del
talento humano nos dice: “La personas constituyen el principal
activo de la organizacion; de alli la necesidad de que ésta sea mas
consciente y esté mas atenta a los empleados. Las organizaciones
exitosas perciben que soOlo pueden crecer, prosperar y mantener
su continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre las

inversiones de todos los socios, en especial de los empleados”.

La gestion del talento humano se basa en tres aspectos
fundamentales:
e Los seres humanos: estan dotados de personalidad propia

profundamente diferentes entre si.

e Activadores inteligentes de los recursos organizacionales:

elementos impulsores de la organizacion.

eSocios de la organizacion: son capaces de conducirla a la

excelencia y al éxito.

Figura ll
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no es

de la

organizacion, vinculado a la filosofia corporativa; cuyos objetivos de

Ayudar a la organizacién alcanzar sus objetivos.

Proporcionar competitividad a la organizacion.

Suministrar a la organizacién de empleados bien entrenados.

Permitir el aumento de la autorrealizacion.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

gestion son:

>

>

>

>

>

»  Administrar el cambio.
>  Establecer

politicas éticas y desarrollar comportamientos

socialmente responsables.

2.4.6.3. Metas.

“Fin a que se dirigen las acciones o deseos de alguien”.?

Las metas deben estar relacionadas con la necesidad individual y
de la empresa, a fin de utilizar eficientemente los recursos

humanos.

8 Microsoft® Encarta® 2006. © 1993-2005 Microsoft Corporation. Reservados todos los

derechos.
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2.4.7. Division del trabajo por especializacibn y estructura

administrativa.

“Se define como especializacién del trabajo a la asignacién de tareas
especificas a un individuo o a su vez la divisidon de una organizacion en
unidades especializadas que estén destinadas a desempeiiar funciones
particulares o especificas, para obtener mayores beneficios y mejores

resultados”.®

Desde este punto de vista se entiende que en la actualidad la
especializacion tiene mucha importancia, pues supone la produccién de
mayores cantidades de articulos en menos tiempo y con menos
esfuerzo, una mayor utilizacion de recursos humanos evita tiempos

ociosos con un empleo eficiente del trabajo.

La division del trabajo por especializacion permite que los distintos
elementos que componen la empresa tengan una buena actuacién en
un escenario como en el de PRONACA Regional Santo Domingo; para

ello hay que tener en cuenta:

¢ Lo que cada éarea realiza.

¢ Lo que no puede ni debe hacer.

Conociendo los trabajos que se deben realizar en el interior de la
empresa, se determinan los elementos personales que han de
desarrollarlos, dividiendo estas tareas por secciones. Cada seccion

realizara la serie de servicios administrativos que le hayan encargado;

® http://es.wikipedia.org
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asi surgen dentro de la empresa los departamentos, negocios, oficinas,

etc.

Para determinar que Organos van a ser necesarios para la
administracion de la empresa y establecer entre ellos las relaciones
necesarias. Para que pueda cumplir sus fines aparece la
ORGANIZACION, cuya meta es:

“‘Dotar a cualquiera de las funciones de la empresa o al conjunto de
todas ellas los elementos necesarios para que dicha funcion se pueda
cumplir eficientemente, esto es, con un minimo de esfuerzo y con el

maximo de provecho”*°

De lo expuesto se concluye que en PRONACA Regional Santo
Domingo, la division del trabajo por especializacion responde a la
necesidad de manejar en forma eficiente al personal, de manera que se
diferencie las actividades que realicen de acuerdo al area en la que
trabajen.

2.4.7.1. Especializacion.

“La especializacion rinde enormes beneficios, pero exige un costo
elevado para la obtencién de estos resultados. En las empresas
los trabajos individuales se suman, lo que ha hecho que el
personal se dedique a la actividad encomendada perdiéndose de

esta manera la iniciativa creativa del individuo™**

Y UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA, (2007), Realidad Empresarial en el Ecuador, Edit.
UNL.P4g.64-65
' ARIAS GALICIA, Fernando, (1990), Administracion de Recursos Humanos, Edit. México.



Con la especializacion en una organizacion, cada departamento o
seccion depende de todos los demas. Un calculo defectuoso o una
interrupcion de la linea que va desde la politica de la alta direccion
hasta el dltimo elemento necesario, puede dar lugar facilmente a

una confusion en toda la empresa.

2.4.7.2. Ventajas.

Las ventajas de la divisidn del trabajo por especialidades entre

otras son:
— Mayor productividad.

— Mejor calidad.

2.4.7.3. Desventajas.

Las desventajas podemos anotar:
— Monotonia

— Desmotivacién del trabajador

2.4.8. El Trabajo.

2.4.8.1. Definicion.

Segun la definicién del Diccionario “Trabajo es la accion y efecto

de trabajar. Ocupacion retribuida”?

12 Microsoft® Encarta® 2006. © 1993-2005 Microsoft Corporation. Reservados todos los
derechos.



Etimologicamente la palabra trabajo no tiene definicion, pero el
equivalente a “labor” proviene del Griego “labeo” (tambalearse o
vacilar bajo un gran peso). Puede decirse por consiguiente que la
idea de trabajo o de labor, est4 vinculada a la de sus aspectos de

penalidad o de molestia.

En todo caso sobre el trabajo se han dado multiples definiciones,
de las cuales citaré algunas de ellas:

e “Trabajo es toda explanacion del espiritu en cuanto a actividad,
sean sus fines meramente tedricos o practicos”.™
e “Trabajo es una actividad util que tiene un fin distinto de ella

misma”**

Entre las de tipo juridico tenemos:

s “Trabajo es una actividad personal, prestada mediante
contrato, por cuenta y bajo direccidén ajena, en condiciones de
dependencia y subordinacién”*®

s “Trabajo es la obra que se realiza por cuenta y bajo
dependencia ajena, o0 todo servicio que se presenta en iguales

condiciones”.*®

En la administracién de recursos humanos la divisién del trabajo
es un aspecto de permanente estudio y se refiere al delineamiento

de tareas en unidades de trabajo, en las que a cada individuo se le

'3 Bataglia, Filosoffa del trabajo
 Guzzetti; LUomo e Beni

!> 5. Pérez Botija; Derecho del trabajo
'® Guzzetti; LUomo e Beni: op. Cit.



delegan obligaciones y responsabilidades, para el cual debe

poseer un conjunto de aptitudes y conocimientos.

“En la practica la division del trabajo se extiende mucho mas alla

de las fronteras, los trabajos y la industria.

2.4.8.2. Division del Trabajo.

En la divisién del trabajo el aspecto ambiental es uno de los mas
importantes debido a que el personal dedica un tercio de su vida
diaria al trabajo por lo que se debe estar a gusto con la actividad
gue realiza y el ambiente en que se encuentra, ya que si este no
es satisfactorio, los resultados son negativos, frustrantes e

ineficientes en la productividad”.!’

Visto de este modo es muy importante conocer el antecedente
ambiental experiencial de los trabajadores en el que se necesita
un alto nivel de interaccion social en que los trabajadores puedan
comunicarse con libertad, porque el individuo es parte y producto

de su ambiente y experiencia.

En la division del trabajo la empresa PRONACA Regional Santo
Domingo toma en cuenta aspectos, tales como: ambiente,
experiencia y aptitudes de los trabajadores para relacionarse,
puesto que de esta forma los trabajadores responden de manera
mas satisfactoria y constructiva que se establecen como patrones

de comportamiento.

17

CHIAVENATO, Adalberto, (1996), Administracion de Recursos Humanos, Edit.

MCGRAW — HILL.



2.4.9. Estructura administrativa.

“La estructura administrativa es la forma en la que estan ordenadas las
unidades que componen un organismo y la relacion que guardan entre
Si.

Las unidades que integran una estructura son:

2.4.9.1. Los 6rganos.

“Son parte de un organismo que constituye una unidad desde el
punto de vista funcional y estructural. Es una unidad creada como
consecuencia de la division del trabajo, que tiene a su cargo el
ejercicio de una o varias funciones, o partes de ellas, en
determinado nivel jerarquico. Son oOrganos, las divisiones,
departamentos, las secciones, los sectores, las comisiones o

comités®.'8

2.4.9.2. Los cargos.

“Un cargo es una unidad especifica e impersonal, constituida por:

» Conjunto de tareas que debe realizar.
» Aptitudes que debe poseer.

» Responsabilidades que debe asumir su titular.

¥ CHRUDEN, Scherman, (1980)Administracion de Personal, Edit. Continental SA.
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> Determinadas condiciones de trabajo”*®

Se denomina cargo a una obligacién, precision de hacer o cumplir
alguna cosa. Un cargo se denomina como un conjunto de tareas
suficientemente similares que pueden ser designadas con el

mismo titulo o denominacion.

Figura lll

Contenido del cargo segun la descripcion de cargos.

Contenido del

Fuente: Chiavenato Adalberto, 2002, Gestién del talento hurmaro, Fag—Tos
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2.4.9.3. Puestos
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Puesto, es el conjunto de tareas, responsabilidades y condiciones

de trabajo asignadas a un empleado en particular”.?°

" WENDELL L. FRENCH, (1991), Administracién de Personal, Desarrollo de Recursos
Humanos, Edit. Limusa, México.



Por lo comun primero se obtiene informacion sobre las actividades
realmente de trabajo desempefiadas tales como limpieza,
galvanizar, codificar o pintar. En ocasiones, la lista de actividades
nos permite conocer en qué momento de su vida el trabajador

desempeiia una actividad.

En PRONACA Regional Santo Domingo a cada uno de los
colaboradores se les asigna un puesto y un rol dentro del mismo,

atendiendo a las condiciones organizacionales de la empresa

2.5. Sistemas y subsistemas de Recursos Humanos.

En términos empresariales consiste en el conjunto de procedimientos sobre

Recursos Humanos racionalmente enlazados entre si, que contribuyen para

alcanzar los objetivos de la empresa.

?* REYES PONCE, Agustin, (1983) Administracion de Personal, Edit. Limusa, México.
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stion deltalento humano, Pag. 15

A excepcion del factor de Mantenimiento de personas en cuanto a

“Relaciones con sindicatos” ya que en PRONACA no se cuenta con este tipo

de organismos, las etapas citadas en ésta figura se cumplen en la

Compafia, aunque hay ciertos procesos que se pueden mejorar en cuanto

a la Admision y Desarrollo de Personas.

2.5.1. Planificacion de Recursos Humanos

“La planificacion de Recursos Humanos es una técnica para determinar

en forma sistematica la provision y demanda de empleados que tendra

una organizacion. Al determinar el nimero y tipo de empleados que
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seran necesarios, el departamento de personal puede planear sus

labores de reclutamiento, seleccion, capacitacion y otras mas”.

Tedricamente todas las organizaciones deberian identificar sus
necesidades de personal a corto y largo plazo, a corto plazo se
determina las necesidades de personal a un afo, a largo plazo se
estiman las necesidades de personal a dos, cinco, diez y hasta veinte
afos, lo cual nos permite organizar y modernizar el trabajo, a través de

equipos de computo a fin de:

— Mejorar la utilizacion de los recursos humanos.
— Permitir la coincidencia de esfuerzos.

— Economizar en las contrataciones.

— Expandir la base de datos del personal.

— Mejorar los niveles de productividad.

2.5.2. Descripcion y analisis de puestos.

“El Andlisis de Puestos es el proceso que permite determinar las
conductas, tareas y funciones que estan comprendidas en el contenido
de un puesto de trabajo, asi como las aptitudes, habilidades,
conocimientos y competencias que son importantes para un

desempefio exitoso en el puesto”.??

Dicho de otro modo describir los puestos es dar una explicacion escrita
de los deberes, las obligaciones de trabajo y otros aspectos relevantes

de un proceso especifico. Todas las formas para una descripcion de

L ZERILLI, Andrea, (), Valoracién de >Personal, Edit. DEUSTO
2 RAMOS, Delucas,(1991) Técnicas de Direccién para el personal Edit. Limusa, México.
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puestos deben tener un formato igual dentro de la compafiia; incluso si
se trata de puestos de diferente nivel pueden precisarse caracteristicas
relevantes, pero es indispensable que se siga la misma estructura

general para preservar la comparabilidad de los datos.

2.2.2.1 Metodologia del analisis de puestos de trabajo

“Para llevar cabo la elaboracion de un catalogo de puestos
mediante el andlisis de puestos, en un primer momento se
elaborara el organigrama de la organizacion y el inventario de

los puestos de trabajo actuales”.®

El objetivo es conocer y determinar los siguientes aspectos:

= Denominacion de los puestos.

= Dotacion actual de los puestos.

= Localizacién en la estructura organizativa existente.

= Delimitacion de las areas de actuacion, competencias y
funciones relevantes.

= Ubicacion de cada puesto de trabajo.

Figura VI

Empleo de la informacion del analisis de cargos
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[//www.gestiopolis.com
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Fuente: Romero Maria E., 2003, Guia UTPL Administracion Recursos Humanos , Pag. 47

Asi mismo, se procede a la codificacion e inventariado de los puestos
de trabajo existentes, lo que permitirA una planificacion del trabajo

posterior que lo haria mas eficiente.

La recoleccién de informacion: en esta fase es en un primer momento,
descendente. Es decir, se comienza entrevistando a los directivos y
mandos de orden jerarquico superior, continuando con aquellos que les

siguen en la jerarquia.

Sobre esta base se analizan los puestos actuales o de futura creacion,
reflejando la informacion sobre aquellos, a través de la descripcién de
puestos de trabajo, aplicada en cada puesto.
En cuanto a la metodologia frecuentemente empleada en esta fase de
recogida y sistematizacién de datos, se combinan distintas técnicas:

> Cuestionario.

> Entrevista en el puesto de trabajo.

> Entrevista en grupo/Técnica de Grupo.

>

Entrevista con mandos y directivos.



Se aplicardn unas u otras en funcién del puesto de trabajo estudiado en
ese momento. En cualquier caso la redaccion de las descripciones se
realizara tras haber consultado con el/la empleado/a que ocupe un

puesto y su jefe inmediato.

Una vez redactada sera presentada de nuevo a empleado y jefe para
gue efectuen las precisiones que consideren oportunas y elaborar la
descripcién final. La recoleccion de informacion, en esta fase, sera
ascendente, es decir, el inicio se llevard a cabo partiendo de los
puestos de menos nivel. Igualmente, se partird de un area concreta,

abordando las demas sucesivamente.

Al final de esta fase se contara con un “Catdlogo de Puestos de
Trabajo”, actualizado y suficiente para ser empleado para las funciones

de gestion de recursos humanos.

La persona encargada de analizar los puestos cumplird entre otras las

siguientes funciones:

“Ubicar a los empleados en los puestos adecuados.
Determinar niveles realistas de desempefio.
Crear planes para capacitacion.

Identificar candidatos adecuados a las vacantes.

YV V V V V

Eliminar requisitos y demandas no indispensables”.**

Los aspectos antes anotados en la empresa PRONACA Regional Santo

Domingo se cumplen a excepcion de la capacitacion.

* JAMES F. Stoner R, Edward Freeman, Daniel R Gilbert, Jr. ADM de RRHH ,(2000)Edit.
Progreso SA Sexta Edicion lbid. Pag. 415-417.
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2.5.3. Reclutamiento.

“‘Reclutamiento no es mas que una serie de procedimientos, que se
llevan a cabo en la empresa para poder atraer candidatos capaces de
ocupar los cargos que se encuentran vacantes, de acuerdo a las

necesidades.

Se llama reclutamiento al proceso de identificar e interesar a candidatos

capacitados para llenar las vacantes”.?

Desde este punto de vista el reclutador debera tener en cuenta las
necesidades de la empresa como las caracteristicas de la persona que
lo desemperie.

2.2.4. Entorno del reclutamiento.

Los reclutadores deberan tomar en cuenta el entorno en que van a
moverse Y fijar los limites de la organizacién, tomando en cuenta los

siguientes elementos:

e Disponibilidad interna y externa del recurso humano.
e Politicas de la compafia.

e Planes de recursos humanos.

e Politicas de reclutamiento.

e Requerimientos del puesto.

% SIKULA, F. (1991), Administracién de Recursos Humanos en Empresa, Edit. Noriega.



En el reclutamiento también se deben tomar en cuenta:

o A 0D P

Los desafios del reclutamiento de recursos humanos.

Fuentes de reclutamiento.
Investigacion externa.
Investigacion interna.
Medios de reclutamiento.
» Interno.

» Externo

» Ventajas

» Desventajas

2.2.5. Seleccion

Iii

“El proceso de seleccion depende en gran medida de factores como el

analisis de puestos, el plan de recursos humanos, la oferta y calidad del

mercado de trabajo.

Los pasos a seguir en el proceso de seleccion son:

v

v

v

v

Recepcién preliminar de solicitudes.
Pruebas de idoneidad.

Entrevistas de seleccion.

Verificacién de datos y referencias.
Examen médico pre-ocupacional.

Examen por el supervisor o jefe inmediato.

Descripcion realista del puesto.
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v" Decisidon de contratar”.

Figura VII

Razones para el rechazo en los procesos de seleccion

Proceso de seleccién Razones de rechazo

1. Solicitud de empleo .| Calificaciones bajas

2. Entrevista inicial de seleccion .| Conocimientos insuficientes

4. Entrevistas .| Comportamiento inadecuado

5. Examen médico Incapacidad fisica para el trabajo

A 4

7. Analisis de decision final .| Bajo potencial general

Fuente: Romero Maria E., 2003, Guia UTPL Administracién Recursos Humanos , Pag. 36

Los aspectos citados en el cuadro, en la empresa PRONACA
Regional Santo Domingo deben cumplirse sin excepcion, con
personal que ha superado todas las etapas es calificado como apto

para desempefar el cargo para el que aplique.

2.6. Desarrolloy Evaluacion

2.3.1. Orientacion y ubicacion o Induccion.

% JEFF HARRIS, O, Jr. (1990), Administracién de Recursos Humanos, Edit. Limusa
Noriega, México.
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“‘Es el paso siguiente a la seleccion, es necesario que los nuevos
empleados reciban la orientacion a fin de poder hacer contribuciones
positivas a la organizacién. Mediante la orientacion adecuada se mejora

la taza de empleos y el desempefio en las tareas.”*’

2.3.3. Capacitacion y desarrollo.

La capacitacion de los recursos humanos prepara a los individuos para
desempeiiar nuevas funciones y cumplir responsabilidades mas
complejas.

El desarrollo de los recursos es un arma poderosa para enfrentar los
cambios sociales y técnicos.

2.3.3. Planes de carrera.

La carrera profesional del trabajador se compone de todas las tareas y
puestos que ha desempefiado el individuo durante su vida laboral.

El éxito de la carrera depende de la experiencia que tenga el individuo

como: carrera, historia, objetivos, planeacién y desarrollo profesional.

2.3.4. Evaluacién del desempefio.

*’ CARRERA, Rall, (1990), Desarrollo Organizacional, Edit. EPOCA, Quito — Ecuador.
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Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado. Constituye una funcién esencial que de una u otra manera

suele efectuarse en toda organizacion moderna.

2.3.6. Compensacion.

La compensacion de los empleados puede ser una herramienta efectiva

en la mejora del desempefio asi como en la motivacion y satisfaccion.

Para que la compensacion sea apropiada debe estar bien equilibrada

en los niveles interno y externo.

2.4. Evaluacién y control de puestos.

2.4.2. Evaluacion.

‘Las evaluaciones de puestos son procedimientos sistematicos para
determinar el valor relativo de cada puesto. Aunque existen diferentes
enfoques para llevarla a cabo, cada uno tiene en cuenta las

responsabilidades, habilidades, esfuerzos y condiciones de trabajo”.?®

En la empresa PRONACA las evaluaciones al personal se realiza
cada afio en términos de competencia, y en lo relativo a cada puesto se

basan en las valoraciones de cargos.

2.4.2. Desarrollo Organizacional.

Las principales caracteristicas del desarrollo organizacional son:

%8 Willan, Werther, (1996), Administracién de Personal de Recursos Humanos.
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e Focaliza la organizacion como un todo.

e Utiliza procesos grupales.

¢ Orientacion sistematica y amplia.

e Utiliza agentes de cambio de la organizacion.

e Proporciona retroalimentacion inmediata de los datos.
e Hace énfasis en la solucion de problemas.

e Estimula el aprendizaje experimental.

e Acelera el desarrollo de equipos de trabajo.

e Focaliza las relaciones interactivos y sociales.
2.4.3. Control.

Control entre otras cosas es: Actuar en el sentido de ajustar las

operaciones a determinados patrones.

< Estandarizar el empleo.
<~ Proteger de robos, desperdicios y abusos de los bienes de la

empresa.

<>

Estandarizar la calidad de productos.
< Limitar la autoridad que esta siendo ejercida por las diferentes
instancias.

<~ Medir y dirigir el desempefio de los empleados”.?

En cuanto a la empresa PRONACA Regional Santo Domingo, se
considera que el control de su personal se basa en el Reglamento

Interno de Trabajo y el Cédigo de Trabajo.

** HIDALBERTO,Chavenato, (1997), Administracién de Recursos Humanos.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

3.1. Técnicas para la investigacion

La presente investigacion realizada, por sus caracteristicas y de acuerdo a

su rigurosidad, corresponde a la modalidad de campo y bibliografica.

De campo, porque fue necesario aplicar las encuestas al personal operativo,
administrativo y ejecutivo, en donde se logré identificar las necesidades de la
implantacion de un nuevo modelo administrativo que permita eliminar los
prejuicios e impulse el desarrollo de la empresa PRONACA regional Santo
Domingo, y establecer la importancia de la administracion de talentos
humanos para construir lineamientos de optimizacion que permitan la

excelencia administrativa y mejorar el desempefio del personal.

Bibliogréafica, por que se recurrio a la revision de libros que hablan sobre el
talento humano y la administracién del personal, asi como la division del
trabajo y la estructura administrativa dentro de los sistemas, subsistemas y
la metodologia de analisis de puestos de trabajo para fundamentar

cientificamente la investigacién de campo.

3.2. Tipo de estudio

Por las caracteristicas del proyecto corresponde al tipo DESCRIPTIVO Y
FACTIBLE DE APLICACION, CUANTITATIVA Y CUALITATIVA.
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Descriptivo: por la razén de que se describe las necesidades de proponer
un modelo de Administracion de Talentos Humanos en la empresa
PRONACA Regional Santo Domingo con técnicas actualizadas para mejorar

el desempefio del personal.

Factible de aplicacion: considerando que como profesionales en
Administracion de Empresas estamos en capacidad de proponer y ejecutar
proyectos de mejoramiento administrativo en los negocios con la finalidad de
mejorar el desempefio del personal y la empresa.

Cuantitativa: considerando que es necesario evaluar aspectos relacionados
con el grado de capacitacion y preparacion del personal, asi como los
niveles de desarrollo del pensamiento y conocimiento, creatividad y

criticidad, conocidas a través de las encuestas.

Cualitativa: partiendo del hecho que la investigacion sirvié para identificar el
aporte y rendimiento del personal, desde un nivel de calificacion porcentual
como producto obtenido de su actividad profesional y laboral, mediante un
analisis de su desemperio.

3.3. Método de investigacion.

Dentro de la presente investigacion fue necesario recurrir a los métodos

empiricos como:

Descriptivo: para el estudio de los hechos, fenbmenos y casos.

Método participativo: se utilizé en los didlogos sostenidos con el personal,

operativo, administrativo y ejecutivo.
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Nos apoyamos también en los métodos:

Inductivo - Deductivo: método utilizado en el analisis situacional del
personal en cada uno de los niveles, para identificar su formacién
profesional, su participacion en la labor de la empresa PRONACA y su
incidencia en el desarrollo de la productividad, mediante el analisis y la

interpretacion.

Analitico: en el andlisis de los datos obtenidos de las encuestas, pudiendo
realizar un examen critico del sistema administrativo con el que actualmente
funciona la empresa PRONACA, sus aciertos y desaciertos que me
permitieron dar pautas para construir una propuesta de un modelo de

administracion de talentos humanos.

3.4. Técnicas para la recoleccién de la informacion.

En la recoleccién de la informacién se utilizaron las siguientes técnicas:

v Para la sustentacion teérica que corresponde a los capitulos | y Il se
utilizé la técnica del fichaje; para lo cual fue necesario elaborar fichas
textuales, contextuales, de resumen y mixtas. Ademas de consultas en

archivos de la empresa, para extraer la informacion.

v' En el capitulo Il que se refiere a la interpretacion de los resultados se
utilizé la técnica de la encuesta dirigida al personal operativo,

administrativo y ejecutivo.

v Para recolectar la informacién se procedio a elaborar las encuestas como

instrumento de investigacion de campo, se realiz6 una prueba piloto de
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los instrumentos para la limpieza de datos y se aplicO encuestas a los
grupos de: operativos, administrativos y ejecutivos, las preguntas de las
encuestas fueron elaboradas de acuerdo al tema de investigacion y los

objetivos de la misma.

Tabla N° 2
Plan pararecoger la informacion
ACTIVIDADES RECURSOS RESPONSABLE
Elaboracion de los g
) Investigadora 3 g
instrumentos de Jacqueline Gonzélez
L Encuestas
recoleccion de datos
Prueba piloto de los Investigadora
instrumentos y Personal operativo, Jacqueline Gonzalez
limpieza de datos administrativo y ejecutivo
Aplicacion de los Personal operativo, . .
. . o : : . Jacqueline Gonzalez
instrumentos (tabulacion) administrativo y ejecutivo

ELABORACION: Jacqueline Gonzélez

3.5. Tratamiento de la informacion.

Se aplico la estadistica descriptiva. Los datos que se obtuvieron de las
encuestas, fueron tabulados y representados en cuadros estadisticos para
luego ser graficados en barras o histogramas de frecuencia de acuerdo a los

porcentajes.

Para el tratamiento de la informacién se recurri6 a métodos manuales de

registro y procedimientos electrénicos.
3.5.1 Procesamiento y analisis.
Luego de aplicar las encuestas, se procedi6 a la tabulaciéon de los

resultados en la matriz respectiva, analisis, interpretacion y representacion

grafica de los mismos de acuerdo a los resultados porcentuales, finalmente
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se elaboré las conclusiones y recomendaciones, en base a las cuales se

elabor¢ la propuesta.

Tabla N° 3
Plan para el procesamiento y analisis de la informacion.
ACTIVIDAD RECURSOS RESPONSABLES
Revisién de las encuestas. Investigadora Jacqueline
Encuesta Gonzélez
Depuracion 'y complementacion de la | Investigadora Jacqueline
informacion recogida. Encuesta Gonzalez
Tabulacion de los datos en la matriz | |nvestigadora Jacqueline
previamente elaborada. matriz estadistica Gonzélez
Analisis e interpretacion de los resultados y . Jacqueline
elaboracién de los cuadros y gréficos. Investigadora Gonzélez
Comprobacion de los objetivos propuestos. Investigadora Jacquglme
Gonzélez
Elaboracion de las conclusiones, .
. . Jacqueline
recomendaciones, propuesta y | Investigadora .
o i Gonzélez
presentacion del informe.

ELABORACION: Jacqueline Gonzélez

3.6. Proceso metodoldgico de la investigacion.

El proceso metodolégico se realizd6 de la siguiente forma: se utilizé los
porcentajes con la finalidad de establecer comparaciones que llevaron a las

conclusiones del trabajo y el cumplimiento de los objetivos propuestos.

Una vez obtenidos los datos, mediante las técnicas investigativas utilizadas,
fue necesario tabularlos, para que el andlisis y la interpretacion sean rapidos,
concretos y de facil asimilacion, se elabor6 una matriz con la finalidad de

agruparlos en un solo bloque:

» La parte pertinente a la determinacion y contextualizacion es el paso para

verificar los objetivos de la investigacion.
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= El marco tedrico fue el soporte cientifico en el cual jugaron un papel

primordial los textos y las paginas Web; ademas que se vinculé con la

realidad de la Empresa.

= El proceso metodolégico sefialado fue el que marco el paso de la

investigacion.

Tabla N° 4
Objetivos especificos

OBJETIVOS ESPECIFICOS INDICADORES | NSTRUMENTOS
Fundamentar tedricamente los aspectos | Aplicacion de las | Encuestas.
relacionados con: la administracion del | encuestas al
personal, divisiobn del trabajo, estructura | personal operativo,
administrativa y recursos humanos. administrativo y

ejecutivo.
Identificar las necesidades de la implantacién | Investigacién Textos.
de un nuevo modelo administrativo que permita | bibliografica, Historial de Ila
eliminar los prejuicios e impulse el desarrollo de | vinculada a la | empresa
la empresa PRONACA Regional Santo | realidad.
Domingo.
Establecer la importancia de la administracion | Tabulacion de los | Matriz de analisis
de talentos humanos para  construir | datos. de datos.
lineamientos de optimizacion que permitan la | Analisis de los
excelencia administrativa. resultados.
Disefiar un modelo administrativo como | Revision Textos
propuesta innovadora de control y evaluacién | bibliogréafica. Critica de
de talentos humanos en PRONACA Regional | Seleccion de las | expertos.
Santo Domingo. técnicas

constructivistas.

Socializar los resultados estableciendo una
relacion entre el sistema administrativo vigente
y la propuesta.

Clima Laboral

Evaluacion de
desempefio, de
aflos  anteriores
versus la actual.

ELABORACION: Jacqueline Gonzéalez
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3.7. Poblacion.

La investigacion propuesta se realizO con una poblacion de 582
participantes incluidos personal operativo, administrativo y ejecutivo. La

muestra fue el 100% de la poblacion.

Tabla N° 3
Poblacién del personal PRONACA Regional Sto. Dmgo. por niveles
Poblacion No.
Nivel operativo 505
Nivel administrativo 73
Nivel ejecutivo 4
TOTAL 582

FUENTE: Departamento de nébminas. Oct/2007
ELABORACION: Jacqueline Gonzélez

Muestra: para la presente investigacion se tomara una muestra criterial del
12%  equivalente a 70 personas encuestadas del nivel operativo,
administrativo y ejecutivo. Por lo tanto no es necesario utilizar formula

estadistica.
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3.8. Andlisis e interpretacion de los resultados de las encuestas.

3.8.1. Participacion del personal

La empresa PRONACA regional Santo Domingo, cuenta con personal que
trabaja en las diferentes granjas en donde prestan su contingente a fin de
hacer posible la produccion de bienes de consumo masivo, en especial

alimentos carnicos.

A. Datos referenciales:

En la empresa PRONACA regional Santo Domingo prestan su contingente
personal; operativo, administrativo y ejecutivo en los diferentes centros de
operacion establecidos en la nueva provincia de los Tséachilas, el tipo de
relacion que mantienen con la empresa, depende de las necesidades y

circunstancias de PRONACA, existiendo personal fijo y eventual, con un

nivel de instruccion de acuerdo al cargo que desempefian.
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3.8.2. Andlisis de las encuestas aplicadas a personal

B. SITUACION ADMINISTRATIVA.

PREGUNTA N° 1
¢Por qué medio se entero de la existencia de la vacante de trabajo en
Pronaca Santo Domingo?

CUADRO N° 1

ALTERNATIVAS RESPUESTAS

N° %

a) Anuncio en periédico 32 45,7

b) P4gina WEB 10 14,3

¢) En conversacién con amigos 24 34,3

d) Otros (detalle) 4 5,7
TOTAL 70 100,00

FUENTE: Encuesta directa a colaboradores
ELABORACION: Jacqueline Gonzélez

GRAFICO N° 1

MEDIO DE DIFUSION - VACANTES
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ANALISIS

Como se puede apreciar de las 70 encuestas aplicadas, en cuanto al medio
por el que se enteraron de la existencia de la vacante, el mayor porcentaje
45.7% corresponden a 32 encuestados fue por anuncio publicitario en el
periodico; la segunda opcion es por conversacion con amigos que es 34.3%
son 24 encuestados; le sigue el 14.3% por pagina web 10 encuestados; y
por ultimo por otros 5.7% son 4 encuestados.

PREGUNTA N° 2



¢, Como ingreso al trabajo que actualmente desempefia?

CUADRO N° 2
ALTERNATIVAS RESPUESTAS
N° %
a) Mediante procesos de seleccion 52 74,29%

b) Por recomendacion

14 20,00%

¢) Por amistades 4 5,71%
d) Otros 0 0,0%
TOTAL 70 100,00

GRAFICO N° 2

FUENTE: Encuesta directa a colaboradores
ELABORACION: Jacqueline Gonzélez
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ANALISIS

Aplicadas las encuestas a los colaboradores de Pronaca — Regional Santo

Domingo, sobre la forma de ingreso al trabajo que actualmente desempeian

el 74.29% (52) lo hicieron por procesos de seleccion; el 20% (14) por

recomendaciones; y el 5.71% (4) por amistades; no hubieron otros métodos

de ingreso.

PREGUNTA N° 3

¢ El trabajo que ud. desempenia esta de acuerdo a su formacion profesional?




CUADRO N° 3
ALTERNATIVAS RESPUESTAS
N° %
SI 45 64,29%
NO 8 11,42%
EN PARTE 17 24,29%
TOTAL 70 100 %
FUENTE: Encuesta directa a colaboradores
ELABORACION: Jacqueline Gonzalez
GRAFICO N° 3
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ANALISIS

En base a estos resultados se descifra que el 64.29% (45) consideran que el

trabajo que realizan estd de acuerdo a la formacion profesional; el 11.42%

(8) su trabajo no lo hace; y el 24.29% (17) est4 en parte relacionado su

trabajo con su formacion.

La justificacion de estos resultados se da porque basicamente se relaciona

la especializacion (bachiller o universitaria) que tienen los colaboradores con

el puesto de trabajo en el que se desempefian.



PREGUNTA N° 4

¢ Esta usted. de acuerdo con el plan de capacitacion que le brinda la

empresa Pronaca?

CUADRO N° 4
ALTERNATIVAS RESPUESTAS
N° %
Sl 48 68,58%
NO 4 5,71%
EN PARTE 18 25,71%
TOTAL 70 100 %

FUENTE: Encuesta directa a colaboradores
ELABORACION: Jacqueline Gonzélez

GRAFICO N° 4
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ANALISIS

Segun las encuestas aplicadas, sobre el plan de capacitacién que brinda la

empresa, se determind que: el 68.58% (48) estan de acuerdo; el 5,71% (4)

no estan conformes; y el 25,71% (18) medianamente de acuerdo.

Quienes no estan de acuerdo justifican sus respuestas porgue consideran

que se deberia focalizar las necesidades de capacitacion en base a planes

individuales de desarrollo y no tan generalizados.
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PREGUNTA N°5

¢En qué temas cree ud. que se deberia capacitar, y por qué?

CUADRO N°5
ALTERNATIVAS RESPUESTAS
N° %
TEMAS TECNICOS 48 41,02%
DESARROLLO HUMANO 44 38,46%
TRABAJO EN EQUIPO 15 12,83%
SEGURIDAD INDUSTRIAL 9 7,69%
TOTAL 116 100 %

FUENTE: Encuesta directa a colaboradores
ELABORACION: Jacqueline Gonzélez

GRAFICO N° 5
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ANALISIS
De estos resultados podemos determinar que los temas de capacitacion de

mayor interés para el personal son los temas técnicos 41.02% (48), como:
finanzas, equipos, tributacion, produccion, gestibn de calidad, etc. de
acuerdo a las necesidades del area de trabajo; de desarrollo humano el
38.46% (44) como: motivacion, liderazgo, relaciones humanas, PNL, manejo
de conflictos, atencién al cliente, etc.; trabajo en equipo el 12.83% (15) y
seguridad industrial el 7.69% (9).

PREGUNTA N° 6
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De acuerdo a su criterio, la remuneracion econémica que Pronaca cancela

pOr sus servicios, es:

CUADRO N° 6
ALTERNATIVAS RESPUESTAS
N° %
Muy buena 6 8,57%
Buena 22 31,43%
Satisfactoria 26 37,14%
Regular 16 22,86%
Mala 0 0,00%
TOTAL 70 100 %
FUENTE: Enquesta directa a colaboradores
i ELABORACION: Jacqueline Gonzalez
GRAFICO N° 6
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ANALISIS

En base a la encuesta aplicada sobre los criterios de la remuneracién
econOmica, se refleja que: el 8.57% (6) consideran que es muy buena; el
31.43% (22) la califican como buena; el 37.14% (26) como satisfactoria; y el
22.86% (16) como regular. Lo que nos indica que la mayoria esta de
acuerdo con el sistema remunerativo de la empresa, ratificando que Pronaca
es la empresa privada que mejores salarios ofrece en la zona.

PREGUNTA N° 7
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Considera ud. que las politicas organizacionales por procedimientos, de

Pronaca son:

CUADRO N° 7
ALTERNATIVAS RESPUESTAS
N° %

Excelentes 14 20,00%

Muy buenas 24 34,29%

Buenas 32 45,71%

Mala 0 0,00%
TOTAL 70 100 %

FUENTE: Encuesta directa a colaboradores
ELABORACION: Jacqueline Gonzéalez

GRAFICO N° 7

CRITERIO SOBRE POLITICAS ORGANIZACIONALES
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ANALISIS

Se puede apreciar segun los resultados que las politicas organizacionales
son consideradas como excelentes un 20% (14); 34.29% (24) muy buenas; y
45.71% (32) como buenas; por lo que en general se puede decir que son
acertadas en su aplicacion; ya que determina lineamientos de control para
todos los niveles jerarquicos (sin distincion).

PREGUNTA N° 8
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De los estimulos o reconocimientos que la empresa Pronaca otorga por el

trabajo de sus colaboradores, marque con una X los que considere mas

motivadores.
CUADRO N° 8
ALTERNATIVAS RESPUESTAS
N° %
Capacitacion 18 16,07%
Mejor colaborador/mes 18 16,07%
Gallo de Oro/anual 22 19,64%
Caja de Ahorros 24 21,43%
Paseo anual 14 12,50%
Agasajo navidefo 16 14,29%
TOTAL 112 100 %
FUENTE: Encuesta directa a colaboradores
ELABORACION: Jacqueline Gonzalez
GRAFICO N° 8
ESTIMULOS MAS RECONOCIDOS
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ANALISIS

Se concluye que los estimulos o reconocimientos mas apreciados por el
personal son: Caja de ahorro (ahorros y/o préstamos) 21.43 % (24); la
premiacion anual denominada “Gallo de Oro” el 19.64% (22); le sigue con el
16.07% (18) el reconocimiento al mejor colaborador del mes y la
capacitacion; el agasajo navidefio el 14.29% (16); y el paseo anual con el
12.50% (14).

PREGUNTA N°9



Ixxxiii

Considera ud. que la evaluacion anual que se realiza al desempefio del

personal operativo y administrativo de Pronaca es:

CUADRO N°9
ALTERNATIVAS RESPUESTAS
N° %
Adecuado 44 62,86%
Inadecuado 26 37,14%
TOTAL 70 100 %

FUENTE: Encuesta directa a colaboradores
ELABORACION: Jacqueline Gonzélez

GRAFICO N° 9

EVALUACION ANUAL
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ANALISIS
En general se puede decir en base a los resultados de la presente encuesta,

sobre la evaluacién anual que se realiza al desempefio del personal que en
la mayoria es adecuado con el 62.86% (44), porque es una herramienta de
retroalimentacion que nos permite identificar fortalezas y debilidades; el
37.14% (26) lo consideran inadecuado justificando en que se evalla el plano

personal y no laboral.
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PREGUNTA N° 10

¢ Las funciones que desemperia en su puesto de trabajo como colaborador

de Pronaca, Ud. las conoce por qué?

CUADRO N° 10

ALTERNATIVAS RESPUESTAS

N° %
Le entregaron un manual 10 14,29%
Indicaciones verbales 41 58,57%
Otro medio 19 27,14%
TOTAL 70 100 %

FUENTE: Enquesta directa a colaboradores
ELABORACION: Jacqueline Gonzalez

GRAFICO N° 10
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ANALISIS

Los colaboradores de Pronaca conocen las funciones que desempefan en
sus puestos de trabajo en un 58.57% (41) por medio de indicaciones
verbales; el 27.14% (19) por otros medios; y el 14.29% (10) por medio de
algun manual. Otros medios se refieren a las instrucciones impartidas en los
procesos de induccion.

PREGUNTA N° 11
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Indique 3 sugerencias que deberian implementarse, para mejorar su entorno

laboral

CUADRO N° 11

ALTERNATIVAS RESPUESTAS

N° %
Actividades de recreacion 6 4,14%
Definicién concreta de funciones 6 4,14%
Mejorar la comunicacion 7 4,83%
Descentralizacién de operaciones 9 6,21%
Motivacién al personal 8 5,52%
Andlisis de carga laboral 13 8,97%
Integracién de personal 14 9,66%
Mejores capacitaciones 12 8,27%
Plan de carrera 16 11,03%
Seleccién de personal 11 7,58%
Incremento de sueldos 17 11,72%
Trabajo en equipo 19 13,10%
Otros 7 4,83%
TOTAL 145 100 %

FUENTE: Encuesta directa a colaboradores
ELABORACION: Jacqueline Gonzélez

GRAFICO N° 11
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ANALISIS

De las respuestas citadas como sugerencias se han sefialado en la presente
ilustracion las respuestas mas frecuentes y representativas; entre “otras”
sugerencias también fueron citadas: optimizacion de recursos, plan de
estudios, procesos de induccion, concienciacion al personal, dispensario
médico, alimentacion nutritiva en los centros, reuniones mensuales con
Recursos Humanos.

Las 3 sugerencias citadas en mayor proporcién son: Trabajo en equipo el
13.10%; incremento de sueldos 11.72%; y desarrollo del plan de carrera el

11.03% que se refiere a los ascensos o desarrollo interno del personal
3.3. Demostracion de las hipotesis.

Decision Estadistica

El problema planteado es el siguiente:

DISENO DE UN MODELO ADMINISTRATIVO DE TALENTOS HUMANOS
PARA LA EMPRESA “PRONACA” REGIONAL SANTO DOMINGO CANTON
SANTO DOMINGO, PROVINCIA SANTO DOMINGO DE LOS TSACHILAS.

Ante lo cual nos planteamos la H1

H1

La propuesta de un modelo de Administracion de Talentos Humanos en la
empresa PRONACA Regional Santo Domingo con técnicas actualizadas,
mejorara el desempefio del personal.

Para la verificacion de hipétesis se han utilizado pruebas no paramétricas ya
gue nuestros datos fueron expresados en forma nominal y nuestros
resultados distribuidos asimétricamente lo que nos permitié utilizar el CHI
CUADRADO.
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3.3.1. Planteamiento de hipoétesis.

a) Modelo logico.

Ho

El proponer un modelo de Administracion de Talentos Humanos en la
empresa PRONACA Regional Santo Domingo con técnicas

actualizadas no permitira mejorar el desempefio del personal.

H1
Un modelo de Administracion de Talentos Humanos en la empresa
PRONACA Regional Santo Domingo con técnicas actualizadas

permitird mejorar el desempefio del personal.

b) Modelo Matematico.
Ho=E=0=E-0=0
HI=E+O=E-0=%0

c) Modelo Estadistico.
X?= (0-E)*/ E

3.3.2. Nivel de significacion.
X=0.05

95% de confiabilidad

gl =(n-1)

91=(2-1)

gl=1al5% =3.84

3.3.3. Regla de decision.
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X°T = 3.84

X?C > X?t se rechaza la H,

3.3.4. Céalculo de x?

En lo que tiene que ver con la poblacién de ejecutivos y administrativos

no aplicamos el CHI Cuadrado por ser una muestra pequefia.
Con la poblaciéon de personal operativo si es posible demostrar la

comprobacién de la hipétesis mediante el CHI Cuadrado como lo

demostramos en la siguiente tabla

RESULTADOS OBSERVADOS

Respuestas Respuestas Total
favorables desfavorables
Un modelo de Administracion 541 229 770

mejorara el desempefio del
personal de PRONACA

Un modelo de Administracion no 229 541 770
mejorard el desempefio del
personal de PRONACA

70 X 11 770 770 1540

RESULTADOS ESPERADOS

Respuestas Respuestas
favorables desfavorables

Un modelo de Administracion Sl 385 385
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mejorara el desempefio del
personal de PRONACA
Un modelo de Administraciéon no 385 385
mejorara el desempeio del
personal de PRONACA
70 X 11 770 770
O-E’
O E E

541 385 63,21

229 385 -63,21

229 385 -63,21

541 385 63,21

1540 1540 EX,C =252,84

Comprobacién X?C = 252,84: Rechazamos la Ho y aceptamos H1 es
decir:

La propuesta de la investigadora ya que un modelo de Administracion de
Talentos Humanos en la empresa PRONACA Regional Santo Domingo con
técnicas actualizadas permitira mejorar el desempefo del personal, factor
gue es importante para desarrollar el desempefio de la gestibn humana al

interior de la empresa.

3.4. Conclusiones y recomendaciones, luego de la aplicacion de la
Encuesta.

Una vez realizado el andlisis de los datos estadisticos de las encuestas
aplicadas al personal operativo, administrativo y operativo de PRONACA
regional Santo Domingo, relacionado con el aspecto administrativo de la

empresa, se llega a establecer las siguientes conclusiones; con las mismas
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se comprueban las hipotesis planteadas en el disefio del trabajo de

investigacion.

3.4.1. Las conclusiones son las siguientes:

1.

Como investigadora, he asimilado la teoria sobre la administracion
de personal en sus diferentes aspectos y de manera especial en lo

concerniente a la metodologia del analisis de puestos de trabajo.

El recurso humano cuando fue contratado se lo hizo mediante
procesos de seleccion aunque prevalecieron otros factores que
influyé en la contratacién encontrandose por ejemplo: por amistad,

recomendaciones.

El trabajo que desempefian los empleados y trabajadores de
PRONACA regional Santo Domingo est4d de acuerdo con su
formacion y preparacion, lo que es complementado con la
capacitacién que brinda la empresa.

Hace falta capacitacion en temas técnicos y desarrollo humano,
pues la remuneracién es calificada entre buena y satisfactoria, pero
hace falta que las politicas organizacionales por procedimientos

responda a las exigencias actuales.

El desempeiio del personal se lo considera adecuado, pero su
desempeiio depende mas de indicaciones verbales y no por escrito

en cada una de las funciones que deben desempefar.

Se considera que la empresa no cuenta con un sistema de
formacion y capacitacion permanente y los que existen hoy son
esporadicos y no satisfacen las expectativas de los empleados y

trabajadores.
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Finalmente citaremos que de manera general existe un buen
ambiente de trabajo, pero hace falta mejores capacitaciones, plan

de carrera, integracion del personal e incremento de sueldos.

3.4.2. Las recomendaciones son:

1.

Proponer un sistema estructurado de organizacion dividido en
subsistemas, en los que participen todos y funcionen de manera

interrelacionada entre si.

Es necesario implementar un sistema de reclutamiento, seleccion y
ubicacion de personal para que el que, el recurso humano mejore

en el desempefio de sus funciones con capacidad e idoneidad.

Implementar un programa de capacitacion de personal con caracter
de obligatorio con incentivos.
Procurar el desarrollo a nivel personal y profesional del personal

operativo, administrativo y ejecutivo.

Robustecer los espacios relacionados con la organizacion e
integracion del personal.

Implementar un sistema de control y evaluaciéon del personal
tomando como base la hoja de datos y el expediente personal de los

trabajadores.

Crear un equipo de gestion de desarrollo humano, para que genere
propuestas de control y evaluacion del recurso humano partiendo

del existente y mirando en el mafana.
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CAPITULO IV
PROPUESTA

MODELO DE ADMINISTRACION DE TALENTOS HUMANOS EN
PRONACA REGIONAL SANTO DOMINGO.

4.1. Presentacion.

PRONACA Regional Santo Domingo, es una empresa de servicio dedicada
a la crianza, faena y comercializacion de pollos, cerdos y pavos en las

veinte y seis granjas de la zona.

La empresa antes citada esté al servicio de la comunidad santo-dominguefia
y del pais, brindando una atencién al publico consumidor con sus productos,
pero para que estos salgan al mercado necesita apoyarse del contingente

humano.

La creacion de un modelo de administracion de talentos humanos en
PRONACA, pretende aportar al desarrollo de la empresa, los contenidos que
propondré en este documento permitira identificar e interpretar de mejor
manera el sistema administrativo buscando una estructura de su
organizacién, también se pondra a consideracion un proceso de seleccion,
desarrollo y evaluacidn, compensaciones y control de personal,
propendiendo con ello la optimizacién del talento humano, el recurso
econémico y financiero que posee la empresa y propender el desarrollo
dentro de parametros de eficacia y calidad total en todos los sistemas y

subsistemas del personal operativo, administrativo y ejecutivo.
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4.2. Justificacion.

Se justifica la elaboracion de la propuesta, considerando que el éxito de la
empresa “PRONACA” partird del perfil de las exigencias del puesto de
trabajo y el reclutamiento del personal contratado.

Concebido al talento humano como un campo de la administracion de
personal no aparece de improviso, sSino que evoluciona sorteando un
sinnumero de problemas, hasta convertirse en un proceso armoénico que
guarda interrelacién entre todos sus elementos, administradores, personal
de granja y ejecutivos, la presente propuesta se justicia en base a:

Se busca lograr una armonia entre los distintos estamentos que conforman

la empresa PRONACA regional Santo Domingo.

El mantener una buena comunicacion permite establecer lineas de accion
mutuas estableciendo responsabilidades en cada una de las actividades que
desarrolla la empresa.

Informar las propuestas de planificacion y desarrollo a los actores del
proceso de produccién, faena y comercializacion asi como al publico en

general.

El compromiso que asumen las diferentes areas de trabajo de PRONACA,

es mas directo y esta sujeto a evaluacion, control continuo y permanente.

La presente propuesta nos permite identificar al trabajo del personal de
PRONACA dentro de las éareas operativa, administrativa y ejecutiva,
pudiendo con ello hacer un seguimiento del desempefio de sus labores;

ademas cimienta sus bases en el perfil de su personal.
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Se pretende que el presente documento sea fuente de consulta y apoyo para

todos quienes lo necesiten.

4.3. Objetivos.

4.3.1. Objetivo General:

Crear en la empresa PRONACA Regional Santo Domingo un sistema de
administracion de talentos humanos, mediante el desarrollo de cada uno de
sSus componentes en cuanto a sus funciones y actividades, generando

estrategias organizativas y administrativas.

4.3.2. Objetivos Especificos

— Proporcionar un modelo de administracién de talentos humanos para la

empresa PRONACA Regional Santo Domingo.

— Potenciar las debilidades y convertirlas en fortalezas, minimizar las

amenazas y acrecentar las oportunidades.

— Contribuir para que en la seleccion de personal se considere ante todo

las capacidades del aspirante.

— Contar con un sistema de desarrollo a fin de aprovechar el personal de la

empresa y considerar su trayectoria en los asensos.

— Implementar un plan de capacitacion que responda a las necesidades

organizacionales.
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Organigrama y subsistemas de la empresa

Para poder distinguir con mayor facilidad los talentos humanos que posee la

empresa, se toma como punto de partida el primer nivel conocido como

directivo, en un segundo nivel denominado ejecutivo y un tercero

administrativo y un cuarto nivel denominado operativo.

Dichos niveles estdn compuestos de:

» Primer nivel Directivo.- Integrado por: (Anexo 1)

Miembros del Directorio, representados por su presidente.

Presidente ejecutivo: Representante legal de la empresa vy
accionistas.

Vicepresidente ejecutivo: Responsable de todas las lineas y negocios
de la empresa. Jefe de todas las direcciones corporativas.
Direcciones: De negocios o por linea como: Negocios Ecuador,
Produccion, Negocios Internacionales, Aseguramiento de Calidad.
Gerente Corporativo — Sucursal Santo Domingo: Bajo la Direccion de

Produccidn, representante en la zona, con poder de decision.

» Nivel Ejecutivo.-

Gerente Corporativo — Sucursal Santo Domingo: Bajo la Direccion de
Produccidn, representante en la zona, con poder de decision.

Gerencias de negocios: Son los gerentes de cada negocio del sector
(aves reproductoras, incubadora, aves engorde, cerdos
reproductores, cerdos engorde) encargados de dirigir y controlar

resultados de sus diferentes areas.



XCVi

» Nivel Administrativo.- Entre el personal administrativo tenemos:

- Areas de apoyo: Las mismas que prestan soporte a las areas de la

Regional Santo Domingo (jefes inmediatos) y ademas reportan a las

direcciones corporativas (jefes directos) en Quito.

v

v
v
v

<\

Desarrollo Organizacional: encargado de Recursos Humanos.
Contraloria: manejan la informacion contable de PRONACA.
Sistemas: soporte tecnoldgico a los usuarios.

Proveedores: atencion a personas naturales o juridicas que
brindan bienes o servicios a la empresa.

Ventas: encargados de la comercializacién de los productos.
Seguridad: protege bienes y enseres materiales y al personal que
labora en la empresa.

Compras: quienes realizan las negociaciones con los proveedores.

Asistencia Administrativa: soporte administrativo.

- Administradores de granjas: son responsables del manejo del

personal operativo que labora en cada una de ellas, y los resultados

zootécnicos de las mismas.

» Personal operativo.- Personal que se encarga de efectuar las

actividades de produccion operativas en las granjas, como: alimento de

animales, mantenimiento de galpones, etc.
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4.5. Proceso de seleccion de personal:

4 5.1 Planificacion:

La empresa PRONACA es una organizacién que tiene el caracter
privado, en donde todo el personal se rige con base a las politicas
administrativas generadas por la maxima autoridad que es el
DIRECTORIO DE LA COMPANIA, representado en la zona por el
GERENTE CORPORATIVO DE LA REGIONAL SANTO DOMINGO,
misma que debe estar asesorada por un organismo técnico de poder
seleccionar sus colaboradores debido a que con cierta regularidad se

renueva la contratacion del personal.

La planificacion de los recursos humanos requiere inversion
considerable de tiempo, personal y presupuesto, pero también es cierto
que es prioritario y necesario, toda vez que con ella nos permite
determinar el nimero y el tipo de empleados que sean necesarios,
mejorar la utilizacién de los recursos humanos, economizar en las
contrataciones y contribuir a la coordinacion de programas para la
obtencién de los mejores niveles de productividad mediante la

aportacion de personal mas capacitado.

La organizacién de la empresa debe considerar los subsistemas,
identificando dos organismos puntuales en la administracién como son:
jefe de personal por niveles operativos, quien informara el desempefio
de los empleados, trabajadores y ejecutivos de venta, el jefe de grupo
en granjas quien informara sobre la labor del personal a su cargo a su
jefe inmediato con un inventario de los recursos humanos, identificando

el potencial de promocion y de déficit interno de personal.



4.6. Descripcion del analisis de puestos

Figura N ° VI

Resumen de los elementos principales del analisis de puestos
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Descripcion del

Especificacion

Especificacion del

puesto del puesto personal
Nombre Conocimientos Fisico
Objetivos Habilidades Dotes
Tareas Actitudes Inteligencia
Estandares Aptitudes
Responsabilidades especiales
Ambiente Intereses
Capacitacion Disposicién
Prospectos Circunstancias
Condiciones de (Esenciales y
contratacion deseable)
Sindicatos
Circunstancias
Métodos
Entrevistas
Diarios

Cuestionarios

ELABORACION: Jacqueline Gonzélez

4.6.1. Descripcion realista del puesto

Cuando el solicitante tiene expectativas equivocadas respecto a su

futura posicion, es importante que en la entrevista con el jefe de

personal, se clarifique las dudas e incégnitas que el solicitante tenga,

asi como el jefe de personal pueda informar los pormenores del

requerimiento del puesto sus deberes y obligaciones.
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Actualmente en Pronaca contamos con los descriptivos de cargo para
los puestos del negocio de cerdos(ver ejemplo Anexo N° 7), de los
siguientes cargos: Gerente del area, laboratorista, administrador,

supervisor, asistente contable y galponero de granja.

Faltando implementar esta herramienta en el area de aves y personal

administrativo de la Ofc Regional.

4.7. Reclutamiento.

4.7.1. Proceso de reclutamiento.

1) Reclutamiento interno: el primer paso que hay que realizar si se
presenta la vacante en el personal sea este empleado, trabajador o
ejecutivo, es el reclutamiento interno, el mismo pretendera llenar
esa necesidad mediante la reubicacion de su personal,
considerando algunos factores como:

— Ascensos de personal

— Transferencias con ascensos de personal

— Programas de desarrollo de personal (si el personal de la empresa
ha demostrado capacidades, cualidades desarrollo personal).

—Programas de informacion sobre vacantes.

— Perfil que deberé reunir el candidato para cubrir esa funcion.

— Plan de carrera

2) Reclutamiento externo: El segundo paso es el reclutamiento externo,
el mismo pretendera cubrir esa vacante con candidatos de fuera,

atraidos por la técnica de reclutamiento como:



- Archivos de candidatos que se presentan espontaneamente o que
provienen de otros reclutamientos.

- Presentacion de candidatos por parte del personal de la empresa.

- Avisos en diarios, revistas, etc.

- Publicaciones en paginas electrénicas de empleos (Ejemplo:
multitrabajos.com).

- Contactos con agencias de colocacion de servicios.

Para el reclutamiento externo, una de las opciones mas utilizadas
son los anuncios en periddicos de la zona, mismos que deberan
considerar los siguientes aspectos:

- Que sea sucinta de una descripcidbn comprensiva, precisa del
puesto y sus requisitos, llamando la atencion del mayor nimero
de candidatos potencialmente adecuados.

- Que muestre una imagen favorable de la organizacion en

términos de eficiencia y sus actitudes hacia la gente. Anexo N° 8.

3) Formato de solicitud u oferta de servicios: El disefio de un formato
de solicitud apropiado dependerd con claridad de situaciones y
necesidades particulares, pero hay ciertos principios basicos que

son universalmente relevantes.

En este documento deberd constar la informacion del curriculum
laboral pormenorizados y datos adicionales: nombres completos,
nimero de cédula, fecha y lugar de nacimiento, direccion
domiciliaria, estado civil, detalle de cargas familiares, detalle de
experiencia laboral, recomendaciones, etc. (Ver Anexo 9, de la parte
1 ala4).
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4.8. Seleccion.

4.8.1. Procesamiento y evaluacion de las solicitudes.

El procesamiento y evaluacion de las solicitudes lo hard el equipo
determinado para el efecto, de preferencia se sugiere que deben

participar el jefe de area o centro de operacion y el jefe de personal.

Todas las solicitudes que se hayan recibido dentro de la fecha limite, la
siguiente tarea es seleccionar a los solicitantes que, en base a las
pruebas de admisién, parezcan ser los mas adecuados como futuros
empleados de la empresa, y, que por consiguiente amerite el tiempo y
el costo del examen posterior en los procedimientos de seleccion. Esta
tarea se basara en los requisitos del puesto publicados e implicara un
cuidadoso y riguroso estudio de la informacion con los requisitos del
puesto y, por ultimo, la decision de si se acepta o rechaza en esta
etapa. Para sistematizar el proceso, normalmente es util realizar un
tamiz preliminar para dar lugar a tres categorias de solicitantes, a

saber: adecuado, no adecuado y marginal.

Ya en el enfoque general, los responsables de procesar las solicitudes
necesitan estar plenamente conscientes de que, en primer lugar, ellos
son responsables frente a sus superiores de ser lo mas cuidadosos que
sea posible al seleccionar a los aspirantes mas idéneos y en segundo
lugar, tienen la responsabilidad frente a los solicitantes de examinar sus

solicitudes de manera concienzuda y justa.
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4.8.2. Notificaciones a los solicitantes

En la seleccion del personal, el siguiente paso es notificar a los
aspirantes elegidos los preparativos para los procedimientos de
seleccion y comunicar a los aspirantes rechazados que no fueron
elegidos. La carta dirigida a los aspirantes seleccionados debe contener
detalles completos acerca de los preparativos para los procedimientos
de seleccidn; es decir, hora y lugar. Al mismo tiempo, a menudo es de
mucha ayuda incluir alguna bibliografia sobre la organizacion y su
trabajo. De esta manera se anticipa a responder gran cantidad de
preguntas que los candidatos podrian plantear; por ejemplo, acerca de
la ubicacién, oportunidades profesionales en general, opciones de
capacitacion de bienestar, etc., en cuanto a las cartas a los aspirantes
rechazados, no hay mucho que decir pero si deben ser redactadas con
cortesia, benévolas y breves. Estas comunicaciones deben ser

enviadas a la brevedad posible (Anexo 10).

Nota: Cabe aclarar que las notificaciones se utilizan para
procedimientos de seleccién para cargos administrativos y ejecutivos,

en el caso del personal operativo la comunicacion sera telefonicamente.

4.8.3. Pruebas de idoneidad.

Las pruebas de idoneidad son instrumentos para evaluar la
compatibilidad entre los aspirantes y los requerimientos del puesto.
Algunas de estas pruebas consisten en examenes psicoldgicos, otras

son ejercicios que simulan las condiciones de trabajo.
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Existen diferentes tipos de pruebas como:

a. Pruebas psicoldgicas.

- Prueba de velocidad. Pruebas de capacidad.

- Prueba de grupos. Pruebas individuales.

Orales.

- De papel y lapiz.

Pruebas de interés.

- Pruebas de inteligencia.

- Pruebas de rendimiento. Pruebas de aptitud.

b. Prueba de aptitud.

Entendiendo a la aptitud como la potencialidad o predisposicién de la
persona para desarrollar una habilidad o comportamiento, la aptitud es
innata y puede definirse mediante caracteristicas. La aptitud
debidamente ejercida a través de la practica se transforma en

capacidad.

Contenido de las pruebas:
- Seran realizadas presencialmente, por escrito y en idioma espafiol.

- Los ejercicios tenderan a evaluar la cultura basica y la capacidad de
razonamiento. Consiste en:
= Resumen y comentario escrito.

= Desarrollo de la prueba por escrito.

c. Pruebas psicomotrices
- Rapidez y anticipacion.
- Aprendizaje.
- Abstraccion.
- Observacion.

- Atencion.
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- Sentido comun.

d. Pruebas de personalidad u otros rasgos no cognitivos

e. Pruebas técnicas

Las pruebas que se aplican en Pronaca — Regional Santo Domingo,

son.

» 16 PF - "Big Five” (Anexo 11 - Parte 1 a la 11)
Es un test de personalidad que nos permite evaluar en los
individuos las siguientes competencias: intelectuales, emocionales,

sociales y éticas.

» IC (Ver Anexo 12)
Nos permite tener referencia de la capacidad para enfrentar
trabajos bajo presion; el promedio es 50%
Sobre el promedio se desempefia con capacidad de enfrentar varias
actividades sin descuidar prioridades, cumpliendo con tiempo
establecidos.
Bajo el promedio posee baja capacidad, puede no manejar

adecuadamente momentos de estrés laboral.

» 5 Factores (Ver Anexo 13)
Se evaluara 5 factores que nos permitird tener como referencia la
inteligencia general de los aspirantes:

Factor F Capacidad para escribir y hablar

Factor V Capacidad para comprender ideas expresadas a
través de palabras

Factor R Capacidad para resolver problemas logicos, prever y
planear
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Factor E Capacidad para imaginar y concebir objetivos en dos o
tres dimensiones
Factor N Capacidad para resolver problemas cualitativos

» Grafologia (Anexo 14)
Se aplicard la grafologia laboral, por medio de un escrito que realice

el aspirante se examinaran los rasgos que le caractericen.

» Las pruebas técnicas dependeran del area para la que se requiera

4.8.4. Entrevista.

El proceso de seleccion se inicia con una cita entre el candidato y el

Jefe de Desarrollo Organizacional, posteriormente a ésta se realiza otra

entrevista con el administrador del centro para personal operativo o del

gerente del area solicitante para la seleccion de personal administrativo

0 ejecutivo.

4.8.4.1. Tipos de entrevistas de seleccion

Entrevista preliminar: para analizar y completar el curriculo vital
del candidato

Entrevista técnica: para medir los conocimientos técnicos del
candidato

Entrevista de competencias: para medir las competencias
laborales del candidato

Entrevista psicologica: para medir rasgos de personalidad y cruzar

con otras evaluaciones.
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En PRONACA la entrevista de seleccidn consiste en una conversacion
formal, entre el entrevistador y el postulante con la finalidad de evaluar

la idoneidad para el puesto que aspira el solicitante (Anexo 15).

La persona que es llamada a la cita de entrevista por el jefe de
Desarrollo Organizacional de PRONACA debe responder a un
cuestionario que avalice sus aptitudes, conocimientos y competencias.
El tipo de entrevistas que se realizan son las no estructuradas, para dar
mayor facilidad al entrevistado y entrevistador, a fin de identificar el

valor personal y profesional del aspirante.

Los pasos siguientes de seleccién consisten en gran medida de la
verificacion de los datos contenidos en la solicitud, asi como de los

recabados durante la entrevista.

4.8.5. Decision de contratar

La decision de contratar al solicitante sefiala el final del proceso de
seleccién. Esta responsabilidad es exclusiva en este caso del jefe del
area solicitante en coordinacion con el Dpto. de Desarrollo
Organizacional. Con el fin de mantener la buena imagen de la empresa
conviene comunicarse con los solicitantes preseleccionados que no

fueron contratados.

El grupo de personas rechazadas incluye ya una inversion de tiempo y
evaluaciones; sin embargo de él puede surgir un candidato idoneo para
otro puesto, incluso si no se prevén vacantes a corto plazo, es
conveniente conservar los expedientes de todos los solicitantes
preseleccionados para construir un valioso banco de recursos humanos

potenciales.



cvii

4.10. Induccién.

Una vez seleccionado al nuevo colaborador de la empresa, es necesario
proceder a dar una inducciéon adecuada al nuevo compafiero, con el
propdsito de que tenga una buena adaptacibn a su nuevo entorno, el
departamento de Desarrollo Organizacional orientard a los nuevos
empleados en lo referente a: Reglamento Interno, politicas generales,
objetivos empresariales, filosofia, mision, vision, beneficios al personal y

otros aspectos.

En cuanto a la induccion para el personal administrativo o ejecutivo,
adicional a lo citado se realizara una agenda de induccién (Anexo 25), que
incluyen visitas a diferentes centros de operacion (desde las granjas
reproductoras, plantas de proceso, puntos de venta, oficinas, etc.) tanto
dentro como fuera de la zona de Santo Domingo, a fin de que el nuevo

colaborador conozca los diferentes negocios de la compaifiia.

Previo al ingreso del colaborador, se deberan solicitar los documentos para
la regularizacién del ingreso a nominas de la empresa:

e Copias de documentos (cédula, papeleta de votacion, libreta militar).

e Récord policial.

e Examenes pre-ocupacionales.

e Copia del nimero de cuenta bancaria.

e [Fotografias tamafio carné.

e Documentos originales que avalicen cargas familiares (acta de

matrimonio o informaciones sumarias, partidas de nacimiento)
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informacion que constard en el formulario de actualizacion de
utilidades (Anexo 16).
4.10. Evaluacién del desempefio.
Consiste en una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en
funciébn de las actividades que cumple. El principal interesado en la

evaluacion del desempefio es el empleado.

4.11. Evaluacion para el desarrollo.

Evaluacion L Evaluacién
Evaluacién
del Jefe del Cliente de los
Inmediato Colaboradores

Este proceso es el punto de partida de los Planes Individuales de Desarrollo que nos brindan el
conocimiento y las herramientas para mejorar en todos nuestros ambitos de actividad.

“Solo aquello que se mide puede ser mejorado”

Tipos de Evaluadores

NUESTRA GENTE

COLABORADORES
Los Clientes Internos evaluaran solo competencias en las cuales tiene
observacion directa

Orientacion a resultados Integracion de Valores

Comunicacién Orientaciéon de Servicio

La Evaluacién para el Desarrollo, es una herramienta para identificar las
Fortalezas y Oportunidades de mejora de cada miembro del equipo
PRONACA, a partir de lo cual podemos establecer planes de accion

encaminados a la optimizacion individual y organizacional.
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La Evaluacién para el Desarrollo minimiza la subjetividad de la percepcién

individual a través de obtener varias fuentes de informacion:

La evaluacién del desempefio de esta propuesta contempla las siguientes
competencias (Ver Anexo 17):

e Orientacion a resultados

e Orientacion al servicio

e Integracion de valores

e Trabajo en equipo, comunicacion, desarrollo de personas

e Innovacion y creatividad

Para aplicar esta herramienta es importante considerar que la misma debe
ser depurada de tal manera que los evaluadores identifiguen plenamente a
los evaluados, y hayan los parametros adecuados de evaluacion; para el
efecto se debera filtrar a los involucrados por areas, centros de operacion y

cargos.

4.11.1 Feedback.

La retroalimentacion o feedback consiste en sesiones de verificacion
del desempefio que proporcionan los evaluadores a los evaluados
comunicando y analizando su actuacién en el pasado y su potencial a

futuro.

La retroalimentacion debera cumplir los siguientes propositos:

* Llegar a acuerdos con el empleado de manera que se le permita tener
una idea clara de cual es el desempeiio esperado comparado con el
desempeiio actual.

+ Definir planes de accion para mejorar el desempefio (PID).

« Estimular relaciones mas estrechas entre jefes y colaboradores.
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+ Eliminar o reducir disonancias, ansiedades, tensiones o dudas acerca
de las evaluaciones realizadas.

» Dejar salir el potencial del colaborador, ayudandolo a hacer el mejor
uso posible de su conocimiento, habilidades, destrezas inteligencia y
experiencia.

» Apoyar al colaborador reconociendo, mejorando y apalancando sus
fortalezas, a la vez que identifica y mejora sus conocimientos y

habilidades en areas clave para su desempefio.

4.12.Evaluaciones de desempefio, previo al cumplimiento del periodo de

prueba.

En la empresa se tiene la metodologia de evaluar al personal que esta
previo al cumplimiento de su periodo de prueba, en un inicio antes de los
tres meses, y segun estos resultados se determina su continuidad en la
prestacion de servicios. Adicional a esta evaluacion, se hara otro analisis del

desempefio antes del cumplimiento del afio

4.12.1. Factores de evaluacion

e Calidad de trabajo: Permite determinar si el trabajador cumple a
cabalidad con su trabajo.

e Cantidad de trabajo: Sirve para examinar el volumen de trabajo que
el trabajador produce.

¢ Iniciativa e interés: Sirve para determinar la capacidad creativa y el
aporte de ideas.

e Relaciones Humanas: Sirve para determinar si el trabajador se

comunica facilmente con los demas.
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e Disciplina: Sirve para determinar si el trabajador cumple los
reglamentos y normas establecidas.

e Asistencia y puntualidad: Sirve para determinar si el trabajador es
puntual, se atrasa, falta, solicita permiso frecuentemente, se
ausenta sin autorizacion, o por el contrario asiste mas tiempo de lo

normal.

4.13. Plan de Carrera.

La planificacion de la carrera profesional comienza con un conocimiento
exhaustivo de las fortalezas y oportunidades de mejora que presentan los
colaboradores (Perfil actual de Competencias vs. Perfil requerido). De este
modo, se podra garantizar el paso de un puesto de trabajo a otro,

minimizando el costo y el tiempo de adaptacion.

4.13.1. Carrera.

Es el conjunto de pasos y niveles expresados en: afios de experiencia
laboral, logros académicos, calidad del desempefio potencial y otros
factores que son analizados en los colaboradores con la intencion de
motivarlos, retenerlos y ofrecerles nuevos desafios futuros de

desarrollo dentro de la organizacion.

4.13.2. Plan Individual de Desarrollo.

Es un plan de actividades obtenido de las reuniones de
Retroalimentacion, que fija los pasos a seguir para mejorar y desarrollar
las competencias del colaborador frente a las exigencias de su puesto

actual.
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4.14. Compensaciones

Dentro de las compensaciones, la parte mas importante son los sueldos y
salarios, tanto en la posiciébn competitiva de la organizacion en el mercado
de trabajo como en las relaciones con los empleados. Al interior de la
empresa, cada funcién o cargo tiene un valor y, sélo se puede remunerar
con equidad cada funcién o cargo si se conoce el valor de ese cargo con

relacion a los demas.

Como en toda organizacion cada funcién debe tener diferente remuneracion
de acuerdo a un escalafon interno, que podria justificarse considerando las

siguientes reflexiones:

= Equilibrio interno (conciencia de salarios) se puede alcanzar mediante
informaciones internas obtenidas a través de la evaluacion y clasificacion

de cargos.

= Equilibrio externo (conciencia externa de salarios) puede alcanzarse por
medio de informacion externa obtenida mediante investigacion de

salarios, para que la empresa defina una politica de salarios.
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Mantener la estructura de salarios equilibrados para: remunerar a cada

empleado de acuerdo con el cargo y responsabilidad, recompensar

adecuadamente el desempefio, compromiso y entrega del empleado,

atraer mejores candidatos para los cargos, ampliar la flexibilidad de la

organizacién, obtener de los empleados la aceptacion de los sistemas de

remuneracion, mantener equilibrio entre los intereses financieros de la

institucién y su politica.

4.14.1. Estimulos y reconocimientos en beneficio del recurso humano

—h

de PRONACA.

Dotacién de uniformes y ropa de trabajo.

La empresa cubrira el 70% del costo de transporte de personal (en
los centros que apliquen) y alimentacion.

Reconocimiento a los trabajadores que se hayan cumplido 10, 15,
20 0 mas afos de servicio a la empresa.

Menciones de honor a los trabajadores que se hayan destacado en
todo el afo de trabajo, y un premio denominado “gallo de oro” para
el personal administrativo

Ordenes de compra de productos de la empresa a los mejores
trabajadores de los centros de operacion (segun evaluaciones de
los administradores o gerentes del area).

Asignaciones que da la empresa para eventos como: agasajo
navidefio, eventos deportivos, 1 de mayo, paseo anual.

Participacion en la Asociacion de Empleados PRONACA Santo
Domingo, incentivando al ahorro, y beneficiando con préstamos a
tasas de interés convenientes y créditos en ciertas casas

comerciales.
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h. La empresa serd solidaria en calamidades domésticas de los
trabajadores, demostrando fraternidad y solidaridad.

i. Se entregaran bonos economicos a los trabajadores y personal
administrativo que haya entregado su aporte en la ejecucion de un
proyecto productivo.

j. Servicio de un seguro privado (Tecniseguros) familiar, de vida,

accidentes, y plan dental.

4.15. Desarrollo Humano.

Responsable de disefiar e implementar procesos integrales de crecimiento
del Talento Humano de la compafiia a fin de optimizar los resultados de la

organizacién a través del desarrollo personal y profesional de nuestra gente

4.15.1 Sistemas de capacitacion.

Base del sistema: Considerando que las personas son el recurso mas
valiosos del que dispone toda empresa, éste recurso se lo debe
emplear de la manera mas efectiva posible, sobre todo porque el
recurso humano reacciona ante emociones, es conveniente que el
contratante o empleador lo trate con la mayor sensibilidad, si para el

propietario del negocio el logro de los objetivos depende de la eficacia
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de sus empleados, para el trabajador es una oportunidad de desarrollar

el conocimiento y habilidades que como ser humano las posee.

Desde este punto de vista la base del sistema es muy facil de entender,
partiendo de la definicion de los objetivos del trabajo, la evaluacion y su
logro y el uso de la prueba resultante, como cimiento para toda decision

sobre la manera en que se pueden utilizar y desarrollar estos recursos.

En todo caso existen tres formas para alcanzar una meta:

» Desde este punto de vista la base del sistema es muy facil de
entender, Cuando el empleado tiene una experiencia laboral que le
permite adquirir conocimientos, habilidades y actitudes necesarias,
a través de una continua variedad de situaciones laborales y

puestos desempefiados.

» Por medio de entrenamiento (medio eficaz de agregar valor a las
personas, organizaciones y clientes, enriqueciendo el patrimonio
humano de las organizaciones), el cual permite crear situaciones

especificas relacionadas con el puesto a desempefiar.

» A través de la educacion, por supuesto que esto sirve para objetivos
a largo plazo, que permita tener habilidad para analizar problemas

en el trabajo y ser capaz de motivarse.

El plan de capacitacion de PRONACA Regional Santo Domingo, se
fundamenta en el DNC (Deteccion de Necesidades de Capacitacion) que a
su vez se alimenta de los resultados de la evaluacion para el desarrollo del
afio anterior, determinando las competencias especificas que debe

desarrollar cada colaborador.
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En cuanto a la capacitacion técnica se da de acuerdo a la necesidad del

area, formulado también en el DNC.

4.16. Evaluacion del programa de entrenamiento o capacitacion

Representa la etapa final de la capacitacion, sirve para comprobar su
eficacia, es decir, verificar si el entrenamiento tuvo en cuenta las
necesidades de la organizacion, de las personas y de los clientes, como un
programa de entrenamiento representa una inversién, se requiere que

produzca un retorno razonable.

En PRONACA es muy importante que una vez desarrollado el evento de
capacitacion se evalle, para determinar el grado de aceptacion del curso.
(Anexo 18)

4.17.Desarrollo Organizacional

Es un enfoque especial del cambio organizacional en el cual los propios
empleados formulan el cambio necesario y lo implementan. En PRONACA
se cuenta con el Dpto. de Desarrollo Organizacional que seria el equivalente

a Recursos Humanos en otras organizaciones.

El Dpto. D. O. cumple una funcién de mucha importancia en el empleo y
desarrollo de recursos humanos y no puede ser ni operativamente efectivo ni
muy claro para los empleados, si existen divergencias en las practicas y los

estandares de las unidades de la organizacion.

Entre las responsabilidades de D.O. citamos:
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- Formular la politica del sistema de completo, que incluya el reclutamiento
y la seleccion inicial.

- Monitorear la operacion de los elementos componentes; es decir,
reclutamiento, seleccién, induccion, evaluacion del desempefio,
promocion, entrenamiento.

- Evaluar la efectividad total del sistema.

Con el propésito de que el departamento de Desarrollo Organizacional
pueda realizar sus responsabilidades lo mas efectivamente que sea posible,

su trabajo debe basarse en:

e Una organizacion jerarquica del staff del Dpto. de D.O., en donde el jefe
de esta area delega a un jefe de grupo, responsabilidades mediante la
representacion de cierto tipo de funciones.

e Un rango de responsabilidad y control, que permita al staff del
departamento estar al corriente de los detalles personales de los
empleados.

e Tener informacion completa sobre las politicas institucionales, en lo
concerniente a los recursos humanos.

e Tener informacion amplia y actualizada sobre el analisis de puestos.

e Tener amplia informacién de los expedientes personales, que incluya
registros laborales, habilidades y aptitudes de servicio junto con las
evaluaciones del desempefio del personal.

e Manejar una politica y un plan para realizar entrevistas y revisiones
potenciales del desarrollo de los empleados (puede ser cada afno).

o El staff del departamento de D.O. debe ganarse la credibilidad y el
respeto de todo el personal para lo cual debe realizar visitas regulares a
los lugares de trabajo.

e Estar al tanto de la legislacion laboral y los estatutos recientes que
afecten al empleo y desarrollo del staff.
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4.18. Control

Para ejercer un sistema de control es necesario que PRONACA tenga
presente los resultados que se pretende obtener a partir de los obijetivos,
planes, politicas, procedimientos, etc.

La empresa se fundamenta para los procedimientos legales en el Codigo de
Trabajo y Reglamento Interno, en donde incluye entre otras las normativas

de prohibiciones y sanciones (Anexo 19).

4.18.1. Disciplina

Se refiere al control ejercido por las mismas personas involucradas, sin
necesidad de monitoreo externo, las personas ajustan su
comportamiento a las reglas organizaciones, mientras que la

organizacion monitorea las metas y el alcance de objetivos.

En cuanto a los principales casos de sanciones que se producen,

tenemos:

a) En las faltas menores:

= Amonestacion verbal.

» En caso de reincidencia; amonestacion por escrito, con copia al file.

» En caso de faltas graves, basadas en informes del jefe del centro, o
gerente del area, se enviara una sancion por escrito y la notificacion

a la Inspectoria de Trabajo.

b) Para faltas mayores:
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e Para faltas mayores del personal correspondera al departamento de
D.O. iniciar el tramite de visto bueno o arbitrar las sanciones

correspondientes.

4.19. Flujograma de procedimientos.
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FLUJOGRAMAS DE PROCEDIMIENTOS

PROCESO ANTERIOR DE SELECCION DE PERSONAL

JEFE DE AREA

DEPARTAMENTO DE D.O.

INICIO

Revisar base de datos

Email de requerimiento
de jefe inmediato

alaterna

de de
personal

Revisar el perfil
solicitado para cubrir la
vacante

Informatvo sobre nuevo

i
= colaborador

finalista

Seleccionar a la

persona que cubrira el
cargo

Realizar cita para
Oferta de Servicios y
Evaluacion

Entrega de resultados
sobre evaluaciones

Seleccionar a la terna
finalista

DOCUMENTOS

1 Comunicacion del jefe inmediato que requiere el personal

2 En el reclutamiento se consigue por anuncios y/o referencias

3 Aplicacion pruebas: Woderlic, técnica

4 Presentacion de un cuadro con los resultados de las evaluaciones

6 Comunicado al Dpto. Nominas sobre el nuevo ingreso
7 Una circular presentando al nuevo colaborador.

5 Copias de cédula, libreta militar, papeleta de votacion, titulo, certificacion de cargas

familiares, libreta de ahorros, examen

PROCESO PROPUESTO DE SELECCION DE PERSONAL

JEFE DE AREA

DEPARTAMENTO DE D.O.

INICIO

Revisar base de datos

Realizar la requisicion
de personal

alaterna
finalista

Seleccionar a la
persona que cubrira el
cargo

»{  de reclutamiento de
personal

“plica PLAN DE

Realizar la solicitud de
documentos de ingreso

Realizar accion de
personal e Ingreso ala
Nomina

Revisar el perfil
solicitado para cubrir la
vacante

Cumple
%"
si
si

Realizar cita para
Oferta de Servicios y
Evaluaci

Entrevista previa con
responsable de D. O.

Realizar informe de
evaluaciones

Archivar Hoja de vida
para otras selecciones

Realizar programa de
Induccion al nuevo
personal

Enviar comunicacion de
L »{ agradecimiento por participar
en el procceso

A

FIN

alaterna
finalista

DOCUMENTOS
1 Requisicién de personal, firmada por el Jefe inmediato y Gerente del Negocio
2 Publicacién diario (mayor tiraje), pgina electrénica (www.multitrabajos.com)
3 Oferta de servicios
4 Aplicacion pruebas: 16 PF, 5 factores, IC, grafologia, técnica
5 Informe de seleccion (presentacion PPS)

7 Copias de cédula, libreta militar, papeleta de votacion, titulo, certificacién de cargas
familiares, libreta de ahorros, examen preocupacional, fotografias

8 Cronograma de visita a los centros de operacion

9 C e imie por la ipacion, e que seran
considerados en futuros procesos.
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4.20. Plan piloto de Seleccion.

Hay la necesidad de seleccion de un ASISTENTE DE COSTOS, para cubrir

esta vacante, se realiz6 el siguiente proceso:

1. Elaboracion de REQUISICION DE PERSONAL.

a)

b)

El Jefe Inmediato del &rea o centro donde se genera la vacante
informa a Desarrollo Organizacional sobre el requerimiento de
personal, en este caso la Supervisora Regional de Contraloria informa
al Dpto. D.O. sobre la necesidad de contratar un asistente de costos
por incremento de plaza (previo a este incremento se cuenta con la
autorizacion de la Gerencia Corporativa).

El responsable de D.O. elabora el documento de requisicién con la
informacion necesaria en cuanto a cargo, sueldo, jefe inmediato y las
firmas de autorizacion respectivas.

Al momento de presentarse la vacante se toma en cuenta en primer
lugar en base al Plan de Carrera, las alternativas internas de los
colaboradores que puedan ocupar el cargo, siempre y cuando
cumplan las exigencias del perfil del puesto y estén dispuestos a

participar en un proceso interno de seleccion.

En el presente caso no hubieron candidatos internos que cumplan el

perfil de requerimiento, por lo que continuamos con un proceso externo.

a)

RECLUTAMIENTO del Personal.

El responsable de D.O. realiza el reclutamiento, por medio de los
siguientes medios:
v" Anuncio en medios: Diario La Hora (mayor tiraje de la zona) y

en la pagina electrénica www.multitrabajos.com



http://www.multitrabajos/

b)
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v' Base de datos de procesos anteriores
v" Curriculums enviados a la casilla de correo, al email.

Para este proceso se reclutaron 28 ofertas.

Se precalifica a los aspirantes en base a:
v Perfil duro: Lcdo. Contabilidad y Auditoria, Ing. En Finanzas o
carreras afines (titulados, egresados o ultimo afio de estudios)
v Experiencia: Minimo dos afios en posiciones similares
De las 28 ofertas se preseleccionaron 12 candidatos que cumplian

con el requerimiento de perfil y experiencia.

De los oferentes calificados, el responsable de D.O. previo a convocar
a los candidatos seleccionados, procede a validar referencias

laborales.

SELECCION del Personal

El responsable de D.O. realiza la entrevista, mediante la guia (Anexo
15).

Posteriormente se aplican las pruebas psicotécnicas, psicoldgicas y
técnicas (Anexos: 11, 12, 13y 14).

De los 12 candidatos se preseleccionan 3, en base a la entrevista y
los resultados de las pruebas. Se realiza el informe final con la terna
de candidatos (Anexo 23).

El cliente interno revisa el informe y en coordinacibn con el
responsable de D. O. se define el cronograma de entrevistas.

El cliente interno entrevista a la terna de candidatos preseleccionados
y escoge al candidato mas adecuado segun su criterio, para luego

comunicar al responsable de Desarrollo Organizacional.
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f) El responsable de D. O. llama al candidato seleccionado y a los otros
dos participantes envia una comunicacion de agradecimiento por
haber participado.

En este proceso la persona seleccionada para el cargo fue la Srta.

Viviana Lascano, que si bien los tres participantes tenian un buen perfil,

la candidata ganadora tuvo un mejor desenvolvimiento en la entrevista y

aunque con minimas diferencias tenia mejores calificaciones en las

evaluaciones.

Admisién y empleo.

a) El responsable de Desarrollo Organizacional negocia la remuneracion
y condiciones de trabajo con el candidato seleccionado.

b) El responsable de D.O. le entrega el listado de “Documentos de
ingreso” (Anexo 24.)

c) Una vez cumplidos con los requisitos el responsable de D. O. elabora
y hace firmar los documentos necesarios para regularizar el ingreso:
contrato de trabajo, accién de personal (documento que se envia al
Dpto. de Néminas y por motivos de confidencialidad de la Compaiiia
no se puede adjuntar).

d) El responsable de D. O. informa al cliente interno la fecha de ingreso
del colaborador y planifica el proceso de induccion.

En este caso el sueldo para un asistente de costos es $ 540, se explica a

la persona seleccionada y acepté.
Induccion.
a) El responsable de D.O. elabora de acuerdo al nivel de complejidad un

bosquejo de la Agenda de Induccion (Anexo 25) y presenta al jefe
inmediato del puesto.



CXXiV

b) Una vez coordinada la induccion se procede con las actividades
necesarias (explicacion de horarios, beneficios, reglamento interno,
reconocimiento de las instalaciones fisicas de algunos centros de
operacion, presentacion a sus nuevos compafieros) a fin de ambientar

a la nueva colaboradora.

Considero que por medio de este plan piloto, se pudo apreciar una buena
aplicacion de las herramientas empleadas en el proceso de seleccion, ya
que por medio de los pruebas psicoldgicas y psicotécnicas se pudo validar y
comparar los conocimientos generales, asi como rasgos psicolégicos; sin
dejarnos llevar Unicamente por factores técnicos, que si bien es muy
importante se debe conjugar con lo personal, ya que aparte de buenos
profesionales a la empresa le interesa contar con personas de calidad y
puedan acoplarse con los valores organizacionales: integridad,

responsabilidad y solidaridad.

4.21. Limitaciones del proyecto.

v' Confidencialidad en la informacion de ciertos procedimientos de
PRONACA, lo que restringio el libre acceso a ella.

v Centralizacion de la informacién en Quito.

v' Inaccesibilidad a datos que manejan areas que pertenecen a
Desarrollo Organizacional, pero tienen una subestructura propia,
como: Néminas, Trabajo Social, Dpto, Médico, SSO.

v" Complicaciones en el tiempo de los funcionarios de la compafiia para
atender y dar explicacion de ciertos procesos.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

>

La empresa PRONACA, es una de las empresas privadas con mayor
prestigio a nivel de la zona y nacional, por lo que es considerada un

atractivo mercado laboral.

En cuanto a la seleccion de personal en PRONACA Regional Santo
Domingo con la implementacibn de un modelo administrativo de
talentos humanos, se pretende entregar a la organizacién el personal
idoneo para cubrir puestos vacantes, verificando que cumplan con los
requisitos para el cargo y condiciones laborales; para el efecto
propongo optimizar los subprocesos de: reclutamiento de personal,
seleccién, admision y empleo e induccion, aplicandose a todos los

departamentos o areas donde se generen vacantes.

El empleo de nuevos medios de evaluacion, cambio y actualizacion de
formatos o herramientas en los procesos de recursos humanos,
permitirdn que la empresa esté a la vanguardia en lo que a Desarrollo
Organizacional se refiere, lo que garantiza que la empresa cuente con

personal de calidad humana y profesional.

Con el Plan de Carrera en PRONACA Regional Santo Domingo se
proyecta delinear algunas alternativas de crecimiento donde las
personas pueden crecer en diferentes sentidos, la carrera no es solo
vertical y no siempre incluye mayor remuneracion. Para la aplicacion
del plan de carrera nos valemos de las herramientas: Evaluacién de
Desarrollo y el Proceso de Retroalimentacion o Feedback, que permite

alinear los objetivos de cada colaborador con los de la Organizacion.



CXXVi

Recomendaciones:

» Implementacion del modelo administrativo de talentos humanos para
PRONACA Regional Santo Domingo, en los procesos inherentes a

Desarrollo Organizacional de todas las areas y departamentos.

» Si la aplicacion del modelo administrativo de talentos humanos en
PRONACA Regional Santo Domingo, da buenos resultados se podria

ampliar el alcance e implementarse en PRONACA a nivel nacional.

»  En este modelo se plantea el uso de herramientas en cuanto a pruebas
psicotécnicas y psicoldgicas, que si bien son buenas actualmente, no
implica que a futuro haya conformismo y se deje de innovar, al contrario

se deberé estar a la expectativa de nuevos test.

» Brindar una atencion personalizada a los clientes internos que
requieren los servicios de Desarrollo Organizacional, ya que las

necesidades departamentales o por areas son diferentes.

» Concienciar al personal en cuanto a la utilizacion correcta de
herramientas, como: la evaluacion del desempefio y aplicacién de
feedback, los cuales son claves al momento de potenciar un plan de

carrera.

» Aplicar programas de capacitacion conforme las necesidades del

personal (técnica y profesional).

» Informar al personal sobre los procedimientos que maneja Desarrollo
Organizacional (reinducciones) en cuanto a: planes de carrera,

ascensos, evaluaciones, etc.
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ANEXO 1

Organigrama estructural
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Distribucion del personal por centro de operacion
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CENTRO PERSONAL Total
OPERACION Administrativo Mixto | Operativo General

AGROHERMOSO 2 1 33 36
AV. COLORADOS 1 1 18 20
AV. CONCORDIA 1 1 14 16
AV. ZARACAY 1 1 18 20
AVANDINA 1 1 4 6
AVANDINA-PAVOS STO DGO 1 8 9
AVEDOCA 2 1 21 24
AVEPICA PLANTA 2 10 22 34
AVES DE TOACHI 2 1 34 37
AVES ORO 1 1 18 20
AVETROPI 1 1 18 20
CH. AFORTUNADOS 1 12 13
CH. CAMPO LINDO (MULTIPL) 3 1 11 15
CH. COLORADOS 1 10 11
CH. ORO 1 11 12
CH. PLATA 1 9 10
CH. PLATAII 1 7 8
CH. SAN JAVIER 1 10 11
CH. SOCORRO 1 9 10
CH. TOACHI | 3 47 50
CH. TOACHI Il 5 5 45 55
CH. TOACHI RECRIA 1 16 17
CH. TROPICALES 1 12 13
CH. VALENTINA 1 12 13
CH. ZARACAY 1 10 11
GRUPO DE LIMPIEZA STO.

DGO. 1 20 21
OFC. REGIONAL STO. DGO. 55 15 70
Total general 93 40 449 582
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Anexo 3

Bioseguridad
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Anexo 4

UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA — MODALIDAD DE
ESTUDIOS A DISTANCIA
ESCUELA: ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA
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OBJETIVO: Conocer el criterio del personal operativo, administrativo y
ejecutivo de la Empresa PRONACA Regional Santo Domingo, sobre la
administracion de talentos humanos.

l. DATOS REFERENCIALES:

1. Tipo de Personal: Operativo ( )  Administrativo ( )
Ejecutivo ( )

2. Centro de operacion:

3. Edad: Fecha ingreso a Pronaca:

4. Tipo de relacion: Fijo ( ) Eventual ( )
5. Nivel de instruccion:

Primaria () Secundaria ( ) Superior ( )
Otros

[I. SITUACION ADMINISTRATIVA

1. ¢Por gué medio se enterd de la existencia de la vacante de trabajo en
Pronaca Sto Dmgo?

a) Anuncio en periédico ( )
b) Pagina web ( )
c) En conversacion con amigos ( )

d) Otros (detalle)

2. €ingreso al trabajo que actualmente desempefa?

a) Mediante proceso de seleccion ( )
b) Por recomendacion ( )
c) Por amistades ( )
d) Otro ( )

3. ¢El trabajo que ud. Desempefia esta de acuerdo a su formacion
profesional?
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Si ( ) No ( ) En parte ( )
Por qué?

¢Estd ud. De acuerdo con el plan de capacitacion que le brinda la
empresa Pronaca?

Si( ) No ( ) En parte ( )
Por qué?

¢En qué temas cree ud. Que se deberia capacitar, y por qué?

De acuerdo a su criterio, la remuneracion econdmica que Pronaca
cancela por sus servicios, es:

Muy buena (
Buena (
Satisfactoria  (
Regular (
Mala (
Porqué

N N N N N

Considera ud. Que las politicas organizacionales por procedimientos, de
Pronaca son:

Excelentes (
Muy buenas  (
Buenas (
Malas (
Por qué

N N N N

De los estimulos o reconocimientos que la empresa Pronaca otorga por
el trabajo de sus colaboradores, marque con una X los que considere
mas motivadores

Capacitacion ( )
Premiacion al mejor colaborador mensual ( )
Premiacion “Gallo de Oro” (anual) ( )



10.

11.
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Caja de Ahorros ( )
Paseo anual ( )
Programa de Navidad ( )

Otros ( )
Por qué

Considera ud. Que la evaluacion anual que se realiza al desempefio del
personal operativo y administrativo de Pronaca es:

Adecuado ( ) Inadecuado ( )
Por qué (sefale dos razones)

¢Las funciones que desempefia en su puesto de trabajo como
colaborador de Pronaca, Ud. Las conoce por qué?

a) Le entregaron un manual ( )
b) Indicaciones verbales ( )
c) Otro medio ( )

Proponga 3 sugerencias que deberian implementarse en Pronaca, para
su entorno laboral
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Anexo 5

Fotografias

Momento en que los trabajadores desinfectan los galpones de criadero de

aves

Momento en que un empleado cumple con la bioseguridad de la granja

desinfectando su calzado antes de ingresar a los galpones.
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4.18. ORGANIGRAMA'Y SUBSISTEMAS DE LA EMPRESA

Areas de apoyo:
e DESARROLLO

DIRECTORIO DE LA
COMPANIA

STAFF CO‘?PORATIVO

GERENCIA REGIONAL
----------- CORPQRA

TivA

Areas de apoyo:

DPTO. DE VENTAS

-
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PRONACA REGIONAL SANTO DOMINGO

DATOS DE IDENTIFICACION

NOMBRE DEL CARGO:
CODIGO DEL CARGO:

NEGOCIO:

CENTRO DE OPERACION:
SUPERVISADO POR:

SUPERVISA A:

...ADMINISTRADOR DE GRANJA....

GERENTE ZONAL DEL AREA

GERENTE DE PRODUCCION
SUPERVISOR DE GRANJA

ORGANIZACIONAL =1 » SEGURIDAD :
i ¢ CONTRALORIA ' o« COMPRAS
! SISTEMAS : ' ¢« ASISTENCIA :
PROVEEDORES ! ADMINISTRATIVA !
GERENCIA  [~~"==--- GERENCIA  [~~"- GERENCIA
NEGOCIO AVES INCUBADORA y NEGOCIO CERDOS
I— REPRODUCTORAS —'
GERENCIA GERENCIA ] GERENdlA | Laboratorio CIA
AVES ENGORDE REPRQDUCT. AVEPICA o i
GERENCIA || GERENCIA
o AVANDINA e AV. TOACHI smo{s LY Il SITI(PS 1T
¢ AVES ORO ¢ AGROHERMOSO |
e AV. ZARACAY CH. TOACHI I e CH. ORO
e AV. COLORADOS CH. TOACHIII e CH. VALENTINA
o AVES TROPICALES ER'D%AMPO e CH. SOCORRO
e AVEDOCA Anexo CH. PARAISO e CH. SAN JAVIER
e AV. CONCORDIA CH. ZARACAY e CH. PLATA
¢ GRUPO DE APOYO CH. COLORADOS e CH. PLATA II
« GRANJA DE PAVOS e CH
EJEMPLO AFORTUNADOS
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ASISTENTE CONTABLE GRANJA
GUARDIA BIOSEGURIDAD
GALPONERO

2. DESCRIPCION DEL CARGO

DEFINICION:

Controlar y dirigir las operaciones de produccién en granja, vigilando los
estandares ya establecidos en normas de calidad como: bioseguridad, costos,
medio ambiente, produccién, limpieza, higiene y seguridad industrial, llevando los
registros y controles respectivos; con el adecuado manejo de relaciones inter
departamentales con areas como Desarrollo Organizacional, Contabilidad, Planta
de Proceso, Planta de Alimento, Laboratorio, ademas de tener excelentes
relaciones comunitarias con la zona de influencia.

Es responsable de tener los permisos de funcionamiento del centro de produccion
gue legalmente corresponden.

Administrar el recurso humano que integra el centro de operacion

ORGANIGRAMA :
Gerente del Negocio

ADMINISTRADO
R DE GRANJA

Guardia Asistente contable

Superyisor de

Galponero

DESCRIPCION FUNCIONAL

APLICAR NORMAS DE BIOSEGURIDAD
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e Controlar el ingreso de personas autorizadas, previo cumplimiento de normas

de bioseguridad y estandares establecidos.

PRODUCCION DE GRANJA

e Actividades inherentes a la productividad del centro.

MEDIO AMBIENTE
e Verificar y controlar piscinas de oxidacién
e Control integrado de plagas

e Controlar la eliminacién de deshechos orgénicos e inorganicos

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

e Cumplir y hacer cumplir las politicas y reglamentos en administracion del
recurso humano.

e Efectuar capacitacion técnica

e Efectuar y controlar archivos auxiliares de némina

e Aplicar politicas y presidir la caja de ahorro

ADMINISTRACION GENERAL

e Efectuar y entregar reportes para areas relacionadas como: Contabilidad y
Desarrollo Organizacional.

e Manejar relaciones inter departamentales

e Manejar relaciones con sectores aledarios

e Solicitar y controlar los permisos de funcionamiento

MANTENIMIENTO PREVENTIVO
e Elaborar, controlar y supervisar los programas de mantenimiento preventivo y
correctivo en la granja, bajo el presupuesto establecido.

PERFIL

Formacién académica:

Ing. Agropecuario, Ing. Zootecnistas o Médico Veterinario

Experiencia previa:

Minimo 3 afios de experiencia en el cargo o posiciones similares

Conocimientos adicionales:

Elaboracion de presupuestos, Administracion de recursos humanos



Caracteristicas generales:

Edad 29 a 35 afios; Sexo Masculino

Competencias estructurales

Dinamismo: Proactividad, actitud positiva, capacidad de realizar
Trabajo en equipo: Establecer lazos de confianza, comunicacién, saber escuchar

Competencias gerenciales

Vision estratégica: Conocimiento de la estrategia, visién de futuro

Espiritu comercial

Conocimiento, visién comercial, actitud y audacia comercial

Competencias técnicas

Innovacion, creatividad y desarrollo de productos
Vision de mercado y servicios, calidad en el trabajo.

CARACTERISTICAS ESPECIFICAS

Contrato de trabajo por un afio (prueba)

Firma convenio de confidencialidad
Horario sujeto a cambios

Disponibilidad de transferencia entre centros.

cxl
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Ejemplo de modelo de anuncio de reclutamiento

PRO A

REQUIERE CONTRATAR:

ADMINISTRADOR DE GRANJA
PERFIL:
e Ingenieria Zootecnista, Doctor Veterinario y/o carreras afines.
e Tres afios de experiencia en trabajos similares

COMPETENCIAS TECNICO FUNCIONALES

. Innovacién, creatividad, dimanismo y proactividad
Capacidad de realizacion
Participacion efectiva en equipo
Comunicacién y manejo de relaciones interpersonales
Conocimiento, actitud, visién y audacia comercial
Zona de trabajo: Santo Domingo

Las Personas interesadas favor presentar hoja de vida con fotografia actualizada
hasta el ___ de de .
Direccién: Av. Tsachila 569 y Calle Rio Baba. Santo Domingo
Correo electrénico: jacgonzalez@pronaca.com
“Sobre confidencial, Atencién Desarrollo Organizacional,

cxli
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Anexo 9

Oferta de Servicios — Parte 1

=
OFERTA DE SERVICIOS Y
DATOS COMPLEMENTARIOS
FOTOGRAFIA

Ciudad y Fecha: Referido por: IN;:ggg:lssngE
Cargo que Solicita: Area:

Cargo sugerido por D.O.

X

Favor escriba en letra imprenta

: DATOS PERSONALES

/~ CEDULA DE IDENTIDAD APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO NOMBRES N
N,
FECHA DE NACIMIENTO EDAD | LUGAR DE NACIMIENTO PROVINCIA NACIONALIDAD
Dia Mes Afo
DOMICILIO: CIUDAD CALLE N, SECTOR TELEFONOS
1. Casa. 2. Oficina: 3. Celular:
E-mail: TIPO DE SANGRE: ESTADO CIVIL:
SOLTERO (A} D CASADO (A) D VIUDO (A) D DIVORCIADO (A) D UNION LIBRE D

LIBRETA MILITAR ESTA AFILIADO AL IESS POSEE VEHICULO TIPO DE LIC. CONDUCIR
e si[] no[] & s [] No[[] ] e[Jc[deo[] e
Ha sufrido alguna lesién fisica SI[[] NO[] En caso de ser afirmativa su iq
Padece de alguna enfermedad  SI[] NO[| En caso de ser afi a su t iq

5

L

DATOS FAMILIARES

/ NOMBRE Y APELLIDO DEL PADRE VIVE EDAD | OCUPACION LUGAR DE TRABAJO TELEFONO \
si[] no[]
NOMBRE Y APELLIDO DE LA MADRE st D NOD OCUPACION LUGAR DE TRABAJO TELEFONO
NOMBRE Y APELLIDO DEL CONYUGE  |si[] no[] OCUPACION LUGAR DE TRABAJO TELEFONO
O
No. HWOS EDADES ’ l l i I |
INFORMACION ACADEMICA
(" NIVEL INSTITUCION LUGAR | DESDE/HASTA ESPECIALIDAD A’;’;%% TTULO
PRIMARIA
SECUNDARIA
TECNICO
SUPERIOR
POST-GRADO
OTROS
COMPRENDE LEE HABLA ESCRIBE TRADUCE

CONOCIMIENTO DE IDIOMAS

MB | B R | MB B R |MB| B R |MB| B R |MB| B R
INGLES:
FRANCES:
OTROS:
ESTUDIOS QUE REALIZA ACTUALMENTE INSTITUCION CURSOONIVEL [ HORARIO FECHA DE FINALIZACION

W

25




Anexo 9

Oferta de servicios — Parte 2

CONDICIONES DE OFERTA

("REMUNERACION QUE ASPIRA $ ACEPTARIA UN TRABAJO EVENTUAL  SI[T] NO 1)
DISPONIBILIDAD PARA VIAJAR  SI[] NO[] DISPONIBILIDAD PARA RECIDIR EN OTRACIUDAD  SI[[] NO[]
TRABAJARIA EN TURNOS ROTATIVOS SI[_] NO [] PODRIA INTEGRARSE INMEDIATAMENTE SI[ ] NO [[] FECHA:

TRABAJA ALGUN FAMILIAR EN EL GRUPO - PRONACA sI[] No[] PARENTESCO TRABAJAEN :
NOMBRES:
TRABAJA ALGUN AMIGO () EN EL GRUPO - PRONACA SI[] No[ ]| TIEMPO QUE LO CONOCE TRABAJAEN :
NOMBRES:

PUESTO REQUERIDO EN SU SOLICITUD ANTERIOR:

HA PRESENTADO ANTERIORMENTE UNA OFERTA DE SERVICIOS EN PRONACA? SI D NO D FECHA:

TIENE ACTUALMENTE OTRA ACTIVIDAD ECONOMICA Y/O SOCIAL:

U

=/,

TRAYECTORIA LABORAL

/RESUMEN DE LAS EMPRESAS DONDE HA TRABAJADO ( empiece por la Empresa actual o

ultima empresa donde trabajé )

FECHA DE:
NOMBRE DE LA EMPRESA CARGO ENTRADA SALIOA

TIEMPO REMUNERACION

DETALLE CADA

DE SUS TRABAJOS COMENZANDO POR EL EMPLEO ACTUA|

Anexo 9

(1. NOMBRE DE LA EMPRESA: CIUDAD: TELEFONO: N
ACTIVIDAD DE LA EMPRESA: PRODUCTOS:
TIPO DE EMPRESA: Nacional []  Multinacional [ ] Privada [ ] Publica [] N°.de Empleados
CARGO ACTUAL O ULTIMO: N° PERSONAS A SU CARGO:
CARGOS ANTERIORES:
REMUNERACION: ¢, ] vamiaBLE[ ] %FIJO [ ] % VARIABLE[ ] REMUNERACION TOTAL: $
JEFE INMEDIATO APELLIDOS Y NOMBRES: CARGO: TELEFONO:
BENEFICIOS ADICIONALES QUE LE OTORGA O LE OTORGO LA EMPRESA:
DETALLE LAS PRINCIPALES FUNCIONES QUE REALIZA EN SU CARGO ACTUAL O ULTIMO CARGO:
MOTIVO DE SALIDA:
- P4
(2. NOMBRE DE LA EMPRESA: CIUDAD: TELEFONO: N
ACTIVIDAD DE LA EMPRESA: PRODUCTOS:
TIPO DE EMPRESA: Nacional [] i [] Privada [[] Pablica [] N° de Empleados
ULTIMO CARGO: N° PERSONAS A SU CARGO:
CARGOS ANTERIORES:
REMUNERACION: ;0[] VARIABLE %FIJO [ ] % VARIABLE[ ] REMUNERACION TOTAL: §
JEFE INMEDIATO APELLIDOS Y NOMBRES: CARGO: TELEFONO:
BENEFICIOS ADICIONALES OTORGADOS POR LA EMPRESA:
PRINCIPALES FUNCIONES DESARROLLADAS:
MOTIVO DE SALIDA:
- J
FDO-03
2004-03-01
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Oferta de servicios — Parte 3

Oferta de servicios — Parte 4

(3. NOMBRE DE LA EMPRESA: CIUDAD: TELEFONO: N
ACTIVIDAD DE LA EMPRESA: PRODUCTOS:
TIPO DE EMPRESA: ional [] inaci [ Privada [] Puablica [] N de Empleados
ULTIMO CARGO: N° PERSONAS A SU CARGO:
CARGOS ANTERIORES:
REMUNERACION: 0 ] vARIABLE[ ] %FWO [ ] % VARIABLE[ ] REMUNERACION TOTAL: §
JEFE INMEDIATO APELLIDOS Y NOMBRES: CARGO: TELEFONO:
BENEFICIOS ADICIONALES OTORGADOS POR LA EMPRESA:
PRINCIPALES FUNCIONES DESARROLLADAS:
MOTIVO DE SALIDA:
o B
(4. NOMBRE DE LA EMPRESA: CIUDAD: TELEFONO: N
ACTIVIDAD DE LA EMPRESA: PRODUCTOS:
TIPO DE EMPRESA: = inaci [[] privada [[] Pablica [] N° de Empleados
ULTIMO CARGO: N° PERSONAS A SU CARGO:
CARGOS ANTERIORES:
REMUNERACION:  p,0 ] vARIABLE[ ] %FWO [ ] % VARIABLE[ ] REMUNERACION TOTAL: §
JEFE INMEDIATO APELLIDOS Y NOMBRES: CARGO: TELEFONO:
BENEFICIOS ADICIONALES OTORGADOS POR LA EMPRESA:
PRINCIPALES FUNCIONES DESARROLLADAS:
MOTIVO DE SALIDA:
e J
CURSOS DE CAPACITACION REALIZADOS
(= INDIQUE LOS CURSOS MAS IMPORTANTES A LOS QUE HA ASISTIDO EN LOS ULTIMOS TRES ANOS 2
NOMBRE DEL CURSO INSTITUCION N°. DE HORAS ANO CIUDAD PAIS
Ny J
( CONOCIMIENTOS ADICIONALES O EXPERIENCIA 2\
AGRONOMIA [ | CONTABILIDAD [ | LABORATORIO [ | RR.HH.
BASE DE DATOS [ | CREDITO Y COBRANZA [ | MANEJO DE BODEGAS [ | VENTAS [ |
casa [ | DIGITACION [ | MARKETING [ |  VETERINARIA [ |
COMERCIO EXTERIOR || EXCEL [ | POWER POINT [ | WORD [ |
comPrAS [ | INTERNET [ ] RECEPCION [ |
OTROS (ESPECIFICAR)
\e J
FDO-03
2004-03-01
Anexo 9



REFERENCIAS PERSONALES

(

ESCRIBA LOS DATOS DE TRES PERSONAS QUE LO CONOZCAN QUE NO SEAN SUS FAMILIARES

™~

NOMBRES Y APELLIDOS

LUGAR DE TRABAJO

CARGO

TELEFONOS

b S

o

INFORMACION ECONOMICA

INGRESOS MENSUALES N
SUELDO PROPIO ’ SUELDO CONYUGE | OTROS INGRESOS | TOTAL INGRESOS
REFERENCIAS BANCARIAS
BANCO SUCURSAL Tipo de Cta. N°. de Cta.
Gomiente [ ] Anoreos [ ]
Goronte [[]  Anoros ]
BIENES O PATRIMONIO
TIPO UBICACION AVALUO
AUTOMOVIL (Marca) ARO AVALUO VIVIENDA NOMBRE DEL DUERO TELEFONO
Popia[ ] Aulade
s
7 =)
IMPORTANTE
+ Toda informaciéon que emito en este formulario es veridica y me doy por enterado que cualquier
dato falso que pudiera encontrarse, sera motivo suficiente para que sea anulada mi oferta de
servicios
+ Igualmente considero que su recepcién no conlleva ninguna obligacion para la Empresa.
+ En el caso de no tener respuesta positiva en el lapso de los seis meses siguientes, le sugerimos
actualizar los datos de la misma
+ Apreciamos su interés por llenar esta Oferta de Servicios la cual permanecera en nuestro banco
de datos
FIRMA DEL SOLICITANTE
8 B4
OBSERVACIONES:
FDO-03
2004-03-01

Anexo 10

Carta de agradecimiento por participar en proceso de seleccién

cxlv

P

PRONACA

Ciudad, Fecha

Sr (a).
Nombre de candidato
Presente.-
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a
b
«
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TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A
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-
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a
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P
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© No
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@ VERDADERO

h Tdnming madiv
. FALSO.

TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A
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Térmmo medio
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No.

Canndde vay por fa calle prefiers detencrine antes 3 Yo & Un arthia pistands que 3
VERDADERD
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¢ FALSO
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© Pl s g g ocssion
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TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A
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No estoy sguso.
«© No

La mayaria de lus pursanas serinn mi flices sl canviviersn mis con s geate de s nivel
Tax covan cuma los demis:

- st

b Término medio

@ No

En acasiencs, mirindeme en un espels, me eatran duidss sabre lo que es mi derecha o
a VERDADERO

b No estoy seguro
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TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A
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Anexo 11 (parte2)

TO INTERPRETATIVO 16 PF-A

Siempre me akegrs foemar parte de un grupo grande, cHmo uns reuniin, un bale o u

g
asamblea

a si
b Términ modia
< No
48 Enmiépuca de otudiante me gustaba (me gusta):
N L isiea
b No esto seguns
¢ La aetsvidad de s mamual
49 Sialguien se enfads cunmign:
a Tntenio calinarke
b No estor segur
¢ Me Lo con o
0 P las prders e s npariante:
s wlar @ sus how & desarmollarse kectn
b Termin e
< Ennseilaries a controlar sus esmociones
S Siento de ver en cuande la necesidad de cuparmie en unn actividad fisics energica:
si
b Ténming medio
< No
8. Harvecescn e s me skato con bumer pars ver s levlen
My auruniente
. Termuno wedio
¢ Mus i e

A veces lus demas me advlerten que yo moesten mi excitacion demasiade darsmeate e ls
var y en s madale

TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A

S8 Siteviers que evcoger, preferiria ser:
u Gusrla foreal
b No estoy sguro
c Profisor de eriinza stedia
59 ;Cuil de las siguientes fracciones es difiere de fas otras dos?:
wn
w
¢ i

61 Enmivida personal coniga casi siempre todas mis propis
a ERDADE

b No extoy sgaro.
< FALSO
62 Teng slgunas caracteristicas en las que me siento charamente superior 4 b mayor parte de

b Noooy sgum
¢ No

aviste @ actos swciales cuandu estay abligade, y me mantenga aparte en las demis

si

b Nu estoy segura
No

a y espeear siempre of éxita;

[
b Tenmine malio
« No
54 munda necesita ex: o, aunque me considera una penuna
. Clndadorurs s serisios | constanies.
b No eston wgiiny S
¢ M Ideslistas comt prun eciurs para s mdo mjor b Témimo mdio
e No
55 Preferirm tencr un neguchs propie, no comgartide €on olrs persena:
a S 6 Sucls permanceer callade defante de persanas mayares (con muchy mas experiencia, edad
b No eston sguns » jeruruia);
¢ No u S
b Temmm medo
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ST Enocaviones dudu i s gente con quicn estny habilando se dateress realmente par lo que
digs
" i revists un articulo tendencioso o injusta, me incling mas ¥ alvidurls que
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a VERDADFRO
b Moo e
L FALSO
TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A
o elerini: L1 Cusnda me sicnte abatide hage grandes esfucrzes por scultar mis seatimlentos 3 los
s prepoatives dem
h Itmlmn e a VERDADERO
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B FALSO
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TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A
P2 Meguta tomar parte aciva en s tareas sucisln, trabajos de comié, et 183 Cuando estay en wn grupe pequedlo, me ugrada quedsrmic cn un scgunda tErmine y
a auoores Beren ofpem e b saversacin:
b ’émnlm wedio |
c No H b l’mmm medio
23 Al llevar 3 cale una tares, ae cstoy satisfeche hasta que se ha comsiderade con tuds
stencién el menar detatie: H 104 Me revults ficil mezclarme can ls gente on una reenion social:
3 VERDADEKO ERDADERO
5 Ténmino medio b No exioy wguro
¢ FALSO N F
24 Tenun ncusloncs en que me es dificil alejar un sentimicata de compasion hacia mi misma: 105 Seria mas interesante ser:
a A mentao 0 ummu..nucam-m P ayudar  fos jovens en b bilsquedn de wa profesion
b Alginsas veces b No Estoy s
N Nanes ¢ Dotk am cpecas sl
s Siempre sy capar n ian de mis 106 Pur regls general, mis jefes ¥ mi familia me encuentran defectos sale cuande realmente
a si existen:
B Términ medio a VERDADERO
N o b Términ medio
¢ ¥,
Y6 Aateun nuevo invents uillitari, tarla:
a Trabagar s ) <l bty 107 Me disgusta ¢l maoddn con que algunas personss s fijan cn otras en Ia calle o en I Gendas:
b No esion s a si
¢ Venderho o la gonse b Ténming imnedio
| <

97 Lasiguicate serie de letras XOOOOXXOOOXXX continia cun of grapa: [
u OXXX mentes cun gt ¥ placer, aunque na siempre tan cuididoss ¥ cducadamente
b

OOXX
© X000 ERDADERO
b No estoy seguro
T8 Algunas persomas parecen ignorarme o evitarme, aunque ne vé par qué: ¢ ALSO
a VERDADERO
b No esioy seguro 109 Temn algila castige incluse cuanda no be hecho nads malo
¢ FALSO “ A meawdo
b v.x..mu..lmmu
99 Lajgentc me rata menos razenablemente e e que merecen mis buenss intenciancs:
u e M. lu\ull- o trabaja con
b Ocusionslmentc Un determinado suckdo (e
. Nunca b Término e
¢ Un v 4 & s dew o merezeo

Aunque Aw wa en un grupa mivie de mujeres y hombres, me disgusts que s¢ use un

lenguaje olncens: 11 M malesta que Ia gente piense que mi campertamicnto e demasiade rare o fuera de Jo
[ 1 carriente:
b T Térckou o a M-M\n
© b
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a
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< No
TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A
114 Siempre duermo bien, nunca hable en sueiios ni me levants somimbul: 125 Si otey cumpletamente seguru de que ana persona 3 injusts » se comparta eguistaniente,
a si e o digo, inclusa 3 exla me causa problomas:
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© N b Témino medio
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b Ténnivo o Leer alga profundo pero iteresinte
B Livando lus cusnies o ko archivs 5 No extoy seguro

¢ usar el ticap cona con vigje

5

16 Azada s a cavar como cuchille es a:
a ort 127 En wna situachin que pacde flogar 2 ser peligrisa, creo que es mejor alborotar o hablar
al

b Alilar aun cusndo sc picrdan Is calma y la cortesiu:
c Picar . si
b Tenum medio
17 Cuanda s gente o e rasamabie, o murmaimente ¢ No
quedo 1on tranguilo
b Temmado 128 Es muy evagerada la idea de que la enfermedad praviene tanto de causas mentales cama
© Lu menospraxio fisicas:
a i
s Sl lox demis hablan en voz alty cuando estoy escuchande misic b lerauno medio
oo consentrurin on ol sin qus e molesien g ¢ No
h Témmino medio
¢ Lo me impide disirutar de ella y ime incomoda 129

19 Creo gue se me dessribe mejor
¢

a
b
¢ Emirgica 130 Cuunde hay que hacer aligs, me gustaria mis trabujar:
En cyuipo
120 Preferiria mnnne con sencillez ¥ correcchin que cun un etila perse b No esioy scgueo
. VERDADERD e Yo sio
No. uun gy
« FALSO 131 Creo firmemente e tal vez el jefe o tenga siempre ks razan, pera siempre tene 1a razen
porser « jete:
B2 Memicgo o admitie sugerencias bicn intencionadas de los demis unque sé ue na deberia St
hacerlo: . No estoy seguro
. ¢ No
5
¢ 132 Suclo enfadarme cun fas personas demasiade pronte:
a si
122 Cusnde e necesarie que alguicn emplee un poce de -mm-m- ¥ persuasién para b Témmino medio
canseguir que b ek actie generatemcae sila me fo ca © w
a
b T-nm--v medin 133 Siempre pucds cambiar vicjos habitus sin dificaltad y sin volver o ellos:
¢ No “ B
b Tenmino nedio
123 M cwasidern 3 mi mising como una persons muy abie e No
“ Si
i Termin o 134 Siclsuela fucra of misma, preferitia ser
¢ No o
b No oy seguro entre ambos
[27] Ah R la i ¢ Nuveginie o pilvto
igera, Imonida ¥ aniinks
v T.ruum- medio HS Llamaenacalor o a
¢ W ¥ xentimental a Lapina
= b Pitalo
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TEXTO

NTERPRETATIVO 16 PF-A

[ Cunda se acerca ol momentn de akgo que he pluneudo y he esperado, en ocusioncs pierde
a ilusiivn e elho:
Vi

137 Pucdo trabajar cuidadus
persans g
a

ente en ls mayor purte de s casas sin que me molesten fay
Heon muche ruida 3 mi ulrededor:

Si
b Témmno smediv
No

© 0
En scusiones habla @ desconocidox

1% v cusas que consider impurtantes, sunque na me
pregunten sobre cltas:

a Se

L] Tentm madio

. No

139 Me atrae mis pasar una 1arde ccupado en una fares tranquils 1 que feaga sfickin que

extar en una reunion animads;
. VERDADERO
b No ety sguro

© FALSO

140 Cuande debw desidir alia, fergo siompre proscntes fay roglas bisicas de lo justo ¥ fo
injusto:

a
b

< N
HE End trata sacial:

. Jacsiu s cmociones ] o las i
b Tennino media
¢ Gz 1 OGS are s akisros

142 Admiirn mas 12 belleza de un poema que b de us arma de fucgo bicn construlda:
a S

b Noestoy segur
¢ No

143 Aveees dign en broma disparates, vile para varprender a la gente y ver qué responden;
a Si

b Ténmino medio
© Na

14 Meagradarta ser un periodistu que excribiers sobiee teatr, conclertas, pers, ef;:
st

No ustey scpun
¢ No
145 Nunca viento 1a neceskdad de garubatear, dibujar o maverme cusndo estoy sentado ca una
reunian:

a VERDADERO
No estoy wguro
¢ FALSGO

146 Sialguien me dice 3lg que yo 3é que ao e elerte, suclo pensar:
a Ftn mersinoso
b Ténmn adio
© Lxudentermenne no et b informads

cl

TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A

147 Lagente me considera con justiciu una persana sctiva pera con éxito sibe mediann:
o

b No estoy sguro
No

148 Sie suscitars una cuntruversia violents entre otray miembros de un grupe de diveusion:
gandor”

¢ gustarle ver quién es cb
b Tenmoo medio
¢ Descarin g s suvizars de nuevo 1o situcion

149 Megusta planear mis cosas sal, sl interrupcianes y sugerencias de otms
a S

b Tennino medio
© o

150 Mo gusts seguir mis propies camines, en ver de actunr segion normis estubleciday:
@ VERDADERO
No estan segur
¢ FALSO

IS Meponga nerviow (temsa) cuanda piense en tudux 1as cusas que tengo que
a Si

b Algursis veves
© No

152 No me perturha que la gente me haga sigun sugercacia cuando estoy jugands:
“ VERDADERO

b No csioy segur
¢ FALSO

153 Me parece mis interesante sers
Artaata

b Noosty sgun
P Secretario de u club soeisl

184 ;Cual de las viguicates palubras es diferente de las otras dus?:
a Ancha

b Zigang
¢ Rosto

155 He tenida woilos

i Intensos que no me han dejade darmir bien

A e
b Ouusonaliente
¢ Praclicamiente nunca

156 Aunque tenga pocas poxibilidades de éxite, crew que tedavia me merece ls pena carrer ef
s si
b Témmton medio
¢ No
157 Cuano ya 3é muy bien bo que el grupe tiene que hacer, me gusts ser el dnice en dar las
oniency:

a si
b Temming medio
© Nu

TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A

Atusiasts:

159 Me consideran una persoma muy
a Si

b Ténmino medio
No

correctumente

59 Say una persena bastante extricts, ¢ i

coma s pasilike:
a VERDADERO
b Térmno inedio
< SO

ista slempre en hacer

160 Me disgusta an poce que 14 gente me esté mirandn cusnd trabujo:
Si

b Ténmino medso
¢ No

161 Come no siempre ex posibie conscguir las cosas willzande gradualmente métodos
ruzonables, 1 veces s accoarin emplear ls fuerza:
. VERDADERO
Témuinn medis
FALSO

-

©

162 Sise pasa pur alto una bocna abrerva
't

b Temuoo inedio
< Doy u la genie s oportunidd e volver a cxeuharka

163 Me gustaria haeer of trabajo de un oficial encargada de los easos de delincuentes bajo
fianzs

. si
b Tenming adio
¢ o

Hay que ser prudente snles de
peligrus de infecciin y de wire tipe:
5 s

ceclure can cualquier descunvcide, pucsto que hay
b Noestoy secguro

165 En wa visje al exiranjern, preferiria Ir ea un groy
plancar yo wmivam s lugares gue desca visitar:
w

urganizado, cun un experta, que

b No sy segutn
¢ No
166 se aprn echa de mi amistad, ne me guedo resentide y lo ofvide pronto:
a VERDADERO
b Temmno madio
¢ 0

167 Cres que lu saciedud deberia aceptar auevas costumbres, de scuerds con la razan, ¥
ohiidar lus vicjas woy ¥ tradiciunes:
Si

on

Termino plio
© No

16 Aprenda mejor:
a Leverdo un libro b eserito
b Ténmna medio
« ariopando €0 m grupo de discusion

TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A

ntes de expaner miv

169 Me gustu experar u estar segura de que lo que voy # declr es carrecta,

Siemapre
b Generulmene
: ol i s¢ posibhe

170 Algunas veces me sa
reconazes que son (riviales
si

de quicio de un mada insupertable pequedss coss, aunque

a
b Teérmuoo medio
¢ No
171 Nasuelo decir, sin pensariss, cosss que fuego lamente much;
a VERDADERO
b No ustoy seguro
¢ FALSO
172 Sise me pidiers colsburar con wns campafia earitativa:
Aceploria
b No estoy scguro
¢ Diria corésnenie qus ey muy ovupado
173 Pronio es 4 nunca conw cores o a:
a En ningin stio.
b jos.
< En owo sitio
174 Si cometo uma falta sacial desugrads ble, pucdo ofvidara pranta:
a Si
b No estoy s
. No

175 Se me considern un hombre de ideas que casi siempre puede spuntar alguns solucion a un
problema

s si
b Termn wedio
¢ s

176 Crew que s me da mejur mostear:

a Aploma ¢n s pugrs ¥ discusionss de us reunin
b No estuy seguro -
¢ Tolsrancia con hos descos de los deanis
177 Me gusta un (rabsje que presente cambios, variedad y visjes, aunque oy
petigra:
b Temmno medio
< No

178 Megasta un trabaje que requices dates de 3tenckin y exacritu
a St

b Termine medin
No

de exc tipa de per s con (3018 energiz que siempre estin ocupadas:
st

No estoy seyuro
No

Anexo 11 (parte 5)



No | RESPUESTA | No [ RESPUEST No | RESPUESTA No [ RESPUESTA
A W A] B« %] A LT 43| A B
2 a5 A 9| A | B 143] A B |
3 50| A 97| A | B a4 A | T
4 511 A 98] A [: 145] A 8|
5) 52] A 99] A B 146] A E
6| 53[ A 100 A B 147l AT B
7 54| A 01| A | B 8] A | T
TEXTO INTERPRETATIVO 16 PF-A U A WA LE o BB
9| 56] A 103] A | E 150] A | E
180 Enmi época de estudiante preferia (preficro): 1l 14 104 AT B _ﬂl AlSB
Lengua o fitcratura i 58] A 05| A | B 52| A
b No estoy sepuro 12 59] A [ E 106] A | B » [153] A
c Mat s 0 Aritmética T3] 7 [ G 07] A | B 54] A
181 Algun me ha lurbado of i i 1A B 61] A| B | 108] A | B 155] A
Runas veces me ha luebado ¢f que la gente diga 3 mi espalda cosas desagradabics de mi AT B AT B A1 B 5[ A
sin fundamento 15| 52 I 100l A T 156] 7
a Si 63| A | B 110] A | ¢ 157] A
b No estoy segur 5 A B 11 A | B 58] A
© No 65| A | B | 12| A B 159)
B6] A | B | 13| A | B 160] A [
182 Hablar con persanay enrrientes, convencionales v rutinarias: 871 A1 B | 14| A | D 61| A [
B s menudo . inlgresinte ¢ nsiructiva e A 1
b S vtalio 21| S ATE ] TE[A T 62| A
< Me fustidia porque no hay profundidad o se rata de chisines ¥ cosas sin X 69 A | E 16| A ] B 163] A
A 70| A T17] A ] L 164] A
183 Algunas cosas me irsitan tanto que cre que entonces fo mejor es n hablar: AT 71| A 18] A | B 165 A
2 IS,’ i A|E 72| A [ 9] A B T66] A
b Gnino medio X 3 20 A 15 2
¢ A 73] A ( 1201 A 167] A
A 74| A T 21| A | B 68| A q
184 Enla formavion del nifo, es mas impartante AlE 75] A [ 122/ A] B 169] A C
a Darle bastante alecto AL 76] A 23] A | B 70| A C
b “Ténnino medio AT 77 A1 B ]« 24| A ] B 71
¢ Procurar qué apremda Tbilos 1 sctittdes descubles 1 : 78| A1 B 725 A1 T 172
< . 32| A B 79 A E 126] A 8 173
185 Lus demis me consideran una persona firme ¢ impertucbable, impasible ante los vaivenes - . T =
de las circunstancias: [ ATE 80| A B 127] A | B | 174)
a 5 34| A ¢ 81| A | E 128 A | B | 175 C
b Término medio 35| A ] ¢ 82 A ¢ 120] A1 D] 776] A | B | ¢
Mo 36| A D B3] A | D 130] A | E 1771 A[ B
AL Al B 31| A | T 78] A | B
186 Crea que en el mundo actual ey mis importante resoby er: L e _’l‘i AT B 79| A | B
EI problena de ta intencion mora LS . L LR o I ety
b No estoy sepuro 39| A | 86] A B 133 A B 80| A B
¢ La problemas politicos 0] A 37| A1 B 34| A 81| A B
a1 A 3 A | T 35| A q 82| A B
187 He respondido tudas las preguntas; 2] A ¢ 9] A 3 136] A 183] A | B
u si - T T8
b No estoy seguro 3] L LA R L BN B3 I ; el
B No a4 A E 91 A | E 138] A 185] A |
a5 A | L 92l Al B 139] A | 186] A | B
46| A | F C 93] AT BT 10 A [ B | 187] A | B |
a7 Al B¢ Ga| A T 41| AL B

11 Afabilidad
Razonamiento

C Estabilidad

o]

E Dominancia
Animacioén
Atencion a

Normas

H Atrevimiento

| Sensibilidad

L Vigilancia

M Abstraccion
N Privacidad
Aprension

Apertura al
Cambio

Q2 Autosuficiencia

Q3 Perfeccionismo

Q4 Tension

cli

Apellidos: [Cedula
Nombres. . |Cludad
Sexo:. M 6 F Edad [Fecha

Forma de Responder: [T~ 51l

Frio Impersonal, distante  Calido , afable, generoso

Pensamiento concreto Pensamiento abstracto
Reactivo emocionalmente  Emocionalmente estable,
cambiable maduro
Cooperador , evita Dominante, asertivo,
conflictos competitivo

Serio, reprimido cuidadoso Animoso, espontaneo, activo

Inconformista, indulgente AR £ TEE SRl

formal
. - Emprendedor, atrevido,
Timido, temeroso, cohibido seguro
Objetivo no sentimental Sensible, sentimental
Confiado, adaptable VEHETLE, ST
precavido
Préctico, realista Abstrau;io, |mag|nat|vo,
idealista
Abierto, genuino, natural Privado, calculador, discreto
Seguro, despreocupado, Aprensivo, inseguro,
satisfecho despreocupado
Tradicional, apegado a lo Abierto al cambio,
familiar experimental

Seguidor se integra la
grupo

Flexible, tolerante

Autosuficiente, solitario

Perfeccionista, organizado,
disciplinado

Relajado placido, paciente Tenso, enérgico, impaciente

Anexo 11
Ejemplo 16 PF (parte 6)



de Textos

del 16PF

PTI-16°

©Octavio Escobar y Alberto Luis Gonzélez, 2003

Normas disponibles: (Por favor, escoja la tabla deseada)

Forma A- Varones, Adultos, Normas colombianas 2001

Pullets

Programa de Textos Interpretativos del 16PF

MANEJO DE LA IMAGEN:| 19 Distorsionador @ Generar Texto competencias
Nombre:]IBANEZ FERNANDO Edad: [ 21 19-Feb-2008
: POMaES|
Digite 1 para A, I directos| Decatipos 1 2 3 4 56 7 890
2 para B, 17 RESERVADO[ A ABIERTO
3paraC 15 PENSAMIENTO CONCRETO[ B| PENSAMIENTO ABSTRACTO
23| INESTABILIDAD EMOCIONAL[_ C| O ESTABILIDAD EMOCIONAL
12 SumIso[_E[ 5 MINANTE
15 | PRUDENTE[ F| B IMPULSIVO
12323323121233131312] |18 DESPREOCUPADO[ G ESCRUPULOSO
22312212133113211312] [23 TIMIDO] H| 8 ESPONTANEO
33132313131133313323( [ 9 RACIONALT 1[5 EMOCIONAL
13333111313133211311 [ 4 CONFIADO[ L[ T = SUSPICAZ
32133133113112113331| [ 11 PRACTICO[ M | SONADOR
31311113213331111112| [ 12 SENCILLO[ N [|asTuTo
31111133213312231321| [T SEGURO[_ O | | |INsEGURO
11311313333321311113| [ B TRADICIONALISTA[GT [ ] |NnOvADOR
33311113133123113113| [ 6 DEPENDIENTE DEL GRUPO| G2 AUTOSUFICIENTE
3313111 14 DESINHIBIDO| @3] B CONTROLADO
187 [ TRANQUILO[ Q4| 4 TENSIONADO
item Indicadores clinicos en rojo

Programa protegido

BAJA ANSIEDAD

INTROVERSION
BAJO CONTROL SOCIAL

DEPENDENCIA|

APERTURA AL CAMBIO

Dimensiones globales

OBJETIVIDAD
CREATIVIDAD BAJA|

BAJO NEUROTICISMO
BAJO AISLAMIENTO

BAJO LIDERAZGO
PROPENSO A ACCIDENTES

Ecuacione

BAJA COMPETENCIA MEDICO ESPECIALISTA|
BAJA COMPETENCIA COMO ESTUDIANTE

COMPETENCIA EMPLEADO NO EMPRESARIO

(ICOMPETENCIA DOCENTE CIENCIAS BxSlCAS

COMPETENCIA DOCENTE INGENIERIA E INNOVACION]
COMPETENCIA DOCENTE SOCIALES Y HUMANIDADES)|

Comparacion corl_permes de c

ALTA ANSIEDAD
EXTRAVERSION

[ALTO CONTROL SOCIAL

INDEPENDENCIA

MENTALIDAD DURA

perfiles

SUBJETIVIDAD

(CREATIVIDAD ALTA

ALTO NEUROTICISMO

ALTO AISLAMIENTO

ALTO LIDERAZGO

LIBI ]

] COMPETENCIA EMPRESARIO EXITOSO

[COMPETENCIA CIENTIFICO CIENCIAS BASICAS
COMPETENCIA CIENTIFICO INGENIER

[COMPETENCIA CIENTIFICO SOC. Y HUMANIDADES

BAJO PERFIL SECUESTRADORES

por la ley de derechos de autor.

Anexo 11

de C i en de cuota de Ventas, administradores punto de venta droguerias:
El pi perfil es a con del 90%
Perfiles preventivos en comportamientos delictivos
1

ALTO PERFIL SECUESTRADORES

oescobar@hotmail.com
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0g) de Textos P del 16PF

PTI-16°

©Octavio Escobar y Alberto Luis Gonzélez, 2003

IBANEZ FERNANDO 21 afos
Manejo de la imagen

ARTISTA 5.3
ESCRITOR

10 [ Dtorionador ]

Comparacion con perfiles profesionales

19-Feb-08

AREA

|

ARTISTICA: 5.34

ADM DE VENTAS 3
ADM UNIVERSIDAD
EJECUTIVO DE NEGOCIOS

COMERCIAL-
ADMINISTRATIVA: 5.29

JUGADOR DE RUGBY 6.8

CONSEJERA ESCOLAR
CONSEJERO ESCOLAR
CONSULTOR DE EMPLEO (FEM)

DEPORTIVA: 8.25

CONSULTOR DE EMPLEO (MASC)| g |

ENFERMERA|

MAESTRA DE PRIMARIA
MAESTRO DE PRIMARIA
MEDICO

PROFESOR BACHILLERATO
PROFESOR BTO SUP
PROFESOR UNIV|

PROFESORA BACHILLERATO

PROFESORA BTO SUP

PSICOLOGO| . %
SUPERINT ESCOLAR 5.
| TECNICO PSIQUIATRICO
TRABAJADOR SOCIAL
TRABAJADORA SOCIAL

AZAFATA| 9:2

BIOLOGO

SOCIO HUMANA: 4.02

CIENTIFICO

COCINERO

CONTADOR

ELECTRICISTA

FISICO

GEOLOGO

ING DE AVIACION APRENDIZ

ING INDUSTRIAL

INGENIERA 4.5

INGENIERO

MECANICO DE GARAJE g Z

| PILOTO DE AEROLINEA] /
POLICIA| 4
QUIMICO E ING QUIMICO 49 |7

| SUPERVISOR DE PLANTA|
| TRABAJADOR EDITORIAL %

TECNICA-CIENTIFICA: 5.54

Programa protegido
por la ley de derechos de autor.

Anexo 12
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Prueba IC (Capacidad de trabajo bajo presion)



APELLIDOS ¥ NOMRRES

V 4

IC - Forma A
INSTRUCCIONES

FECHA

rc

L1 .

Marque el recuadro ( ) de la columna 1 a la altura de cada seguro de incendios o de
accidentes, desde 4 500 2 4.500 pesetas Inclusive contratado entre ei 15 de Marzo de 1916 y el

10 de Mayo de 1917

Mayque el recuadro ( ] ) de lacolumna 2 a la altura de cada seguro de vida o de accidentes,
hasta 3.000 ptas. inclusive, contratado entre el 15 de Octubre de 1916 y el 20 de Agosto de 1917.

Marque el recuadro ( [T ) de la columna 3 a la altura de cada seguro de incendios o de vida,
desde 2,000 § 5.000 ptas. inclusive, contratado entre el 10 de Febrero de 1916 y el 15 de

Junio de 191

| CANTIDAD ASEGURADA CLASE DE SEGURO FECHA 1 2 3
3000 Ftas, Incendios 2 Enero 1917 | ] = I |
0o Vida 22 Oct. 1916 | [ E3 —
4000 Accldente 14 Sep. 1916 |:] =3 =]
2000 Vida 13 Nov. 1917 | ] E3A o |
4000 Incendios 17 Mayo 1917 | ] =3 &=
3000 Accidente 12 Oct. 1916 — =l ) |
s00n " Vida 16 Feb. 1917 | ] | i | —
1000 Incendios 3 Agost. 1917 | ] =3 ]
4000 Incendlos 11 Agost. w7 | ] —
2000 * Accidentes 21 Mayo 1916 | ] — o |
s00n Vida 9 Marzo 1916 | ] 1 —
annn Incendios 17 Jullo 1917 —_ —_ —_
oo " Accidentes 4 Junio 1917 | 1 — —
1000 Vida 23 Nov. 97 | ] —_ T |
000 vida 18 Abril we | (| O | O
2000 " Accidentes 24 Die. w7 | | C | 3 .
s000 " Accldentes 19 Abrdl 1916 | ] — Ca
2000 Vida 7 Die. 1917 | —_ (mia}
4000 Tncendlos 26 Mayo 1916 g | — —
oo Accidentes 6 Fnern 7 | ) —_ 3
so00 Vida 29 Marzo 1016 | [ =3 ) 1
anon Vida 28 Junlo 1016 | [ | |
4000 Accidentes R Febr 1917 =l = | |
0o Incendios 27 Julio 1916 | [} | =
2000 " Accidentes 21 Enero v | 3| C3 | T

Anexo 13

4 Factores (parte 1)

FACTOR F

Observe la lista de palabras que sigue. Cada una de ellas empieza por d.

arwNE

diente
dado
decir
Danubio
dinamita

cliv



clv

Asegurese bien de que tiene que hacer. Cuando se dé la sefial, se le indicara otra letra. Escribira usted todas las
palabras que se le ocurran empezando por esa letra. Si alguna palabra no sabe cémo se escribe, escribala lo mejor
gue sepa, Yy siga sin pararse. Escriba las palabras lo méas rapidamente que pueda. Tendra CINCO MINUTOS para
toda la prueba. Escribird una palabra en cada renglon, por orden de numeracion. No pare de escribir, hasta que le
den la sefal.

oo reroerorececrrocree s 25, 49,
2ui 26 50.
B 27 i [ lerroorerrrrmeremneocrneereroceeereroen
& oo rrerornerororrereron 28 52,
5 29...
B 30u e [ e,
oonoerrererrrrrrrereronrrorreroneoeerocoon Bl [ e oo,
8.... 32..
D. 33 57 i
100 B 58,
Lo Ehcrmornrnoncmmeromenerenereeesecocc 59, i
12, s 36, B0,
13 37 Bl
L4 38 B2,
15, s 39, B3
16 40, B4
A ferrvrerrererrrrrerrrererererrronrererrrorereren G i lrerrrrerreryrrrerrrreerr oo 65,
42...
A ey A3 67
20, i Q..o B8,
2L 45, 69,
22t 4B T0. o
23 AT i TLiiiiiiiiinic
..o A8 T2

Anexo 13 (Parte 2)

Factor V



Nombre:

FACTOR V¥V

L primem palates du 1s e s g ¢igm we GEITERD

ORUESD A4 Eofimm- 8 thidn- € Bon- O Aguo

Tinn d= Im oum mumn pddum ugoiie lo mame que gues S pddin =
RO RO S loigquean 8 &x boodeaxdo I8 dd mogm d=lo pagion Fims
bim £ oo bo mumdids In que wme que boo, leemie A bimm poo qus aclo =pliges
o

A mouounaso [o prman pdohin @ AR G - Fode: mo un Gl uon de (o (s
A, B, T, I Io = mnmpoodo o lo poohis que adnus lo mam qus moom
APCAMD A Som - 8 Lopo- ¢ Fdiz- O Vigo

Supnnmmms s bobis iodedn In 0, poique VEID aigailicn lo mamn que ANTW MO

Hogaln o3 ma o o3 emns quep o in 51 ac o unez un mpn

[Mlaobizlo koo ouiroosds Lumgo acids o ousen iapusSe mom ampe

QELL O A Azl - 8 Homoan - € Omo- D Fun
FACT A Semallo - 8 L - C Foiro- [0 Joven
SREAVO A Coime- S Liaw - £ o - 0D Vi

0 d g cmn bo debido iodes 1o 8, Eigue o anluoio = . Eemecs
En d aguodn cmo bo dehedo i I, poiqus lo oluods = A Zencilk.

En d wace cmo bodshido iod= In D3, poiques lo xluodo = I Wa lunce

A@CD

A4 3 C D
A 83 © DO
A B ¢ D
A B3 € D

¢Homumdide bim Swdmes de pioblsomt Cumdo d ouomioedon de o a=id, vmdidqus 19o0l7a ouo: oo

Traham d.n_pu:iu. W0 Eoc TR I equiecars . Iundrd CTATED MINTIO! pan kdancts prmtbe.

fine wrmine, oo fo PEKTRS; b b Gomnd .

Espere. Novueha la piagina harta que se ke indigue.

[P AT

HUMELY
WAFLE
LI B
ERFLEADILS
HA AL
FoTo

HREFLER VS
CErF CENTE
VEFLAATE
[ELal S
TALANT 2

AL ALY
DLLKEI
FRELES T AL
ETERALT

P e Y Y B e e U e

Foudimo
Fia=h
dAhod
Tmim
dApm
Chg 1o m
Suom
[Hiomo
Haouom
Dabxiom
Figm

LT ]
Taama
Cdehic
Laidmia
Lhal
mram
Doz
Ao
Lmima=
Soum
Voomie
Cmamie
Alaw
Huorzk
LT LT
BT T
Looum
Siephilicda
omime
Caoguan
Caula
ordea
Umim
opann
Fioo
Salame
AmBIT
“dwoa
Copuama
Endom

[SR  N N  SN S NS S

Hummo
Lgao
Coudom
Amin
Ciicda

Tioriem
Exidn
Toam

Cooumn

daorauohls
Houmbom
Lmoim
Ammila
Somhia
[LEETE
Mok
Farman
Cudemo
ABmom o

Adime
Foodl
Foied
Agamic
Fidaibic
Tias
[T
Kaungida
Aurmum
o
Fiopmie
Fodl
Hempm
Licomom
“uc
g
bdopmoit
il
Tioa

LR LEELLEEEEELEELEELELRE LGOI LEEEELLLELELRLEL LG E

T
Suchn
bdilamue
Kigida
Fiinogal
Lauida
Badin
Timooo
Som
Olomanio
=l
Wl
Blaim:
CeSmEim
Cuimm
Fam
Faimis
Opaubic
e
i
Fiimaa
Hoxm
Wl
Tubiom
Comadn
Hillmwz
Lbad
K
Figgdals

£ T
Faddo
Foin
Ydamo
Timgik
Aemxm
Audda
Heooidl=
i
LT
il
kmpalma
[T
Deplich=
[T
Vdicm
(=T
A
Coom
Thiaka
Aumm

clvi

tadaala
Vgmiom
mmmible
Hgailim
LET
Heicdni
ar

E L Tl
(L5
Smoletn
Choraum
Fioaie
Huda
Fegmn

Charmesdl
Apiogida
T
Vdda
Epiamslz
Pmimie
Fodgm
Fadicd

gl
Achicox
Fomm
Bupda
Fomoum
L]
Foalim
Chal
Acbohico
Velio
Hoome
Glica
Fobdlz
amm
Fudme
ABiun o
Fopaun
Capilimicdon
“am
Vamloime
LETS
Taopubre
Alliamim
Tiogim
Hadan
Ahgaia
“pohica
Al
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Anexo 13 (Parte 3)

Factor R

FACTOR R

Arorawaareso e problemas de series fommadas por letms del alfibeto, Teruzn e olerta QeS¢ SIpTmer, pai
mayor fucilidad, e Lo compnaerae del afibao e.'pwl [T K.

Eeomine esta sere de larae: ; tndlseriala 1 siginte?

abababab Ercdef
Laserie signe edte ondere & g b ab. Lalara SICATIENTE e esta serie seria laa. Seharedmdeadn laa
delmargen. Irelo . Fijese qae lotise qae hacer esbuscar mudles san Jos goapos de lams que seran repiianda,
wrodear al margen 1a Jata oo gue prolmgaria eted laserie . Sivo Lo oomprerde, larante elbrama.
Abera fijece @ acta otra cerie: Piace 014l es I lata que cantiotaria Ja cerie . Trace 1 dootio alrededor de e
letra, en el marger.

cadaeafa acdefg
Laceme dae este ondan: ¢y da e fo. Hadebidorodear lng,

Lhora estadie I series de laras quemimeridetaje, B cada i de el diga 01l es laletraque deterinseguir,

Rodéela al margan canam cironb . Si quiere cambiar alzma respaesta, tracem wpa (2] sobre I ldm

equirocada. Luegn Todes laroiers 18T, CoMmo siempre .

Ehhpmmﬁhhsmesegmmm od cd (,d\,De'bmmd.eurh(

]Ehhsgmﬂnﬁlahsme swemmm cc dd. Débid rodear e,
Enlhtercerafila saie elovden e i b ode efi gher Debid rodear lad,

Aberahign estos oms ejer idios pam praticar sefile la laTa soments sn cada serie Todedrdnla @ o] margen.

agabbhheoce dd) abcdef
axbyaxbyaxh abcxya
atmcdmefmghm ghijmn
TSTLTUTTUIWIXT TELwXHY
abcdabceabecfabe abcfgh

En b primera fila la serie sigue srteordac aan Bhh. coc @ Debid mder lad.
En b cepmdacerie el omden e, ey, winr mDebnmdearhy
Enlhterceraserie elorden e, ghom ad®m  efn  gbwm. Debid rodear lad.

En oot serie elordenes;, g5 1 13 3w oy T T Debibrodearlay.
En b quitacerie ol orden e ghed. ahee abef  abe. Debidmdearla g,

Acenimee bim de que atirde ecta clxe de problemas . Cuando el eeminader de la cafial, tadrd weted que
Tesolver otros semejartes . Sino sibe hacer w pmbleama, déjelo ¥ pase al sigdate. Silagm e sdhra tempo,

trate de resolrer beproblemas queheym dejado .

Trabaje deprisa, pero proomide 1o equirocamse . Tendrd SEIS MIFUTOS pan toda esta poeba. Siro termina,

1o g2 prepnpe; e ko comiete.

Espere. No vuelva la pigina hasta que se le indigue.

LR RERESL RN

aagbocdeetf gg
axa¥ybhxbhyexoydxd
abcabodefdefghi
abexyrdefxyzghi
abcabhdabheahbf
X¥Iaxy¥yrbhxv¥yzoxyz:
efcgheijeklommne
thachachach
ambemdefmghij
a3 eeggii
efefcdghghodij
abheccddddecee
abcabcdabode
abecdeffghiijkl
abacdcefeghgi]j
abechodefhoghinco
abhbhhcdddefffghh
hgfedoch

acegikm
axbyizaxhyezaxh
abhoddeffgh
fgijlmaegriu
abeadefdghigikl
ashitoeudvewfxsg
aabheddeefggh
aababogdodegst
aifhkmoy
TYUYLWWWWEERY
abicchaef £edghi
abhithidefefghih
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abefgh
defxv¥z
ghijkl

Jjklxyz

abe«fgh
xhoedey
cdmnio
abedef
hijklm
hijklm
cdijkl

defghi
abedef
jklmni
ghijkl

ijknop
ghijkl

abeghi
jklmnn
abexy¥
ef ghij

stuvwx
ijklmn
fghxyr:
hijklm
ef ghij

pogrstu
UTWIY?
hijklm
frhijk

R
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12

15
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Anexo 13 (Parte 4)
Factor E

Apellidos: —— o 0000 Nombre-

FACTOR &
Mirg 12 fitz ge figuras de datajo. La primera

'§ura es comg una F. Todas las restantes figuras son
EXACTAMENTE IGUALES 3 la primeca, perohan sidc colecadas en difrentes posiciones. Solo falta po-

neclas decachas paca var que sen £

EXACTAMENTE \GUALES 3 la primara. Obsérvalo
[ T o I ey [

F RSN | @ |
) (X A D Y @

Ahcva mird 13 (ita siguiente de figuras, La primar s sa

meyante 3 una F. Pero ainguna de las yestan-
tes 25 IGUAL 213 F, un en o caso de Gue 135 pusiera derechas. Estan hechas fodas af ravés. No dé yuel-

35 al popel. Déyalo schre 1a mesaysin levamarlo. Lo que ene que hacar es imaginarselo

LB TP R & TEL
LF 12 dl ¢ | B

? Algunas da las Aigunas que siguen san IGUALES 3 i primers, Otas estin el
I

i
A 8 C- o £ ® ¢
Wl NI CTvIDTICTA]

Las figuas C, € ¢ F sen (GUALES 3 (2 primers figua. Far
del margan. Fijese en que te rccean TCBAS 1as letras de las figuras IGUALES a s
entendics fo que tiane que hacar, lavania & braze, RIrd quz se lo axpliquen mgjor.

En s fils que sigue, jzse bien en las fgaras que scm IGUAL
las mismas latns 20 2t margaa. Ne g

AN

Lo ha hecho tiea si ha vedeads las latas A Y€y

} Hzaga 1o misma cca t2s Rlas de abayje

"con un exsg (%), Luego rades Y nueva letrs, camo Viempra

R
[ (ATCITTIUIoTST ssc

E0 f2 primers 0l tenia qua rodadr s lstas A, C y 7. En 1a vegunda fita. as solucicnas eran Cy 7.

Recuerde que en cada fila puede habar w1 nimers cudlquiera de figufas IGUALES 3 la primaca.

Asegurase ¢a que ha comprendidd bian (2 maneca de hacar esta prueba. Cuande o examinador d&
'3 sefal vendrd usted que resclver ctras samejantes Teabaje e prsa, paeo pracurands mo equivacarie.
Tendra CINCO MINUTQS paca toda 1310 prueba. S na tsmina. o s preccops. es lo coriante

i AsOLOO
@50 sq han rcdeads las labas C, € yF
srimecs. §i a0 na

€5 112 orimaca. ;Qué letras temen? Rodee
Gee a5 fatras de las figuias que estin hechis al reves de la primera

A 8 < ) 3 *
‘&Qéc‘>l7& ABCDETF

Si quiere camdizr Una respuesta, tache s letia equivacida

S 0. 3 F
‘H:é,Q!‘O‘ ABC
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Anexo 13 (Parte 5)

FACTOR N
Apellidos y Nombres: Edad: Sexo:
Empresa: Categoria:
Centro de ensefianza: Curso:

Instrucciones

A continuacion encontrara una serie de ejercicios que habra de resolver:

- Siga cuidadosamente las instrucciones del examinador y asegurese de que entiende los
ejemplos y como deben contestarse antes de empezar los ejercicios de la prueba.

- Procure trabajar deprisa y sin equivocarse.

- Tenga siempre el cuadernillo doblado de forma que sélo vea la pagina en que esta
trabajando.

A la derecha hay dos sumas. Repaselas para comprobar si estan bien.

(@) (b)
16 2 () M
38 61
45 83 (b) B @
99 176

La suma (a) estd BIEN. Por eso ha rodeado la B en el margen.
La suma (b) estd MAL. Por eso se ha rodeado la M en el margen.
Si no ha entendido lo que tiene que hacer, levante el brazo para que se lo expliquen mejor.

Ahora compruebe las sumas que siguen debajo. Si la respuesta esta BIEN, trace un circulo
alrededor de la B. Si estd MAL, rodee la M. Si quiere cambiar alguna respuesta, trace un
aspa (X) sobre la letra equivocada. Luego rodee la nueva respuesta como siempre.

(@) (b) ©
17 38 63
84 28 17 (@ B M
29 61 89 by B M
140 127 169 © B M

La suma (a) esta MAL. Por eso debid usted rodear la M. La suma (b) esta BIEN. Ha debido
rodear la B. La suma (c) esta BIEN. Debi6 rodear la B.

Aseglrese de que entiende bien esta clase de problemas. Cuando el examinador dé la
sefial, tendra usted que resolver otros semejantes. Trabaje de prisa, pero cuidado no
equivocarse. Tendra SEIS MINUTOS para toda esta prueba. Si no termina, no se preocupe;
es lo corriente. Cuando termine la primera pagina de cuentas pase a la siguiente sin
detenerse: es a continuacion el ejercicio.

(@ (b) © (d) ©

61 31 66 73 13 @ B M1
34 59 73 29 39 (b) B M 2
78 52 15 56 99 © B M3



clx

53 68 38 33 32 d B M 4
226 200 202 211 183 € B M 5
(@) (b) © (d) ©

48 88 86 69 71 @ B M 6
45 29 49 44 37 (b) B M7
17 69 54 89 66 © B M 8
82 98 22 84 55 @d B M 9
192 284 111 286 129 € B M 10
(@ (b) © (d) ©

44 75 26 99 25 (@ B M 11
49 54 44 77 46 () B M 12
23 36 75 82 92 © B M 13
48 17 51 68 57 @d B M 14
164 162 196 316 220 € B M 15
(@ (b) © (d) ©

43 31 59 52 68 (@ B M 16
34 73 29 56 33 (b) B M 17
89 13 39 99 32 © B M 18
32 48 45 17 82 d B M 19
198 185 192 124 225 € B M 20
(@) (b) © (d) ©

78 95 79 89 97 (@ B M 21
56 49 22 64 35 b) B M 22
76 44 84 61 66 © B M 23
35 37 55 34 73 d B M 24
245 205 240 258 271 € B M 25
(@ (b) © (d) ©

13 26 44 97 13 (@ B M 26
92 99 77 92 99 (b) B M 27
31 26 86 26 86 © B M 28
36 62 68 86 79 @d B M 29
172 213 275 201 367 € B M 30
@ (b) © (d) ©

26 44 75 51 81 (@ B M 31
77 82 68 39 46 b) B M 32
32 84 39 92 43 © B M 33
99 32 57 32 48 @d B M 34
234 232 339 314 208 € B M 35
(@ (b) © (d) ©

32 97 23 71 48 @ B M 36
98 63 36 46 59 () B M 37
22 76 41 67 17 © B M 38
91 57 65 62 16 @d B M 39
243 303 165 236 150 € B M 40
(@) (b) © (d) ©

24 89 26 81 75 (@ B M 41
85 95 86 39 47 b) B M 42
94 55 34 84 55 © B M 43
47 79 99 79 19 @d B M 44
250 218 345 293 196 € B M 45
(@ (b) © (d) ©

18 59 64 83 32 @ B M 46
15 44 61 34 97 (b) B M 47
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57 78 34 41 23 © B M 48
96 89 19 16 71 d) B M 49
186 280 188 174 243 € B M 50
C)] (b) © (d) ©

98 22 91 28 81 (@ B M 51
63 76 57 63 39 (b) B M 52
36 41 65 62 67 © B M 53
46 67 62 87 52 d) B M 54
243 196 295 260 239 € B M 55
@ (b) © (d) ©

89 75 51 43 31 @ B M 56
86 82 68 73 29 (b) B M 57
69 99 32 39 99 © B M 58
71 87 23 17 82 (d B M 59
315 243 174 182 251 € B M 60
(@ (b) © (d) ©

59 52 68 31 59 (@ B M 61
56 33 47 43 73 (b) B M 62
32 55 56 92 43 © B M 63
19 33 58 79 57 (d B M 64
146 173 239 245 232 € B M 65
@ (b) © (d) ©

42 68 75 78 23 @ B M 66
29 56 33 47 56 (b) B M 67
13 39 45 32 55 © B M 68
32 48 99 17 82 (d B M 69
106 201 242 154 216 € B M 70

[N [A= | E= [A-E=




s\nﬁ\n u\ﬁ OYD.AD
Cqsz\es Eﬁ o8

delo produildnd- colilad oo en et dela eliSondo ~aok
“' > clmmmw, osenine obedle voloes oeeplololes o defhe3
e Toconsab\emende |

Ces oo
bv‘isLetauCuQ\i W“jcode'

1319 {149 6- 6
--NM dA
- Ddfistan
i%ﬁi“f&m’m ikh! w6




Anexo 15

Guia de Entrevistas

NOMBRE DEL CANDIDATO:

Orientacion al Logro

clxiii

Qué metas te has trazado en el curso de tu vida?

Por qué aspectos te preocupas siempre en el trabajo?

Interés por el orden, la calidad y la exactitud

Qué exiges a tu equipo de trabajo cuando delegas alguna actividad o tarea?

Qué actitud tomas cuando se ha descuidado el orden y la calidad de las
tareas?

Iniciativa

Coémo resuelves por lo general los problemas?

Cémo actlias frente a una crisis?

Blsqueda de informacién

Antes de tomar una decision, qué recursos de informacion consideras?

Comprension Interpersonal

Cuando una persona de tu equipo de trabajo ha disminuido su productividad,
te preguntas qué sucede?

De qué forma mantienes un adecuado clima laboral dentro de tu equipo de
trabajo?

Orientacion y Servicio al Cliente

Qué impacto crees que esta posicion tenga dentro del contexto
organizacional?

Es importante para ti ocupar un puesto que implique el servicio a otros?

Impacto e Influencia

Qué estrategia utilizarias para motivar a un grupo de gente hacia el
cumplimiento de los objetivos?

Como transmites tus ideas a otros?

Conciencia

Si pudieras juzgar las acciones de alguno de los directivos de la Compaiiia,
lo harias?

Cual es para ti el impacto que los factores externos (politicos, econémicos y
sociales) tienes sobre tu entorno y campo de accién?

Construccion de Relaciones

| Cémo es tu relacion con los miembros de tu equipo de trabajo?

Desarrollo de otros

Has tenido la oportunidad de desarrollar a alguna persona que reconociste
que posee potencial para realizar actividades de mayor responsabilidad,
Cémo lo hiciste?

Cuando has tenido la oportunidad de formar o ensefiar a otras personas de




qué forma lo haces?

clxiv

Trabajo en Equipo y cooperacion

Qué aspectos consideras importantes para trabajar en equipo?

Qué papel desempefias en un equipo de trabajo?

Liderazgo

Con qué estilo de liderazgo te identifica tu equipo de trabajo?

Qué aspectos consideras que influyen cuando estas frente a un grupo de
trabajo?

Pensamiento Analitico

Consideras el impacto tanto positivo como negativo que pueden generar tus
decisiones en los resultados esperados?

Coémo evallas las consecuencias de tus acciones sobre tu entorno
(personas y el trabajo)?

Cuando han puesto bajo tu responsabilidad alcanzar algin objetivo
especifico, como planificas y organizas tus tareas?

Autocontrol

Cémo enfrentas y actlas ante una situacion retadora?

Flexibilidad

Cémo te sentirias ante un cambio radical en la manera de ser y hacer las
cosas en la organizacion

Cémo reaccionas ante puntos de vista totalmente distintos a los tuyos

Compromiso Organizacional

Qué es lo mas importante que se debe transmitir a las personas para que
logren identificarse con la organizacién?

A través de qué factores has logrado identificarte con la compafiia que
actualmente trabajas? Por qué?

Responsabilidad, necesidad de logro, capacidad de enfrentar problemas

y proveer soluciones

Qué actividades de la que has desempefiado han sido criticas en tu gestion?

Qué limitaciones has encontrado?

Coémo las enfrentaste?

Cuales consideras tus principales logros?

Qué grado de participacion tienes en la toma de decisiones del area?

Conocimientos Técnicos

En qué conocimientos te sietes mas solvente y actualizado y cuéles debes Fortalezas Debilidades
desarrollar o actualizar?

Personalidad

Si tuviese un espejo frente, qué opinaria de esa persona? Fortalezas Debilidades
Qué opina de usted? Fortalezas Debilidades

Anexo 16



Formulario: Actualizacion de utilidades

FORMULARIO PARA ACTUALIZACION DE DATOS Y PARA PAGO DE UTILIDADES

Informacién con letra clara y leglble

Cedula
Apediido Patemo: Apelido Matemo: Nombres:
Nombre Abreviado:
Sexo, Fechas
Mascdioo = Nacimiento: ddimmiasaa
Femenino Ingreso Empresa Actusl: cdimmiaaaa
Ingreso Grupo dd/mmiaaaa
Pronacs
Domicilio: Numero:
Calle Aledaria Barro
Cantén Manicipio
Provincia Pais:
Teléfonos .
Particular Oficina: Extension:
Informacién Complementaria
Lugar de Nacimiento:
Filiacién:
Color de Cabello: Color de Ojos: Tez:
Estatura: Metros Peso Kg
Sefal Particular:
Institudién T Titwlo Afos.
i y

ALQUILADA, PRESTADA

Avalio

i
Conocimientos de

COMPUTACION MANEJO BODEGA VENTAS
DIGITACION KARDEX MARKETING
CONTABILIDAD RR-HH
CREDITO Y COBRA. RECEPCION VETERINARIA
COMERCIO EXTERIOR MANEJO PaX LABORATORIO
COMPRAS CAA
Curso Institucién | Ciudad Pals. Horas Fecha

EstadoCivil  CASADO(A) _

Cargas Famillares
Parentesco HIJO(A) HIJO(A) DISCAPACITADO, CONYUGE

SOLTERO(A)_ DIVORCIADO(A)__

clxv

VIUDO(A) ___ UNION LIBRE(A)___

Nivel Estudios: PRIMARIA, SECUNDARIA, SUPERIOR,0TROS

Parentesco Nombre Nivel Estudios Trabaja__|Fecha Sexo
SI__no__ WASC__FEM
Si__No__ MASC__FEM.__
S No__ MASC__FEM.__|
C—— MASC___FEM__
[ - MASC__FEM__|
T TwAsc__rem
Datos Familiares
Parentesco PADRE, MADRE, HERMANO (A) Nivel Estudios: PRIMARIA, SECUNDARIA, SUPERIOR,0TROS
Parentesco Nombre Ocupacién Lugar Trabajo Teléfono
Idiomas
MUY BIEN (MB), BIEN (8), REGULAR (R)
idioma Lee Habla Escribe Traduce
Otros Ingresos Mensuales
Tipo Ingreso: CONYUGE, OTROS INGRESOS
Tipo Ingreso Fuents Valor

Yehiculo Proplo
Marca Modslo Ao Avalio
Tipo de Sangre
A A B+ B__ O+ O ABe__ AB-__
Salud
Padecidas
Accidontes

Frecuencla Visita al Médico

Lugar Atencién
Alerglas

IESS _ CLINICA _ HOSPITAL _

Fuma sl _ No__
Inglers Licor S| _ NO__ AVECES __
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Anexo 17

Evaluacion de desempefiio
INSTRUCCIONES PARA LLENAR ESTE FORMULARIO

1. Lea detenidamente cada item, responda con objetividad y marque con un visto al nivel de
cumplimiento actual de las competencias.
2. Maneje este formulario confidencialmente.

3. Una vez grabado este formulario ya no puede hacer correcciones.
ESCALA DE EVALUACION
S Siempre actlia de esa manera
C Casi siempre actla de esa manera
O Ocasionalmente actia de esa manera
R Raravez actla de esa manera

N Nunca actla de esa manera

FACTORES CALIFICACION

1. Orientacién a Resultados.- Capacidad para alcanzar metas establecidas con altos niveles de calidad, mejorando y
manteniendo un excelente rendimiento en el marco de las estrategias de la organizacion

a) Motivacion al Logro. Logra consistentemente los resultados establecidos para su [~ — — — —
posicién S C (0] R N
b) Niveles de Calidad. Alcanza resultados con los niveles de calidad requeridos |— — — — —
para su cargo S C (0] R N
¢) Plazos y Tiempos. Cumple los plazos y tiempos establecidos para la ejecucion |— — — — —
de su trabajo S C (0] R N
d) Cambios y Mejoras. Propone e implementa cambios especificos en la manera de |~ — — — —
hacer su trabajo, consiguiendo mejoras notables y medibles S C (@) R N
e) Revision y Apoyo. Revisa bien su trabajo y facilita el de los demas, para el logro |~ |— |— |— |—
de los objetivos y acciones esperados S C (@) R N
FACTORES CALIFICACION

2. Trabajo en Equipo.- Actitud constante de trabajar cooperativamente con distintos niveles y areas para el logro de una meta comun. Incluye la
capacidad de generar apoyo, compromiso y fidelidad. Conciencia de que el éxito del equipo esta sobre el éxito personal

a) Aporte a metas. Demuestra conocer la importancia que tiene su equipo de trabajo para el éxito I~ - [ -

de la Organizacion y aporta a las metas comunes a través de sus responsabilidades individuales S c o) R N
b) Fidelidad y Participacion. Alienta a los miembros de su equipo y/o comparieros a tener
actitudes de fidelidad y participacion en los temas de su area R
¢) Cooperacion. Contribuye con su tiempo y recursos para ayudar a otros a lograr objetivos
importantes R
d) Participacion intergrupal. Participa y promueve la colaboracién de los miembros de su equipo

en actividades, tanto de su area, como de otros equipos de la organizacion R

=
=
=
=
=

| ) ) 7

e) Manejo de Conflictos. Maneja conflictos y propone alternativas dentro del equipo para facilitar
resultados que beneficien a todos (ganar ¢, ganar) S C o R N
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FACTORES CALIFICACION

3. Comunicacion.- Habilidad para escuchar, preguntar, expresar conceptos e ideas de manera efectiva, logrando intercambios formales y
eficaces de informacion para conseguir los objetivos organizacionales

a) Escucha. Escucha a los demas con empatia, ocupandose en comprender sus puntos de vista y I I [ [ [
evitando ideas preconcebidas y prejuicios S C (@) R N

b) Manejo de Informacién. Comparte la informacion relevante que recibe y difunde adecuadamente

datos, usando canales formales, para mantener actualizados a los miembros de su equipo y/o |_ » [ [ [
clientes S c o R N
c) Claridad. Expone sus opiniones con claridad cuando corresponde, en reuniones o en los - - [ [ [
momentos que se requiera S C (0] R N
d) Oportunidad. Comunica oportunamente informacién y datos pertinentes a su funcion, facilitando la - - [ [ [
toma de decisiones S C (0] R N
e) Confidencialidad. Maneja con confidencialidad y verifica la seguridad de la informacion que tiene a - - [ [ [
Su cargo S C (0] R N
FACTORES CALIFICACION

4. Integracién de Valores.- Disposicién a sentir y obrar en todo momento consecuentemente con los valores y politicas organizacionales. Se
constituye en un ejemplo de la filosofia empresarial al generar confianza en su accionar

a) Responsabilidad. Se apega a las politicas, procedimientos y normas organizacionales - [ [ [ -

(responsabilidad) S C o) R N

b) Integridad. Es honesto en su accionar. Sus acciones son congruentes con sus enunciados. Admite - [ [ [ -

errores y actla para corregirlos. Brinda y genera confianza S C o) R N

c) Solidaridad. Trata en forma justa, con respeto e igualdad a todas la personas. Responde siempre - [ [ [ -

con la verdad S C O R N
FACTORES CALIFICACION

5. Innovacion y Creatividad.- Capacidad de generar soluciones nuevas y/o diferentes para resolver problemas o situaciones requeridas por su
puesto, la organizacion y los clientes

a) Motivacion al Cambio. Demuestra un actitud positiva frente al cambio y asume su responsabilidad - - - [ -
ante el mismo S C (0] R N
b) Creatividad. Busca oportunidades apropiadas para aportar nuevas ideas e implementa soluciones - - - [ -
novedosas para problemas de gestion, de los clientes internos y/o externos, o de su equipo (S C 0 R N
c) Innovacion. Investiga y descubre nuevas aplicaciones para optimizar productos, ideas, procesos o - - - [ -
servicios ya existentes S C (0] R N
d) Exploracion y Aplicacion. Demuestra interés por estar actualizado y prepararse. Aplica sus - - - [ -
conocimientos a fin de generar formas mas efectivas de realizar las tareas (S C fe) R N
FACTORES CALIFICACION

6. Orientacién al Servicio.- Disposicion para centrarse en entender los requerimientos o necesidades reales de los clientes (internos y/o
externos) y asegurarse de satisfacerlos

a) Actitud de Servicio. Se interesa por conocer y entender las necesidades de sus clientes y esta - - - [ -
dispuesto a ayudarlo

b) Atencién a necesidades del cliente. Entiende la importancia que tiene la calidad de su trabajo - - - [ -
para la satisfaccion del cliente interno y/o externo, y se empefia en atender sus necesidades

c) Contacto con Clientes. Se preocupa por mantener contacto y atencién permanente con sus - - - - -
clientes internos y externos S © [0) R N
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d) Cumplimiento de Compromisos. Cumple los compromisos adquiridos con los clientes internos - - - - -
y externos. Es puntual en la entrega de productos, servicios o soluciones requeridos S C fe) R N
FACTORES CALIFICACION

7. Desarrollo de Personas.- Disposicién para ayudar a que las personas crezcan integralmente. Implica un esfuerzo constante por impulsar el
desarrollo de los colaboradores a partir de un apropiado andlisis de sus necesidades y de la organizacion

Anexo 18

Evaluacion: Eventos de capacitaciéon



PRONACA
_ EVALUACION DE EVENTOS DE CAPACITACION

El presente documento tiene como finalidad conocer su opinién respecto al evento de capacitacion
Agradeceriamos que liene el formulario al finalizar el curso y lo entregue al Coordinador del evento

Nombre del Evento / Tema:

Facilitador (es):

Duracién (horas)

Fecha de Inicio:

Nombre del Evaluador ( Opcional ):

Institucion:

Fecha Final.

MODALIDAD DEL CURSO: INTERNO (Cuando el instructor est4 en roles de la compahia)

EXTERNO (Cuando el instructor NO esté en roles de la compafiia)

NEGOCIO / AREA: I

Exprese su percepcion respecto a las siguientes afirmaciones utilizando la escala adjunta:

a) Los CONTENIDOS compartidos fueron de mi interés

b) Obtuve CONOCIMIENTOS valiosos en mi participacion

c) Los TEMAS tratados son aplicables a mi trabajo y/o mi vida
d) Mis EXPECTATIVAS personales se cumplieron

e) El (los) facilitador(es) DOMINARON el TEMA
f) La METODOLOGIA utilizada fue activa y participativa

Las PREGUNTAS o DUDAS de los participantes fueron
g) resueltas adecuadamente

Se propicié una buena COMUNICACION y un ambiente de
h) CONFIANZA

i) El evento se inici6 con PUNTUALIDAD

j) EI TIEMPO para abordar los temas fue apropiado
k) La COORDINACION del evento fue la esperada

1) EI LOCAL donde se realiz6 el evento fue adecuado

m) Los MATERIALES utilizados y el funcionamiento de los
EQUIPOS fueron adecuados

n) El servicio de ALIMENTACION fue bueno
0) Valié la pena participar en el EVENTO y lo recomendaria

Mi Comp iso d és de este es:

Total

Mediano

Total

De

5

3

Comentarios:

GRACIAS POR SU COLABORACION

Anexo 19

Reglamento Interno

clxix
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w REGLAMENTOS

w REGLAMENTO INTERND - DEPARTAMENTOS MEDICOS
CAPITULD I.- MARCO LEGAL
CAPITULO II.- OBIETIVO
CAPITULO III.- ESTRUCTURA
CAPITULD IV.- FUNCIONES
CAPITULD V.- PROHIBICIONES DEL SERVICIO MEDICO
CAPITULD VI.- SANCIOMNES DEL SERVICIO MEDICO

w REGLAMENTO INTERNO DE PRONACA
CAFITULD I CAMPO DE APLICACION

CAPITULO IT .- DE LA RELACION LABORAL Y DEL INGRESO DEL
PERSONAL

CAPITULO IIT .- DE LA JORNADA DE TRABAIO
CAPITULO IV .- DE LAS WVACACIONES LICENCIAS Y PERMISOS
CAPITULO V .- DE LAS REMUNERACIONES ¥ PERICDOS DE PAGO

CAFITULD VI .- DE LAS OBLIGACIONES ¥ PROHIBICIONES DE LOS
TRABAIADORES

CAPITULO VII .- OBLIGACIONES ¥ PROHIBICIONES DE LA
EMPRESA

CAPITULO VIIL.- DE LAS SANCIONES ¥ SUS PROCEDIMIENTOS
CAPITULO IX .- DISPOSICIONES FINALES

w REGLAMENTO INTERNO DE SEGURIDAD INDUSTRIAL Y SALUD OCUPACIONAL
INTRODUCCION
CAPITULO L.- DISPOSICIONES REGLAMENTARIAS

CAPITULD I1.- SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN
EL TRABAJIO

CAPITULQ I11.- PREVENCIGN DE RIESGOS DE LA POBLACION
WULNERABLE

CAPITULD IV.- PREVENCION DE RIESGOS PROPIOS DE LA
EMPRESA

CAPITULO V.- ACCIDENTES MAYORES

CAPITULD VI.- SENALIZACION DE SEGURIDAD

CAPITULO VIL.- VIGILANCIA DE LA SALUD DE LOS TRABAJADORES
CAPITULD VIIL.- REGISTRO E INVESTIGACION DE ACCIDENTES
CAPITULD X.- GESTION AMBIENTAL

Anexo 20
Modelo de LLAMADO DE ATENCION

Santo Domingo, Abril 22 del 2008

Sefor
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INSPECTOR DEL TRABAJO
Ciudad.-

De mis consideraciones:

Yo, SILVA PAREDES OSCAR ALFREDO, C. I. # 1801978816 en mi calidad de
Gerente de granjas Sitios 3 del area de cerdos, de la Compafiia PROCESADORA
NACIONAL DE ALIMENTOS PRONACA, notifico que el Sr. LASCANO VILLALBA
JAIME EDUARDO con C.l. 1711034072, quien ha estado prestando sus servicios
licitos y personales como ADMINISTRADOR DE GRANJA CHANCHOS SAN
JAVIER; bajo contratacion de plazo fijo, ha faltado al Reglamento Interno de
Trabajo de Pronaca, Capitulo VI , Art. 30, literal E, esto es “Desempenar con
conocimiento, eficacia, buena voluntad Yy espiritu de colaboracion las labores
encomendadas siguiendo obediente y cumplidamente las érdenes emanadas por la
empresa a través de representante o de la persona encargada de su
Departamento”, esta falta se manifiesta por el envio de animales por debajo del
peso establecido a la planta de faenamiento.

Solicito por lo tanto que ésta infraccién al Cédigo del Trabajo y Reglamento Interno,
quede registrado como un llamado de atencion escrito al trabajador.

Por la atencion le anticipo mis agradecimientos;

Atentamente;

Recibi conforme:
Dr. Oscar Silva P.

GERENTE GRANJAS CERDOS
PRONACA

Qr Taima | acrann

Anexo 21
Modelo de Requisicion
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m REQUISICION DE PERSONAL
POR CREACION DE CARGO O INCREMENTO DE PLAZA

Fecha de Solicind: | Fechia Etimada de Covtraboion: . &

HEGOCIO FDIRECCION:
ARES S DEPARTAMENTO:
CENTRO DECPERMCION:

TIFO DE CONTRATO

FUG: u] FARCIAL PERMANENTE: m] HONORARKIS: m]

EvVENTUAL: O DURACION EN MES EB:

JUSTIFICACION

CREMZION DE CARGO: a INCREMENTO DE PL & 4: m]
Expligne &lmotiu:

CARACTERISTICAS OEL CARGO

TIPO DEC ARGO
EJECUTRO O BOMINETRATWD O MTD O OPERATIWD O

Hambre delCanga:

Ceadigo de | Cange: 0

Hombre delde®e hmediEta:

Seld0 S0 ko parE Fprabacke:

Come ktarke o S1gere iclas:

Requkm vita Domicliarapreula B eortratacion: 510 HoO

Etom@do por: HOMBRE RESPONSAELE OO CENTRO DE OPERACKEN Firma:

REGISTRO OE APROBACIONES MEGOCIOS
Cmunin Ju3l| Fapomoabie Cmunin da Megoono| Yewp.deMegoen | O Ycapmmdmni n
Canlio da O pm xxdn Cmans P odecoim Findcoin | O Aasg Emouivo
Cahcad
Luoe Babkkan 111
Firru Fireu Fireu Firru
Anexo 22

Validacion referencias laborales
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REFEREHCIAS LABORALES

PERSOHAL OPERATIVO-ADMINISTRATIVO

WOMERE DEL CANDIDATO CARGO AL QUE APLICA,
EMPRESA T MOMERE * CARGO DE LA PERSONS COMTACTADS
CARGO QUE OCUPD AL INGRESAR? CARGO QUE DCUPD AL SALIR? g
COMO CALIFICARIS EL DESEMPERD For qué?
7 Muy Bueno 4pl 7 Bueno Jpt
3 Reqular 2pt: 3 Malo 1pt
FORTALEZAS DEBILIDADES
MEKEJO DE RELACIORES FUMTUALIDAD Y LO WOLYERILA & Hti:_?dlr:\;:u A
INTEEPERSOMNALES ASISTEMCIA COMTRAT AR B Ik
{7 Excelents 2pts
£ Muy Bueno 4pi 2 Bueno pt 8l apts Crslopts
2 Bueno ipts
3 Regular 2pt; 3 Malo 1pt 3 MO Opts MO ps
7 Mal Opt

Qué comentarios adicionales haria respecto al desepenio de la persona para tomar en cuenta para su Futuro trabajo

MNOMBERE DEL
RESFOMSAELE:

TOTAL

FECHA FUMTOS

F0eez002

Anexo 23

Informe Final “Seleccion — Asistente de Costos”

informes sobre los costos para la eficiente™

cutnplimiento de normas ¥ procedimientos de control interno.

v Formacion Académica
Titule Tniversitario en Contabilidad v Auditoria.

v Experiencia Previa
Minimeo dos afios cotno asistente de costos o contader dentro de
la empresa o instituciones de similar actividad

v Competencias Personales
Excelente  nivel de comunicacidn, negociacidn e
construccidén de relaciones, integridad v conflanza, proactividad,
trabajo en equipo, visidn sistémica v toma de decisiones efectivas.

innowvacidn,

¥ Competencias Técnicas
Conocimientos sélidos sobre contabilidad de costos, analisis de
estados financieros.

Eesponsable de registra.r:'" analizar v procesar la informacién contable
generada en los centros de operaciéni-Farticipa en la elaberacidn de reportes e
toma de deciziones. Controla el

“Somos un eqL;;;Vncu tnnmral.
con nl Fanestar\,« desarr
CANDIDATOS

et

VIVIANA LASCANO" DIANA BRICENO "

¢

] prONAS

PATRICIO CHICAI
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TRAYECTORIA PROFESIO}

Nombre VIVIANA LASCANO | PRUEBAS
Posicion P SICOTE CNIC AS

DESEMPLEAD O

[ L —— PROCESO DE

¥ Oficial Créditoy Cobranzas - L&

SELECCION

TEST_5FACT0 RES

Se evaluara 5factores gue hos permitira tener como referenciala inteligencia
general de los aspirantes

Factor F Capacidad para escribir v hablar

Factor % Capacidad para comprender ideas expresadas a través de palabras
Factor B Capacidad para resolver problemas [dgicos, prever y planear

Factor E  Capacidad para imaginary concebir ohjetivos en dos otres dimensiones
Factor N Capacidad para resolver problemas cualitativos
INTELIGENCIA GEMERAL

Rio presidn; el promedio

tividades sin descuidar

nte momentos de estrés

. FACTORES [ [—_) [—) [T—
NA LASCANO L20 A0 25 77 20

[ - | - - —
MABRICE[“‘IO ‘2‘0 [ 55 - 9 - 40 - 45

PATRICIO 35 75

10 | 75
b B
[

W DL RO
 pliegad puga ain o1 mammden
nasges

YT R e —

\f-]:-\i:[_ﬁNA LASCANG P B

= (doodalde i)
. o

FAEFIL (3 dios]
Experiencia -
imi&n calirial: iUU |
it PUCE-EGEESADA- IHG.
COREERCLAL |
)
-
-
Analisis Personalidad
2 3 4 5 6 7T 8 9
1 10
11 Afabilidad Frio Inperscmal, distante Cilido, afable, generg
B & B D coperetn Pemsamierto abstract
C Estahildad Reactivo emocinalmerte cambisble Enocimalmente estable, 1
E Domnandia Cocpersdor, evita conflicos Deminarte, asertivo, comg
F Aninaciin Serin, reprimids mnidadoso Animoso, espart dneo, 3
G Aserwidn a Normas Incorformista, indulgete Atato a nonmas, onnplidor, fHrmal
H Atrevimiendo Timido, temeroso, cohibida Exrprendedor, atevid, segum
1 Senshilidad Objetivo ro sertavental Sersihle, sentimental
L Yigilancia Confiado, adaptable Vigilante, suspicaz, precavido
M Ahstracridn Préctico, realista Abstraid, tmaginativo, idealista
N Privacidad Abistio, gemuin, nahwal Privadn, calmlador, disemto
4] Aprensiin Seguro, desprompads, satisfechn A prensivo, segum, despreonpada
Ql  Aperiumal Camhio Tradicimal, apegado a b familiar Abierio al cambi, experimerdal
[o] Auinsuficienda Seguidor se itezra lagrpo Autosufivierte, solitarin
Lo Perccionismo Flexihle, tolerarte Paficciomista, organizada, disciplinado
4 Tensidn Eelajado plicido, pacierte Tenso, enérg
“DIANA BRICENO
[ATmmda] ™.
ABERTO
e e et s TR

Teinem

Can
- Viainoamn, oo, e kads e

uchexas que
[radaia)

ESTABLIMD EMERIAL
Py ol funumas rala
Frapmda cr bra @ fomde
Mu1huwnmn=un

Ednuis fan
Tieme a7 b
=

R E S U I! Busca activamente situaciones de motivacidn parael deszarrollo de actividades emprendidas.

PERSO Debilidad para corregir v exigir a las personas.

o  VIVIANA LASCANO
Sele dificultan las instrucciones complejas

¥la realizacidn de abstracciones.
Tiende a defender sus intereses, frente al grupo de trishajo.
Tiende a serimpulsiva, alto nivel de tension, frente a wvarias

s DIANABRICENO
Tiende a buscar grandes gstimulos. Su pensarniento en general es diverg
warias ideas a la vez, llevandola en ocasiones a desenfocarse
Se puede desetnpefiar en organizaciones a largo plazo, conaltas expectativas
Altos niveles de cotnprotriso, ¥ creatividad.

Es capaz delograr las cosas que le parecenimportantes, tiene rasgos de liderazgo
equilibrio entre extraversidn e introversion,
Atenta  a nornmas ¥ procedimientos, tiene un carcter impulsivo, ¥ dominante,

s PATRICIO CHICAIZA

10 N A Logra profundos niveles de comprension, porlo gque con frecuencia tiende a ser creativ

E EL FaX \ bisgueda de objetivos.

s 5w alta estabilidad emnocional, indica un alto nivel de competencias de moral en general.

& T Es capaz de obtener resultados de tmanera  metddica, evitando errores v prestando
s Y atencidn meticulosaa los detalles.

3 e e 3

2 ff A ] E F G H | L M i} O m az o

1 T . T T . .

A =] c E F =] H, L M N/ o al a2 a3

o rmemma Fram”

- /
CEWTADE [Baa Culpdldad]
Fadanglor Copraogak

Cma a wmdnd a pumier s bmn, 2= mis d vage 4
oo praagess o mulda

BACINAL ;
[Flezmna c ]
B

Padooao
e

Lrpunaquzin ool
[V e ——

mdaranu, o, drposs iapum wmmeds oo @ logmupar oo, par deinos
[ —— s = bumo

dren, sl Snmdomus = us ldopasms, pagueos e
mmlioouio e o
Yl pan sanics d dias
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. Segiin rasgos de personalidad los sefiores : Lascano,
Bricefio, ¥ Chicaiza poseen estabilidad emacional;
adecuados niveles de adaptabilidad y desempefio a caorto
y larga plazo, expectativas de crecimienta afustadas @
normas y procedimientos establecidas; la toma de
decisiones estdn en bases @ sumoralidad y
convencionalisma,

Anexo 24
Documentos de Ingreso

Al. Se debe entregar a los candidatos, una lista con la siguiente informacion:

A continuacién se detalla la documentacion que se requiere de manera
indispensable para celebrar con usted el Contrato de Trabajo respectivo.
Esta documentacion debera ser completada en los cinco primeros dias
habiles de su ingreso a la Compafiia.

En caso de surgir alguna inquietud, favor contactarse con la persona que le
proporcion6 este formulario.

1. Cédula de identidad (4 copias)

2. Fotocopia de la cédula militar (4 copias)

3. Récord policial actualizado (original)

4. Certificado de votacion (4 copias)

5. Partida de matrimonio, para el caso de unién libre: Declaracion
juramentada ante un Notario o informacion sumaria con testigos
(original)

6. Partida de nacimiento de los Hijos (originales)

7. Copia de cédula del conyuge

8. Cuatro  fotografias tamafio carné actualizadas (personal

administrativo). Cinco fotografias tamafio carné actualizadas
(personal operativo).
9. Carné del IESS



10.

11.

12.
13.

14.
15.

16.

17.

clxxvi

Certificado emitido por el IESS que indique si la persona estuvo 0 no
afiliada al IESS. Sino posee carné de afiliacion.

Certificado del dltimo afio de estudios o titulo (original para
verificacion y copia para el archivo).

Certificado del altimo empleador.

Certificado de Salud emitido por el Médico de la Compafia
autorizando la contratacion.

Carné del Tipo de sangre emitido por la Cruz Roja Ecuatoriana

Tres certificados de honorabilidad en los que consten numero
telefénico y la direccion de la persona que emite el certificado.

(dos copias) Numero de la cuenta en el Banco del Pichincha. Debe
llevar al banco (2 copias de cédula, 2 copias certificado de votacion y
pago de luz, agua o teléfono original). (Si es casado tiene que llevar
copia de cédula de la esposa). Llevar un numero telefénico de alguien
conocido como referencia. Sacar copia de la libreta de ahorros. Para
apertura de la cuenta llevar 10 délares.

Carne de salud

Anexo 25
Agenda de Induccién
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PRONACA
AGENDA DE INDUCCION O REINDUCCION

HEGOCIO %0 SECTOR

HOMEREDEL COLAEORADOF CARGD
REFORTA A RESFOHSAELE DEL FROGESD
FezhadeInizin: FezhaFinalizazign: Fagl
ACTIVIDADES FECHA HORA LUGAR RESFOHSABLE DESERTACIOHES
VIDEQ CORFORATING oo
REVISION ESTRUCTURA DEL AREA YAO COMPARTA oo
EEHEFICIOS ¥ SERVIGIOS (REGLAMENTOINTERHO) oo
FRESEHTACION AL FERSOHAL ¥ RECOHOGIMIEHTO AREAS oo
FiSICAS

UTILICE HAS DE UH FORHULARID 51 ES HECESARID (L TE T m



