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RESUMEN

En medio del entorno altamente competitivo en el que se sitian actualmente las
empresas, captar al Talento Humano adecuado es transcendental. No obstante,
no se pueden alcanzar los resultados esperados si las acciones se realizan de
forma improvisada. El presente trabajo describe la importancia de la definicion
de politicas, procesos y procedimientos dentro del area de Talento Humano,
para asi mejorar la incorporacion y adaptacién de los nuevos colaboradores,
alineando esto a un Sistema de Gestion de Calidad con enfoque en procesos.
El desarrollo de este estudio se llevdo a cabo en una Firma de Auditoria y
Consultoria de la ciudad de Guayaquil, y a partir del mismo se ha obtenido una
descripcion detallada de los procedimientos para los subsistemas de
reclutamiento, seleccién, induccién y evaluacion del desempefio en periodo de
prueba, formalizando sus respectivos registros, sirviendo como punto de partida
para la adopcion de un Sistema de Gestion de Calidad para toda la

organizacion.

Palabras Clave

Sistema de Gestibn de Calidad, Procesos, Incorporaciéon de Personal,
Adaptacion al Cargo, Reclutamiento, Seleccion, Induccion, Evaluacion de

Desempefio, Marco Legal Ecuatoriano.
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ABSTRACT

In the midst of the highly competitive environment in which companies are
currently located, hiring the right Human Talent is transcendental. However, the
expected results can’t be achieved if the actions are carried out on an
improvised basis. This paper describes the importance of defining policies,
processes and procedures within the Human Talent area, in order to improve
the incorporation and adaptation of the new collaborators, aligning this to a
Quality Management System with a process focus. The development of this
study was carried out in an Audit and Consulting Firm of Guayaquil, and from
there has been obtained a detailed description of the procedures for subsystems
of recruitment, selection, induction and evaluation of the performance in period
test, formalizing their respective registers, serving as a starting point for the

adoption of a Quality Management System for the entire organization.

Keywords

Quality Management System, Processes, Incorporation of Personnel,
Adaptation to the Job, Recruitment, Selection, Induction, Performance

Evaluation, Ecuadorian Legal Framework.
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INTRODUCCION
i. Titulo

Optimizacion de los procesos de incorporacion y adaptacion al cargo del staff de una
empresa de Auditoria y Consultoria de Guayaquil mediante la formalizacion y la

implementacion de politicas y procedimientos

Ii. Antecedentes del Proyecto

La empresa de Auditoria y Consultoria lleva catorce afios de trayectoria en el pais
brindando servicios profesionales de auditoria, aseguramiento, impuestos,
transacciones y consultoria gerencial. Comprende a nivel global 190,000 personas en
728 oficinas ubicadas en 150 paises. En Ecuador cuenta con dos oficinas, en Quito y
Guayaquil, que en conjunto suman 256 empleados. Forma parte del grupo denominado
“Big Four’, que engloba a las cuatro Firmas de Consultoria mas grandes del mundo.

En Ecuador, surgié el 26 de Abril del 2002, cuando combiné sus operaciones con la
consultora Arthur Andersen, fusién que también ocurrié en 58 paises en Europa, Asia y
Latinoamérica. La estructura de la empresa funciona a través de lineas de servicio,
cuatro de las cuales son orientadas al cliente externo (Client Serving), y una dirigida al
cliente interno (Core Bussiness Services). Las primeras corresponden a los servicios de
Auditoria (Assurance), Impuestos (Tax), Consultoria Gerencial (Advisory), y Asesoria en
Transacciones (Transaction Advisory). El area de Talento Humano, al igual que
Finanzas, Marketing y Sistemas, pertenece a Core Business Services.

Los procesos de incorporacion de los empleados en todas las lineas de servicio
presentaban diversas falencias, las cuales se veian reflejadas en los indicadores a nivel
de pais, asi como en el desempeiio laboral y cumplimiento de lineamientos de la Firma.
Desde el reclutamiento y seleccion, dichos errores solian cometerse debido a que las
politicas, objetivos y procedimientos de Talento Humano no se encontraban

formalizados.

Naturalmente, un empleado nuevo puede mostrar equivocaciones mientras conoce y

asimila sus recientes compromisos, y presenta dudas constantemente. Sin embargo,

16



Talento Humano no brindaba el seguimiento necesario posterior a la contratacién para
verificar que el colaborador haya logrado adaptarse, y propiciar la debida
retroalimentacion, ya que no existia un proceso de evaluacion del desempefio dentro

del periodo de prueba.

Una vez que el personal nuevo ingresaba, la induccion que recibia era de caracter
general, y brindaba conocimientos globales sobre la empresa, pero los temas no eran
aplicables en las labores especificas ni en los retos que el empleado iba a enfrentar.
Por otro lado, los contenidos como las politicas, reglamentos y demas lineamientos de
la identidad corporativa no eran comunicados en este momento crucial de la
incorporacion del empleado, esto debido a que los mismos no se encontraban

formalizados, y por tanto, no podian ser difundidos.

Las politicas establecidas tampoco eran comunicadas, e incluso el personal mas
antiguo no las tenia del todo claras, esto generaba constantemente confusion y retrasos

en el cumplimiento de las mismas.

En sintesis, los procesos de incorporacion y adaptacion del Talento Humano
necesitaban clarificarse y mejorarse, de esta forma se reducirian errores, retrasos e

incumplimientos, como los previamente descritos.

iii. Justificaciéon del Proyecto

La definicién, formalizacién e implementacién de politicas y procedimientos claros que
rijan la Gestibn del Talento Humano mejorara los procesos de incorporacion y
adaptacion del personal. Esto influird significativamente en el cumplimiento de las
estrategias de la empresa, no solo a nivel local, sino los indicadores que se presentan

en relacion a la region Sudameérica.

Esta mejora en los procesos de incorporaciéon de los empleados, correspondientes a
reclutamiento y seleccién, permitira captar y contratar al Talento Humano adecuado

para cumplir y superar las necesidades del cliente.

17



La claridad en todos los lineamientos generales permitird difundir las politicas e
impulsar a su cumplimiento en los plazos requeridos, con ello, se garantizara que los
colaboradores en todas las lineas de servicio se encuentren alineados a la estrategia de

la Firma a nivel global.

El trabajo se encuentra fundamentado tedricamente en el concepto de Sistemas de
Gestion de Calidad con enfoque en procesos, pues este modelo sefiala cdmo las
organizaciones pueden conseguir mejores resultados agrupando sus actividades en
procesos, en los cuales existe la transformacion de entradas en salidas, generando
valor para la empresa en dicha transformacion y brindando oportunidades de mejora
continua. El trabajo apunta justamente a la identificacion de estas actividades, la

traduccion de las mismas en procesos Yy su respectiva formalizacién e implementacion.

iv. Linea de Investigacion de la Facultad con la que se articula

Desarrollo Profesional y Laboral

Se articula a esta linea, pues persigue el esclarecimiento de las condiciones y
responsabilidades en las que los empleados desarrollan su trabajo, con miras a

potenciar sus capacidades dentro de la empresa, aportando a su carrera profesional.
Lineas de la carrera

Motivacién y productividad Al tener procedimientos claros, se disminuira la
confusién, se propiciara la retroalimentacion
constante y se reducirdn los errores vy

reprocesos.

Comportamiento Organizacional Los procedimientos formales reduciran la
improvisacién, mejoraran las practicas diarias
del area de Talento Humano y esto tendra un
impacto favorable en el Comportamiento

Organizacional a nivel macro.
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v. Hipotesis

La formalizacion e implementacion de politicas y procedimientos mejora los procesos
de incorporacion y adaptacion del staff de una empresa de Auditoria y Consultoria de la

ciudad de Guayaquil.

vi. Objetivos
vi.i. Objetivo General

Optimizar los procesos de incorporacion y adaptacion al cargo del staff de una empresa
de Auditoria y Consultoria de Guayaquil mediante la formalizacion y la implementacion

de politicas y Procedimientos.

vi.ii. Objetivos Especificos

e Definir las politicas correspondientes a los procesos de incorporacion y adaptacion
al cargo.
¢ l|dentificar, formalizar e implementar procedimientos claros para dichos procesos.

e Disefiar formatos de registros para llevar control y seguimiento de dichos procesos.

A partir de la presente propuesta se pretende crear una base documentada de los
pasos a seguir para cada proceso de talento humano, logrando como producto final una
guia de facil comprensién que facilite la ejecucién de las acciones del area de Talento

Humano.
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DESARROLLO

CAPITULO I. MARCO TEORICO
1.1 Sistema de Gestion de la Calidad con enfoque en procesos

1.1.1 Definicién de Sistema de Gestiéon de la Calidad
Camison, Cruz y Gonzélez (2006) indican:

El sistema de gestion de una organizacion es el conjunto de elementos
(estrategias, objetivos, politicas, estructuras, recursos, capacidades, meétodos,
tecnologias, procesos, procedimientos, reglas e instrucciones de trabajo)
mediante el cual la direccién planifica, ejecuta y controla todas sus actividades
para el logro de los objetivos preestablecidos. El sistema de gestion de una
organizacion comprende diversos sistemas de gestidén para areas especializadas
(...). La eficacia de cada uno de estos sistemas, asi como de su conjunto, esta
inexorablemente ligada a la integracion de cada uno en el sistema general de
gobierno de la organizacién, buscando las sinergias y la optimizacién de la toma
de decisiones. (p. 346)

De acuerdo a la normativa ISO 9001 (2008), punto 2.11:

Un Sistema de Gestion de Calidad es aquella parte del sistema de gestién de
una organizacion enfocada en el logro de las salidas (resultados) en relacién con
los objetivos de la calidad, para satisfacer las necesidades, expectativas y
requisitos de las partes interesadas, segun corresponda.

Murillo (2004) comenta sobre los Sistemas de Gestion de Calidad:

Un SGC [Sistema de Gestion de Calidad] permite a las organizaciones: Mejorar
continuamente, analizar procesos, estandarizar los mismos, desarrollar al
personal, demostrar claridad y transparencia y establecer orden y control de los
procesos.

Asi, un SGC se basa en definir procesos, documentar procesos, implantar el
sistema y mantener el sistema y certificarlo. (p.2)
Un Sistema de Gestion de Calidad inicia con la concepciéon de la organizacién
justamente como un sistema en el que existen varios elementos interdependientes,
cuyas acciones deben coordinarse. Esto parte desde la Direccion de la empresa,
identificando y definiendo los procesos de la misma, y en base a esto, planificar,

controlar y mejorar dichos procesos.
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1.1.2 Definicidon de Sistema de Gestion por Procesos

Mallar (2010) sobre este concepto indica:

(..) estructura organizativa que considera que toda organizacién se puede
concebir como una red de procesos interrelacionados o interconectados, (...)

Asi el modelo de Gestidbn basada en los Procesos, se orienta a desarrollar la
mision dela organizacion, mediante la satisfaccion de las expectativas de sus
stakeholders —clientes, proveedores, accionistas, empleados, sociedad,.—y a qué
hace la empresa para satisfacerlos, en lugar de centrarse en aspectos
estructurales como cual es su cadena de mandos y la funcion de cada
departamento. (p. 4)

Bravo (2011) afiade lo siguiente:

La gestion de procesos es una disciplina de gestion que ayuda a la direccion de
la empresa a identificar, representar, disefiar, formalizar, controlar, mejorar y
hacer mas productivos los procesos de la organizacion para lograr la confianza
del cliente. (p. 9)

Hernandez (2003) sefiala:

Esta gestion exige la coexistencia pacifica y simbidtica entre las dos
dimensiones, vertical y horizontal de la organizacion, o sea, los jefes funcionales
siguen teniendo la misma autoridad que en cualquier organizacion tradicional.

(...)

Esta gestion, solo provoca un cambio de la forma en que se llevan a cabo las
actividades en la empresa, mediante la verificacion de que los procesos, que
siempre han estado presentes, sean eficientes y racionales, y alineando las
metas u objetivos funcionales con las metas de los procesos. (p. 4)

En el presente trabajo se identificaran los procesos llevados a cabo por el area de
Talento Humano de una empresa de Auditoria y Consultoria de la ciudad de Guayaquil,
con el fin de formalizarlos y establecer lineamientos para su seguimiento y mejora. El
trabajo no implica la implementacion de un Sistema de Gestion de Calidad para todas
las areas de la empresa, no obstante, puede servir como precedente y punto de partida

para ello.
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1.1.3 Politicas en el Sistema de Gestion de la Calidad

Alvarez (1996) sefiala que:

Las politicas ayudan a evitar la lentitud, defectos y sobre, todo pérdida de tiempo
en las principales actividades y procesos de la organizacion (...) cuando se
observa una organizacién que funciona de manera ordenada y tranquila, es
porque esta administrada por politicas y procedimientos funcionales y bien
disefiados. (p. 28)

Rivas (2010) define:

Las politicas son decisiones unitarias que deben aplicarse a diversas situaciones
similares, es un medio para que a todos en una organizacién se les trate
equitativamente, facilitando la toma de decisiones en actividades rutinarias. (p.
30)

Angulo y Franco (2012) resumen que Politica “se define como la orientacion, marco de

referencia o directriz que rige las actuaciones en un asunto determinado (p.13).”

Es necesario diferenciar y definir las politicas del area de Gestion Humana. Garcia

(2009) sefala sobre las mismas:

Son las pautas que guian el camino para la realizacion de acciones, definidas
con el fin de que se pueda sortear cualquier obstaculo que se genere, dando
respuesta o solucion a problemas o situaciones que se presenten con cierta
frecuencia. El area de gestion humana debe definir claramente sus politicas, ya
gue son estas las que condicionan el alcance de los objetivos y el desempefio de
las funciones que realiza el personal.

Deben existir politicas de gestion humana que giren en torno a la planeacion,
reclutamiento, seleccion, salarios, beneficios, entrenamiento y seguridad del
personal, determinando las fuentes, las condiciones y criterios bajo los cuales se
realizaran y los requisitos que se deben cumplir para que las labores en toda la
organizacién sean eficientes y contribuyan a lograr los objetivos. Este proceso
establece los criterios de planeacion, organizacion y desarrollo del personal, que
permitiran el aprovechamiento de oportunidades futuras para la empresa y el
logro de los beneficios que se buscan en el empleado y en la organizacion. (pp.
170-171)

Las politicas acortan el tiempo en el que se ejecutan los procesos, pues son decisiones

previamente acordadas y aprobadas por la Direccion, y estan ligadas a la mision y
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vision

de la compafia. Sin politicas claras serd necesario consultar en cada caso

particular las acciones a realizar, en lugar de contar con una respuesta general

aplicable a todos los casos similares.

1.1.4 Definicidn de procesos en el Sistema de Gestion de la Calidad

De acuerdo a la 1ISO 9001:2008:

Un proceso es un conjunto de actividades que estan interrelacionadas y que pueden
interactuar entre si. Estas actividades transforman los elementos de entrada en
resultados, para ello es esencial la asignacion de recursos. Los procesos constan

de:

o Elementos de entrada y salida, los cuales pueden ser tangibles o intangibles.
Los resultados pueden ser también no intencionados como por ejemplo la
contaminacion ambiental.

o Clientes y partes interesadas que tengan necesidades y expectativas en los
procesos, ellos son los que definiran los resultados que requiere un
determinado proceso.

o Sistemas de medicién para proporcionar informacién sobre el desempefio del
proceso.

o Cualquier resultado deberia ser analizado para poder determinar si existe
necesidad de aplicar algun tipo de accién correctiva o de

O mejora.

Mallar (2010) agrega:

Un proceso es un conjunto de actividades de trabajo interrelacionadas, que se
caracterizan por requerir ciertos insumos (inputs: productos o servicios obtenidos
de otros proveedores) y actividades especificas que implican agregar valor, para
obtener ciertos resultados (outputs). (...)

No todas las actividades que se realizan en las organizaciones son procesos.
Para determinar si una actividad es un proceso tiene que cumplir con los
siguientes aspectos:

* La actividad debe tener una mision o propésito claro.

+ Contiene entradas y salidas.

» Se pueden identificar los clientes, proveedores y el producto final.

* Debe ser susceptible de descomponerse en operaciones o tareas.

* Puede ser estabilizada mediante la aplicacion de la metodologia de gestion por
procesos (tiempos, recursos, costos).

» Se puede asignar la responsabilidad del proceso a una persona.
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Un proceso comprende obviamente, una serie de actividades realizadas en
diferentes areas de la organizacién, que deberan agregar valor, proporcionando
asi un servicio a su cliente. Este cliente podra ser un cliente interno o un cliente
externo. Asi la gestion por procesos es una forma de organizacion, en la cual
debe prevalecer la visidon del cliente por sobre las actividades de la organizacion.

(pp. 6-8)
En el gréfico 1, el mismo autor explica al respecto.

Gréfico 1: Elementos del Proceso
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Fuente: Mallar. M. (2010, p.8)

Bravo (2011) indica:

Proceso es un conjunto de actividades, interacciones y recursos con una
finalidad comun: transformar las entradas en salidas que agreguen valor a los
clientes. El proceso es realizado por personas organizadas segun una cierta
estructura, tienen tecnologia de apoyo y manejan informacion. (p. 11)
En todas las definiciones citadas se mantiene el término “transformacién” como parte
fundamental de todo proceso, en el que los insumos 0 entradas se convierten en
salidas con valor agregado. En el caso de la Gestion de Talento Humano, tomando

como ejemplo los procesos de incorporacion, los insumos se toman del contexto, que
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corresponde al mercado laboral y/o el capital humano dentro de la misma organizacion,
y el resultado final es la contratacion de un nuevo colaborador.

1.1.5 Procedimientos en el Sistema de Gestion de la Calidad

Rivas (2010) define este concepto:

Es una sucesion cronologica de operaciones relacionadas entre si, que se
constituyen en una unidad de funcion para la realizacion de una actividad o tarea
especifica dentro de un ambito predeterminado de aplicacién. Todo
procedimiento involucra actividades y tareas del personal, determinacion de
tiempos de métodos de trabajo y de control para lograr el cabal, oportuno y
eficiente desarrollo de las operaciones. (p. 30)

Bravo (2011) afiade:

Un procedimiento es la descripcion detallada de un proceso. Si el proceso es
muy extenso, puede ser a nivel de etapas o versiones del mismo (...) La
formalizaciébn de procesos considera elaborar el procedimiento y dejarlo
instaurado como la nueva préactica de la organizacion en ese terreno, lo cual
exige variadas tareas de comunicacion y de gestion del cambio en general. (p.
34)

La norma ISO 10013:2001 (punto 4.1.1) entiende que un procedimiento debe cubrir una

parte l6gicamente separable del sistema, tal como un elemento completo del mismo o

una parte de éste, o una secuencia de actividades interrelacionadas que estan ligadas a

mas de un elemento del sistema.

Siguiendo el criterio de la norma ISO 9001:2000 (punto 4.2.1), un procedimiento
documentado “significa que el procedimiento sea establecido, documentado,
implementado y mantenido.” Camison, Cruz y Gonzalez (2006) agregan que “estos
documentos proporcionan informacion sobre el qué, quién, como, donde y cuando

efectuar las actividades y los procesos de manera coherente (p. 391).”

La Universidad Nacional de Colombia, citada por Angulo y Franco (2012), indica que los

procedimientos son:

Modulos homogéneos que especifican y detallan un proceso, los cuales
conforman un conjunto ordenado de operaciones o actividades determinadas
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secuencialmente en relacién con los responsables de la ejecucion, que deben
cumplir politicas y normas establecidas sefialando la duracion y el flujo de
documentos. Por ejemplo: procedimiento para pago denomina, cobro de cuentas
por servicios prestados y suministro de materiales, etc. (p. 21)

Los procedimientos debidamente documentados son clave para que los mismos sean
mantenidos y mejorados a lo largo del tiempo. Deben ser lo suficientemente claros y
detallados para que todas las personas que en determinado momento tengan que

realizarlos entiendan facilmente cémo hacerlo y asi cumplir con el objetivo del proceso.

1.2. Planeacién Estratégica

1.2. 1 Definicién de estrategia

Bravo (2011) define:

La estrategia provee las grandes definiciones de la organizacién que guian las
acciones de intervencion sobre los procesos, por ejemplo, directrices respecto al
area de abastecimientos, tal como tener o no bodegas propias o acerca de la
calidad, prevencion y responsabilidad social. La estrategia incorpora el
conocimiento de lo que quieren o necesitan los clientes, es el principal insumo
para su elaboracioén. (p.27)

Segun Carneiro Caneda, citado por Contreras (2013), la estrategia es “la orientacion en
el actuar futuro, el establecimiento de un fin, en un plazo estimado como aceptable

hacia el cual orientar el rumbo empresarial” (p.163).

Chandler, citado por el mismo autor, agrega que “la estrategia es la determinacion de
las metas y objetivos de una empresa a largo plazo, las acciones a emprender y la

asignacion de recursos necesarios para el logro de dichas metas” (p.161).
Contreras (2013) agrega a esto:

La estrategia es el fundamento que utiliza el administrador para poder establecer
gué quiere de la empresa y como quiere conseguirlo, aplicando recursos con el
fin de ubicarla en una posicién sostenible que le permita continuar en el mercado
y dispuesta a cambiar en el momento en que este lo requiera. (p. 178)

Arce (2010) define éste término de la siguiente manera:
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Las estrategias son acciones que se llevan a cabo con el fin de alcanzar
determinados objetivos, pero que presentan cierto grado de dificultad en su
formulacion y ejecucion, es decir, son acciones que al momento de formularlas,
requieren de cierto analisis; y que al momento de ejecutarlas, requieren de cierto
esfuerzo. (p. 191)

El mismo autor agrega:

Las estrategias de una empresa deben reunir las siguientes caracteristicas:

O

O
O

deben ser los medios o las formas que permitan lograr los objetivos; los
objetivos deben ser los “fines” y las estrategias “los medios” que permitan
alcanzarlos.

deben guiar al logro de los objetivos con la menor cantidad de recursos, y
en el menor tiempo posible.

deben ser claras y comprensibles para todos.

deben estar alineadas y ser coherentes con los valores, principios y
cultura de la empresa.

deben considerar adecuadamente la capacidad y los recursos de la
empresa.

deben representar un reto para la empresa.

deben poder ejecutarse en un tiempo razonable.

Podemos utilizar estrategias, por ejemplo:

a

O
O

para aprovechar oportunidades que se presenten en el entorno de la
empresa.

para hacer frente a las amenazas del entorno, por ejemplo, para
neutralizar o eliminar las fortalezas o estrategias de la competencia.

para aprovechar o reforzar las fortalezas o ventajas de la empresa.

para neutralizar o eliminar las debilidades de la empresa. (p.192)

Serna citado por Ballesteros R., Ballesteros S. y Bernal (2006) agrega que la estrategia

es “un proceso mediante el cual una organizacion define su visioén de largo plazo y las

estrategias para alcanzarla a partir del analisis de las fortalezas, debilidades,

oportunidades y amenazas” (p.280).

Las estrategias trazan el camino para conseguir objetivos, en base a un profundo

analisis previo, tomando en cuenta las fortalezas y debilidades internas y las

oportunidades y amenazas del entorno. Determinan acciones a tomar en diferentes

niveles de la organizacion, para conseguir un fin comdn; aqui se puede hacer una
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relacion entre la estrategia y la concepciébn de la empresa como un sistema de
elementos interdependientes, que plantea el Sistema de Gestion de Calidad.

1.2.2 Definicidén de Planeacion Estratégica

Ballesteros, Estrada y Restrepo (2010) indican:

La planeacion estratégica es el proceso secuencial que debe realizar la empresa
para proyectarse y lograr desarrollarse en un ambiente turbulento, veloz,
exigente y violento. Para poder afrontar el reto de competir en los mercados,
deben adaptarse e interactuar de manera armonica con el entorno. El proceso de
formulacién de estrategias tiene un conjunto de pasos mediante los cuales la
organizacion analiza su pasado, el presente y establece como la organizacion
espera afrontar el futuro. (p. 90)

Goodstein y otros, citados por Becerril y Menéndez (2005) definen:

La planeacion estratégica no solo tiene que ver con las decisiones futuras; por el
contrario, esta relacionada con la toma de decisiones actuales que afectaran a la
organizacion y su futuro. Ademas, no elimina el riesgo sino que ayuda a los
gerentes a evaluar los riesgos que deben asumir, pues logran una mejor
comprensién de los parametros utilizados en sus decisiones. (p.169)

Arce (2010) seiala que:

La planeacion estratégica es el proceso por el cual los ejecutivos ordenan sus
objetivos y sus acciones en el tiempo. De hecho, el concepto de estrategia y el
de planeacion estan ligados indisolublemente, pues tanto el uno como el otro
designan una secuencia de acciones ordenadas en el tiempo, de tal forma que
se pueda alcanzar uno o varios objetivos.

En una empresa existen varios niveles de planeacién estratégica y éstos
dependen de su complejidad organizacional. (...) la planeacion estratégica se
establece a tres niveles:

1. A nivel de la empresa total (Corporate planning)

¢,Donde invertir los recursos actuales de la empresa?

¢,De dénde se podran obtener los recursos futuros?

¢, Como asegurar la supervivencia, el crecimiento y las utilidades?

La planeacién estratégica a nivel de la empresa total responde a estas preguntas
fundamentales sobre el presente y el futuro de la empresa.
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2. A nivel de division (Business planning)

Una vez que se ha decidido en cuales actividades debe la empresa invertir sus
recursos, conviene determinar como se lograrqd el éxito en los sectores
escogidos.

3. A nivel funcional

Supongamos, en el caso de una estructura divisional, que el jefe de la division de
calzado tiene a su cargo gerentes funcionales: gerente de mercadeo, gerente
financiero, gerente de recursos humanos, de produccién, de investigacion, etc.
Son ellos quienes al fin se responsabilizardn de llevar a cabo el plan de
estrategia elaborado.

Aungue el nivel funcional se presente como el tercer nivel de la planeacién
estratégica, corresponde al nivel critico pues la mejor estrategia puede sucumbir
a las peores politicas. (pp. 197-198)

Es importante resaltar que, aunque la estrategia empresarial es planteada por la alta
Direccion, involucra a todos los niveles, y en caso de que las acciones no se coordinen,
puede fracasar; por ello, ademas de tiempo y recursos, puede afirmarse que la
estrategia empresarial requiere de compromiso y comunicacién, y en ello se enfoca la
Gestion de Talento Humano.

1.2.3 Planeacion Estratégica en Talento Humano

Burack citado por Miguel, Noda y Pérez (2010) definen este concepto como:

Proceso a través del cual la compafia proyecta las necesidades futuras de
personal de la organizacién, al tiempo que simultaneamente persigue la
disponibilidad y el desarrollo de los individuos que han de cubrir estas
necesidades. La prevision de fuerza de trabajo que nos capacitara para
relacionar la planificacion de recursos humanos con la planificacion estratégica
de la empresa, integrando las previsiones del mercado de trabajo, los datos de
rotaciones y retiros, los cambios organizativos, las proyecciones econdémicas y
demograficas y las predicciones de rotacion de personal. (p. 3)

Los mismos autores citan a Harper y Lynch, quienes agregan que este concepto es:

El conjunto de actividades organizadas y orientadas a la fijacion de objetivos
concretos y estrategias a seguir, asi como la previsién de los medios materiales y
personales necesarios para su consecucion. La planificacion del factor humano
tiene por finalidad racionalizar y, ain mas, optimizar la estructura humana de la
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organizacion para, previendo las futuras necesidades y desde criterios de
rentabilidad, contar con el numero ideal de operarios necesarios en cada
momento, con la calificacién oportuna y en los puestos adecuados. (p. 4)

Werther & Davis (2008) indican:

La planeacion del capital humano es una técnica que tiene como objetivo estimar
la demanda futura de personal de una organizacion. Mediante esta técnica, los
gerentes de linea y los especialistas de personal pueden desarrollar planes que
apoyen la estrategia de la organizacion y que permitan llenar las vacantes que
existan dentro de una filosofia proactiva.

Si la organizacién no cuenta con el personal que tengan las caracteristicas
necesarias no podra alcanzar sus objetivos de caracter estratégico, operativo y
funcional.

Los gerentes y ejecutivos de distintos niveles deben proceder a elaborar planes
gue estén en consonancia con los objetivos estratégicos y operativos de la
organizacion. Esto se aplica tanto a la expansiéon de los proyectos de una
organizacion como a su reduccion. (p. 124)

Garcia (2009) plantea sobre esto:

(...) incluye un analisis de los grados de capacidad de todos los niveles
organizacionales, un analisis de vacantes actuales y esperadas, un analisis de
las expansiones o reducciones de personal actuales y esperadas, y planes para
dotacion y cambio.

Del mismo modo, incluye la capacitacion y desarrollo de personal que permita
identificar las fortalezas y debilidades de las personas en busca de un objetivo,
con la ayuda de un sistema de administraciéon y gestiéon de informacion del
recurso humano. (p.171)

En el gréfico 2, se podra observar una secuencia que sintetiza este concepto, planteado
por la misma autora.

Rodriguez, citada por Garcia (2009) plantea como Proceso de Planeacion Estratégica
de Recursos Humanos:

(...) el que comprende la definicion o analisis de los objetivos organizacionales,
el desarrollo de un prondstico, planes y programas de accién de accién, su
ejecucion y control. El pronéstico es el analisis del flujo de personal que entra en
la organizacion, permanece en ella y posteriormente sale. Los planes y
programas de accién definen los objetivos que proporcionan la direccion que
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debe seguir la programacion y sirven de parametros para comparar los
resultados obtenidos. (p.171)

Gréfico 2: Proceso de planeacién estratégica del talento humano
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Fuente: Garcia, M. (2009, p. 172)

El proceso de Planeacion Estratégica en Talento Humano es lo que diferenciara un rol
meramente reactivo de una gestion proactiva del capital humano. Estar un paso
delante, y contar con una planificacion de las contrataciones necesarias de acuerdo al
crecimiento de la organizacion permitird cumplir con las exigencias del cliente interno en
tiempos oportunos. Esta prevision permitira a Talento Humano contar con una base de
candidatos con el perfil necesario aptos para contratacion, para que la operacion de la

empresa no se vea afectada por la rotacién, jubilaciones, licencias, entre otros factores.
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1.3 Procesos de Incorporacién del Personal

Alles (2008) indica:

Son los procesos a partir de los cuales se atrae y contrata al talento humano
adecuado al cargo y la empresa. Llevar a cabo el reclutamiento y seleccion de
personal conjunto a la planificacion estratégica permite a la empresa tener el
personal adecuado y necesario para cumplir sus objetivos (p. 102).
Hatum (2010) sefala que “hay que pensar bien donde ir a buscar a los empleados,
como sera el proceso de seleccion y como haremos para inducirlos”(p.55). En el
presente apartado se describira brevemente los dos primeros procesos,

correspondientes a la adquisicion de nuevo talento para la organizacion.

La relevancia de estos procesos radica en que a traves de ellos la organizacion capta al
Talento Humano necesario, no sélo para cumplir con su operacion, sino con el fin de
agregar valor a los bienes o0 servicios que ofrece y tener una ventaja ante su
competencia.

1.3.1 Reclutamiento

1.3.1.1 Definiciéon de Reclutamiento

Alles (2008) define al reclutamiento como “el proceso de identificar y atraer un grupo de
candidatos, de los cuales mas tarde se seleccionara a alguno que recibira la oferta de
empleo” (p.101). A esto, la misma autora anade: “(...) Es una actividad de divulgacion
cuyo objetivo es atraer de manera selectiva a los candidatos que cubren los requisitos

minimos para la posicion requerida” (p.102).

Restrepo, Ladino, & Orozco (2008) senalan que “el proceso de reclutamiento comienza
con la Requisicion de Personal, la cual es una solicitud hecha al area de Gestion
Humana por cualquier dependencia de la organizacion que necesita encontrar a un

candidato para ocupar una vacante disponible” (p.288)
Con respecto al reclutamiento, las mismas autoras sefalan que:

“‘Después de aprobada la requisiciéon de personal y de acuerdo con el perfil
ocupacional, el proceso a seguir es el Reclutamiento de Talento Humano, como
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un conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente
calificados y aptos para ocupar cargos dentro de la empresa.” (p.288)

Llanos, Decenzo & Robbins y Chiavenato, citados por Garcia (2009) agregan sobre el

reclutamiento:

Es definido como el proceso mediante el cual se captan los candidatos
potencialmente aptos y capaces de ocupar los cargos, de acuerdo con los
requerimientos o perfiles suministrados en la requisicion, a partir de un proceso
de comunicacién que debe ser efectivo.

En este proceso es muy importante tener presente cual es el contexto en el que
se desenvuelve la organizacion y el mercado laboral en el que se encuentra
inmersa. Su fundamento se encuentra en el proceso de planeacion de recursos
humanos, las politicas de la empresa, las politicas del area de gestion humana,
el analisis y disefio del cargo y las caracteristicas de los entornos, muy
especialmente las legales y culturales. (p. 175)

El proceso de reclutamiento, mas alla de difundir la vacante existente y atraer a
posibles candidatos, debe ir de la mano con los planes de crecimiento o decrecimiento
de la empresa, la creacion de una “marca del empleador”, la prevision de una base de
datos para procesos vigentes y futuros, entre otras acciones alineadas a una

Planeacién Estratégica de Talento Humano.

1.3.1.2 Tipos de Reclutamiento
Fitz-enz citado por Alles (2008) diferencia entre reclutamiento interno y externo:
“Las organizaciones tienen dos posibilidades al adquirir activo humano, pueden formar

personal interno para que tenga una mayor responsabilidad (hacerlo), o pueden ir al

mercado y contratar a alguien (comprarlo)(p. 178)”.
Gomez, Balkin & Cardy y Rodriguez, citados por Garcia (2009) agregan:

El reclutamiento interno consiste en la seleccién de un candidato que esta dentro
de la organizacién y cumple con los requisitos para el cargo, con la intencién de
promover al personal a la realizacion de actividades mas complejas o mas
motivadoras.(p.175)
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Alles, citada por la misma autora, afiade:

El reclutamiento externo consiste en atraer del mercado laboral los mejores
candidatos. El proceso de reclutamiento concluye con la postulacion de
candidatos que permite obtener los mejores para desarrollar el perfil del cargo
requerido, y de esta manera generar los insumos necesarios para el siguiente
proceso. (p.175)

Colosia (2012) indica sobre el reclutamiento interno:

(...) cuando al haber una vacante, la organizacion trata de cubrirla mediante el
reacomodo de sus empleados, es mas economico, se enfoca en buscar
competencias internas a través de promociones y transferencias; varias
organizaciones llevan a cabo éste reclutamiento.

Se puede producir un ascenso o promocion (movimiento vertical), o bien la
rotacion o traslado desde otro departamento (movimiento horizontal).

Este tipo de reclutamiento permite a las organizaciones hacer crecer a su
personal, a través del tiempo, hasta donde lo permiten las oportunidades que se
generan en la organizacion y hasta lo mas cercano posible al potencial de las
personas. (pp. 25-26)

La misma autora, afade sobre el reclutamiento externo:

Se habla de reclutamiento externo cuando se trata de atraer candidatos reales o
potenciales con competencias necesarias que requiera cierta organizacion; del
mercado de recurso humano (fuera de la organizacion) para cubrir las
necesidades de cierto puesto vacante. (p.27)

Restrepo, Ladino, & Orozco (2008) definen como tipos de reclutamiento:

Reclutamiento Interno o Ascenso: Se da cuando al presentarse determinada
vacante, la empresa intenta cubrirla mediante la reubicacion de sus empleados,
los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical), transferidos (movimiento
horizontal) o mediante un cambio de cupo. (...)

Reclutamiento Externo: Es externo cuando al existir determinada vacante, la
empresa intenta llenarla con personas que no pertenecen a la empresa. (pp. 288-
289)
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Cada empresa, de acuerdo a su cultura y su estrategia, podra optar por acudir al
mercado laboral externo o realizar promociones internas. Independientemente de la
opcion que se elija, la organizacion necesita trazar un camino, saber en qué fuentes
buscar al talento adecuado, o detectar dentro de la empresa a las personas claves para

ocupar diferentes cargos a futuro.

1.3.1.3 Fuentes de Reclutamiento

Restrepo, Ladino, & Orozco (2008) agregan como fuentes de reclutamiento:

Fuentes de Reclutamiento Interno. Base de Datos de los colaboradores
actuales y recomendaciones de los empleados.

Medios de Reclutamiento Interno. Medios Visuales: Cartelera. Medios
Electronicos: Intranet

Fuentes de Reclutamiento Externo. El banco de hojas de vida de la
organizacion, el cual esta conformado por las hojas de vida de candidatos
que se presentan de manera espontanea, 0 provenientes de otros
reclutamientos.

Medios de Reclutamiento Externo: Anuncio en la pagina web de la
entidad, Avisos en Prensa y Revistas, Anuncio en Radio y en el canal
corporativo de television. (pp. 288-289)

Hatum (2010) sefiala como fuentes de reclutamiento, ademas:

Contactos personales o referidos: Algunas de las mejores incorporaciones se
dan a través de referencias de quienes ya estan en la empresa, ya que estos
conocen sus condiciones y necesidades. No puede garantizarse que esta forma
de busqueda tenga éxito, pero muchas veces el feeling personal es la clave para
comenzar el proceso.

Asociaciones profesionales: la network del sector o la industria en la cual usted
se encuentra puede ser la clave para conseguir las personas que necesita.
Ciertas industrias tienen organizaciones muy activas que procuran dar un
servicio a las empresas para conseguir el capital humano necesario. Estas
instituciones poseen listas muy completas de potenciales candidatos.
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Portal de carreras de la empresa: un gran porcentaje de las empresas tiene una
seccion de “carreras”, que puede ser un buen recurso siempre que se emplee
con criterio. Lamentablemente, muchas veces solo sirven para llenarse
indiscriminadamente de curriculos que no se examinan o no se adecuan a las
necesidades.

Presentacion en universidades/escuelas de negocio: este es un buen recurso
cuando las compaiiias estan interesadas en reclutar jovenes talentos, gente con
potencial pero sin experiencia. En estos casos es importante saber adonde ir.
Hay que realizar un mapa de las universidades, su localizacién, y carreras en las
gue se destacan por su calidad. (pp. 56- 58)

Hatum (2010) agrega que “el Recruiting [Reclutamiento] pareciera ser la cosa mas
sencilla, pero cuando el talento escasea el reclutamiento de una masa critica de

candidatos que ofrezca al entrevistador una terna adecuada, es dificil” (p.56). A esto, el

mismo autor agrega sobre el Campus Recruiting:

(...) Este es un buen recurso cuando las compafias estan interesadas en
reclutar jévenes talentos, gente con potencial pero sin experiencia. En estos
casos es importante saber adonde ir. Hay que realizar un mapa de las
universidades, su localizacion, y carreras en las que se destacan por su calidad.

(...) (p. 58)

Werther & Davis (2008) agregan como fuentes de reclutamiento, las siguientes:

Reclutamiento por el sitio de la empresa: (...) destinar una pagina web que
contiene las ofertas de empleo y/o una solicitud de empleo en el sitio de la
empresa. (...)

Sitios de reclutamiento en internet: existen varios sitios de Internet
especializados en ofertas de empleo, que han aumentado su popularidad en el
mercado de trabajo, en especial entre las personas jovenes. (...)

Referencias de otros empleados: Otra fuente muy usual de obtener candidatos
es mediante la recomendacion hecha por empleados de la organizacion. (...)

Publicidad: Diversos medios de comunicacion masiva permiten dar publicidad a
la necesidad que experimenta una empresa de llenar una vacante. (...)

Entidades gubernamentales: Con frecuencia los organismos gubernamentales de
un pais mantienen estadisticas e informacion diversa sobre los niveles y
oportunidades de empleo en determinados campos. (...)
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Agencias de empleos: Estas compafiias funcionan a manera de puentes entre
las vacantes que sus clientes corporativos les comunican con regularidad y los
candidatos que obtienen mediante publicidad y ofertas de espontaneos. (...)

Compaiiias de ubicacion de profesionales (headhunters): Las agencias de
headhunters solo contratan a personas de campos especificos, a cambio de un
pago cubierto por la compafia contratante. Algunas de éstas se especializan en
la busqueda e identificacion de personal ejecutivo, en tanto otras prefieren el
area de determinados técnicos, expertos y cientificos. (...)

Outsourcing: (...) consiste en contratar de manera externa a una empresa
especializada que se encargue de la administracion de determinados procesos
no esenciales del negocio, con el objetivo fin de que la administracion pueda
dedicarse a acciones mas estratégicas. (pp. 164-170)

Para elegir la fuente adecuada, es necesario tener en cuenta el perfil requerido, pues es
necesario escoger la audiencia a quien se vera enfocado el anuncio de empleo de
acuerdo al nivel técnico, experiencia en determinado campo, formacién o certificaciones
especificas, entre otros factores. Caso contrario, el reclutador encontrara que cuenta
con candidaturas de muchos perfiles que no concuerdan en absoluto con lo que el

cargo requiere.

Otro aspecto a tener en cuenta al momento de elegir la fuente de reclutamiento,
ademas del perfil del cargo, es el contexto y como éste influye en el mercado laboral,
pues éste serd un factor determinante para determinar dénde buscar ciertos perfiles,
especialmente aquellos que requieren algin conocimiento o certificaciones muy

especificas.

1.3.2 Seleccidn

1.3.2.1 Definicidn de Seleccion

Alles (2008) indica que el proceso de seleccién es “una actividad de clasificacion donde
se escoge a aquellos que presentan mayor posibilidad de adaptarse al cargo ofrecido

para satisfacer las necesidades de la organizacién” (p. 103).

Con relacion a la Seleccion, Restrepo, Ladino, & Orozco (2008) indican:
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El proceso de Seleccion segun tiene como objetivo garantizar el ingreso de
personal idoneo a la Empresa. Presenta un conjunto de técnicas como principal
estrategia para la determinacién de las competencias de los aspirantes, con el fin
de seleccionar la persona con mayores probabilidades de ajuste al cargo y a la
organizacion. Este proceso permitira valorar las competencias, aptitudes y
actitudes de naturaleza técnica, metodoldgica, participativa y social de las
candidaturas, asi como sus conocimientos especificos. Su principal objetivo, es
elegir personas con talento, el cual simplemente est4, se observa y se puede
representar como la conjuncion de tres elementos: conocimientos, competencias
y motivacion. (p.289)

De Juan, citado por Garcia (2009) plantea que:

El objetivo de la seleccion es predecir el futuro comportamiento, desempefio y
rendimiento de la persona dentro de la organizacion, buscando que ésta se
adapte a las descripciones y especificaciones del puesto. El proceso inicia en el
momento en que una persona solicita un empleo y termina cuando se produce la
decision de contratar a uno de los solicitantes. (p.177)

Mediante el proceso de seleccion, la empresa compara a los candidatos obtenidos en el
reclutamiento, con los criterios establecidos en el perfil del cargo y la cultura de la
organizacién, entre otros factores. El objetivo de la seleccion va mas alla de cubrir la
vacante, en la actualidad las empresas apuntan a integrar colaboradores no solo con
conocimientos técnicos especificos, sino con potencial a futuro, para permitirles
desarrollar una carrera dentro de la misma, y contribuir al crecimiento profesional de los

trabajadores.

1.3.2.2 Tipos de Seleccién

Hatum (2010) define diferentes tipos de seleccion, de acuerdo a lo que la organizacién

se encuentre buscando:

La seleccion por aptitud y experiencia pone el acento en indagar la performance
pasada del candidato, cuando el puesto requiere conocimientos especificos y
solvencia profesional.

Por otro lado, la seleccion que tiene en cuenta la actitud y el fit organizacional es
conveniente cuando la cultura y los valores organizacionales son muy fuertes
(como muchas PyMES, empresas familiares y algunas corporaciones) y se
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requiere, ademas de cierto conocimiento técnico, la capacidad de trabajar en un
entorno particular.

Si, en cambio, se busca gente que en el mediano o largo plazo sea capaz de
ocupar lugares relevantes en la empresa, o que cumpla ciertas competencias
generales, se preferira indagar el potencial a futuro de los aspirantes. Este
proceso de seleccion se adecua, por ejemplo, para el caso de jovenes
profesionales en ciertas organizaciones o para empresas que poseen un sistema
de competencias genéricas que pretenden que todos los nuevos empleados
pasen por el filtro de dichas competencias. (p.69)

Salgado y Moscoso (2008) indican que “pueden identificarse dos modelos de seleccion
fundamentales, que han recibido la denominacion de modelo de seleccién tradicional y

modelo de seleccion estratégica, respectivamente. (p.17)”

A esto, afiaden:

El modelo de seleccion tradicional se basa en una concepcion del mercado
econémico y del mercado laboral caracterizado por una gran estabilidad
productiva. Este modelo tradicional asume que un empleado hace y hara las
mismas tareas un afio y otro y asi durante un niumero elevado de afios. De este
modo, si una empresa desea tener un empleado altamente productivo debe
lograr que sus procesos de contratacion consigan determinar que empleados
poseen los conocimientos o caracteristicas especificas que puedan poner en
practica inmediatamente.

El segundo modelo de seleccién de personal, el que hemos llamado modelo de
seleccion de personal estratégica, se basa en una concepcion diferente del
mercado econdémico y laboral.

Este modelo parte de la premisa de que la economia se mueve en un escenario
caracterizado por su volatilidad, por desarrollarse en entornos econdmicos
cambiantes y que en el futuro la volatilidad de los escenarios se acentuara.
(...)Desde la perspectiva de la seleccion estratégica se considera que, si de
ahora en adelante la caracteristica esencial de nuestros empleos sera su
volatilidad y un cambio frecuente de tareas (no de funciones), el hecho de que
una persona sepa hacer muy bien un trabajo y tenga los conocimientos
necesarios para desarrollarlo hoy, no nos proporciona ninguna garantia de que
sea una persona eficaz y altamente productiva en el futuro. Por tanto, las
caracteristicas que se requeriran para desempefiar los empleos seran la
capacidad de aprendizaje, la innovacion y la creatividad, la capacidad de
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trabajaren equipo, su capacidad de adaptacion y flexibilidad, automotivacion,
orientacioén de su trabajo al servicio del cliente actual y potencial de la empresa,
orientacién hacia la calidad, destrezas para el trabajo en equipos virtuales,
destrezas para el uso de tecnologias de la informacién y las comunicaciones,
conciencia, estabilidad emocional, habilidades de comunicacion e idiomas. (p.17)

Considerando los métodos empleados para realizar la seleccion, Pefia (2005) ha

recopilado varios tipos o0 modelos, de acuerdo a las propuestas de otros autores:

Modelo de Chiavenato

Chiavenato, 2003, Considera que la seleccién es la escogencia del hombre
adecuado para el cargo adecuado, y que por lo tanto se debe seguir un estricto
proceso de seleccion de personal con el propésito de aumentar la eficacia y el
desempeiio del personal. Este modelo considera la existencia de 9 pasos en el
proceso de seleccion, su principal contribucion es que su modelo, esta basado
en el uso y aplicacion de pruebas tales como: de conocimiento, capacidad,
psicométricas, de personalidad, de simulacion etc.

Modelo de Werther Jr.

El modelo de Werther consta de proceso de una serie de pasos que deben
seguirse para decidir cudl solicitante cubrira el puesto vacante, ya que se debera
de identificar al candidato que mejor se adecue a las especificaciones del puesto
y a las necesidades de la empresa. Este proceso inicia con la recepcion
preliminar de la solicitud de trabajo o curriculum, es importante mencionar que
sin antecedentes de los candidatos no puede empezarse el proceso de
seleccion, los pasos del proceso de seleccion de personal segun Werther Jr,
2003, son 8.

Es importante mencionar que Werther, es partidario de las entrevistas, aun y se
siga el modelo considera que la entrevista es fundamental, tanto lo que lleva a
cabo el departamento de Recursos Humanos, como la entrevista del usuario o
jefe inmediato.

Modelo de GOmez Mejia

Es un modelo de seleccién de personal mucho mas sofisticado que los demas
modelos, ya que evalla a dos o0 mas candidatos a la vez, es mas metddico, pero
su autor, Gomez Mejia, 2003, afirma que es de los mas eficaces y eficientes,
este proceso consta de 10 pasos. Este modelo se basa fundamentalmente en la
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revision exhaustiva de cada una de estas etapas, con el propésito de la eleccion
del mejor candidato, no importando el tiempo que se lleve esta seleccion.

Modelo de Mondy

Este modelo de seleccion de personal, es de los mas utilizados, tal vez sea por lo
sencillo de su implementacion o porgue no tiene muchos pasos, decimos que es
el mas usado porque los elementos que componen este modelo son los mas
repetitivos al momento de evaluar los modelos utilizados por las empresas,
consta de 8 pasos. (...) (pp-128-129)

La percepcién que tiene la empresa sobre el contexto donde se sitla, la expectativa
que tiene de sus colaboradores a futuro, los valores compartidos dentro de la
organizacién, son aspectos que la alta Direccion pondera al momento de escoger a sus
colaboradores y esto determina el tipo de seleccion, de acuerdo a los modelos
descritos. De la misma forma, los recursos con los que cuente el area de Talento
Humano, entre ellos el tiempo acordado para realizar la contratacién, determinaran

también el tipo de seleccion que se aplique.

1.3.2.3 Métodos de Seleccién

Hatum (2010) comenta que “uno de los métodos mas utilizados para seleccionar
personal es la entrevista, aunque no siempre se hace de la manera mas adecuada para

la organizacion” (p.70). Con respecto a esto, el mismo autor, afiade:

La entrevista puede ser abierta, semiestructurada o estructurada. En el primer
caso, el entrevistador permite que el entrevistado hable libremente. En el
segundo, aunque se basa en un esquema previamente disefiado, las respuestas
obtenidas pueden ser abiertas. La tercera posibilidad se da cuando el
entrevistador tiene un claro checklist de las preguntas a realizar, orientadas a
obtener informacion precisa sobre las capacidades o competencias que ha
priorizado de antemano. (pp. 70-71)

Alonso, Moscoso y Cuadrado (2015) describen a continuacion:

El curriculum. Recoge diferente informacion sobre los candidatos al puesto. Esta
informacion es facilitada por los solicitantes en el momento de presentar su
candidatura. Ademas de los datos personales, a informacién que aparece de
forma habitual es la referente a la formacién, el conocimiento de idiomas y la
experiencia profesional.
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Las referencias. Se trata de un procedimiento evaluativo usado frecuentemente y
gue consiste, fundamentalmente, en la solicitud de informacion relevante sobre
los candidatos a antiguos empleadores 0 a otras personas que puedan facilitar
este tipo de informacion (compafieros, formadores, etc.). (...)

Medidas de personalidad. (...) Tradicionalmente se ha incluido la evaluacion de
las caracteristicas de personalidad en los procesos de seleccion, especialmente
en aquellos realizados en practicas individuales o de consultoria. Las revisiones
meta-analiticas llevadas a cabo han puesto de manifiesto que los factores de
personalidad permiten predecir varios criterios organizacionales (...).

Pruebas profesionales. Dentro de esta categoria se incluyen diferentes tipos de
pruebas. Las mas comunmente empleadas son los tests de muestras de trabajo
y los tests de conocimientos del puesto.

Centro de evaluacion o Assessment Center. Se trata de una técnica que combina
ejercicios de simulacion y otros procedimientos disefiados para evaluar
habilidades y destrezas relacionadas con el trabajo (Collins et al., 2003). Ademas
del uso de determinados tests (p. €j., habilidades cognitivas o personalidad) y de
entrevistas, se realizan ejercicios situacionales, como el role-playing, discusiones
grupales o el test in basket (Salgado y Moscoso, 2008).

Otros instrumentos. Ademas de los procedimientos anteriores, los
seleccionadores disponen de otro tipo de herramientas, cuyo uso es mas limitado
o suele limitarse a determinadas familias de puestos de trabajo o0 a contextos
organizacionales concretos. (p.80)

Salgado, Ones y Viswesvaran, citados por los mismos autores, agregan sobre la
entrevista de seleccién de personal: “Es, probablemente, el método mas empleado por

las organizaciones de todo el mundo en los procesos de seleccion (p.80)”.
Salgado y Moscoso (2008) agregan al presente apartado teorico:

a) Tests de Habilidad Mental General y Habilidades Cognitivas

La habilidad mental general (HMG) se puede definir como la capacidad de un
individuo para aprender de forma precisa y rapida una tarea, una materia o una
destreza, bajo condiciones de instruccion Optima. Menos tiempo y mas exactitud
indican mayor habilidad mental general. Asi, serian ejemplos de una alta
habilidad mental general: resolver problemas correctamente, tomar decisiones
rapidas y correctas, juzgar de modo exacto las situaciones, ser capaz de utilizar
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el razonamiento abstracto, o adquirir conocimiento y ser capaz de usarlo en
contextos nuevos.

b) Entrevista

¢, Como explicar, pues, la utilizacion masiva de la entrevista? Algunas respuestas
al respecto son: (1) La entrevista es un instrumento facil de usar. Practicamente
cualquiera puede, aparentemente, utilizarlo sin apenas preparacion; (2) Es un
instrumento muy versatil, ya que sirve para cualquier puesto, organizacion o
situacion;(3) Es el mejor medio para conocer personal y fisicamente a los
candidatos; (4) Permite a los candidatos que expliquen personalmente sus
méritos para el puesto; (5) Permite dar informacion personalizada sobre la
organizacion al solicitante;(6) Es relativamente mas barato que otros
instrumentos de seleccion; y (7) Los directivos y solicitantes la aceptan mejor que
otros instrumentos en los procesos de seleccion.

c) Medidas de Personalidad

Tradicionalmente se han incluido evaluaciones de las caracteristicas de
personalidad en los procesos de seleccion, especialmente en aquellos realizados
en précticas individuales o de consultoria.

Pero hasta hace poco mas de una década, estas medidas de personalidad
consistian, en la gran mayoria de las ocasiones, en la utilizacion de cuestionarios
y tests disefiados para la evaluacion de posibles patologias o trastornos como
es, por ejemplo, el caso del MMPI, o que solo median un nimero reducido de
dimensiones de personalidad normal. Las investigaciones realizadas utilizando
estos instrumentos han mostrado que tienen escasa validez predictiva del
rendimiento en el puesto de trabajo.

d) Referencias

Son un procedimiento evaluativo de muy frecuente utilizacion en la seleccion de
personal y habitualmente suponen el cierre del proceso de recogida de
informacion sobre un candidato. (...) La fiabilidad de las referencias hace
mencion al grado de acuerdo entre los que proporcionan referencias.

e) Tests de conocimientos del puesto

Bajo esta etiqueta pueden incluirse al menos tres tipos de medidas: tests de
conocimientos del puesto, tests de conocimiento tacito y tests de juicio
situacional.
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f) Assessment centres

Los assessment centres o centros de evaluacion estdn compuestos de diferentes
ejercicios destinados a evaluar la conducta directiva.

Ademas de la utilizacion de tests tradicionales (personalidad, habilidades
cognitivas) y entrevistas, se realizan ejercicios situacionales: role-playing,
ejercicios de discusion grupal o el test in basket.

Este Ultimo es muy comun y consiste en presentar a los candidatos un conjunto
de memoranduns, cartas, mensajes telefonicos, etc., similares a los que tendrian
en el puesto real y se les pide que organicen toda esa informacién del mismo
modo que lo harian en la situacién real. (pp. 18-21)

Perea (2006) anade:

1. La Evaluacién Técnica, orientada a la determinacion del nivel de conocimiento
tedrico practico que posee el postulante sobre el puesto de trabajo.

Su ejecucion puede efectuarse por modalidades de: exdmenes orales y/o
escritos, de tipo laboratorio para exponer la solucion de problemas de un proceso
de trabajo propuesto que exige el puesto, la evaluacién en el mismo puesto de
trabajo sobre procesos efectivos en tiempo real, etc.

2. La Evaluacion Psicologica, esta orientada al conocimiento de los componentes
siguientes: el nivel intelectual, en relacién al nivel de responsabilidad de puesto
de trabajo (razonamiento general, razonamiento mecanico, etc.), las aptitudes
(habilidades, destrezas, capacidad de aprendizaje, creatividad, etc.), las
actitudes (tipos de organizacion, ideologia, creencias, etc.), las tendencias en los
principales factores de la personalidad (contacto social y estabilidad emocional
basicamente); asimismo, de acuerdo a la exigencia del nivel de responsabilidad
del puesto de trabajo se evaluaran otros factores de la personalidad.

La aplicacion del tipo de pruebas psicologicas, sean factorialistas, proyectivas,
etc., es de responsabilidad del profesional designado, segun su criterio y/o
experiencia en el campo de la seleccidén y evaluacion de recursos humanos.

3. Las Entrevistas, herramientas valiosas en toda seleccion de personal, que a
través de la observacion y comunicacion, permiten consistenciar y acopiar mayor
informacion de los postulantes, motivo por el cual se resalta la utilidad de su
aplicacién en todo Programa de Seleccion de personal, precisando que no son
un componente aislado, ellas se ejecutan en cada uno de los procesos del
Programa.
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Se desarrollan principalmente los siguientes tipos de entrevistas:

* La «Primera Entrevista» o entrevista técnica, que puede aplicarse antes o
después de la evaluacién técnica, recomendandose que esté a cargo del
supervisor o jefe de area usuaria de la organizacién, donde va a laborar el
postulante a seleccionar.

 La «Entrevista Psicolégica» a cargo del profesional de la evaluacion
psicoldgica.

» La «Entrevista de Seleccion» o entrevista final, es la herramienta clave en la
toma de decision para elegir al candidato potencial que necesita la organizacion.

Para ejecutar la entrevista de seleccion deberd contarse con la informacién de
los resultados de las evaluaciones ejecutadas.

Se recomienda que la eleccion del candidato sea mediante la presentacion de
ternas para cada tipo de puesto de trabajo, y que la decision final de la
escogencia sea por la opinién del jefe del area donde va a laborar el candidato
ganador.

4. La Evaluacion Médica se orienta al conocimiento del estado de salud del
postulante en relacién a su capacidad de respuesta para las exigencias de las
labores del puesto de trabajo. Su ejecucion o no dependera de la politica de la
organizacion y de realizarse puede efectuarse antes o después de la evaluacion
técnica o de la evaluacién psicoldgica. (p.116)

Si bien existe una amplia variedad de métodos de seleccion, es importante saber elegir
el adecuado para el proceso, y esto dependerd del perfil que se estd buscando.
Seleccionar candidatos para un cargo directivo no es igual a escoger colaboradores que
desempefiaran funciones operativas, pues las competencias difieren en gran medida, y
asi también los métodos a emplearse para la evaluacion de las mismas en el proceso

de seleccion.

1.3.3 Contratacion

1.3.3.1 Definicién de contratacion

Anastacio (2008) indica que contratacion es:

45



(...) formalizar con apego a la ley la futura relacion de trabajo para garantizar los
intereses y derechos, tanto del trabajador como de la empresa. (p. 45)
Garcia (2009) afnade: “Es el proceso mediante el cual una persona se obliga a prestar
un servicio, bajo dependencia o subordinacion y recibiendo el pago de una

remuneracion (p.177).”

El Cédigo del Trabajo del Ecuador (2016), codificacion 17, en su articulo 8 define

“contrato” como:

Contrato individual de trabajo es el convenio en virtud del cual una persona se
compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y personales,
bajo su dependencia, por una remuneracion fijada en el convenio, la ley, el

contrato colectivo o la costumbre.

En sintesis, la contratacion es el proceso mediante el cual se establece un acuerdo
entre dos partes, una de ellas prestando sus servicios en favor de la otra, que se

remunera dicho esfuerzo.

1.3.3.2 Tipos de contratacién

El Codigo del Trabajo del Ecuador (2016), codificacion 17, en su articulo 11, sefiala lo

siguiente:

Clasificacion.- El contrato de trabajo puede ser:

a) expreso o tacito, y el primero, escrito o verbal;

b) a sueldo, a jornal, en participacion y mixto;

c) por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional,

d) por obra cierta, por obra o servicio determinado dentro del giro del negocio,
por tarea y a destajo; v,

e) individual, de grupo o por equipo

Dicho Cédigo, describe cada una de las clasificaciones sefialadas:

Articulo 12, Contratos expreso y tacito.- El contrato es expreso cuando el
empleador y el trabajador acuerden las condiciones, sea de palabra o
reduciéndolas a escrito.
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A falta de estipulacion expresa, se considera técito toda relacion de trabajo entre
empleador y trabajador.

En el articulo 14, se indica lo siguiente:

Contrato tipo y excepciones.-El contrato individual de trabajo a tiempo indefinido
es la modalidad tipica de la contratacion laboral estable o permanente, su
extincion se producird Unicamente por las causas y procedimientos establecidos
en este Cadigo. (...)

En el Articulo 16, agrega:

Contratos por obra cierta, por tarea y a destajo: El contrato es por obra cierta,
cuando el trabajador toma a su cargo la ejecucién de una labor determinada por
una remuneracién que comprende la totalidad de la misma, sin tomar en
consideracion el tiempo que se invierta en ejecutarla.

El contrato por tarea, el trabajador se compromete a ejecutar una determinada
cantidad de obra o trabajo en la jornada o en un periodo de tiempo previamente
establecido. Se entiende concluida la jornada o periodo de tiempo, por el hecho
de cumplirse la tarea.

En el contrato a destajo, el trabajo se realiza por piezas, trozos, medidas de
superficie y, en general, por unidades de obra, y la remuneracion se pacta para
cada una de ellas, sin tomar en cuenta el tiempo invertido en la labor.

Art. 161.1.- Del Contrato por obra o servicio determinado dentro del giro del
negocio.- En los contratos por obra o servicios determinados dentro del giro del
negocio, una vez concluida la labor o actividad para la cual fue contratado el
trabajador, terminara la relacion de trabajo, siendo procedente el pago de la
bonificacién por desahucio conforme lo establecido en el articulo 185 del mismo.
Para la ejecucion de nuevas obras o servicios, el empleador tendra la obligacion
de contratar nuevamente a los trabajadores que hayan prestado sus servicios en
la ejecucion de obras o servicios anteriores bajo este tipo de contrato, hasta por
el nUmero de puestos de trabajo que requiera la nueva obra o servicio, siendo
facultad del empleador escoger a los trabajadores que él considere. Respecto a
los trabajadores que no pudieron ser llamados a la nueva obra o servicio, esto no
implica que termine la obligacién de llamarlos para siguientes proyectos en los
cuales exista la necesidad del nimero de plazas de trabajo.

Si conforme lo establecido en el inciso anterior, el trabajador no es llamado para
prestar sus servicios, a pesar de que operativamente se lo necesite y existan
puestos de trabajo disponibles en la nueva obra, se configurara el despido
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El Art.

intempestivo y tendrd derecho a percibir las indemnizaciones previstas en este
Cadigo.

En los casos en los que el trabajador no acuda al llamado efectuado por el
empleador, la obligacion de contratarlo para la ejecucion de nuevas obras
guedara sin efecto.

A este tipo de contrato se le aplicaran las reglas de visto bueno que
correspondan. (...)

17 agrega:
Contratos Eventuales

Son contratos eventuales aquellos que se realizan para satisfacer exigencias
circunstanciales del empleador, tales como reemplazo de personal que se
encuentra ausente por vacaciones, licencia, enfermedad, maternidad Yy
situaciones similares; en cuyo caso, en el contrato debera puntualizarse las
exigencias circunstanciales que motivan la contratacion, el nombre o nombres de
los reemplazados y el plazo de duracién de la misma.

También se podran celebrar contratos eventuales para atender una mayor
demanda de produccién o servicios en actividades habituales del empleador, en
cuyo caso el contrato no podra tener una duracién mayor de ciento ochenta dias
continuos o discontinuos dentro de un lapso de trescientos sesenta y cinco dias.
Si la circunstancia o requerimiento de los servicios del trabajador se repite por
mas de dos periodos anuales, el contrato se convertira en contrato de
temporada. El sueldo o salario que se pague en los contratos eventuales, tendra
un incremento del 35% del valor hora del salario basico del sector al que
corresponda el trabajador.

Contratos Ocasionales

Aquellos cuyo objeto es la atencion de necesidades emergentes o
extraordinarias, no vinculadas con la actividad habitual del empleador, y cuya
duracion no excedera de treinta dias en un afo. El sueldo o salario que se pague
en los contratos ocasionales, tendra un incremento del 35% del valor hora del
salario basico del sector al que corresponda el trabajador.

Contratos de temporada

Aquellos que en razén de la costumbre o de la contratacién colectiva, se han
venido celebrando entre una empresa o empleador y un trabajador o grupo de
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trabajadores, para que realicen trabajos ciclicos o periddicos, en razén de la
naturaleza discontinua de sus labores, gozando estos contratos de estabilidad,
entendida, como el derecho de los trabajadores a ser llamados a prestar sus
servicios encada temporada que se requieran. Se configurara el despido
intempestivo si no lo fueren.

Como se ha observado, los contratos pueden tener diferentes modalidades de acuerdo
a la operacion de la empresa, garantizando los derechos del trabajador, y a la vez
propiciando que las organizaciones mantengan la cantidad necesaria de empleados
para cumplir con sus demandas de produccion y/o oferta de servicios.

1.4 Procesos de Adaptacion del Personal

Garcia (2009) agrupa las acciones de Talento Humano en macroprocesos, como podra
observarse en el grafico 3, uno de estos macroprocesos se denomina “Incorporacion y

adaptacién de las personas a la organizacion”, y sefala que:

(...) tiene como fin que las personas que ingresen a la organizacién no sélo sean
las mejores y tengan las mejores habilidades y competencias para un cargo, sino
gue se adapten facilmente a la organizacién, a su cultura, sus procesos Yy
maneras de hacer y asi generar valor desde su cargo. (p. 173)

Grafico 3: Macroproceso de la Gestion del Talento Humano
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Dentro de este macroproceso se encuentra reclutamiento y seleccion, ya revisados
como parte de la incorporacion; en el apartado a continuacion se describira dentro de la
adaptacion, el proceso de induccion, y adicional a esto, la evaluacion de desempefio
correspondiente al periodo de prueba. A pesar de que el modelo propuesto por la
autora describe este Ultimo subsistema dentro de otro macroproceso (desarrollo), se
incluye en esta propuesta dentro de lo que se denomina “adaptacién”, puesto que se
esta refiriendo Unicamente a la evaluacion dentro del periodo de prueba establecido por
la legislacion laboral de Ecuador, y sirviendo como instrumento para brindar
retroalimentacion a la nueva contratacion, es decir, propiciando justamente su
adaptacion.

1.4.1 Induccién

1.4.1.1 Definicion de Induccidn

Werther & Davis (2008) sefalan que “cuando un nuevo empleado ingresa a la
organizacién, o se asigna un empleado antiguo a un nuevo puesto, es necesario
ubicarlo en su puesto, mediante un proceso de induccién” (p.223). Entonces se
entiende a la induccion de personal como una orientacion para los empleados de

reciente ingreso o promovidos a un nuevo cargo.
Los mismos autores, agregan:

(...) los objetivos generales de los procesos de induccién pueden variar, porque
las condiciones de las diversas organizaciones difieren mucho entre si, pero en
la mayoria de los casos los procesos de induccién postulan como su objetivo
central no solo lograr la integracién de un individuo, sino también fomentar
determinada cultura corporativa que la direccion de la empresa considera la mas
adecuada para que la organizacion logre sus metas. (p.226)

Lépez (2010), sobre el proceso de induccién, indica:

Esta actividad se ocupa de introducir a los nuevos empleados en la organizacién,
en los cometidos de su puesto y presentarles a sus nuevos compaferos, es
considerado también el proceso de socializacion. En este punto la comunicacion
juega un papel importante, es mediante ésta que se informa al empleado sobre la
cultura de la organizacion, las normas, reglamentos, estructura organica etc., a
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fin de que el nuevo empleado aprenda los valores, comportamientos esperados y
conocimiento social necesario para sumir su puesto.

Recursos Humanos debe crear un sistema de que complemente las actividades
de reclutamiento y seleccién, cuyo fin es que los candidatos que obtengan el
puesto sigan comprometidos y motivados con la organizacion.

Cada empresa puede aplicar la orientacion de manera diferente, dependiendo de
Su presupuesto y objetivos perseguidos, asi, pueden entregarse al nuevo
colaborador, carpetas con informacion sobre la empresa, el organigrama,
costumbres, horarios, politicas etc. Otros medios también son de mucha utilidad
para facilitar la incorporacion del empleado, dandole videos sobre la compafiia, o
cursos cortos de induccion. (p. 150)

A esto, resume Alveiro (2009):

Se hace preciso entonces, que en todas las organizaciones una vez la persona
ha sido seleccionada, se le dé a conocer: los objetivos, politicas y filosofia de la
empresa a la cual recién ingresa, presentarle a sus superiores y comparieros de
trabajo y orientarla en cuanto a las funciones, procedimientos vy
responsabilidades de su cargo. (p.3)

Garcia (2009) indica que la induccion “es el proceso mediante el cual la organizacién
busca que el nuevo integrante se adapte de manera rapida a la cultura de la

organizacién, sus comportamientos y procesos (p. 179)

GOmez-Mejia, Balkin y Cardy, citados por la misma autora, consideran que:

La induccién busca proporcionar al empleado la informacion necesaria para el
buen desarrollo de su trabajo, y el programa de socializacion debe ir méas alla,
debe estar orientado a que los nuevos empleados aprendan las reglas de
actitudes, conductas, estandares y valores que se esperan de él por parte de la
gerencia y la organizacién. (pp. 179-180)

La inducciodn inicial de un colaborador ademas de dar los lineamientos generales sobre
la empresa, el area y el cargo, y adicional a los contenidos reglamentarios necesarios
para que el empleado se inicie en sus funciones, es el momento idoneo para establecer
un compromiso, sembrar en la nueva contratacion el sentimiento de pertenencia a la
empresa, brindarle guia de la cultura de la misma, y aliviar la ansiedad y tension que

generan las nuevas responsabilidades y desafios.
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1.4.1.2 Fases o etapas de la Induccion

Chiavenato, citado por Garcia (2009) indica que la induccién consta de dos fases:

La primera esta orientada a la introduccion que se hace hacia la organizacion, en
la cual se presenta a los nuevos empleados una vision global de la compafiia, las
prestaciones y los servicios a los que tienen derecho los empleados, las normas
de rendimiento, el reglamento, las politicas y los procedimientos y, finalmente, la
importancia de su trabajo, productividad y desempefio. La segunda etapa es la
introduccion a su puesto de trabajo; alli el empleado entrara en contacto directo
con su puesto, su jefe y sus comparieros de trabajo, explicandole en detalle en

gué consistira su puesto y con quiénes se relacionara directamente. (p. 180)

Anastasio (2008) distingue tres etapas:

Primera etapa: se proporciona informacion general acerca de la compaifia. El
Departamento de Recursos Humanos suele presentar temas que se relacionan
con los empleados, como una visidbn panordmica de la compafia, hacen un

repaso de las politicas y procedimientos de la empresa, y los sueldos.(...)

Segunda etapa: en esta etapa el responsable es el supervisor inmediato del
empleado. En algunos casos, el supervisor puede delegar esta tarea a algun

empleado de antigiiedad en el departamento.

Las actividades que se cubren en esta etapa son los requerimientos del puesto,
la seguridad, una visita por el departamento para que el empleado lo conozca,
una sesion de preguntas y respuestas y presentaciones a los otros empleados.

El supervisor debe explicar con claridad las expectativas en el desempefio y las

reglas especificas de trabajo en ese momento.

Tercera etapa: implica la evaluacion y el seguimiento, que estan a cargo del

departamento de recursos humanos junto con el supervisor inmediato.

Durante la primera y segunda semana el supervisor trabaja con el empleado para
aclarar informacion y cualquier duda que tenga el empleado y asegurarse su

integracion en el grupo de trabajo.

Los profesionales de recursos humanos le ayudan a los supervisores a

cerciorarse de que se efectle esta tercera etapa tan importante. (pp. 60-61)

Mendoza (2013) distingue entre las siguientes etapas en el proceso de induccion:
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Informacion general sobre la organizacion: su historia, revision de las politicas y
procedimientos, normativa, reglamentos.

Informacién especifica sobre el puesto de trabajo: se proveera de la informacién
relacionada al correcto desempefio en el cargo, relativa puntualmente a las
actividades que deben ser realizadas por el nuevo colaborador.

Presentacion del nuevo integrante: El jefe inmediato del cargo harpa un recorrido
por los diferentes espacios de la organizacién, con la finalidad de presentar al
colaborador con los demas miembros de la misma, generando en primer lugar
una ambientacién mutua entre el personal y al mismo tiempo consiguiendo la
buena predisposicion de animo para el trabajo, del recién llegado.

Evaluacion de la induccién recibida: luego de 30 dias, el departamento de
Gestion del Talento Humano tanto como el jefe inmediato quienes se encargaran
del analisis de efectividad de la induccion aplicada, para esto se debera utilizar
herramientas de medicion. (pp. 60-61)

Como se ha descrito, el proceso de induccion suele darse desde lo general hacia lo
particular, es decir, desde la informacion global de la compafiia, de conocimiento basico
para todos los colaboradores, hasta las responsabilidades de su cargo, procedimientos
internos, y otros contenidos mas especificos. Adicional a esto, es importante brindar un
acompafamiento a la reciente contratacion, para verificar que la informacion recibida

sea comprendida y resulte de utilidad para integrarse al cargo.

1.4.2 Evaluacion de Desempefio

1.4.2.1 Definicién de Evaluacion de Desempefio

Una vez que el talento ha ingresado a la compaifiia, debera hacerse un analisis después
de cierto periodo de tiempo sobre los avances que ha tenido al incorporarse a la
empresa y sus funciones, contrastando las expectativas mutuas que debieron

comunicarse en la induccion.
Alveiro (2009) resume sobre esto:

(...) la evaluacién del desempefio es un proceso de retroalimentacion,
acompafamiento y seguimiento continuo entre lider y colaborador, que se
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caracteriza por ser participativo y dindmico, que promueve el mutuo aprendizaje
y que los hace duefios del desarrollo de sus competencias en el mejoramiento de
los procesos y logro organizacional es decir, la evaluacion del desempefio es una
estrategia administrativa que implica una serie de interacciones permanentes
(didlogo continuo) lo cual permite al subalterno un papel en la planeacion y
desarrollo de su trabajo, asumiendo una mayor responsabilidad por sus
resultados. (pp. 3-4)

De acuerdo a Werther & Davis (2008):

La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado: dicho de otra manera, su contribucion total a la
organizacién; y en ultimo término justifica su permanencia en la empresa. (...)
Cuando el desempefio es inferior a lo estipulado, el gerente o supervisor debe
emprender una accion correctiva; de manera similar, el desempefio satisfactorio
0 que excede lo esperado debe ser alentado”. (p.302)

Capuano (2004) sefiala que:

La evaluacion de desempefio posibilita teGricamente:

* La deteccién de necesidades de capacitacion.

* El descubrimiento de personas clave.

* El descubrimiento de competencias del evaluado.

* La ubicacion de cada persona en su puesto adecuado y desarrollo de la misma.
* La retroalimentacion para una autoevaluacion de rendimiento.

 La toma de decisiones sobre salarios. (p.141)

Garcia (2009) agrega que la evaluacion de desempefio que:

Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado,
con el fin de estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de las
personas dentro de la organizacion, verificando su aporte a ella. (p.191)
La evaluacion de desempefio posibilita comparar las expectativas de la organizacion
con el rendimiento del empleado durante un determinado periodo. Previo a esto, dichas
expectativas debieron ser claramente expresadas en la induccién, la evaluacién de
desemperio servird entonces como un soporte objetivo para brindar retroalimentacion al

empleado y sefialarle sus oportunidades de mejora.
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1.4.2.2 Consideraciones sobre la Evaluacion de Desempefio y el Marco Legal

Ecuatoriano

El Cddigo del Trabajo del Ecuador, establece:

En el Art. 15 se agrega:

Periodo de prueba.- En todo contrato de plazo indefinido, cuando se celebre por
primera vez, podra sefialarse un tiempo de prueba, de duracion maxima de

noventa dias.

Unicamente para el caso de los contratos de servicio doméstico o trabajo

remunerado del hogar, el periodo de prueba sera de hasta quince dias.

No podra establecerse mas de un periodo de prueba entre el mismo trabajador y

empleador, sea cual sea la modalidad de contratacion.

Durante el periodo de prueba, cualquiera de las partes lo puede dar por

terminado libremente.

El empleador no podra mantener simultaneamente trabajadores con un periodo
de prueba por un numero que exceda al quince por ciento del total de sus
trabajadores. Sin embargo, los empleadores que inicien sus operaciones en el
pais, o los existentes que amplien o diversifiquen su industria, actividad o
negocio, no se sujetaran al porcentaje del quince por ciento durante los seis
meses posteriores al inicio de operaciones, ampliacion o diversificacion de la

actividad, industria 0 negocio.

Para el caso de ampliacion o diversificacion, la exoneracién del porcentaje no se
aplicard con respecto a todos los trabajadores de la empresa sino
exclusivamente sobre el incremento en el nUmero de trabajadores de las nuevas

actividades comerciales o industriales.

La violacion de esta disposicion dara lugar a las sanciones previstas en este
Caddigo, sin perjuicio de que el excedente de trabajadores del porcentaje arriba
indicado, pasen a ser trabajadores permanentes, en orden de antigiiedad en el

ingreso a labores.

En base a esto, se entiende que durante el periodo de prueba de noventa dias, el

empleador tiene la oportunidad de evaluar la contrataciébn, tomando en cuenta el

desempefio del nuevo empleado y el nivel en el que logré alinearse a la cultura de la

organizacion, las responsabilidades de su cargo, entre otros aspectos. Se propone que
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esta evaluacion de desempefio se realice desde el dia setenta, para que con la debida
anticipacion se pueda brindar y recibir la retroalimentacion necesaria, asi como tomar

decision de desvinculacién, objetivamente respaldadas, de ser el caso.
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CAPITULO Il: METODOLOGIA
2.1 Tipo de investigacidn

La presente propuesta se realizd en base a dos tipos de investigacion, descriptiva y

correlacional.

Danhke, citado por Herndndez, Fernandez y Baptista (2006) indica que “los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se

someta a un analisis (p. 102)".
Estos autores afiaden que estos estudios:

(...) miden, evaluan o recolectan datos sobre diversos conceptos (variables),
aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno a investigar. En un estudio
descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide o0 recolecta
informacion sobre cada una de ellas, para asi (valga la redundancia) describir lo
gue se investiga. (p.102)
Esta investigacion ha sido caracter descriptivo debido a que identifico el estado de los
procesos vigentes de gestion humana, y los analizé detalle a detalle en cada una de

sus partes.

Adicional, se realiz6 un estudio correlacional, pues se analiz6 el resultado de la
implementacion de las politicas y procedimientos sobre los procesos de incorporacion y
adaptacion del personal, para describir si efectivamente se produjeron mejoras en la

ejecucion de los mismos.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) indican sobre este tipo de investigacion:

Los estudios correlacionales miden el grado de asociacion entre esas dos 0 mas
variables (cuantifican relaciones). Es decir, miden cada variable presuntamente
relacionada y, después, miden y analizan la correlacion. Tales correlaciones se
sustentan en hipétesis sometidas a prueba. (...)

La utilidad principal de los estudios correlacionales es saber cdmo se puede
comportar un concepto o una variable al conocer el comportamiento de otras
variables relacionadas. Es decir, intentar predecir el valor aproximado que tendra
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un grupo de individuos o casos en una variable, a partir del valor que poseen en
la O las variables relacionadas. (pp. 105-106)

2.2 Método principal y métodos secundarios

El método principal que se aplico es el cualitativo, pues busca conocer desde este
punto de vista las percepciones y opiniones de los actuales procesos de captacion e

incorporacion del personal a los colaboradores de la Firma.
Corona (2016) indica sobre este método que:

Explica descriptivamente la conducta de los sujetos involucrados en la
investigacion, partiendo de lo especifico a lo general (inductivo), por lo tanto, es
subjetiva e interpretativa, ya que toma en cuenta la naturaleza social e individual
de los investigados, por ello, es el método de investigacion social mas relevante
por excelencia. (p. 88)
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) afaden “la investigacion cualitativa se
fundamenta en una perspectiva interpretativa centrada en el entendimiento del
significado de las acciones de seres vivos, principalmente los humanos y sus

instituciones (...) (p.9)".

El método cuantitativo, mediante el cual se obtuvo y tabul6 informacién que sirvié para
analisis. Corona (2016) afade sobre este método que “el investigador hace una
minuciosa medicion de sus variables, sobre la base de objetivos bien definidos y
delimitados (p.88).”

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) agregan que este método “usa la recoleccion
de datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis

estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias (p.5).”

Otro método que se empled fue el deductivo, mediante el cual se establecieron

conclusiones a partir de lineamientos generales obtenidos de fuentes bibliograficas.

A través del método inductivo, por otro lado, las recomendaciones particulares que se
obtuvieron del presente trabajo sirvieron como base para lineamientos que podrian

generalizarse para empresas de la misma rama de servicios.
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2.3 Grupo Objetivo
2.3.1 Poblacion

La oficina se encuentra en la ciudad de Guayaquil, se encuentra ubicada en la avenida
Francisco de Orellana y Alberto Borges, en el edificio Centrum, piso 14. En esta ciudad
laboran 95 empleados de la Firma, divididos en las diferentes lineas de servicio.
Auditoria, que comprende la mayor cantidad de colaboradores, reane a 40 empleados;
Consultoria, 20; Impuestos, 20, Transacciones, 3y CBS, 12.

2.3.2 Muestra

De la poblacion se han tomado dos muestras. La primera es de 26 personas,
correspondientes a las contrataciones que se han dado desde el 1 de septiembre del
2015 hasta el 01 de diciembre del 2016, pues desde esa fecha ingresé a la compaifia
una persona encargada de gestionar los procesos de Talento Humano. Se ha tomado
esta muestra debido a que desde entonces se estan llevando a cabo dichas acciones y

existe un responsable formal de la ejecucion y seguimiento de las mismas.

La segunda muestra es de 10 personas, que lideran cada linea de servicio como
Managers de lineas de servicio o Senior Associates en el caso del area administrativa
de la Firma (CBS).

2.4 Técnicas e instrumentos principales
2.4.1 Técnicas cualitativas

De acuerdo al método cualitativo, las técnicas empleadas estan brevemente
conceptualizadas por Rojas (2011):

e Teécnicas de investigacion documental (procedimientos orientados a la
aproximacion a, procesamiento y recuperacion de informacion contenida en
documentos, independientemente del soporte documental en que se hallen)
Ejemplos de estas técnicas son el aparato critico (conjunto de apoyos al texto
principal de un documento cientifico, segun normas internacionales), las
técnicas de lectura (aproximacion al documento) y la resefia, el resumen, etc.
(recuperacion de la informacion)
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e Técnicas para la obtencion de informacion en campo (procedimientos del tipo
sujeto-objeto como la observacion directa, o sujeto-sujeto como la entrevista)
gue se aplican a procesos sociales u objetos.

e Técnicas de procesamiento de informacidon (procedimientos que se aplican a
la informacion obtenida en campo y cuya base es la interpretacion (...). (p.
279)

Con respecto a las técnicas de investigacion documental, se emple6 la lectura,

resumen, revision de documentos de la compafia, entre otros.

El instrumento a emplearse en la primera muestra correspondiente a 26 personas, fue
una guia de pautas (ver anexo 1) para dirigir la entrevista y obtener la informacién
relacionada a las variables a estudiarse; de la misma manera en el caso de la muestra

de los Gerentes (ver anexo 2).

Alles (2008) indica sobre la entrevista:

(...) es un dialogo que se sostiene con un propédsito definido y no por la mera
satisfaccion de conversar. Entre el entrevistador y el entrevistado existe una
correspondencia mutua, y gran parte de la accién reciproca entre ambos consiste
en posturas, gestos y otros modos de comunicacion. La palabra, los ademanes,
las expresiones y las inflexiones concurren al intercambio de conceptos que
constituye la entrevista. (p.234)

La técnica cualitativa de procesamiento de informacion fue el Estudio de Gabinete,

mediante la cual se compar6 la informacién obtenida de las diferentes técnicas para

emitir conclusiones y estrategias de informacion.

2.4.2 Técnicas cuantitativas

Como técnica cuantitativa, se empled la encuesta, apoyada en un cuestionario (ver
anexo 3), como herramienta principal para desarrollar la misma. Mediante esto, se

obtuvo informacion de soporte para los procedimientos propuestos.

La muestra a la que se aplico esta técnica de recoleccion de informacién fue la misma,

es decir, los empleados de reciente contratacion.
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2.5 Recursos
2.5.1 Materiales

Los recursos materiales necesarios son:

e Equipo informético (computador)

e Software (utilitarios informaticos, Word, Excel y Power Point)
e Libreta de anotaciones

e Esferogréfico

e Papel (1 resma)

e Impresora

e Conexion a internet

2.5.2 Financieros

El presente proyecto no requiere inversion econémica para su desarrollo.

2.5.3 Humanos

La persona responsable del desarrollo del presente trabajo, la tesista, que se
desemperia en el area de Talento Humano de la empresa de Auditoria y Consultoria de

la ciudad de Guayaquil.

2.6. Proceso metodoldgico en la sistematizacion

Una vez definidos los aspectos metodoldgicos descritos, el proyecto se ejecutd en
cuatro etapas, las cuales son:

e Etapa 1: Diagndéstico inicial

e Etapa 2: Levantamiento de informacion

e Etapa 3: Elaboracién de politicas y procedimientos

e Etapa 4: Implementacion de politicas y procedimientos

2.6.1 Etapa 1. Diagnéstico inicial

Para la realizacion de esta fase, en primera instancia fue necesario reunir informacion
de la empresa de forma general, sus lineamientos globales, su estrategia, mision y

vision. Adicional, tratar de forma directa con los colaboradores en todos los niveles y
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todas las areas, a través de esta comunicacion se pudo conocer las necesidades que
surgen, y escuchar propuestas de mejora que beneficien a la empresa y sus procesos

en Gestion de Talento Humano.

Partiendo de esto, se conoce que en la ciudad de Guayaquil el area de Talento Humano
como tal no existia, sino hasta el mes de septiembre del 2015, cuando se contratdé a
una persona encargada, quien recibio lineamientos de parte de Talento Humano Quito
sobre los procesos existentes, notandose poca claridad en los mismos, y observando
gue se recurria en la mayoria de los casos a la improvisacion y a resolver los problemas

una vez que se presentan.

Al conversar con los lideres de area, se comprob6 que esta informalidad en los
procesos de seleccidn generaba retrasos en las contrataciones, con ello el personal
necesario para cumplir con los proyectos acordados con el cliente no ingresaba a la

compafiia en el periodo esperado.

En el diagndstico inicial también se detecté que por parte de las nuevas contrataciones
existia desconocimiento de los procesos internos y politicas de la Firma, lo cual
generaba incumplimiento. Se encontré que esto se debia a que la induccion que las
nuevas contrataciones recibian no era lo suficientemente clara, ni estructurada, ni

comunicaba los lineamientos de la identidad corporativa.

Otro problema detectado es la falta de retroalimentacion oportuna en el caso de las
nuevas contrataciones. Ya que el marco legal ecuatoriano establece que los contratos
de plazo indefinido pueden incluir un periodo de prueba de noventa dias, el colaborador
se siente inseguro sobre si lo aprobara o no, y una vez que lo aprueban, no reciben un
comunicado formal sobre esto, ni tiene una reunion con su Supervisor inmediato para

revisar su desempefio durante el periodo mencionado.

En base a lo expuesto, se concluyé en la fase de diagndstico inicial que los procesos de
incorporacion necesitaban mejorarse, pues el reclutamiento y seleccidbn no estaban

claros y producian demoras, la induccion general no comunicaba los contenidos
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necesarios y la evaluacion de desempefio en el periodo de noventa dias no se habia

implementado.

Etapa 2: Levantamiento de la Informacion

Con la informacion recopilada en el diagnéstico inicial, y presentada ante Talento
Humano de Quito, se obtuvo la autorizacion respectiva para el levantamiento de la
informacion. Para ello, se determin6é que la muestra corresponda a las contrataciones
desde el 01 de septiembre, con el fin de evaluar los procesos que se han estado
llevando a cabo desde el ingreso de la persona encargada de Talento Humano en
Guayaquil. Adicional, para contar con una perspectiva a nivel de mandos medios/altos,

se incluy6 otra muestra con los Gerentes de cada linea de servicio.

Una vez definido esto, se procedi6 a elaborar la guia de pautas para las entrevistas con
los colaboradores de reciente ingreso, tomando en cuenta las variables que se estaban
investigando (ver anexo 4), de la misma forma la guia empleada con los Gerentes, en el
caso de esta entrevista permitio recoger el punto de vista de mandos medios y altos
sobre los aspectos a mejorarse en los procesos de Talento Humano de acuerdo a las
necesidades de la compafiia.

Con los dos instrumentos cualitativos definidos, se procedié al levantamiento de la
informacion, citando a cada colaborador para la entrevista. La principal dificultad fue
encontrar el espacio dentro de la agenda de cada uno, ya que la mayor parte de los
empleados de la empresa se desempefian en las instalaciones del cliente, y citarlos en
las oficinas suele complicarse. No obstante, gracias a la colaboracion de cada uno, se
logré desarrollar la entrevista de manera presencial, en algunas ocasiones con la
necesidad de citar a las personas fuera del horario laboral. En el caso de los Gerentes,
ya que la mayoria si suele estar en las oficinas, no hubo mayor inconveniente para
realizar la entrevista, previamente indicandoles que la misma seria breve y concisa y no

generaria problemas con su agenda.

Basado en los resultados de las entrevistas, se elabord el instrumento cuantitativo,

correspondiente a la encuesta (ver anexo 3). Nuevamente hubo que gestionar la
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presencia de los colaboradores para proceder a la aplicacion de la misma, sin embargo,
no hubo mayor problema con esto ya que coincidié con festividades de fin de afio y la
mayor parte de los empleados retornaron a las instalaciones de la Firma de Auditoria y

Consultoria, pudiendo obtenerse los resultados de la encuesta (ver anexo 5).

Parte importante en el levantamiento de informacion fue la revision de los documentos y
procesos de la Firma en otros paises de la region, entre otras fuentes documentales, y

se realizd un analisis en comparacion con lo obtenido con las entrevistas y encuestas.

Ademas de la investigacion en campo, se realiz6 una recopilacion bibliografica de
contenidos tedricos que han servido de base para el desarrollo del trabajo, dicha
informacion fue obtenida de libros de la Biblioteca General de la Universidad Catolica
de Santiago de Guayaquil, y de repositorios académicos en linea. Juntar todos los
contenidos necesarios involucro el esfuerzo de varias semanas en las que se estructurd

todo el marco tedrico.
Etapa 3: Elaboracién de politicas y procedimientos

A partir de la informacion obtenida, se redactaron las politicas y procedimientos
correspondientes a los procesos de incorporacion y adaptacion al cargo de los niveles
Staff de la empresa de Auditoria y Consultoria. Cada uno de estos documentos

constituye un manual del proceso, que sigue la siguiente estructura comun:

Politicas generales de cada proceso
Objetivos del proceso

Flujograma

Procedimiento (detalle paso a paso)

® o o T p

Formatos y registros del proceso

Con los documentos terminados, que se pueden observar en los anexos 6, 7, 8y 9 se
hizo la presentacion de los mismos a la Senior de Talento Humano de Quito, quien se
mostro de acuerdo con la redaccion y coincidio que los procedimientos estaban claros y
permitian su comprension y seguimiento, tanto para la actual area, como para las

futuras personas que llegaren a integrarla.
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A través del disefio de los Manuales de Procesos, correspondientes a reclutamiento,
seleccion, induccién y evaluacion del desempefio, con sus respectivas politicas,
procedimientos claros y formatos de registro, se da el cumplimiento a los objetivos

especificos planteados para el presente trabajo.
Etapa 4: Implementacién de politicas y procedimientos

Con los manuales definidos y la formalizacion de los procesos, la etapa final
corresponde a la implementacion de lo establecido. Para ello, los formatos de registro
gue constan en cada manual comienzan a entrar en vigencia, como constancia de que
se estd procediendo de acuerdo a lo formalizado. Estos registros permitiran dar
seguimiento a las acciones del area de Talento Humano, y los mismos deberan
monitorearse periédicamente para constatar que estan dando resultados, y servir de

base para planificaciones posteriores.
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CAPITULO IlI: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS

3.1 Resultado de Entrevistas

1. ;:Coémo se enterd de la vacante?

Los colaboradores entrevistados indican haber conocido en su momento de la oferta
laboral a través de diferentes medios. Existe diferencia entre los cargos y las areas al
momento de responder esta pregunta, pues las vacantes, tomando este mismo criterio,

fueron publicados en fuentes diferentes.

Linkedin fue el medio en el que la mayoria de los empleados de ranks experimentados
coincidid, y en el caso de los cargos mas junior, como interns, los anuncios y eventos
dentro de sus respectivas universidades. Tanto en el caso de experimentados como
juniors se encontraron participantes que indicaron haber conocido sobre la vacante a

través de amigos que los refirieron y sitios web de empleo.

2. ¢Qué le animé a participar en el proceso de seleccién?

Las respuestas obtenidas sefialan que los empleados se animaron a participar en el
proceso de seleccion debido a que les llamé la atencién el anuncio de empleo, en
especifico las tareas que se comunicaban guardaban relacién con su carrera, y eso fue

un determinante al momento de participar.

Otro grupo de entrevistados indico que participé porque se encontraba en busqueda de
una mejora laboral tanto en el aspecto salarial, como en las funciones a realizar; esto
coincide con el hecho de que una gran cantidad de contrataciones se encontraba

laborando al momento de participar en el proceso de seleccion.

Un porcentaje menor de entrevistados indicaron que participaron porque les interesaba
ser parte de una de las Big Four de Auditoria y Consultoria, y que habian conocido

sobre la empresa.
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3. Cuéntenos las funciones que usted creia que iba a desempefiar cuando se

encontraba participando en el proceso de seleccion

Las respuestas a esta pregunta variaron mucho de acuerdo a las lineas de servicio y
los ranks de los entrevistados. El factor comun que se explord y confirmé con esta
pregunta era saber si durante el proceso de seleccién, al empleado le quedaron claro
cuales serian sus funciones de ser contratado, y si esto efectivamente coincidio
posteriormente. Gran cantidad de los entrevistados coincidieron en que al momento de
su ingreso se les indicd que iban a realizar ciertas tareas, y posteriormente las mismas

variaron.

Un numero menor de personas entrevistadas confirmaron que las tareas que realizan
sin coinciden con las que les comentaron en el proceso de seleccidn y entrevistas, sin

mayor variacion.

4. ¢Puede brindarnos su retroalimentaciéon acerca del proceso de seleccion en el

que particip6?

Los entrevistados comentaron que, del proceso de seleccion por el que pasaron, lo mas
complicado y tedioso fueron las evaluaciones, sin embargo coinciden que las mismas
son necesarias, pues estando dentro de la Firma corroboran que es necesario dominar

cierto nivel de inglés.

Otra observacion sobre el proceso, fue la poca coordinacién con relacion a los horarios
y fechas de entrevistas, puesto que muchos comentaron que fueron avisados horas
antes incluso de que estas se lleven a cabo, y esto les generdé problemas de indole

personal, tener que pedir permisos, faltar a clases en la Universidad, entre otros.

Ciertos entrevistados indicaron que los procesos en los que participaron fueron muy
largos, algunos tomaron meses enteros, y que durante todo ese tiempo vivieron en la

incertidumbre de no saber si continuaban elegibles o el proceso se habia cerrado.

Otro comentario que se obtuvo fue la acogida a las formas de comunicacién durante el

proceso, pues para garantizar la respuesta y coordinacibn no solo se empled la
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tradicional llamada telefénica, sino el correo electronico y el whatsapp, lo que facilité el
contacto y resolucion oportuna de dudas.

5. ¢Qué sugerencias podria brindarnos para futuros procesos de seleccién?

Gran numero de entrevistados coincidieron en que las pruebas deberian mejorarse, o
cotizar pruebas en linea para que los futuros participantes puedan realizarlas con mayor

comodidad.

Otra sugerencia fue acortar el tiempo de los procesos de seleccién, o en todo caso si
esto no es posible, mantener un contacto constante con los participantes que se

mantienen en el mismo, para que sepan que la oferta sigue vigente.

Otro comentario importante, fue sugerir a los Gerentes que realizan las entrevistas mas
puntualidad y seriedad con las fechas y horas acordadas, pues varios candidatos se
encontraban trabajando al momento del proceso de seleccién y pidieron permiso por
determinado periodo, sin embargo tuvieron que esperar mas de la cuenta, pues el

Gerente entrevistador no llegaba.
6. Describanos su retroalimentacién sobre lainduccién inicial

Los entrevistados coincidieron en que la induccién inicial les dio una pauta general de la
empresa y sSus servicios, y a tener una comprensiéon mas amplia de la Firma, sus
socios, su estructura, donde se encontraban ubicados dentro de la misma, y los
procesos internos de ingreso que necesitaban cumplir, entre ellos, apertura de cuenta

bancaria, creacion de file de empleado, tareas iniciales y linea de reporte.

Adicional, ayudd a tener una guia sobre los recursos en la intranet de la empresa, saber
la ruta electrénica para acceder a las herramientas, conocer sobre ciertos aspectos

basicos del proceso de Consejeria y fechas clave en el cumplimiento del mismo.

No obstante hubo unanimidad acerca de que la duracion de la induccién hizo que en
ciertas ocasiones se perdiera el interés en el contenido. Ademas, al ser tan extensa,

gran parte de la informacién fue olvidada.
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Otra sugerencia es que exista material, pudiera ser impreso o digital, donde se tenga

facil acceso a los contenidos para su revision posterior.

7. ¢Qué contenidos impartidos en la induccién considera que le fueron de mayor

utilidad para asumir su trabajo en EY?

Hubo un consenso para indicar que el contenido que explica los procedimientos
internos result6 de gran ayuda, pues son acciones que deben cumplirse
obligatoriamente dentro de plazos estipulados, y su inobservancia o poca comprension
genera reportes de incumplimiento a nivel regional para la Firma; entre estos
procedimientos se encuentra: GT&E (Reporte de Tiempo y Gastos), EY Leads
Mandatory Learning (Cursos mandatorios en linea) Counseling & MDS (Proceso de

Consejeria y Desarrollo)

8. ¢ Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones,

0 que deban enfatizarse de la presentacion actual?

Los entrevistados coincidieron que los contenidos relacionados a los beneficios
empresariales y el procedimiento para poder acceder a ellos deben ampliarse mucho
mas, y debe incluso existir algin material impreso o digital donde poder consultar sobre

ellos.

Otra aportacion fue que debe enfatizarse sobre el Cédigo de Vestimenta, como guia y
referencia, sobre todo para cuando los nuevos colaboradores tengan que tener contacto

con el cliente externo.

Los entrevistados unanimemente sefialan que en la induccion no conocieron sobre el
proceso para solicitar el pago de las horas extras incurridas, justificar inasistencias y
pedir permisos y vacaciones. Estos procesos estan asociados con el area de nomina de

la Firma.

Existié un consenso sobre la necesidad de mejorar la induccién especifica al cargo, y/o
un acompafiamiento a la nueva contratacion para indicarle cuales seran sus

responsabilidades, informacion de los clientes, tareas, etc.
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9. Describa por favor las formas de retroalimentacion que recibia durante su

periodo de prueba, y por parte de quiénes

Los entrevistados coincidieron que la forma mas comun en la que conocieron sobre su
desempeiio fue a través de comentarios verbales breves, por parte de Seniors o
Gerentes. Un grupo menor indicd que si tuvo reuniones perioddicas con personas de su

area que le brindaban guia sobre sus avances.

Ninguno de los entrevistados indicd haber tenido contacto o comunicacion directamente

con el socio de la linea de servicio.

10. ¢Como le comunicaron sobre oportunidades de mejora al finalizar su periodo

de prueba?

Los entrevistados de manera unanime sefalaron que dichos comentarios no surgieron
tomando como motivo el fin del periodo de prueba, pues ni siquiera supieron que su
contrato pasaba a tener caracter indefinido por ningin comunicado por parte de la

empresa o un supervisor.

No obstante, los colaboradores sefialan que las oportunidades de mejora se conversan
una vez que surge la necesidad de aclarar algo en el desarrollo normal del trabajo, es
decir, que la comunicacion fluye constantemente entre los niveles de la estructura de la
empresa, pero no con formalidad, y tampoco se realiza seguimiento de las sugerencias

recibidas.
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3.2 Resultados de Encuestas

La muestra a la que fue aplicada la encuesta, como se describié en la metodologia,
corresponde a las contrataciones efectuadas entre el 01 de septiembre del 2015y el 01
de diciembre del 2016.

En los graficos 4 y 5 se muestra un desglose de las lineas de servicio y los ranks que
comprende la muestra. Es importante sefialar que de acuerdo a esto, los procesos de

incorporacion suelen variar.

Gréfico 4: Distribucidén de la muestra por lineas de servicio

Advisory
31%

M Advisory
M Assurance
Assurance Y

15% i Tax
HTAS

Fuente: Autoria propia

Grafico 5: Distribucion de la muestra por Ranks

Ranks

B Seniors

m Staff

Fuente: Autoria propia
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a. Fuente de reclutamiento mediante la cual se enter6 de la vacante

Grafico 6: Fuentes de Reclutamiento

M Linkedin
8%
1 Anuncios y/o eventos en mi
Universidad

Sitios web de empleo

Referenciado por colegas o
amigos que trabajanen la
Firma

Fuente: Autoria propia

Como puede observarse en el grafico 6, las fuentes principales de reclutamiento han
sido los Job Sites y las referencias de amigos que trabajaban en la Firma al momento

de la vacante, seguido de los eventos en las Universidades.

Con respecto a los Job Sites, en la Firma solo se emplean dos: Computrabajos y
Multitrabajos. En el caso de la muestra el 100% sefalé que observd la publicacién en
Computrabajos, y esto se basa en el hecho de que este sitio web era gratuito al
momento de publicar estas vacantes. Multitrabajos se utilizaba solo en el caso de no
encontrar suficientes perfiles en Computrabajos. Actualmente ambos sitios tienen costo

para publicar vacantes.

La segunda fuente, relacionada a los referidos, sefiala a quienes supieron de la vacante
por amigos que les comunicaron sobre la misma. Esto es frecuente, debido a que
cuando un proceso de reclutamiento se apertura, los Gerentes de area difunden sobre
la vacante a los Seniors, y éstos a su vez al Staff. Cabe mencionar que esto se da de
manera informal, es decir, no se emplea el correo electrénico como canal formal para
solicitar colaboracion con el reclutamiento. En ocasiones, colaboradores de todos los
ranks y areas preguntan directamente a Talento Humano sobre las vacantes abiertas y
envian hojas de vida con sus referidos. Este es un comportamiento que repite en todas

las lineas de servicio.
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La tercera fuente, los eventos en Universidades, se refieren a las actividades de
vinculacién y convenios con las instituciones de educacion superior target de cada linea
de servicio. Peridodicamente se efectlan visitas, charlas, exposiciones sobre la empresa
y mas actividades con el fin de posicionar a la Firma como un empleador atractivo para

el desarrollo de los jovenes.
b. Motivacion para participar en el proceso de seleccion

En el grafico 7 se muestran los resultados de la pregunta b del instrumento aplicado, la
misma que buscaba conocer las razones por las que los encuestados aplicaron para el
cargo, se pudo mostrar que el motivo principal es que la descripcion de funciones
detalladas en la vacante le pareci6 atractiva al candidato, es decir, el cargo ofertado era
enriqguecedor para el aprendizaje y puesta en practica de los conocimientos y
experiencia del aplicante.

Gréfico 7: Razones por la que se aplicé a la vacante
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DETALLADASEN LA TRABAJO, ESTABA APRENDER LA EN RELACION A MI RELACION A MI
VACANTE ME DESEMPLEADO/A. METODOLOGIA DE TRABAJO ANTERIOR.  TRABAJO ANTERIOR.
PARECIERON LAS BIG FOUR.

ATRACTIVAS.

Fuente: Autoria propia

La segunda razon escogida fue la busqueda activa de empleo al momento de participar
en el proceso, en si, el candidato se encontraba desempleado o siendo un estudiante

sin experiencia con deseos de comenzar a laborar.
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La tercera razon elegida indicaba “me sentia interesado en aprender la metodologia de
las Big Four”, esta razén fue escogida por aquellos que ya tenian cierta experiencia en
firmas pequefas, o que conocian sobre las grandes firmas de Auditoria a través de sus
profesores de Universidad, y por ello mostraron interés en participar. Fue la opcion que

escogieron todos los encuestados del area de Auditoria.

c. Coincidencia entre las tareas y funciones que se encuentra realizando el
colaborador encuestado en comparacion con las que creia que iba a realizar

mientras participaba en el proceso de seleccion

Esta pregunta fue formulada con el fin de conocer si el candidato tenia claro cuéles
eran las funciones de la vacante para la cual se encontraba participando, o si hubo
inconsistencias entre su expectativa y las funciones reales de su puesto; esto para
saber si es necesario mejorar la descripcion de la vacante o brindar un espacio en el
proceso de seleccion para dar a conocer con mayor detalle las caracteristicas del
cargo.

Grafico 8: Coincidencia entre funciones que esperaba realizar versus funciones
reales del cargo

m Coinciden totalmente, siempre
tuve este aspecto daro.

® Coinciden en su mayoria,
muchas funciones las conoci una
vez que ingresé a la Firma.

m Algunas coinciden, no sabia con
claridad cudles iban a ser
mientras estaba participando en
el proceso.

No coinciden con lo que se me
indicé mientras participaba en el
proceso de seleccion.

Fuente: Autoria propia
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En el grafico 8, se puede observar que el resultado que alcanzo6 el mayor porcentaje es
que “coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a la
Firma”. Esto da a entender que el colaborador ingresé con una idea general sobre su
nuevo puesto, pero a la vez tuvo cierto nivel de desconocimiento sobre las tareas y
responsabilidades que tendria a cargo. Este hallazgo es comprensible, tomando en
cuenta que muchos procesos internos corresponden a la metodologia propia de la
Firma y se aprenden una vez que se ingresa a la misma, o en el caso de Auditoria, se

tiene mayor nocion si ya se ha trabajado en alguna otra firma Big Four.

La segunda respuesta que alcanzé un mayor porcentaje fue “coinciden totalmente,
siempre tuve este aspecto claro”. Esto es un excelente indicador de que los
colaboradores contratados estan conscientes de sus futuros desafios dentro de la
empresa, y las expectativas que la Firma tiene de ellos. Estos encuestados pertenecen
a lineas de servicio en las que los Gerentes del area describen el cargo durante las
entrevistas en el proceso de seleccion, y consultan al candidato si se encuentran de
acuerdo con las responsabilidades futuras en el caso de ser contratados. En la muestra,
esto corresponde a las lineas de Auditoria e Impuestos.

Es importante mencionar que, no obstante, un porcentaje representativo de
encuestados sefialé no haber tenido claras las funciones de la vacante para la que
estaba participando durante el proceso, esto tiene dos implicaciones, una de ellas, que
durante las entrevistas el Gerente contratante no expuso este particular al candidato, la
otra implicacion es que el colaborador ingresé a la Firma sin una preparacion previa
para sus funciones, y que se corrid6 con el riesgo de que no cumpliera con las

expectativas de su puesto.
d. Comunicacién formal del periodo de prueba

Como se puede observar en el grafico 9, hubo unanimidad al momento de responder
esta pregunta, la cual fue formulada con la finalidad de conocer si el colaborador fue
informado formalmente de la terminacion de su periodo de prueba, y conocio sobre los

aspectos a mejorar a tener en cuenta.
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La incorporacion de un nuevo empleado implica expectativas de ambas partes, y
durante los primeros noventa dias se requiere retroalimentacion para verificar si dichas
expectativas se estan cumpliendo. Como se observa, en la Firma no se ha dado
formalmente esta confirmacion.

Gréfico 9: Formalidad en el comunicado de fin de periodo de prueba

mSi

m No

Fuente: Autoria propia

Esta informalidad tiene como consecuencia la incertidumbre sobre su desempefio en el
caso del empleado, y por parte de la empresa, se desaprovecha una valiosa
oportunidad para sugerir cambios oportunamente o de motivar al empleado con una

felicitacion formal por sus buenos resultados.
e. Contenidos sugeridos para las futuras inducciones.

En esta pregunta se dio la opcién de escoger mas de un item, con el fin de mostrar las

opciones mas elegidas de forma conjunta.

Cada opcién planteada esta vinculada a los aspectos en los que los nuevos ingresos

han presentado mas dudas, o los relacionados a sus intereses con la Firma.

Como se observa en el grafico 10, la opcion mas elegida por los encuestados fue
“coberturas y procedimientos del seguro médico”, pues este beneficio empresarial es
explicado a breves rasgos durante la induccién, y muchos colaboradores, desde los
mas antiguos hasta las recientes contrataciones, presentan problemas y dudas al

momento de usarlo.
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Gréfico 10: Contenidos sugeridos
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La segunda opcién mas elegida, es “politicas para reembolso de expenses”, estos son
los lineamientos para reportar gastos incurridos en los proyectos y clientes de la Firma,
para obtener la respectiva restitucion de estos valores. Se incorporé esta opcion ya que
los nuevos colaboradores muestran confusion en este procedimiento, tanto en el

reporte en si como en los soportes requeridos.

La tercera opcion mas elegida corresponde a “Counseling & MDS”, esto es el proceso
mediante el cual se gestionan los ascensos, planificaciones salariales y desarrollo de
carrera en la Firma, a través de una plataforma virtual donde se monitorean los
objetivos de cada colaborador, su cumplimiento y rendimiento en cada proyecto. Esta
herramienta tiene fechas limite en las que hay que ingresar informacion, y muchos de
los colaboradores incumplen debido a que no tienen clara su responsabilidad en este

proceso.

Las siguientes dos opciones corresponden al proceso para justificar inasistencias y EY

Leads. El primer item ha sido motivo de confusién, ya que el contenido no estaba
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incluido dentro de la induccién general, y que los Gerentes y Socios aplicaban Politicas
diferentes por cada érea.

En el caso de los EY Leads, se trata de una plataforma de e-learning donde los nuevos
ingresos deben tomar cursos mandatorios durante el primer mes dentro de la empresa.
Se sugiere que durante la induccion general se amplie mas sobre el uso de la
herramienta virtual, ya que muchos colaboradores tuvieron problemas en su uso, sus
horas aprobadas no se registraban, los cursos no se consideraban aprobados, entre

otros problemas que generaban reportes de incumplimiento.

En general, todas las opciones planteadas tienen su particular importancia para la

incorporacion del empleado a la Firma.

f. Formas de retroalimentacion que recibié en el periodo de prueba.

La pregunta fue formulada para describir cuéles eran las formas mediante las cuales los
nuevos colaboradores conocian sobre su desempefio dentro de su area, y se
plantearon 5 opciones de las cuales 2 eran a través de medios formales (correos y
reuniones programadas), 2 eran informales (sugerencias de comparfieros y comentarios
verbales breves), y se contemplé adicionalmente la posibilidad de recibir

retroalimentacion alguna.

Los resultados de la encuesta muestran que todas estas formas de retroalimentacion
son empleadas en la Firma, encontrandose la diferencia en cada linea de servicio,
determinado esto por el estilo de direccién de cada Gerente, y del involucramiento de

los companieros del area en la incorporacion del nuevo compafiero.

Como se observa en el gréafico 11, la opcion que tiene un mayor porcentaje corresponde
a los “correos de superiores donde se le indicaba qué habia logrado y qué debia
mejorar”’, como forma empleada para realizar correcciones en los papeles de trabajo y
presentables al cliente, y dejar por sentado las sugerencias. Es importante mencionar
que la retroalimentacion en este caso se relacionaba meramente con el proyecto en el

gue el nuevo empleado estaba trabajando, mas no a su desempefio general.
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Gréfico 11: Formas de retroalimentaciéon
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Fuente: Autoria propia

La diferencia con las otras formas no es significativa, por ello, se observa que las
maneras informales de brindar retroalimentacién tienen un espacio muy amplio dentro
de la empresa, lo que deja espacio para las dudas y dificulta el seguimiento de las
sugerencias brindadas a los nuevos colaboradores. Este es un comportamiento que
involucra a todas las areas y ranks, no obstante se observa que la service line con

mayor formalidad en la comunicacion es Auditoria.
g. . Aspectos del proceso de seleccion en el que participé el encuestado.

Para la siguiente pregunta se pidid a los encuestados que ordenaran los aspectos
relacionados al proceso de seleccion en el que participaron, de acuerdo a su
percepcion sobre si deben mejorarse o si fueron de su agrado y por ende, los

consideran fortalezas de la Firma como empleador.

Como se observa en el grafico 12, el aspecto que logré mayor puntaje fue la
comunicacién y coordinacion al momento de las entrevistas, a través de esto, se
establecié con los postulantes una relaciéon cordial, se flexibilizaron los horarios de
entrevistas y pruebas para que participen los candidatos que se encontraban laborando
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durante el proceso, entre otros aspectos. Se puede concluir que esto significé una

fortaleza que mostr6 a la Firma como un empleador atractivo, incluyente, y flexible.

Grafico 12: Aspectos del proceso de seleccion
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Los siguientes dos aspectos mejor puntuados, son los formatos empleados durante el
proceso, comprendiendo esto los formularios, registros y correos electronicos que
facilitaron la comunicacién; y la informacién y retroalimentacion sobre el estatus del
proceso; como se puede apreciar, los tres aspectos mejor puntuados estan
relacionados entre si, y se refieren a la comunicacién, los medios empleados y la

relacion inicial establecida entre los postulantes y la compainiia.

Por otro lado, los aspectos con menor puntuacion fueron la duracién de los procesos de
seleccion y las pruebas aplicadas. Con relacion al primero, es comprensible que ciertos
colaboradores manifiesten que debe acortarse la duracién de los procesos, puesto que
para algunas vacantes, la decision tomo meses enteros en formalizarse, pero esto varié

segun las lineas de servicio y los ranks.

Las pruebas aplicadas obtuvieron el menor puntaje, lo que significa que es el aspecto
gue mayor cantidad de encuestados marcaron con 1, equivalente a “necesita mejorarse

inmediatamente”. Muchos colaboradores coinciden en que las pruebas son
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excesivamente largas, pues toman cerca de 4 horas, y al momento de su participacion
en el proceso, esto les significd gestionar permisos, cansancio mental, y en algunos
casos, dichas pruebas tuvieron que ser agendadas en horas de la noche, y esto

significé quedarse hasta cerca de las 21:30 rindiéndolas en la Firma.

3.3 Resultados de Entrevistas a Niveles Manager

Assurance

Las Gerentes de esta linea de servicio coinciden en que el proceso de Counseling y
MDS (Consejeria y Desarrollo) implica dudas tanto para los aconsejados, como para los
consejeros. Es importante destacar que este proceso es administrado por una
plataforma global, la cual requiere que se ingrese informacion en determinados
periodos de tiempo, y que incumplir con los plazos dispuestos genera informes

negativos para la Firma en Ecuador en comparacion con la region Sudamérica.

La recomendacion que sefiala esta area es que la induccién general sea mas corta, ya
que toma todo un dia y en la mayor parte de las ocasiones se necesita que la nueva

contratacion comience con sus labores desde el primer dia.
Advisory

En esta linea de servicio, los Gerentes han indicado que el beneficio corporativo del
seguro médico privado no es comprendido y muchos colaboradores han tenido
inconvenientes para usarlo, sus reclamos no han sido reembolsados y desconocen las
coberturas y exclusiones. Muchos se han quejado de esta falta de claridad y sugieren

gue se mejore la atencion del broker del seguro.

Adicional, sugieren que en la induccion se entregue material impreso de respaldo, o se
cree algun punto virtual comun, como un repositorio, donde los colaboradores puedan
acceder a la informacion no sélo del beneficio del seguro médico, sino de todo tipo,

politicas, comunicados, entre otros.
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Tax

Los Gerentes de esta area sugirieron fortalecer la imagen corporativa, con esto,
enfatizar las Politicas de Vestimenta, uso de las redes internas, y comunicacion con los

clientes.

Sugirieron que dentro de los contenidos se incluya un apartado que hable sobre la
importancia de la marca de la Firma a nivel global y como contribuyen los

colaboradores a fortalecerla.

Otra sugerencia es que la induccion general sea mas breve, ya que al ser tan extensa y
durar todo el dia, generalmente el colaborador pierde el interés y a menudo no entiende

lo que se le esta informando.
TAS

La linea de servicio es de reciente creacion, y el Gerente de la misma no indicé
problemas a mejorarse, pero si sugiri6 que se incluya material multimedia para que la
inducciéon motive mas a los nuevos ingresos, y que el programa sea mas interesante.
Recomend6 averiguar las estrategias de induccion de la Firma en otros paises de la

region.
CBS

Las lideres del area administrativa coinciden en que debe enfatizarse en la induccién el
cumplimiento de las normas de comportamiento y cuidado de las instalaciones, bienes y
materiales de la Firma, en vista de que en ocasiones las nuevas contrataciones las

incumplen, generando molestias para el personal de aseo.
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CONCLUSIONES

1) Formalizar procesos no resulta facil cuando las diferentes areas no comparten los
mismos criterios, y solicitan flexibilidad al area de Talento Humano con relacion a cada
solicitud particular. No obstante, llegar a un estandar y contar con Politicas claras
reduce el tiempo en la toma de decisiones, y facilita el cumplimiento de los objetivos del

area.

2) El reclutamiento determina hacia donde se enfocara la busqueda de los talentos, la
seleccion comparard a los candidatos obtenidos con lo que el cargo y la empresa
requieren, y en conjunto, si se cumplen de manera correcta, ingresaran a la compafia
colaboradores idéneos, he aqui la importancia de garantizar un proceso coherente con
las expectativas mutuas, pues el candidato, aunque no ingrese, se lleva una imagen de
la empresa donde participd, y esto contribuye a la imagen de la misma como un
empleador atractivo, por ello, la presente propuesta ha contribuido a que el proceso
mismo sea una experiencia grata y fomente la construccion de relaciones vy

fortalecimiento de la marca de la Firma.

3) La induccién debe crear el vinculo inicial con el colaborador, despertar el interés y
compromiso hacia la organizacion y mediante ese proyecto se ha elaborado un
programa de induccion que facilita la identificacion del empleado con la empresa.

4) Ningun proceso puede darse por terminado sin verificar si se obtuvo el producto o
resultado esperado, por ello, y alineado al marco legal ecuatoriano, tomando en cuenta
el periodo de noventa dias de prueba, se ha disefiado un proceso que previamente no
existia, la evaluacion del desempefio en periodo de prueba, que permite el seguimiento

del nuevo ingreso y facilita la retroalimentacion formal.

5) En conclusién el trabajo desarrollado tiene gran importancia, y ademas trasciende las
acciones actuales del area de Talento Humano, pues deja un precedente para quienes
se integren al area, trazando un camino a seguir que puede irse perfeccionando poco a

poco, a esto se refiere la formalizacion de procesos de incorporacion.
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RECOMENDACIONES

1) Ya que dentro de toda organizacion los procesos estan relacionados entre si, la
principal recomendacion es clarificar y formalizar poco a poco cada uno, en cada area
de la Firma, con miras a adoptar un Sistema de Gestion de Calidad, que permita

establecer estandares y con orientacion a la mejora continua.

2) Se recomienda continuar fortaleciendo la imagen de la Firma como un empleador
atractivo para los jovenes profesionales, para ello, hacer uso de las estrategias de
employer branding que estan en tendencia, mediante redes sociales, continuar con los
eventos en Universidades y para ello contar con material y stands creativos, entre otras

estrategias.

3) Ya que la induccion es el vinculo inicial, se recomienda que en la misma se
involucren representantes de todas las areas, que participen en la bienvenida de la
nueva contratacion de diversas formas, a través de un mensaje de bienvenida, alguna
actividad, etc. De esta forma, la induccion servirh como medio de cohesion e

integracion de todas las lineas de servicio.

4) El proceso disefiado de evaluacién de desempefio formaliza la retroalimentacion
para la nueva contratacion, no obstante se recomienda que esto sea una constante en
la compafia, que se establezcan procesos internos que faciliten las reuniones formales

para revisar oportunidades mutuas de mejora.

5) Finalmente, la recomendacion final que se sugiere es que los procesos disefiados y
planteados sean constantemente revisados y actualizados, que se dinamicen con la
operacion de la empresa, y que si es necesario, sean modificados para que siempre se
alineen a las necesidades de la Firma, y sean un medio y un soporte para que los

procesos de incorporaciéon cumplan con su objetivo: la captacion del mejor talento.
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Anexo 1: Guia de Pautas aplicada a colaboradores de reciente ingreso

1. ¢(Cbmo se entero de la vacante?
2. ¢Qué le anim¢ a patrticipar en el proceso de seleccion?

3. Cuéntenos las funciones que usted creia que iba a desempefiar cuando se

encontraba participando en el proceso de seleccion

4. ¢Puede brindarnos su retroalimentacion acerca del proceso de seleccion en el que

participo?
5. ¢ Qué sugerencias podria brindarnos para futuros procesos de seleccion?
6. Describanos su retroalimentacion sobre la induccién inicial

7. ¢Qué contenidos impartidos en la induccién considera que le fueron de mayor

utilidad para asumir su trabajo en EY?

8. ¢ Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que

deban enfatizarse de la presentacion actual?

9. Describa por favor las formas de retroalimentacion que recibia durante su periodo de

prueba, y por parte de quiénes

10. ¢COmo le comunicaron sobre oportunidades de mejora al finalizar su periodo de

prueba?

90



Anexo 2: Guia de Pautas aplicada a Nivel Manager

1. ¢Qué contenidos sugiere que sean incluidos o enfatizados en la induccion
general inicial
2. ¢Qué sugerencia adicional puede indicar que el proceso de induccion

general inicial?
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Anexo 3: Encuesta

Encuesta

Linea de Servicio:

Rank:

Instrucciones: Marque con una X segln corresponda.

a. ¢Coémo se enter6 de la vacante?

[ ] Linkedin

|:| Anuncios y/o eventos en mi Universidad

|:| Sitios web de empleo
Indique cual:

|:| Referenciado por colegas o amigos que trabajan en la Firma

|:| Otro:

b. ¢Qué le anim6 a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opcién.

|:| Me encontraba en busqueda activa de trabajo, estaba desempleado/a.
|:| Las funciones a realizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas.
|:| Buscaba una mejora salarial en relacién a mi trabajo anterior.

|:| Buscaba un mejor ambiente laboral en relacion a mi trabajo anterior.
|:| Me sentia interesado/a en aprender la metodologia de las Big Four.

|:| Otro:

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted

que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccién:

|:| Coinciden totalmente, siempre tuve este aspecto claro.

|:| Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a la Firma.

|:| Algunas coinciden, no sabia con claridad cuéles iban a ser mientras estaba participando en el
proceso.

[ ] No coinciden con lo que se me indico mientras participaba en el proceso de seleccion.

d. ¢Recibi6 algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si
No

[ I NA
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e. (Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban

enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

|:| EY Leads

|:| Politicas para reembolso de expenses

|:| Counseling & MDS

[ ] codigo de Vestimenta

|:| Proceso para solicitar pagos de horas extras
|:| Proceso para justificar inasistencias

|:| Proceso para pedir permisos y vacaciones
|:| Coberturas y procedimientos del seguro médico
|:| Estructura y lineas de servicio de la Firma

I:I Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacién que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.

|:| Reuniones programadas con superiores durante ese periodo

|:| Comentarios verbales breves de superiores y/o comparfieros

|:| Sugerencias de compafieros

|:| Correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar

|:| No se me brind6 retroalimentacién en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nUmero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccidon en el que participd, otorgandoles un
valor del 1 al 5 segln su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agrad6é mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmediatamente

|:| Pruebas aplicadas en el proceso

|:| Comunicacién y coordinacién al momento de las entrevistas
|:| Duracién de los procesos de seleccion

|:| Informacién y retroalimentacion sobre el estatus del proceso

|:| Formatos y registros empleados durante el proceso
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Anexo 4: Variables de investigacion

Procesos de reclutamiento y seleccion

Duracién

Formatos empleados

Comunicacion durante el proceso
Retroalimentacion sobre el estatus del proceso
Claridad de la vacante ofertada

Proceso de Induccion

Duracion
Contenidos
Material empleado

Metodologia usada

Proceso de Evaluacion de Desempefio

Formalidad de comunicacion

Periodicidad de retroalimentacion
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Anexo 5: Resultados de encuestas

EY

S A o Lt
worhing na¥d

Encuesta

Linea de Serviclo: &1\{ i

ndz 4&’”!0(‘

Instrucciones: Marque con una X segin coresponda,

a. ;Cémo se enterd de la vacante?

[ ] uinkedin
DAnunem ylo eventos en mi Universidad
IZ] Sitios web de empleo

Indique cual _(empdrabogo

[:]Rafaow‘adoporcoieganoamigos que trabag@an en la Firma

DOVO:

b. £ Qué le animé a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opclén.

Me encontraba en biisqueda activa de trabajo, estaba desempleadofa,

[ ]Las funciones a reslizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas.
L__] Buscaba una mejora salarial en relacidn a mi trabajo anterior,

[ Buscaba un mejor ambiente laboral en relacion a mi trabajo anterior.

[ 27" Me sentia interesado/a en aprender la metodologla de las Big Four.

[:]0(ro:

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacién con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

[:] Comciden totalmente, siempre tuve este aspecto claro.

[ Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a ks Firma.

[ X] Algunas coinciden, no sabla con claridad cusles iban a ser mientras estaba participando en
el proceso.

[] No coinciden con lo que se me indicé mientras participaba en el proceso de seleccion.

d. ;Recibié algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si

X | Ne
[ Tna
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e. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la Inducclén actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[ ]EY Leads

[2 ] petiticas para reembolso de expenses

[ Counseling & MDS

[z ] Codigo de Vestimenta

[ ] Proceso para solicitar pagos de horas extras

% | Proceso para justificar inasistencias

Proceso para pedir permisos y vacaciones

[ ] coberturas y procedimientos de! seguro médico
:] Estructura y lineas de servicio de la Firma

[Jote

f. Indique sobre las formas de retroalimentacién que reciblé en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.
[ ] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
[[27] comentarios verbales breves de superiores ylo compafieros
[[ 7] sugerenciss de companeros
[] correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
[ No se me brindo retroalimentacién en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccién en el que particlpé, otorgandoles
un valor del 1 al 5 segln su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmediatamente

Pruebas aplicadas en el proceso
| s | Comunicacién y coordinacion al momento de kas entrevistas
+« | Duracién de los procesos de seleccion

A | Informacién y retroalimentacion scbre el estatus del proceso
m Formatos y registros empleados durante el proceso
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Encuecsta

Linea de Servicio: ('E !’ >

Rank: - .
=) AL

Instrucciones: Marque con una X segin coresponda.

a. ;Como se enterd de la vacante?

Linkadin
[: Anuncios ylo eventos en mi Universidad
[ ] Sitios web de empiec

Indique cual:
:]Rdefenmaporcobgasounigosqueuabajanen la Firma

[ ot

b. ;Qué le animé a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opcion.

[ ] Me encontraba en busqueda sctiva de trabajo, estaba desempleado/a.
E Las funciones a realzar detaladas en la vacante me parecieron atractivas,
l:] Buscaba una mejora salanal en relacion a mi trabajo anterior.

[:Z] Buscaba un mejor ambiente laboral en relacién a mi trabajo anterior

E Me sentia interesado/a en aprender la metodologia de las Big Four,

[ Jore:

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

[ ] coinciden totaimente, siempre tuve este aspecto claro.

II] Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a la Firma

[ ] Atlgunas comciden, no sabla con claridad cules iban a ser mientras estaba particpando en
el proceso.

D No coinciden con lo que se me indicé mientras participaba en el proceso de seleccion,

d. ;Reciblé algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

|
No
N/A

]
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e. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[ % ]EY Leads

[ oliticas para reembolso de expenses

[ ] counseting & MDS

[ x| cadigo de Vestimenta

[:] Proceso para solicitar pagos de horas extras
Proceso para justificar inasistencias

|____| Proceso para pedir permisos y vacaciones
Coberturas y procadimientos del seguro médico
[ ] Estructura y lineas de senvicio de la Firma

[ Joto

{. Indique sobre las formas de retroalimentacién que reclbié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno,
Reunicnes programadas con superiores durante ese periodo
[] Comentarios verbales breves de superiores ylo compafieros
I:] Sugerencias de companeros
[] correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
[ No se me brindé retroalimentacién en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los sigulentes aspectos del proceso de seleccién en el que participé, otorgandoles
un valor del 1 al 5 seglin su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradd mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesila mejorarse inmediatamente

[E Pruebas aplicadas en el proceso

[Z77] Comunicacién v coordinacién al momento de kas entrevistas
Duracién de los procesos de seleccion

%' Informacion y retroalimentacion sobre el estatus del proceso

[ L] Formatos y registros empleades durante el proceso
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Linea de Servicio: D Lthx t0is

-

Re: \.(161.44,’\.

Instrucciones: Marque con una X segin coresponda.

a. ;Como se enterd de la vacante?

[ ] Linkedin

:] Anuncics ylo eventos en mi Universidad
[ ] Sitios web de empleo

Indique cuél
[E Referenciado por colegas o amigos que trabajan en la Firma

[:] Otro:

b. ;Qué le animé a participar en el proceso de seleccién? Puede marcar més de una opcién.

[ ]Me encontraba en bésqueda activa de trabajo, estaba desempleada/a.
|:] Las funciones a realizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas.
@Buﬁcabaunamejomseleﬁal en relacin a mi trabajo anterior.

[ ] Buscaba un mejor ambiente laboral en relacidn a mi trabajo anterior.

[ &) Me sentia interesado/a en aprender la metodologia de las Big Four.

D Otro:

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacién con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

[ coinciden totalmente, sismpre tuve este aspecto claro.

Coinciden en su mayoria, muchas funciones kas conoci una vez que ingresé a la Firma,

[ ] Algunas coinciden, no sabla con claridad cuéles iban a ser mientras estaba participando en
el proceso.

[ Ne coinciden con lo que se me indicé mientras participaba en el proceso de seleccién

d. ¢Recibié algin comunicade formal al finalizar su periodo de prueba?

Si

%:No

N/A
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e. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la Induccién actual? Puede marcar hasta tres opclones.

[ ]EY Leads

[[o ] Politicas para reembolso de expenses
Counseling & MDS

[] cedigo de Vestimenta

[] Proceso para solicitar pagos de horas extras
L Proceso para justificar inasistencias

Proceso para pedir permisos y vacaciones
I:] Coberturas y procedimientos del seguro médico
:l Estructura y lineas de servicio de la Firma

l——l Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacién que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno,
[ ] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
[:] Comentarios verbales breves de superiores y/o compafieros
[] sugerencias de companeros
[ o] Correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
[_] No se me brindé retroalimentacion en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccién en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al 5§ segln su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2% Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmediatamente

E] Pruebas aplicadas en el proceso
@Comunicacic’m y coordinacidn al momento de las entrevistas
‘ L vDuracibnueloeprocesosdeseleocibn

4 | Informacion y retrealimentacion sobre ef estatus del procesc
[ 7] Formatos y registros empleados durante el proceso
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Encuesta

Linea de Servicio: /\J
Moy
Rank: 12 Sl

Instrucciones: Marque con una X segin coresponda.

a, (Coémo se enterd de la vacante?
[ tinkedin
:] Anuncios y/o eventos en mi Universidad
[:] Sitios web de amplec
Indigue cual;
[ 2] Referenciado por colegas o amigos que trabajan en ia Firma

[Jotro:

b, ;Qué le animé a participar en el proceso de selecclén? Puede marcar més de una opclén.

[ Me encontraba en bisqueda activa de trabajo, estaba desempleadala,
@ Las funciones a realizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas.
IE Buscaba una mejora salarial en relaciéa a mi trabajo anterior.

[[{] Buscaba un mejor ambiente laboral en relacién a mi trabajo antarior.
[:] Me sentia interesado/a en aprender la metodologia de las Big Four.

EO!!O:

¢. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mlentras participaba en el proceso de seleccién:

[ ] Coinciden totaimente, siempre tuve este aspecto claro.

[[2{] Coinciden en su mayoria. muchas funciones las conoci una vez que ingresé a la Firma.

[ | Aigunas coinciden, no sabia con claridad cuiles iban a ser mientras estaba participando en
el procaso.

D No coincaden con lo gque se me indico mientras participaba en el proceso de seleccidn.

d. ;iRecibio algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si

| NIA
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e. ;. Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccion actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[[]EY Leads

[[©7] Politicas para reembolso de expenses
Counseling & MDS

[ ] cedigo de Vestimenta
[:]Pmcesopmsoiciwmosdehomsms
o | Proceso para justificar inasistencias

Proceso para pedir permisos ¥ vacaciones

[ ] coberturas y procedimientos del segure médico
[:] Estructura y lineas de servicio de la Firma

[_]000:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacién que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno,

] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo

D Comentarios verbales breves de superioras ylo compafieros

E Sugerencias de companeros

Correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
:] No se me brindd retroalimentacion en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los sigulentes aspectos del proceso de seleccion en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al 5 segin su opinién, de acuerdo a |a siguiente escala;

5= De mi total agrado

4= Me agradd mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmediatamente

[Z]Pmebasapﬁcadasondproceso
Comunicacién y coordinacién al momento de las entrevistas
| 4 | Duracién de los procesos de seleccidn

2| Informacion y retrosimentacion sobre el estatus del proceso
@ Formatos y registros empleados durante el proceso

102



EY

L
Rk wad

Linea de Servicio: Qclyisovy

Rank: S‘m {‘(‘

Instrucclones: Marque con una X segln coresponda.

a. ;Cémo se enterd de la vacante?
[ Linkedin
I_L_I Anuncios ylo eventos en mi Universidad
[:] Sitios web de empleo
Indique cusl:
[ ] Referenciado por colegas o amigos que trabajan en la Firma

[Jowe

b. ;Qué le animé a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opcion.

[IMe encontraba en busqueda activa de trabajo, estaba desempleado/a.
IZ] Las funciones a realizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas.
|:] Buscaba una mejora salarial en relacién @ mi trabajo anterior.

l:] Buscaba un mejor ambiente laboral en relacién a mi trabajo anterior,
[] Me sentia interesadala en aprender i metodologia de las Big Four

DOW:

. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

[: Coinciden totalmente, siempre tuve este aspecto claro.

[ % | Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a ia Firma.

[_]Aigunas coinciden, no sabia con claridad cudles iban a ser mientras estaba participando en
&l proceso.

[] No coinciden con lo que se me indicé mientras participaba en el proceso de seleccion.

d. ¢Recibi6 algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

si
% | No
NA
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e. JQué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccion actual? Puede marcar hasta tres opclones.

[]EY Leads

[ ] politicas para reembolso de expenses

[ x ] Counseling & MDS

[] codigo de Vestimenta
[:]Pmoosoparasoﬁcitatpagosdemm(tm

| Proceso para justificar inasistencias

| Proceso para pedir permisos y vacaciones
Coberturas y procedimientos del segure médico
[ X ] Estructura y lineas de servicio de Ia Firma

[_-IOUO:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacion que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar més de uno.

[ ] Reunicnes programadas con superiores durante ese pericdo

[ ] comentarios verbales breves de superiores y/o compafiercs

E Sugerencias de compaferos

[:] Correos de mis supenores donde se me indicaba qué habla logrado y qué debia mejorar
[] No se me brindé retroakmentacién en ese periode

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccion en el que participo, otorgandoles
un valor del 1 al 5 segin su opinién, de acuerdo a la sigulente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2% Debe mejorarse pronio

1= Necesda mejorarse inmediatamente

Pruabas aplicadas en el proceso

[E Comunicacion y coordinacidn al momento de las entrevistas
E Duracién de los procesos de seleccion

[ 4_] Informacion y retroalimentacion sobre el estatus del proceso

Formatos y registros empleados durante el proceso
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Encuesta

Linea de Servicio: ADV(SOQY

Rank: STN—T

Instrucciones: Marque con una X segin coresponda.

a. ,Como se enterd de la vacante?
[ ] inkedin
@ Anuncios ylo eventos en mi Universidad
E Sitios web de empleo
Indique cual:
Danmﬂop«ooiegasoanigosquetrabejanen la Firma

D Otro:

b, (Qué le animo a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opcion.

[ X[ e encontraba en busqueda activa de trabajo, estaba desempleadola.
[_X] Las funciones a reslizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas,
:] Buscaba una mejora salarial en relackdn a mi trabajo anterior.

|:] Buscaba un mejor ambiente taboral en relacidn a mi trabajo anterior.

[ ] Me sentia interesado/a en aprender la metodologia de las Big Four.

[ Jore

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

[ ] coincigen totaimente, siempre tuve este aspecto claro.
[X] Coinciden en su mayoria, muchas funciones kas comoci una vez que ingresé a ka Firma,
:] Algunas coinciden, no sabia con claridad cudles iban a ser mientras estaba participando en

el proceso.
D No colinciden con lo que se me indicé mientras participaba en el proceso de saleccion.

d. ;Recibié algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si

| X | No

NIA
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e. ;Qué contenidos cree usted que deban incluiree para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccion actual? Puede marcar hasta tres opciones.

EY Leads

[ ] Politicas para reemboiso de expenses

[:] Counseling & MDS

[ >X] codigo de Vestimenta

[ ] Proceso para solicitar pagos de horas extras
Proceso para justificar inasistencias

| Proceso para pedir permisos y vacaciones
[X] coberturas y procedimientos del seguro médico
[:] Estructura y lineas de servicio de la Firma

IT] Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacion que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.

[] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo

[ comentarios verbales breves de superiores yio companeros

[X] sugerencias de compafieros

:] Correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
[] No se me brindé retroalimentacion en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccién en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al 5§ segin su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradé muche

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmeadiatamente

[H_J Pruebas aplicadas en el proceso

ED Comunicacion y coordinacibn al momento de las enfrevistas
| S | Duracion de los procesos de seleccion

[ | Informacion y retroalimentacion sobre el estatus del proceso

[ ] Formatos y registros empleados durante el proceso

106



EY

BArsg ¢ U
AONAG i

Encuesta

Linea de Serviclo: C_(d T~ "

Rank: g -
Instrucciones: Marque con una X segin coresponda.

a. JCémo se enterd de la vacante?
[] Linkedin
m Anuncios ylo eventos en mi Universidad
:] Sitios web de empleo
Indique cudl
[ ] Referenciado por colegas o amigos que trabajan en &a Firma

DO&O:

b. 2 Qué le animo a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opcion,

[ ] Me encontraba en bisqueda activa de trabajo, estaba desempleado/a.
IX] Las funciones a realizar detalladas en ka vacante me parecieron atractivas,
D Buscaba una mejora salarial en refacién a mi trabajo anterior.

[ ] Buscaba un mejor ambiente laboral en retacién a mi trabajo anterior.
[""1Me sentia interesado/a en aprender la metodologla de las Big Four.

[ Jotro:

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccién:

D Coinciden totalmente, siempre tuve este aspecto claro.

l:] Coinclden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ngresé a la Firma.

ml\lgunas coinciden, no sabia con claridad cuales iban a ser mientras estaba participando en
&l proceso,

[ No coinciden con lo que se me indicé mientras participaba en el proceso de seleccion.

d. ¢Recibio algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si
No
N/A
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e. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccion actual? Puede marcar hasta tres opclones.

[ EY Leads

m Politicas para reembolso de expenses

D Counseling & MDS

[ codigo de Vestimenta

[] Proceso para solicitar pagos de horas extras

:  Proceso para justficar inasistencias

T Proceso para pedir permisos y vacaciones
[K] Coberturas y procedimientos del seguro médico
: Estfructura y lineas de servicio de la Firma

[_] Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacion que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.

[ Reuniones programadas con superiores durante ese periodo

[ X'] Comentarios verbales breves de superiores y/o compafieros

[X:] Sugerencias de companeros

D Correos de mis superiores donde s= me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
D No se me bendd retroalimentacion en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nGmero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccion en el que participd, otorgéndoles
un valor del 1 al 5 segin su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradd mucho

3= Puede mejorarse

25 Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmediatamente

m Pruebas aplicadas en el proceso
Comunicacién y coordinacion al momento de ias entravistas
[ 3 | Duracion de los procesos de seleccion

S | Informacién y retroalimentacion scbre el estatus del proceso
Formatos y registros empleados durante el proceso
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Encuesta

Linea do Servicio: /B,,gy e e
a7

Instrucciones: Marque con una X segln coresponda.

a. ;Como se enterd de la vacante?

[ ] Linkedin

[___] Anuncios ylo eventos en mi Universidad
[:] Sitios web de empleo

Indique cusl
[X ] Referenciado por colegas o amigos que trabajan en la Firma

[Jore

b. ;Qué le animé a participar en el proceso de selecclén? Puede marcar més de una opclén.

[>< ] Me encontraba en bisqueda activa de trabajo, estaba desempleadala,
[E Las funcicnes 2 realizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas.
,:] Buscaba una mejora salarial en relacion a mi trabajo anterior.

|:] Buscaba un mejor ambiente isboral en relacién a mi trabajo anterior.
[: Me sentia interesado/a en aprender la metodologia de las Big Four.

[ Jotre

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacién con las que crela usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

[ coinciden totaimente, siempre tuve este aspecto claro.

m Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingreseé a la Firma.

[ ]Aigunas coincikien, no sabia con clarkiad cudles iban a ser mientras estaba participando en
el proceso.

[] No coinciden con lo que se me indicé mientras particpaba en el proceso de seleccion.

d. (Recibit algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si

No
. NIA
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¢. . Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la Induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones,

[X] EY Leads

[ Politicas para reembolso de expenses

[ ] counseling & MDS

[XX] codigo de Vestimenta

[ ] Proceso para solicitar pagos de horas extras
Proceso para justificar inasistencias

| Proceso para pedir permisos y vacaciones
E Coberturas y procedmientos del segure médico
[><] Estructura y lineas de servicio de Ia Firma
[_] Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacion que recibié en su periodo de prueba, Puede
marcar mas de uno.

[5< ] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo

[: Comentarios verbales breves de superiores y/'o compafercs

[ ] sugerencias de companeros

E Correos de mis superiores donde se me indcaba qué habia logrado y qué debia mejorar
[] No se me brinds retroalmentacion en ese paricdo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los sigulentes aspectos del proceso de seleccion en el que participd, otorgéndoles
un valor del 1 al 5 segin su opinion, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi lotal agrado

4= Me agradd mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse nmediatamente

[Zj Pruebas aplicadas en el proceso

[I] Comunicacién y coordinacion al momento de las entrevistas
_5'__ Duracién do koo prooosos do scloceién

[ 3] Informacion y retroalimentacion sobre el estatus del proceso
[ 2] Formatos y registros empleados durante el proceso
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Linea de Servicio: A { §URANCE

Rank: Smtot_

Instrucciones: Marque con una X segln coresponda.

a. ;Cémo se enterd de la vacante?
[ ] tinkedin
|:] Anuncios y/o aventos en mi Universidad
[:] Sitros web de empleo
Indique cual:
[Z] Referenciado por colegas o amigos que trabajan en la Firma

[ Jotr:

b. £Qué le animé a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opclén.

[ ] Me encontraba en bisqueda activa de trabajo, estaba desempleado/a.
[ \as funciones a realizar detaliadas en la vacante me parecieron atractivas.
D Buscaba una mejora salarial en relacion a mi trabaje anterior.
Buscaba un mejor ambiente taboral en relacidn a mi trabajo anterior.

Me sentia interesadofa en aprender la metodologia de las Big Four,

Otro:

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccién:

[ ] coinciden totaimente, siempre tuve este aspecto claro.

Comnciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a la Firma,

[ JMugunas coinciden, no sabia con ciaridad cuales iban a ser mientras estaba participando en
el proceso.

[] No coincigen con fo que se me indico mientras participaba en of proceso de seleccion.

d. ;Reclibié algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si

‘ No
j NIA
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©. ¢ Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la Induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.,

[X]EY Leads

[ Politicas para reembolso de expenses

Counseling & MDS
Cadigo de Vestmenta

Proceso para solicitar pagos de horas extras
Proceso para justificar inasistencias

Procesc para pedir permisos y vacaciones
I:' Coberturas y procedimientos del saguro médico
[ ] Estructura y lineas de servicio de la Firma

[ ore

f. Indique sobre las formas de retroalimentacion que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.
[ Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
[ ] Comentarios verbales breves de superiores ylo compafieros
[ ] sugerenciss de companeros
Correos de mis superiores donde se me Indicaba qué habla logrado y qué debia mejorar
No se me brindd retroafimentacion en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccion en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al § segln su opinion, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse iInmediatamenta

II] Pruebas aplicadas en el procaso
Ej Comunicacién y coordinacion al momento de las entrevistas
[ 3 | Duracién de los procesos de seleccion

| 4 | Informacion y retroalimentacion scbre el estatus del proceso
[2_] Formatos y registros empleados durante el proceso
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Encuesta

Linea de Servicio: a’& e

Rank: % ;&I"

Instrucciones: Marque con una X segin coresponda.

a. ¢Como se enterd de la vacante?
[] vinkedin
|:| Anuncios ylo eventos en mi Universidad
D Sitios web de empleo
Indique cual
IE Referenciado por colegas o amigos que trabajan en la Firma

EO&U:

b. ;Qué le animd a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opcion.

[K] Me encontraba en bdsqueda activa de trabajo, estaba desempleado/a.
Las funciones a realizar detaliadas en la vacante me parecieron atractivas.
Buscaba una mejora salarial en relacion a mi trabajo anterior,

[ ] Buscaba un mejor ambiente laboral en relacién a mi trabajo anterior.

[ ] Me sentia interesadofa en aprender la metodologia de las Big Four.

[ Jotre:

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccién:

@ Coinciden {otalmente, siempre tuve este aspecto claro.

D Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conocl una vez que ingresé a ia Firma.

[ Jmgunas coinciden, no sabia con claridad cudles iban a ser mientras estaba participando en
el proceso,

[ ] No coinciden con lo que se me indicé mientras participaba en el proceso de seleccion.

d. (Recibié algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si

=§= No

NIA
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e. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la Induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[ ]EY Leads

[ Politicas para reemboiso de expenses

[ ] counseling & MDS

[ ] codigo de Vestimenta

Proceso para solictar pagos de horas extras
Proceso para justificar inasistencias

Proceso para pedir permiscs y vacaciones
Coberturas y procedimientes del seguro médico
E Estructura y Nneas de servicio de Ia Firma

r_] Otro:

1. Indique sobre las formas de retroalimentacién que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.
[ ] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
[ ] Comentarios verbales breves de superiores yio compafieros
[ ] sugerencias de compatteros
[ 5] Correcs de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
[ ] No se me brindé retroalimentacién en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccién en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al 5 segun su opinidn, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradd mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmediatamente

|Z] Pruebas aplicadas en el proceso
D] Comunicacion y coordinacién al memento de las entrevistas

| Duracion de los procesos de seleccion
> | Informacidn y retroalimentacion sobre el estatus del proceso

E Formatos y registros empleados durante &l proceso
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Encuesta

Linea de Servicio: As&rmg;

Rank: SI m

Instrucciones: Marque con una X segdn coresponda.

a. ;Cémo se enterd de la vacante?
[ Uinkedin
D Anuncios ylo eventos en mi Universidad

Sitios web de empleo

indique cust:_Compitmbgps

D Referenciado por colegas o amiges que trabajan en la Firma

DOIM:

b. ;Qué le animé a participar en el proceso de seleccién? Puede marcar méas de una opcién.

[ ]Me encontraba en bisqueda activa de trabajo, estaba desempleado/a.
Las funciones a reallzar detalladas en la vacante me parecieron atractvas.
D Buscaba una mejora salarial en refacién a mi trabajo anterior.

[ ] Buscaba un mejor ambiente laboral en relacion a mi trabajo anterior.

Me sentia interesado/a en aprender la metodologia de las Big Four.

D Otro:

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccién:

Coinclden totalmente, siempre tuve este aspecto claro,

[ ] Conciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a la Firma.

[ ] Algunas coinciden, no sabia con claridad cudles iban a ser mientras estaba participando en
el proceso.

|:] No coinciden con lo gue se me indico mientras participaba en el proceso de saleccion.

d. JRecibié alglin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si
¥ | No
N/A
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0. Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[ ]EY Leads

[« ] Politicas para reembolso de expenses
[] counsetng & MDS
[ ] codigo de Vestimenta
[] Procesc para sciicitar pages de horas extras
‘ _L Proceso para justificar inasistencias
Proceso para pedir permisos y vacaciones
@ Coberturas y procedimientos del seguro médico
[ ] Estructura y lineas de servicio de la Firma

I_-I Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacion que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.
:] Reuniones programadas con supernores durante ese periodo
[ ] comentarios verbales breves de superiores y/o companeros
Sugerencias de compaferos
Correos de mis supenores donde se me indicaba qué habia logrado y que debla mejorar
[] No se me brindé retroalimentacksn en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de selecclén en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al 5 segdn su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agradoe

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmeadiatamente

Eg:] Pruebas aplicadas en el proceso

_A__ Comunicacion y coordinacion al momento de las entrevistas
[ X | Duracitn de los procesos de seleccion

_5— Informacion y retroalmentacion sobre el estatus del proceso
m Formatos y registros empleados duranie el proceso
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Encuesta

Linea de Servicio: HS‘;QmY\(L

Rank: S“.a f{‘

Instrucciones: Marque con una X segln coresponda.

a. (Como se enterd de la vacante?
[ tinkedin
DAnundoe y/o eventos en mi Universidad
D Sitios web de empleo
Indigue cudl:
% Referenciado por colegas o amigos que trabajan en la Firma
Otro:

b. ;Qué le animé a participar en el proceso de seleccién? Puede marcar mas de una opcion,

Me encontraba en bdsqueda activa de trabajo, estalba desempleado/a.
Las funciones a realizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas,

|:] Buscaba una mejora salarial en relacion a mi trabajo anterior.
Buscaba un mejor ambiente laboral en relacidn a mi trabajo anterior.

Me sentia interesado/a en aprender & metodolegia de las Big Four,
Otro:

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en ¢l proceso de seleccién:

Coinciden {otalmente, siempre tuve este aspecto claro.
Coinciden en su mayoria, muchas funcicnes [as comeci una vez que ingresé a ia Firma.
|:]Algunas coinciden, no sabia con claridad cudles iban a ser mientras estaba participando en

¢ proceso,
[ ] No coinciden con lo que se me indico mientras participaba en el proceso de seleccion,

d. ¢Recibié algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si

Pdb,

N/A
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e. Qué contenidos cree usted que deban Inclulrse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

EY Leads
Politicas para reembolso de expenses
[_] counseiing & MDS
Cédigo de Vestimenta
Proceso para solicitar pages de horas extras
Proceso para justificar inasistencias
| Proceso para pedir permisos y vacaciones
Coberturas y procedimientos del seguro médico
Estructura y lineas de servicio de la Fema

| ] Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacion que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.
[ "] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
[ ] comentarios verbales breves de superiores yio compafieros
[] sugerencias de compafiercs

Correos de mis superiores donde se me indicaba qué habla logrado y qué deblia mejorar
% No s& me brindd retroalimentacién en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccidon en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al 5 segin su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2% Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse mmediataments

m Pruebas aplicadas en &l proceso

[z Comunicacidn y coordinacion al momento de las entrevistas
[3—] Duracién de los procesos de seleccitn

[3 ] informacion y retroalimentacion sobre el estatus del proceso

[[A ] Formatos y registros empleados durante el proceso
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Linea de Servicio: CD S

Instrucciones: Marque con una X seguin coresponda.

a. ;Como se enterd de la vacante?
[] Linkedin
[:] Anuncios ylo eventos en mi Universidad
m Sitics web de empleo _
Indique cual: _Cowipy {f """';0
I:] Referenciado por colegas o amigoes que trabajan en ka Firma

D Otro:

b. (Qué le animo a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opecion,

[ ] Me encontraba en busqueda activa de trabajo, estaba desempleadola,

[ ] Les funciones a realizar detalladas en ia vacante me parecieron atractivas.
D Buscaba una mejora salarial en retacién a mi trabajo anterlor.

[ ]Buscaba un mejor ambiente laboral en relacion a mi trabajo anterior.
:] Me sentia interesado/a en aprender |la metodolegia de las Big Four.

[Jorve

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

[ ] Coinciden totaimente, siempre tuve este aspecto claro.

[ ] Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a ka Firma,

[ %] Algunas coinciden, no sabla con claridad cusles iban a ser mientras estaba participando en
el proceso.

:] No coinciden con lo que se me indicé mientras participaba en el proceso de selaccion.

d. ;Recibié algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si

| x| No

[ Iwna
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e. (Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducclones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones,

[X] EY Leads

m Politicas para reembolso de expenses
[[_] Counseling & MDS
[X] cedigo de Vestimenta
[[] Proceso para solicitar pagos de horas extras
, Proceso para justificar inasistencias
| Proceso para pedir permisos y vacaciones
D Coberturas y procedimientos del seguro médico
D Estructura y lineas de servicio de la Firma
Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacion que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar més de uno.
[] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
[ ] Comentarios verbales breves de superiores ylo compariercs
[] sugerencias de comparieros
E Correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debla mejorar
D No se me brndd retroalimentacidn en ese pericdo

Instrucciones: Escriba el nGmero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccién en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al 5 seguin su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi {otal agrado

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2% Debe mejorarse pronto

1= Necesita meprarse inmediatamente

E Pruebas aplicadas en el proceso

E Comunicacién y coordinacion al momento de las entrevistas
Duracién de los procescs de seleccion

Informacien y retroalimentacion sobre el estatus del proceso
[ Z7] Formatos y registros empleados durante el proceso
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Linea de Servicio: (1 5%

Rank: A S50Cnbs

Instrucciones: Marque con una X segun coresponda.

a. ;Como se enterd de la vacante?

[ Linkedin

D Anuncios yl'o eventos en mi Universidad
,I] Sitics web de empleo
Indique cudl: Co* Putrt Ao
I:] Referenciado por colegas o amigos que trabagan en la Firma

[:I Otro:

b. (Qué le animé a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opcion,

[ K] Me encentraba en bsqueda activa de trabajo, estaba desempieado/a
Las funciones a realizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas.

: Buscaba una mejora salarial en relacidn a mi trabajo anterior,

[} Buscaba un mejor ambiente laboral en relacién a mi trabajo anterior.

D Me sentia interesado/a en aprender ka metodologia de las Big Four.

E Otro;

c. Las tareas y funciones que se encuentra reallzando, en comparacion con las que crela usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

[ K] Comciden totaimente, siempre tuve este aspecto claro,

[ ] Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a la Firma.

:]Algunas coinciden, no sabla con claridad cudles iban a ser mientras estaba participando en
el proceso,

D No coinciden con lo que se me indicé méientras participaba en el proceso de seleccion.

d. ;Recibié alglin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si
X | No
NIA
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e. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[: EY Leads

[ Politicas para reembolso de expenses
[ ] counseting & MDS
[ ] codigo de Vestimenta
[] Procese para soliitar pagos de horas extras
Proceso para justificar inasistencias
K | Proceso para pedir permisos y vacaciones
[ X] Coberturas y procedimientos det seguro médico
IE Estructura y lineas de servicio de la Firma
Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacién que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.

m Reuniones programadas con superiores durante ese periodo

:] Comentarios verbales breves de superiores ylo compafieros

[ ] Sugerencias de companieros

[X] correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
] No se me brindé retroalimentacion en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nGmero que corresponda en el recuadro

g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccién en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al 5 segln su opinién, de acuerdo a la sigulente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse mmediatamente

@ Pruebas aplicadas en el proceso

Comunicacion y coordinacion al momento de las entrevistas
, Durackin de los procesos de seleccion

| Informacion y retroalimentacion sobre el estatus del proceso
E] Formatos y registros empleados durante el proceso

L
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Encuesta

Limea de Servicio: C‘E:EI

R Adm EnTry

Instrucciones: Marque con una X sagidn coresponda.

a. jCdmo se enterd de ls vacanta?
[ ] Linkedin
[ ] Anuncios yio eventos en mi Universidad
[ sitios web de emplea
Indigue cusl-
El Felerenciado por colegas o amigos que trabajan en la Firma

|_| CHro:

b. ;Qué ke animd a participar en el proceso de seleccidén? Pusde marcar mas de una opgion,

| ¢ | Me encontraba en bisqueda activa de frabajo, estaba desempleadola.
E] Las funciones a realizar detalladas en la vacants ma parecieron atractivas.
Buscaba una mejora salarial en relacidn a mi frabajo antenor.

Buscaiba un major ambieante laboral &n relacion a mi trabajo anteriar,
E Me sentia interesadola an aprender la melodologia de las Blg Four.

[ ]otre

¢. Las tareas y funciones gue se encuenira realizando, en comparacion con las que creda usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

I_._E_] Comnciden lotalmente, siempre luve este aspecto clano,
i:l-ﬂlinl::idan en su mayoria, muchas funciones |las conoci una vez que ingresd a la Firma.
:I.A.lgmm eodneiden, no sabla con claridad cudles iban & ser mientras estaba participande en

&l proceso.
| Iﬂﬂmlmmnmqmsemiut:aﬁmhntmspﬂﬂlﬁndmenElnrnmaudaaaiaﬂuim-

d. ;Recibld algdn comunicado fermal al finalizar su periodo de prusba?

Sl
Mo
M

is
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e. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

EY Leads
Politicas para reembolso de expenses
[ _] Counseling & MDS
[ ] codigo de Vestimenta
[ ] Proceso para solicitar pagos de horas extras
Proceso para justdicar inasistencias
| Proceso para pedir permiscs y vacaciones
Coberturas y procedimientos dal seguro médico
[ Estructura y lineas de servicio de ia Firma

I_IOUO:

f. Indigue sobre las formas de retroalimentacién que reciblé en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.
[ ] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
[] Comentarios verbales breves de superiores y/o compaferos
[ sugerencias de companeros
Correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia lograde y qué debla mejorar
No se me brindd retroalimentacidn en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccién en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al § segin su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesila mejorarse inmediatamente

Pruebas aplicadas en el procaso
Comunicacion y coordinacion al momento de s entrevistas
Duracion de los procesos de seleccion
Informacién y retroalimentacion sobre el estatus del proceso

Eyj Formatos y registros empleados durante el proceso
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Encuesta

Linea de Serviclo: C"BS

Instrucciones: Marque con una X segln coresponda.

a. (Como se enterd de la vacante?
[ Linkedin
|___| Anuncios y/o eventos en mi Universidad

‘:] Sitios web de empleo
Indique cual:

II, Referenciado por colegas o amigos que trabagan en la Firma

[:] Otro:

b. £ Qué le animé a participar en el proceso de seleccién? Puede marcar mas de una opcion.

m Me encontraba en busqueda activa de trabajo, estaba desempleado/a,
:] Las funciones a realizar detaliadas en la vacante me parecieron atractivas.
[:] Buscaba una mejora salarial en relacion a mi trabajo anterior,

D Buscaba un mejor ambiente laboral en relacion a mi trabajo anterior,
D Me sentia interesado/a en aprender la metodologia de las Big Four.

[ oo

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccién:

[ X] Coinciden totalmente, sismpre tuve este aspecto claro,

[: Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que Ingresé a la Firma,

[: Algunas coinciden, no sabia con daridad cudles iban a ser mientras estaba participando en
el proceso.

:]Nooohcidanconloquoumo indico mientras panticipaba en el proceso de seleccidn.

d. (Recibié algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si

[ X No
[
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e. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la Induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[ ]EY Leads

[ ] Politicas para reembolso de expenses

[ ] Counseling & MDS

[ ] cadigo de Vestimenta
Prooesopmsoliclupagosdehomm
_L Proceso para justificar inasistencias

Proceso para pedir permisos y vacaciones
|I| Coberturas y procadimientos del seguro médico
:] Estructura y lineas de servicio de ia Fema

[ Jote:

1. Indique sobre las formas de retroalimentacién que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno,

[ ] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo

[ ] comentarios verbaies breves de superiores yio companeros

[] Sugerencias de compafieros

[ ] correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
[Z] No se me brindo retroalimentacion en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccién en el que particlpd, otorgéndoles
un valor del 1 al 5 segin su opinion, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrade

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmediatamente

Pruebas aplicadas en el proceso

Comunicacion y ceordinacién al momento de las entrevistas
[ 2 ] Duracién de los procesos de seleccién

[_—Zl Informacion y retroalimentacidn sobre el estatus del proceso
[ 1] Formatos y registros empleados durante ef proceso
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Linea de Servicio: TS

Rank: Senioe

Instrucciones: Marque con una X segun coresponda,

a, ¢(Como se enterd de la vacante?
[ Linkedin
D Anuncios y/o evenlos €n mi Universidad

[0 ] Sttios web de empieo
Indique cual _ CompuTrabajes

BR*mncbdopormgasoamquetnbajmenlaﬁm

D Otro:

b. ¢Qué le animé a participar en el proceso de seleccién? Puede marcar mis de una opcién.

[ 20 ]Me encontraba en busqueda activa de trabajo, estaba desempleadola.
[:] Las funciones a realizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas,
D Buscaba una mejora salarial en relacion a mi trabajo anterior,

[ ] Buscaba un mejor ambiente laboral en relacién a mi trabajo anterior.
Do:] Me sentia interesado/a en aprender la metodologla de tas Big Four.

[Jore

¢. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacién con las que creia usted
que |ba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

[___]Conciden totalmente, siempre tuve este aspecto claro.
Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que Ingresé a ta Firma.
Algunas coinciden, no sabia con claridad cudles iban @ ser mientras estaba participando en
el proceso.

[ ] No coinciden con lo que se me Indico mientras participaba en el proceso de seleccion

d. (Recibié algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

si
¥ | No
NIA
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e. ¢ Que contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[ ]EYLeads

[ ] poiiticas para reembolso de expenses

[} ] counssling & MDS

[] cedigo de Vestimenta

[ ] Proceso para solicitar pagos de horas extras
Proceso para justificar inasistenclas

|____| Proceso para pedir permisos y vacaciones
[___)o—] Coberturas y procadimientos del seguro médico
[ ¢ | Estructura y lineas de servicio de la Firma

[_]O(m:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacién que recibié en su periodo de prueba, Puede
marcar mas de uno.
[ ] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
Comentarios verbales breves de superiores y/o compafheros
:] Sugerencias de compafercs
[[¥0] Correcs de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
D No se me brindé retroalimentacion en ese periodo

Instrucclones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccién en el que participd, otorgéndoles
un valor del 1 al 5 segdn su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradd mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmediatamente

Pruebas aplicadas en &l proceso
| \ | Comunicacion y coordinacion al momento de las entrevistas

Duracién de kos procesos de seleccidon
Informacién y retroalimentacion sobre el estatus del proceso
Formatos y registros empleados durante el proceso
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Encuesta

Linea de Serviclo: | cye,

Rank:  Stark

Instrucciones: Marque con una X segln coresponda,

a. (Coémo se enterd de la vacante?
D Linkedin
Anuncios ylo eventos en mi Universidad
:] Sitios web de empleo
Indique cual:
D Referenciado por colegas o amigos que trabajan en la Firma

[ Jotr:

b. (Qué le animd a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar més de una opcioén.

[] me encontraba en basqueda activa de trabajo, estaba desempleado/a.
Las funciones a realizar detalladas en la vacante me pareciercn atractivas.
D Buscaba una mejora salarial en relacién a mi trabajo anterior.

|:| Buscaba un mejor ambiente laboral en relacion a mi trabajo anterior.
II] Me sentla interesado/a en aprender la metodologia de las Big Four.

[ Jorre:

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

[ ] coinciden totaimente, siempre tuve este aspecto claro.

Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conosi una vez gue ingress a la Firma,

[ ]Algunas coinciden, no sabia con claridad cudles iban a ser mientras estaba participando en
el proceso.

[ ] No comnciden con lo que se me indicé mientras participaba en el proceso de seleccion.

d. ;Recibl6 algin comunicado formal al finalizar su perfodo de prueba?

Si
X | No
N/A
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e. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

EY Leads

Politicas para reembolso de expenses
Counseling & MDS

[ ] codigo de Vestimenta

[ ] Proceso para solicitar pagos de horas extras

| Proceso para justificar inasistencias

| Proceso para pedir permisos y vacaciones
[:] Coberturas y procedimientos del seguro médico
:] Estructura y lineas de servicio de la Firma

I_I Otroc

f. Indique sobre las formas de retroalimentacién que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno,
[ X7] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
D Comentarios verbales brevas de superiores y/o compafieros
[[K] sugerencias de companeros
I:] Correcs de mis superiores donde s& me indicaba qué habla logrado y qué debia mejorar
[ No se me brindé retroalimentacién en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nGmero que corresponda en el recuadro
g- Ordene los sigulentes aspectos del proceso de seleccion en el que participd, otorgéndoles
un valor del 1 al 5 seg(n su opinién, de acuerdo a la sigulente escala:

5= De mi fotal agrado

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesila mejorarse inmediatamente

@ Pruebas aplicadas en el procesoc
[3:] Comunicacidn y coordinacion al momento de las entrevistas
I ; | Duracon ce 05 Procesos de seleccidn

| Informacion y retroalimentacion sobre &l estatus del proceso
[ Z ] Formatos y registros empleados durante el proceso
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Encussta

Linea de Servicko:  "Toaw,

Rank Senior

Instrucciones: Margue con una X segln coresponda.

a, (Como se enterd de la vacante?
[ ] Linkedin
D.ﬁnun:ius yio aventos an mi Universidad

[:| Sitios web de empleo
Indigue cual: Cinked LW

[:| Referenciado por colegas o amigos que trabajan en & Firma

|____| Citra:

b. jQué le animd a participar en el proceso de selecelén? Puede marcar mas de una opeldn.

J:IHE encontraba en bisqueda acliva de trabajo, estaba desempleado’a.
|:| Las funciones a realizar defaliadas en la vacanie me pareciaron alractivas,
Buscaba una majora salaral eén relacion a mi trabape anberior,
Buscaha un mejor amblente laboral en relacidn a mi trabajo antarior.
[ ]| e sentia interesadola en aprender la metodologia de las Big Four,

|:| Cibroe:

. Las tareas y funciones que se encuenitra realizanda, en comparacidn con las que ereia usted
que iba a realizar mientras participaba en ¢l proceso de seleccion;

D Coinciden iotalmente, siempre tuve esie aspecto clarm,

|:| Colnciden en su mayoria, muchas funciones las conocl una wez que ingress a la Firma.

[ X | Migunas coinciden, no sabia con claridad cudles iban a ser mientras estaba padicipando en
&l proceso,

[ ] Me coinciden con ko que se me indico mientras participaba en ef proceso de seleccin,

d. ;Regibid algin comunicado formal al finalizar su pericdo de prueba?

i
Mo
HiA,
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e. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[ ]EYLeads

m Politicas para reemboiso de expenses

[Y_] counseling & MDS

[T] cadigo de Vestimenta

[ X] Proceso para solictar pagos de horas extras
Proceso para justficar inasistencias

‘ Proceso para pedir permises y vacaciones
[ ] coberturas y procedimientos del seguro médico
I_ Estructura y lineas de servicio de la Firma

[ Jowe

f. Indique sobre las formas de retroalimentacion que recibié en su periodo de prueba, Puede
marcar mas de uno.

[ ] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo

m Comentarios verbales breves de supericres ylo compafieros

Cﬂ Sugerencias de compafercs

[ ] correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
E___] No se me brindé retroalimentacion en esa pericdo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccion en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al 5 segin su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmediataments

E Pruebas aplicadas en el proceso

E] Cemunicacion y coordinacion al momento de las entrevistas
'Z | Durailn de lus procesos de selecoion

E, Informacion y retreaimentacion sobre ef estatus del proceso

Formatos y registros empleados durante el proceso
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Encuesta

Linea de Servicio: 7-0*

Rank: §;i

Instrucciones: Marque con una X segun coresponda,

a. (Como se enterd de la vacante?

[ ] Linkedin

[:] Anuncios y/o eventos en mi Universidad
[I] Sitios web de emplzo

Indique cual —W
‘:] Referenciado por colegas o amigos quUe trabaan en la Firma

[ Jore

b. JQué le animd a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opcion.

[ ]Me encontraba en bisqueda activa de trabajo, estaba desempleadofa.
E[] Las funciones a realizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas.
:l Buscaba una mejora salarial en relacién a mi trabajo anterior.

[ ] Buscaba un mejor ambiente kaboral en relacién a mi trabajo anterior.
D Me sentia interesado’a en aprender la metodologia de las Big Four.

[ Jote:

¢, Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que |ba a reallzar mientras participaba en el proceso de seleccién:

[] coinciden totalments, sismpre tuve este aspecto claro.

m Colnciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a lka Firma,

|:|Algunas coinciden, no sabia con clandad cuales iban a ser mientras estaba participando en
&l proceso

[] No coinciden con lo que se me indicé mientras participaba en el proceso de seleccion.

d. ¢Recibié algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si
No
N/A
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e. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de |a induccién actual? Puede marcar hasta tres opclones.

[ ]EYLeads

[ ] Politicas para reembolso de expenses

[ X ] Counseling & MDS

[ Y] cedigo de Vestimenta

|:] Proceso para solictar pagos de horas extras
Proceso para justficar inasistencias

X | Proceso para pedir permiscs y vacsciones

[ ] coberturas y procedimientos de! seguro médico
D Estructura y lineas de senvicio de la Firma

ﬁ Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacién que reciblé en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.
[ X_] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
:] Comentarios verbales breves de supericres y/o compafiercs
D Sugerencias de compaferos
[E Correos de mis supericres donde se me indicaba qué habia legrado y qué debla mejorar
D No se me brindd refroalimentacion en ese periodo

Instrucclones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccion an el que participo, otorgandoles
un valor del 1 al 5 segin su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradé mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmediatamente

Pruebas aplicadas en &l proceso

E Comunicacidn y coordinacion al momento dea las entrevistas
LL] Duracién de los procesos de seleccion

[ 4 ] informacitn y retroalimentacion sobre el estatus del proceso

[ 5] Formatos y registros empieados durante el proceso
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Linea de Servicio: TQ!:

Rank: M

LAl

Instrucciones: Marque con una X segin coresponda.

a. ¢Como se enterd de la vacante?

[ ] Linkedin
D Anuncios y/o eventos en mi Universidad
Sitios web de emplec
Indique cual:
D Referenciado por colegas o amigos que trabajan en la Firma

| | Otroe

b. ¢ Qué le animé a participar en el proceso de seleccién? Puede marcar méas de una opcién.

Me encontraba en busqueda activa de trabajo, estaba desempleado/a.
D Las funciones a realizar detaliadas en la vacante me parecieron atractivas.
[:] Buscaba una mejora salarial en relacién a mi trabajo anterior.

[ ] Buscaba un mejor ambiente taboral en relacion a mi trabajo antericr.

Me sentia interesado/a en aprendar la metodologia de las Big Four.

DOIm:

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacién con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccién:

D Coinciden totalmente, siempre tuve este aspecto claro.
[ Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a ia Firma,
[ ] Algunas colnciden, no sabia con claridad cudles iban a ser mientras estaba participando en

@l proceso.
[[] No coinciden con lo que se me indico mientras participaba en el proceso de saleceidn,

d. (Recibio algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si
X | No
| NIA
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e. LQué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[_JEY Leads

Politicas para reemboiso de expenses

[ ] counseling & MDS

Cédigo de Vestimenta

D Proceso para solicitar pagos de horas extras

X | Proceso para justificar inasistencias

Proceso para pedir permisos y vacaciones
D Coberturas y procadimientos del seguro médico
[ ] estructura y lineas de seevicio de ia Fima

I I Otro;

f. Indique sobre las formas de retroalimentacién que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.
:] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
Comentarios verbales breves de superiores ylo companeros
Sugerencias de compafieros
[:] Caorreos de mis superiores donde s& me ndicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
l__—l No se me brindd retroalimentacidn en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los sigulentes aspectos del proceso de seleccion en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al § segln su opinion, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradd mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronio

1= Necesita mejorarse Inmediatamente

Pruebas aplicadas en el proceso
Comunicacion y coordinacién al momento de las entrevistas
2| buracion e Ios procesos de seleccion

3 | Informacion y retroalimentacién sobre el estatus del proceso
Formatos y registros empleados durante ef proceso
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Linea de Servicio: <77

Rank: Sﬁ(fl

Instrucciones: Marque con una X segln coresponda.

a. (Como se enterd de la vacante?
[ ] uinkedin
[:| Anuncios y/o eventos en mi Universidad

D Sitios web de empleo
Indigue cual:
IE Referenciado por colegas o amiges que trabajan en la Firma

[Jotre:

b. ;Qué le animé a participar en el proceso de seleccién? Puede marcar mas de una opcion.

[ %] Me encontraba en busqueda activa de trabajo, estaba desempleado/a.
m Las funciones a realzar detalladas en ka vacante me parecieron atractivas.
[: Buscaba una mejora salarial en relacion a mi trabajo anterior.

[ | Buscaba un mejor ambiente laboral en relacion a mi trabajo anterior.
[] Me sentia interesadola en aprender la metodologla de las Big Four.

[ Jote

¢. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacién con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccién:

[ Coinciden totaimente, siempre tuve este aspecto claro,

D Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a la Firma.

[_] Aigunas coinciden, no sabla con claridad cudles iban a ser mientras estaba particpando en
el proceso.

[ No coinciden con lo que se me indicé mientrae participaba en el procaso de saleccion.

d. JRecibié alglin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?
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8. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la Inducclén actual? Puede marcar hasta tres opciones,

:] EY Leads

[ ] Politicas para reembolso de expenses
[ ] counseling & MDS
Cédigo de Vestimenta
[:] Proceso para solicitar pagos de horas extras
¢ | Proceso para justificar inasistencias
A | Proceso para pedir permisos y vacaciones
E___] Coberturas y procedimientos del seguro médico
[:] Estruclura y lineas de servicio de la Firma

Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacién que reciblé en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno,
[% ] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
[ ] Comentarios verbales breves de superiores yio compafieros
Sugerencias de companeros
[ ] correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
l:] No se me brindé retroalimentacion en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g- Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccion en el que participé, otorgéndoles
un valor del 1 al 5 segun su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradd mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesila mejorarse inmediatamente

m Pruebas aplicadas en el proceso

[Z] Comunicacién y coordinacion al momento de kas entrevistas
Duracién de los procesos de seleccion

% Informacién y retroalimentacion scbre el estatus del proceso

Formatos y registros empleados durante el proceso
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Encuesta

Linea de Servicio: mx

i STAFF

Instrucciones: Marque con una X segln coresponda.

a. ¢Como se enterd de la vacante?
[_] Linkedin
[Z] Anuncios yio eventos en mi Universidad
D Sitios web de empleo
Indique cusk
[___] Referenciado por colegas o amiges que trabajan en la Firma

:]Olm:

b. £Qué le animé a participar en el proceso de seleccién? Puede marcar mas de una opcion.

[ Me encontraba en bisqueda activa de trabajo, estaba desempleadota.
E Las funclones a realizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas.
I:] Buscaba una mejora salarial en refacion a mi trabajo anterior,

[ ] Buscaba un mejor ambiente Iaboral en relacién a mi trabajo anterior.
[ Me sentia interesado/a en aprender ka mefodologia de las Big Four.

[::Olro:

¢. Las tareas y funciones que se encuentra reallzando, en comparacién con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

E Coinciden totalmente, siempre tuve este aspecto claro.
[ ] Coinciden en su mayoria, muchas funclones las conocl una vez que ingresé a ia Firma.
[ ]Algunas coinciden, no sabia con claridad cudles iban a ser mientras estaba participando en

el proceso
[] No coinciden con lo que se me indicé mientras participaba en ef proceso de seleccicn.

d. ¢Recibié algun comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si

X | No
[ Ina
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©. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[ ]EYLeads

[ ] Politicas para reemboiso de expenses

[ counseling & MDS

[] codigo de Vestimenta

[:] Proceso para solicitar pagos de horas extras
X | Proceso para justificar inasistencias

Proceso para pedir permisos y vacaciones
[Z] Coberturas y procedimientos del seguro médico
l: Estructura y lineas de servicio de fa Firma

[_ Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacién que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.
Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
Comentarios verbales breves de supenores ylo compafieros
m Sugerencias de compafieros
[ correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
[] No se me brindé retroalimentacion en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nimero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccién en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al 5 segin su opinién, de acuerdo a la sigulente escala:

5« De mi total agrado

4% Me agradd mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse nmediatamenie

[I] Pruebas aplicadas en el proceso

[33 Coamunicasin y eoordinacidn al momento do las entrovistas
‘ | Duracion de los procesos de seleccion

%’ Informacién y retroalimentacion sobre el estatus del proceso
Formatos y registros empleados durante el proceso
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Instrucciones: Margue con una X segln coresponda,

a. LComo se enterd de la vacante?

[ ] Linkedin

[:] Anuncios ylo eventos en mi Universidad

[X] Sitios web de empleo
Indique cudl _ CONUNANATD

:l Referenciado por colegas o amigos que trabajan en la Firma

I___] Otre:

b, 2Qué le animd a participar en el proceso de selecclédn? Puede marcar més de una opclén.

Me encontraba en blsqueda activa de trabajo, estaba desempleado/a.
[:]Lasfuncions a realizar detaliadas en |a vacante me parecieron atractivas.
I: Buscaba una mejora salarial en relacién a mi trabajo anterior.

[ ] Buscaba un mejor ambiente laboral en relacién a mi trabajo anterior.
E Me sentia interesado/a en aprender i metodologia de kas Big Four,

[ Jotre

c. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que crefa usted

que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

[ ] coinciden totaimente, siempre tuve este aspecto claro

|:l Colnciden en su mayoria, muchas funciones las conocl una vez que ingres a |a Firma.
[¢_] Algunas coinciden, no sabia con claridad cudles iban a ser mientras estaba participando en

el proceso,

[[_] No coinciden con lo que se me indicd mientras participaba en el proceso de seleccion,

d. ;Recibio algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

ei

No
_ I NiA

141




EY

Bl Tty
wore oG e

¢. 2Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[ X EY Leads

[ X] Politicas para reemboisc de expenses

[ ] counseling & MDS

[ ] cedigo de Vestimenta

[ ] Proceso para sclicitar pagos de horas extras
Proceso para justificar inasistencias

Procaso para pedir permisos y vacaciones

[ ] coberturas y procedimientos del seguro médico
:] Estructura y lineas de servicio de la Firma

ot

1. Indique sobre las formas de retroalimentacién que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar mas de uno.
[ ] Reuniones programadas con superiores durante ese pericdo
[] Comentarios verbaies breves de supericres yio compafieros
[ sugerencias de compafieros
Correos de mis superiores donde s2 me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
[] No se me brindé retroalimentacion en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nGmero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccion en el que participd, otorgandoles
un valor del 1 al 5 seg(n su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agrado mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse mmediataments

[Z] Pruebas aplicadas en &l proceso
[[3 ] Comunicacién y coordinacion al momento de las entrevistas
(4] Duracion de los procesos de seleccion

9 | Informacion y retroalimentacion sobre ¢ estatus del proceso
E Formatos y registros empleados durante el proceso
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Encuesta

Linea de Servicio: m

Rank: 3{. 1

Instrucciones: Margue con una X segin coresponda.,

a. (Como se enterd de la vacante?

[ ] Linkexin

D Anuncios y/o eventos en mi Universidad
I] Sitios web de empleo

Indique cudl: Am%
[: Referenclado por colegas o amigos que en la Firma

DO(I’OI

b. ¢ Qué le animé a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opcion.

[ X ] Me encontraba en bisqueda activa de trabajo, estaba desempleado/a.
m Las funciones a realzar detalladas en la vacante me parecieron atractivas.
D Buscaba una mejora salarial en relackn a mi rabajo anterior.

[ Buscaba un mejor ambiente laboral en relacion a mi trabajo anterior.
[:]Me sentia inferesado/a en aprender la metodologia de las Big Four.

D Otro:

¢. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacién con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en el proceso de seleccion:

[ Y] Comciden totaimente, slempre tuve este aspacto claro.

[ ]Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conoci una vez que ingresé a la Firma,

[:] Algunas coinciden, no sabia con claridad cusles iban a ser mientras estaba participando en
el proceso.

[ ] No coinciden con lo que se me indicé mientras participaba en el proceso de seleccitn.

d. jReclibié algin comunicado formal al finalizar su perfodo de prueba?

Si
No

| K]
[Inm
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o. ;Qué contenidos cree usted que deban incluirse para las futuras Inducclones, o que deban
enfatizarse de la Induccion actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[ JEYLesas

[[x] Politicas para reembolso de expenses
[ X] Counseling & MDS
[ ] codigo de Vestimenta
[ ] Proceso para solicitar pagos de horas extras
e Proceso para justificar inasistencias

Proceso para pedir permisos y vacaciones
[:] Caoberturas y procedimientos del seguro médico
:] Estructura y lineas de servicio de la Firma

[ l Otro:

f. Indique sobre las formas de retroalimentacion que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar més de uno.
[] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo
m Comentarios verbales breves de superiores y/o compafieros
[ ] sugerencias de companieros
E Correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
[] No se me brindé retroalimentacion en ese perfodo

Instrucciones: Escriba el nGmero que corresponda en @l recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccion en el que participo, otorgéandoles
un valor del 1 al § segdn su opinién, de acuerdo a la siguiente escala;

5= De mi total agrado

4= Me agradd mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse inmediatamente

z] Pruebas aplicadas en el proceso

[I] Comunicacidn y coordinacion al momento de las entrevistas
E] Duracion de 10s procesos a2 seleccion

[[4 ] Informacin y retroalimentacion scbre el estatus del proceso

[[5] Formatos y registros empleados durante el proceso
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Rank: M

Instrucciones: Marque con una X segln coresponda.

a. (Como se enterd de la vacante?

[ ] Linkedin
D Anuncios ylo eventos en mi Universidad
EZ] Sitios web de empleo

Indique cudl: _@z)@huiﬁm
|:] Referenciado por colegas o amiges que trabajan en la Firma

[:]Otro:

b. (Qué le animd a participar en el proceso de seleccion? Puede marcar mas de una opcién.

[ ] Me encontraba en bisqueda activa de trabajo, estaba desempleadola.
[ )] Las funciones a realizar detalladas en la vacante me parecieron atractivas.
Dauscabe una mejora sakarial en relacion a mi trabajo anterior
|:| Buscaba un meajor ambiente laboral en relacion a mi irabajo anterior,
Me sentia interesado/a en aprender la metodologia de las Big Four.
Otror

¢. Las tareas y funciones que se encuentra realizando, en comparacion con las que creia usted
que iba a realizar mientras participaba en ¢l proceso de seleccién:

[ ]coinciden totsimente, siempre tuve este aspecto claro,

[] Coinciden en su mayoria, muchas funciones las conecl una vez que ingresé a la Firma,

Algunas coinciden, no sabia con claridad cudles iban a ser mientras estaba participando en
el proceso.

[} No coinciden con ko que se me indicé mientras participaba en el proceso de seleccion.

d. 2Reclibié algin comunicado formal al finalizar su periodo de prueba?

Si
No
N/A

8|
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e. 4 Qué contenidos cree usted que deban Incluirse para las futuras inducciones, o que deban
enfatizarse de la induccién actual? Puede marcar hasta tres opciones.

[]EY Leads

[?X] Politicas para reembolso de expenses

[ ] counseling & MDS

Cadigo de Vestimenta

[ ] Proceso para solicitar pagos de horas extras

| Proceso para justificar inasistencias

| Proceso para pedir permisos y vacaciones
Coberiuras y procedimientos del seguro médico
Estructura y lineas de servicio de la Firma

[ Jowe

f. Indique sobre las formas de retroalimentacion que recibié en su periodo de prueba. Puede
marcar més de uno.

[ ] Reuniones programadas con superiores durante ese periodo

[ ] Comentarios verbales breves de supericres yio compafiercs

[I] Sugerencias de compafiercs

[1] Correos de mis superiores donde se me indicaba qué habia logrado y qué debia mejorar
:] No se me brindd retroalimentacion en ese periodo

Instrucciones: Escriba el nGmero que corresponda en el recuadro
g. Ordene los siguientes aspectos del proceso de seleccidn en el que particlpd, otorgandoles
un valor del 1 al 5 segin su opinién, de acuerdo a la siguiente escala:

5= De mi total agrado

4= Me agradd mucho

3= Puede mejorarse

2= Debe mejorarse pronto

1= Necesita mejorarse mmedatamente

m Pruebas aplicadas en el proceso
m Comunicacién y coordinacidn al momento do lae entrevictas
A

Duracion de los procesos de seleccién
A | Informacion y retroalimentacidn sobre el estatus del proceso
[[S7] Formatos y registros empleados durante ef proceso
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Anexo 6: Proceso de Reclutamiento

EY

Building a better
working world

Proceso de Reclutamiento
Niveles Staff

Talent Team Ecuador
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a. Politicas generales del proceso

e La gente constituye el activo mas importante de la Firma.

e La Firma tiene un compromiso global con la inclusion y diversidad. Los equipos
inclusivos y que tienen el mejor desempefio nos ayudan a brindar un excepcional
servicio al cliente. Los puntos de vista diferentes nos hacen mas efectivos.

e Los procesos de reclutamiento contribuyen al fortalecimiento de la marca de la
empresa como empleador atractivo.

e Los procesos de reclutamiento estan orientados a la planificacion, basada en un
Hiring Forecast, que es un sondeo que se realiza cada 3 meses, en el cual se
consulta a cada lider de area sobre los ingresos planificados para dicho
trimestre, y se formaliza via correo electrénico.

e AUn en el caso de que los Gerentes o Socios de las lineas de servicio no
soliciten nuevas contrataciones, el proceso de reclutamiento continta a través de
la relacion con las Universidades.

e Los procesos de Talento Humano, incluyendo reclutamiento, deben tener en
cuenta la estructura basada en niveles de experiencia dentro de la linea de
servicio, que divide a los colaboradores en niveles Staff, niveles Manager y
niveles de Directorio y Partners, como se podra observar con mayor claridad en
el gréfico 1.

e Enla Firma de realizan dos tipos de reclutamiento

o Campus Recruiting: Reclutamiento enfocado a los niveles intern y staff 1.
Las acciones estaran orientadas a la vinculacion con Universidades con el
fin de atraer a estudiantes, egresados y/o recién graduados.

o Experienced Recruiting: Reclutamiento enfocado en niveles staff 2 y
Seniors con diferentes niveles de experiencia, para lo cual se trabaja en la
busqueda de perfiles que laboren o hayan laborado en empresas target,

identificadas en cada linea de servicio.
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Nivel de

Directors/Partners

Nivel Managers

Niveles Staff

Gréfico 1: Estructura de la Firma

Rango en sistema

Partner

Executive Director
Executive Director
Executive Director
Executive Director
Executive Director

Senior Manager
Senior Manager
Senior Manager
Senior Manager
Senior Manager
Senior Manager

Manager
Manager
Manager
Manager
Manager

Senior
Senior
Senior
Senior

Staff/Assistant
Intern

Rango para fines

locales
Partner

Director Ejecutivo
Director Ejecutivo
Director Ejecutivo
Director Ejecutivo
Director Ejecutivo

Senior Manager
Senior Manager
Senior Manager
Senior Manager
Senior Manager
Senior Manager

Manager
Manager
Manager
Manager
Manager

Senior
Senior
Senior
Senior

Asistente experimentado
Asistente / Trainee

Abreviatura

P1

X5
X4
X3
X2
X1

E6
ES
E4
E3
E2
E1

M5
M4
M3
M2
M1

S6
S5
S4
S3

S51/82
11

Fuente: Talent Team Ecuador, Firma de Auditoria y Consultoria
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b. Objetivos:

e Atraer y captar al mejor talento humano
e Contar con una base de candidatos potenciales para los procesos de

seleccion

e Fortalecer

c. Flujograma:

la marca de EY como un empleador atractivo para los
profesionales en las carreras y Universidades target

Grafico 2: Flujograma de proceso de reclutamiento

Reclutamiento

!

[ Requisiciéon ‘
A 4

-
Levantamiento

del perfil

.

-,

v

B
Difusion en
fuentes

Vacante

[ Vawerle >

Interaccién con
Universidades target

v

-

Interaccién con
candidatos

Coordinacion de
logistica para
actividades de

vinculacion

~

:

(Pre-sc reening >

Fuente: Karla Burgos. Associate Talent Team Guayaquil
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e. Proceso

1. Requision: El gerente solicitante debe formalizar la apertura del proceso de seleccion
via correo electronico, indicando:

1 Cantidad de posiciones a cubrir

1 Nombre del cargo

1 Rank

1 Consideraciones sobre el perfil del cargo a tomar en cuenta
En el caso de que en el Hiring Forecast correspondiente al trimestre en curso, el
Director de la Linea de Servicio haya indicado que se abririan procesos, y no se reciba

el correo de solicitud por parte de ningun Gerente solicitante, Talento Humano debera

reconfirmar este cambio en la planeacién trimestral, y dejarla formalizada en correo.

2. Levantamiento del perfil: Para iniciar la busqueda de los perfiles solicitados, se
requerird previamente definir:
71 Perfil del cargo (educacién formal y experiencia requerida, esto determinara el
tipo de reclutamiento)
1 Conocimientos adicionales
1 Competencias

"1 Funciones generales del cargo

Para ello, Talento Humano debera reunirse y definir con el Gerente Solicitante la
informacion requerida, formalizarla por correo electrénico, y una vez que se encuentra
aprobada, enviar a Comunicacién y Marketing para que elabore el disefio que sera

difundido posteriormente.

En caso de que el perfil ya exista y haya sido utilizado en procesos anteriores, Talento
Humano debera enviarlo por correo al Gerente solicitante para que formalice que dicho

perfil es el vigente y que no sera modificado para el proceso en curso.

3. Difusién en fuentes: Para ello, de acuerdo al tipo de reclutamiento, se debera

escoger las adecuadas.
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En el cuadro a continuacion se podra observar las fuentes y el tipo de reclutamiento

para el que son enfocadas.

Cuadro 1. Fuentes de reclutamiento

Campus Experienced
Recruiting Recruiting
Portales de empleo con costo: v
Computrabajos y Multitrabajos
Portales de empleo sin costo: Verempleos y v v
Red Socio Empleo
LinkedIn v v
Facebook v v
Bolsa de empleo de Universidades v
Referidos v v
Taleo v

Fuente: Karla Burgos. Associate Talent Team Guayaquil

En el caso de las Universidades, tienen sus propios procedimientos internos para
publicacién de las vacantes.
1 En el caso de la UEES y la UCSG, es necesario llenar un formulario estandar
gue se hace llegar a los responsables de vinculacion.
1 En la USM, se debera hacer llegar la vacante en Word, sin ningun disefio ni
imagen.
1 Enla ESPOL y UPS se ingresa la vacante directamente en sus portales web de

empleo.
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Las Universidades solicitan que se les comunique si sus estudiantes han ingresado en

el proceso, y si alguno fue contratado.

En el caso de las vacantes de Experienced Recruiting, suele necesitarse una fuente de
reclutamiento con costo. Para ello, se expone esto ante el Socio de la Linea de

Servicio, y de contar con su aprobacion, se realiza la publicacion.

Una vez que la vacante ha sido difundida, se procede a la recepcion de las hojas de

vida, hasta formar una base inicial de candidatos.

4. Interaccion con Universidades target: En caso de no existir vacantes, ni posiciones
definidas para cubrir en un determinado periodo, el proceso de Reclutamiento de
manera permanente debe establecer y fortalecer relaciones de cooperacion con las
Universidades target, y mantener su imagen como un empleador atractivo para los

potenciales candidatos.

Para esto, es necesario contar con una base de contactos dentro de las areas de
Vinculacion de cada Universidad y verificar su vigencia de manera periodica. A

continuacién se muestra el formato para dicha base.

Cuadro 2: Base de Contactos

_ _ Persona de ) Correo
Universidad Cargo Teléfonos o
Contacto electrénico

Fuente: Karla Burgos. Associate Talent Team Guayaquil

5. Coordinacién logistica para actividades de Campus Recruiting: De manera semestral,
Talento Humano debera coordinar actividades de vinculacion con las Universidades
target:

71 Participacion en Ferias Laborales (fechas determinadas por las Universidades)

"1 Stands de reclutamiento
"1 Charlas a estudiantes
[

Publicaciones en redes sociales de las Universidades
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Dentro de la coordinacion de la logistica necesaria, deber4 tomarse en cuenta lo
siguiente.

1 Participantes: Talento Humano y un representante de las Lineas de Servicio, de
acuerdo a lo establecido por la Universidad con respecto al nUmero maximo para
los eventos. Los Programas Client Service Model y Embajadores EY serviran de
guia para seleccionar a los representantes de cada linea.

"1 Perfiles: De acuerdo a la Universidad donde se vaya a realizar el evento, Talento
Humano tendra en cuenta las carreras y los perfiles que se reclutan, con el fin de
acrecentar la base de candidatos con los que se contara cuando se abra una
vacante.

1 Material POP.: Verificar con anticipacién al evento contar con stock de plumas,
pulseras, carpetas y deméas material POP para brindar a los asistentes al evento.

De igual manera, las Universidades posterior a los eventos solicitan se les informe
sobre los estudiantes que ingresan a un proceso y en caso de que alguno resulte

contratado.
6. Interacciéon con los candidatos

Cuando ya se obtiene una base inicial de candidatos, el proceso de Reclutamiento
implica la interaccion con los mismos mediante correo electronico. Estas respuestas
pueden ser:

71 Para agradecer por la participacion en el proceso/evento.

71 Para indicar que el perfil no corresponde al proceso vigente y que sera en cuenta

para procesos posteriores.

En ambos casos, se cuentan con modelos de comunicacion pre-definidos para generar

una respuesta rapida y establecer el contacto inicial.
7. Pre-screening

Del total de candidatos que se obtienen, sera necesario filtrar rapidamente aquellos

cuyo perfil no aplica en definitiva para los procesos abiertos.
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Pueden entonces mostrarse dos escenarios:

1 Perfil que no cumple con requerimientos actuales, pero podria aplicar a futuro:
candidatos de carreras target que suelen necesitarse para procesos posteriores.
En dicho caso deberan archivarse sus hojas de vida y categorizar el correo para
poder filtrar posteriormente y encontrar segun sea el caso.

"1 Perfil que no corresponde a ninguna vacante actual o futura: candidatos cuya
formacion corresponde a carreras que no son solicitadas porque no tienen
relacion con el giro del negocio. En este caso, se brinda una respuesta a su
correo aclarando a qué se dedica la Firma, y agradeciendo la participacion e

interés.

De los candidatos que si cumplen con el perfil para los procesos en curso, se extrae de
su hoja de vida informacién que se colocara en la tabla de screening, que se completa

con la entrevista telefénica.

Cuadro 3: Tabla de Screening

Nivel
) | Background | Background | Aspiracion
Nombre | Telefono | E-mail o ) de c . Fuente
Académico Laboral Salarial | I' omentarios
inglés

Adicionales

Fuente: Karla Burgos. Associate Talent Team Guayaquil

Con los datos sintetizados para el cuadro de screening, se tiene el insumo del siguiente

proceso, correspondiente a Seleccion.
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a. Politicas generales del proceso

. La gente constituye el activo mas importante de la Firma.

. La Firma tiene un compromiso global con la inclusion y diversidad. Los equipos
inclusivos y que tienen el mejor desempefio nos ayudan a brindar un excepcional

servicio al cliente. Los puntos de vista diferentes nos hacen mas efectivos.

. Los procesos de seleccion contribuyen al fortalecimiento de la marca de la

empresa como empleador atractivo.

. Los procesos de seleccion involucran a los Gerentes solicitantes en la evaluacion

técnica detallada de los postulantes.

. Se permite la participacion de ex colaboradores, referidos y familiares de
empleados activos, quienes seran sometidos al proceso normal en igualdad de

condiciones.

. Los procesos de Talento Humano, incluyendo reclutamiento, deben tener en
cuenta la estructura basada en niveles de experiencia dentro de la linea de servicio,
que divide a los colaboradores en niveles Staff, niveles Manager y niveles de Directorio

y Partners, como se podra observar con mayor claridad en el grafico 1.

b. Objetivos
e Establecer los pardmetros de evaluacién que los candidatos deberan cumplir
para ingresar a la empresa.
e Verificar que las nuevas contrataciones cumplan con los requerimientos del

cargo y de la Firma.
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Nivel de
Directors/Partners

Nivel Managers

Niveles Staff

Grafico 1: Estructura de la Firma
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Fuente: Talent Team Ecuador, Firma de Auditoria y Consultoria
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c. Flujograma

Grafico 2: Flujograma del proceso de seleccion
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Fuente: Fuente: Karla Burgos. Associate Talent Team Guayaquil
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d. Proceso
1. Screening: De la base de datos obtenida del proceso de reclutamiento, se realiza via

telefénica una breve entrevista a través de la cual se podra corroborar y/o actualizar
la informacion que consta en la hoja de vida. Se debera tener en cuenta los

siguientes aspectos:

a. Rapport inicial: Indicar cual es el motivo de la llamada, comentar que su perfil
aplica para el proceso vigente y que se necesita conocer un poco mas a detalle
sobre el mismo

b. Formacién académica formal y adicional: Cursos, certificaciones, talleres,
seminarios relacionados al perfil que se esté solicitando

c. Experiencia laboral actual: donde se encuentra trabajando, qué funciones
desemperia, cual es el nombre de su cargo y cuanto tiempo lleva en el mismo,
por qué motivos consideraria otra oferta laboral

d. Experiencias laborales previas: breve descripcion de las mismas y su motivo de
salida

e. Preguntas de screening especificas de la service line y/o del cargo: ¢domina
alguna herramienta? ¢Conoce cuales son las Ultimas actualizaciones de algun
software? Estas preguntas se definen con el Gerente Solicitante en el momento
del levantamiento del perfil.

f. Nivel de inglés: pedirle al candidato que se autocalifigue en una escala del 1 al
10. En caso de contar con alguna certificacion que avale su suficiencia, indicar
cual es.

g. Aspiracion salarial: base sobre la cual consideraria negociar cualquier oferta

h. Conocimiento sobre la Firma: ¢Ha escuchado hablar sobre EY? Cual es su
percepcion previa sobre la empresa, ¢Por qué se interesdé en aplicar para el
cargo? Este momento de la entrevista telefonica es ideal para ampliar el punto
de vista del candidato y comentarle mas sobre la empresa, con el fin de
aumentar su interés en participar en el proceso.

i. Confirmacion de datos posteriores de contacto: resolver cualquier inquietud que

el candidato presente y corroborar los medios y circunstancias preferibles para
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las siguientes comunicaciones, pudiendo ser llamadas o correo electrénico,
horas en las que esta disponible, y plazos estimados en los que volvera a ser

contactado.

A través de esta entrevista, se corrobora y completa el cuadro obtenido en el

proceso de Reclutamiento.

Cuadro 1: Tabla de Screening

. Nivel
. . | Background | Background | Aspiracion
Nombre | Teleféno | E-mail Académico Laboral Salarial in3|eés Comentarios Fuente

Adicionales

Fuente: Karla Burgos. Associate Talent Team Guayaquil

En esta fase del proceso puede constatarse incongruencias entre lo expresado en la
hoja de vida y la informacién proporcionada por el candidato en la entrevista
telefénica. Es necesario considerar lo siguiente:
e La experiencia no coincide con lo requerido por el perfil, (en el caso de cargos
experienced)
e EIl candidato afirma que su nivel de inglés es bajo o intermedio — bajo, se
autocalifica entre 1-6 sobre 10.
e La aspiracion salarial excede lo presupuestado para el cargo

¢ El candidato no se encuentra interesado en participar en el proceso.

En caso de que se presente cualquiera de estas circunstancias, u otra observacion que
indique que el candidato no cumple con el perfil solicitado, el postulante no continuara

en el proceso.
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2. Pruebas: De los candidatos cuyo perfil se aproxima a lo requerido de acuerdo al
screening inicial, se organizan grupos de 5 a 6 participantes para citarlos en la fase

de pruebas, la cual consta de:

a. Assessment grupal: En el momento previo a las pruebas, se realiza una actividad
de presentacion. Talento Humano establece el rapport dando la bienvenida y los
lineamientos de las actividades siguientes, que en conjunto no deberdn tomar mas
de una hora.

o Hacer una breve presentacion de si mismos en un minuto

o Completar frases rapidamente con temas como: relacion entre jefes-
subordinados, companieros. Por ejemplo: “Me molesta cuando mi jefe...” “Un
buen companiero de trabajo siempre...”

o Abrir temas de didlogo que permitan explorar las competencias de la Firma.
Por ejemplo, para conocer sobre su Flexibilidad se podria preguntar “Cuando
han tenido una gran asignacion por cumplir, y la fecha de entrega esta muy
cerca, ¢como lo han resuelto?” Es ideal que una misma pregunta permita

explorar mas de una competencia.

b. Evaluacién de inglés: Talento Humano comunicara las indicaciones y resolvera
las inquietudes previo al inicio de la prueba, la cual no podra ser interrumpida una

vez que se comience. El tiempo que toma esta prueba es de 2 horas.

c. Prueba de personalidad: la que se emplea actualmente es 16PF-5. La duracion

de la misma es de 45 minutos.

d. Pruebas técnicas: son diferentes por cada linea y sublinea de servicio, y para
campus Yy experienced. Las preguntas de los test son cerradas, y al final de cada
prueba se incluye una pregunta de desarrollo para evaluar las capacidades de
redaccion escrita del aspirante. El tiempo para completar la totalidad de la prueba

técnica es de 60-90 minutos.

Por cuestiones de tiempo, las pruebas se pueden dividir en dos bloques. Talento

Humano debe coordinar esta fase verificando disponibilidad de locacion, materiales,
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horario de los participantes, y demés aspectos necesarios para que la experiencia del

candidato durante el proceso contribuya positivamente a la marca EY.

Para la interaccion con los candidatos en esta fase, existen modos de comunicacion
pre-determinados para las convocatorias, que se envian por correo electrénico.
3. Informe Resumen: Para presentar al Gerente Solicitante, se formaliza un informe

que sintetice los resultados del proceso, siguiendo el modelo a continuacion.

Cuadro 2: Informe Resumen

L Comentarios Resultados Resultados
Background Background Aspiracion
Nombre ) ] Assessment Prueba de Pruebas
Académico Laboral Salarial ) o
Grupal Inglés Técnicas

Fuente: Fuente: Karla Burgos. Associate Talent Team Guayaquil

Los resultados del test psicologico se adjuntan en formato pdf en el correo mediante
el cual se comunica este informe resumen, copiando al Socio de la linea de servicio,

y agregando cualquier detalle a tener en cuenta.

En el caso de que los resultados obtenidos por el candidato en la fase de pruebas
no alcancen el minimo necesario para cumplir con el perfil solicitado, el proceso se

termina para el postulante.

4. Entrevista grupal: Los candidatos con resultados sobresalientes en las pruebas, de
acuerdo al criterio del Gerente solicitante, pasan a esta fase, que consiste en una
entrevista realizada en conjunto por todos los Gerentes de la linea o sublinea de

servicio, candidato por candidato.

Para ello, Talento Humano debera coordinar lo descrito a continuacion.
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o Disponibilidad de los Gerentes que participardn, agendar en el calendario una
vez que se encuentre confirmada la fecha y hora que se realizaré la entrevista
grupal

o Disponibilidad de los candidatos: para la interaccion con los postulantes existen
modelos predeterminados de comunicacion para las convocatorias en esta fase
del proceso.

o Locacion

o Material: hoja de vida impresa para cada Gerente y hoja de evaluacion de
entrevista, campus o experienced segun corresponda al proceso, cualquier otro
material impreso relevante.

o Preparacion de la entrevista: Los Gerentes deberan emplear el formulario de
evaluacion de entrevistas para evaluar las competencias del candidato en
relacion a las que la Firma requiere a nivel global. Para ello, al ser ocho
Competencias Core, estas deberan dividirse entre los Gerentes participantes con
anticipacion, para que cada uno enfoque sus preguntas de manera que se pueda
explorar con mayor facilidad la totalidad de las mismas. Esta coordinacion es
interna entre los Gerentes participantes en la entrevista, no obstante Talento
Humano debe brindar guia con el fin de que se cumplan entrevistas que generen

valor agregado y permitan captar y contratar al candidato adecuado al cargo.

En caso de que los Gerentes solicitantes indiquen, de acuerdo a la entrevista, que el
candidato no cumple con las competencias requeridas, el proceso termina para el

postulante.

Entrevista Final y Oferta con Director/Socio: Previa discusion y evaluacion de las
valoraciones que los Gerentes otorgaron a cada candidato en las entrevistas
conjuntas, Talento Humano solicita se formalice la retroalimentacién de las mismas
tanto en los formularios respectivos, como via correo electronico, sefialando cuél es
el/la candidato/a con los mejores resultados, para ser presentado ante el
Director/Socio de la linea de servicio.
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Una vez obtenido y formalizado este dato, Talento Humano coordinara:
o Disponibilidad del Director/Socio: agendar en su calendario
o Disponibilidad del candidato elegido: interaccion con  modelos

predeterminados de convocatoria por correo

Esta es la fase definitoria del proceso de Seleccion, en la que el Director/Socio tiene
una entrevista final con el candidato elegido y le realiza, si confirma que es conveniente,
la oferta formal de trabajo indicando cual sera el cargo a ocupar y salario a percibir,

fecha de ingreso y cualquier otro aspecto necesario.

En el caso de que el candidato decline la oferta que el Director/Socio le realice, el
proceso se reinicia con la busqueda de nuevos candidatos (proceso de Reclutamiento)
u optando por otros perfiles sobresalientes en el proceso de Seleccién en curso, a

criterio de los Gerentes participantes en la entrevista grupal.

En el caso de que el candidato acepte las condiciones presentadas por el

Director/Socio, se inicia la contratacion.
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a. Politicas Generales del Proceso

El proceso de induccion debe brindar la guia general para el colaborador de
reciente ingreso.

La duracion de la induccidn general inicial no sera superior a 6 horas ni inferior a
4 horas.

La induccion especifica esta a cargo del area donde es asignado el colaborador,
apoyada en el departamento de Recursos Humanos.

El material de soporte de la induccion debe estar disponible para uso y consulta

de los colaboradores.

b. Objetivos

Establecer los lineamientos de la identidad corporativa y la incorporacion al
cargo, contextualizandolos al &mbito local.

Facilitar la incorporacién del empleado a la Firma y a sus responsabilidades
especificas

Describir las Politicas y herramientas globales.

c. Flujograma

Gréfico 1: Flujograma del proceso de reclutamiento

Pre-induccidn ——>| Programa Welcometo EY

Firma y entrega de
Documentosde Ingresoy ——>
accesos

Recorrido por las
instalacionesy areas

Check List de

Acompafamiento ——>| Apoyoy Seguimiento

Fuente: Karla Burgos. Associate Talent Team Guayaquil
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d. Proceso

1. Pre-induccién

Una vez definido el ingreso de un nuevo colaborador, se le formaliza esto a través de

una llamada con una respectiva felicitacién por parte de Ernst & Young, y un correo de

bienvenida, en el que se detalla:

Fecha de inicio de labores

Cargo para el que ha sido contratado/a

Hora de ingreso a la oficina

Lista de documentos necesarios para la creacion de su file de empleado
Instrucciones para fotografia de acuerdo a la imagen corporativa global, en el

mismo archivo

Este correo es enviado con minimo una semana de antelacion a la fecha de ingreso,

con el fin de que el colaborador prepare los documentos necesarios. (ver anexo 1)

2. Programa Welcome to EY

En su primer dia, las nuevas incorporaciones reciben el programa “Welcome to EY”.

Bienvenida y rapport: En la Firma no suelen contratarse a varias personas el
mismo dia, pero de ser el caso, se hace una breve presentacién de cada ingreso
y del encargado de Talento Humano que dirigira la induccién. El fin es generar el
ambiente de confianza y cordialidad necesario para continuar con los contenidos
a impartir. Ademas se firma el registro de asistencia como constancia al

cumplimiento de este paso en el proceso de induccion (ver anexo 2)

¢ Quiénes somos? Una introduccion sobre la Firma a nivel global y local. Dentro
de este apartado se encuentra:

o ¢Donde estamos ubicados en el mundo? Global Chairmans

o ¢Dobnde estamos ubicados en Ecuador?

o Mision y Vision
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o Valores
o ¢Como funciona nuestra estructura?

o Lineas de servicio: ¢ Como ayudan a nuestros clientes?

Procesos y Herramientas Internas
o Procedimientos administrativos iniciales: documentos de ingreso
o Herramientas Globales: reporte de horas y gastos, SIWA, GMS, EY
Knowledge, Yammer, entre otros.
o Politicas de asistencia, permisos y licencias
o Paoliticas de reembolso de gastos

o Cddigo de Conducta

Imagen Corporativa
o LamarcaEY
o La marca personal de cada colaborador
o Cddigo de Vestimenta

o Uso de redes profesionales e imagen

Mi carrera en EY
o Linea de ascensos y promociones
o Proceso de Consejeria
o Uso de la plataforma virtual MDS

o Fechas de cumplimiento para el proceso de promociones

¢, Como contribuyo al cumplimiento de las estrategias de EY?
o Estrategia Vision 2020
o Enfoque en Ganar en el Mercado: Servicio Excepcional al Cliente (SEC)
o Laindependenciay la Gestion de Riesgos
o Creacion de equipos de alto rendimiento
o Fortalecernos globalmente y empoderarnos localmente a través de la

sustentabilidad
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e Beneficios Corporativos

o Seguro de Vida y Asistencia Médica: lineamientos

Entre cada seccion del programa Welcome to EY, se realizan pausas en las que se

responden preguntas e inquietudes, se realizan comentarios y se comparten opiniones.
3. Firmay entrega de Documentos de Ingreso y accesos

Una vez que culmina el programa Welcome to EY, el empleado firma un conjunto de
documentos necesarios para su contratacion y beneficios:

o Contrato de Trabajo

o Tarjeta de Enrolamiento al Seguro Médico Privado

o Carta de acumulacion de décimos (si aplica)

Adicional a esto, se le hace entrega de la carta de apertura de cuenta bancaria, pues la
empresa paga a través de transferencias a Produbanco, y en caso de que el
colaborador no cuente con una cuenta de ahorros en dicha entidad, los socios emiten

una carta solicitando al banco la apertura de una, sin costo para el nuevo ingreso.

Posterior a esto, los accesos se configuran en el area de IT, donde se realiza la toma
de huellas del nuevo colaborador para su acceso en las instalaciones, pues cada puerta

tiene accesos biométricos.

En este momento, el empleado también entrega los documentos solicitados para la
creacion de su file, dejando constancia en un acta, cuales quedan pendientes y cuéles
no aplican (ver anexo 3); es importante sefialar que se formaliza en un correo
electrénico al colaborador, que su compromiso con la Firma es mantener su file

completo y actualizado.
4. Recorrido por las instalaciones y areas

Parte de la induccion también es un recorrido por las instalaciones de la empresa, en el
gue se presenta a la nueva contratacion con los integrantes de todas las areas, quienes

le brindan la bienvenida a la Firma.
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Se le sefala al nuevo colaborador su nueva area de trabajo, y se le presenta a sus
compafieros y al equipo de trabajo al cual se estd integrando, usualmente incorporado
por un Gerente, un Senior y otros Staff-asistentes, quienes guiaran al nuevo empleado
a la comprension de sus responsabilidades especificas. Si el ingreso es un Senior,

entonces se presenta a su Gerente y staff a cargo.
5. Check List de Acompafamiento

Para facilitar el acoplamiento del nuevo ingreso a sus labores especificas, el area en
donde ingresa debe tener en cuenta una serie de pasos para facilitar el aprendizaje del
nuevo colaborador, para este fin se ha creado un check list que sefiala la secuencia de

pasos a tener en cuenta.

Talento Humano entrega a los Gerentes de cada linea de Servicio el documento (ver
anexo 4), el cual se va llenando en el transcurso de la primera semana del colaborador,
progresivamente mientras va recibiendo informacion y responsabilidades. Al final de
este periodo, el documento se devuelve entregado a Talento Humano como una

constancia del cumplimiento de la induccién especifica.
6. Apoyo y Seguimiento

Posterior a la induccién y durante su primera semana, el nuevo ingreso recibe por parte

de Talento Humano:

a. Material impreso: una carpeta con informacion sobre su linea de Servicio,
lideres, estructura, extensiones telefénicas y contactos de ayuda, formatos de
solicitudes para la politica de permisos y licencias explicados en la induccién
general.

b. Material digital: un correo electronico en el que se detallan aspectos relevantes
del programa Welcome to EY, y se adjuntan los archivos correspondientes al
Caddigo Global de Conducta y Cédigo de Vestimenta, mas el contenido impartido

en la induccién. (ver anexo 5)

177



c. Cursos en linea: durante el primer mes del ingreso del nuevo colaborador tiene
habilitado el acceso a una plataforma de e-learning, donde recibe cursos

ampliados sobre las Politicas Globales de la Firma.

En conjunto con el Superior inmediato del area donde trabaja, conoce, discute y
documenta las expectativas de su cargo, las cuales quedaran formalizadas en un
correo electronico (ver anexo 6), donde se estableceran las metas, cuyo cumplimiento

sera evaluado al final del periodo de prueba.

Dichas metas deberan expresarse de forma clara y concisa, dando a entender

claramente plazos de entrega, e indicadores de éxito.
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ANEXOS



Anexo 1: Correo de Bienvenida

TALENT TEAM ECUADOR
iiiWelcome to EY!!

ro ‘monisala 1992 @amail. com'

Message @Documentacién Requerida Ingresos.pdf (L&5 KB}

* k% *J}wfé% ﬁiﬁ‘ %ﬁ“ﬁ
NG

iBienvenida a EY! ﬂ

Tamms
¥ 4

Estimada Monica

iPermiteme darte la bienvenida a la firma! iPara nosotros es todo un placer tenerte a ti como parte de nuestro equipo!
Mediante este correo, ademds de reiterarte mis felicitaciones, te hago llegar un listado de documentos que deberas
presentar sin falta tu primer dia. Estos documentos seran necesarios para la creacion de tu file de empleada de la firma,
ademas de permitir la legalizacién de tu contrato como intern de Auditoria.

Por favor, ayddanos ademas con una copia digital de tu cedula de identidad y papeleta de votacion actualizada.

Sin mas, te reitero la bienvenida a la firma el dia lunes 06 de febrero del 2017, nuestro horario de ingreso es a las
08:30. Cualguier duda o pregunta, por favor, me encuentro a las drdenes.

Un abrazo, v nuevamente iWelcome to EY!
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Anexo 2: Registro de Asistencia a la Inducciéon General
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Anexo 3: Acta de Entrega de Documentos para File

Acta de Entrega de Documentos para File

Hombre del Emplesdo:

Service Line:

Dacumentos

Crirsgscis

Copla a oolor de kacédula de identicdad y del ditimo cestificado de wotackdn

3 copias blancs ¥ regro o L oédula de Idenbidad v oo Ofim certificacs de wataiokon

Hioga de vida achual irada con foto reckente.

Coples de cest ificados de cursas y seminar os realizados.

Cortifcadas de trabajos antariones

Sirand podiclal achusll rade

£ certificados de honorabiidad

Tifulos y acrediachones académicas

Cartifcaoo o horarks o clases, seliado por b Unhsersidad

Foamnulario 107 Benado por o empleador anderior

Seports da Burd de Credto.

Copls de recibo e luz, ape o heléhono del uger actual de residencla, puede ser de bos ditimos 2 meses.

Cortifcado medioo del WMnisterio de Salud Poblica disl Ecusdor o dil IESS.

3 copias ool cannet del OOMADIS

Cannd da Bpo oo sangre (Tambin Sired b copls de b [leencia}

Copls de b libreta de ahorros o dooumento donde se pueda ver de manera egibke el mimeno de la misTa

Partida o mabrirmaonic

Cisdula de idantidad de hijo)'s

Observaciones a lomar en cuenta:

Me comprometo a entregar los documentos pendientes al momento de mi ingreso en el plazo maximo de una semana
a partir de |a firma de la presente acta, y comprendo que mantener mi file de empleado complefo y actualizado es
parbe de mis responsabilidades con EY

Firma:

Fecha:
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Anexo 4: Check List de Acompafiamiento
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Anexo 4: Check List de Acompanamiento
Hombre dal nuevo INgreso:
Service Ling:
Rank:
Senlor encargado:
Gerante encargardo:
8. Linaa de Reports
Descripoion de los Integrantes del equipo
Desciprion de las responsablidades de cada Integrants
b. Chignts
Infomacion del cliente
Informacion del proyecio asignado
Avances hasta la fecha del Ingreso del nusvo colaboradar
. Herramlentas
Descripelon de las hemamlentas especifcas del arsa
Werficacin de acc2s06 3 las hemamientas
d. Plazos de entraga
Descripelon de [as revisionss periodicas de avances del proyecia |
g. Dbservacionss adiclonales:
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Anexo 5: Correo de Material Digital de Induccién

TALENT TEAM ECUADOR

iWelcome to EY!

To Jose A Romero Cortez

Message X Codigo de Conducta Glabal.pdf (3 ME) X Manual de Vestimenta.pdf (2 ME}]

* k¥ L5 © pReNe ¥ ST X 3
@%”“ﬁ s (7l

aamﬁﬁ,/,‘—?:?“v,ﬁ*
iBienvenido a EY!

*

* ¥,
+* Tewmg
Y

Estimado Jose

¢Qué tal? {Como te estd yendo? iEspero que excelente!

iEstamos muy contentos de tenerte en nuestra Firma! Recuerda que EY es lider global en servicios de
aseguramiento, impuestos, transacciones y asesoria y que somos uno de los mejores lugares para trabajar en el
mundao, iy eso es gracias a personas como tod!

Estas primeras semanas son valiosas para tu adaptacidn a tu nuevo ambiente de trabajo y tareas. Permiteme
recordarte ciertos detalles brindados en tu induccién que deberas tener en cuenta:

+ El horario de entrada es a las 08:30 y de salida, a las 18:00, con un periodo de almuerzo desde las 13:00
hasta las 14:30.

* Recuerda que nuestra politica es realizar el GT&E Report cada jueves. Si tienes duda sobre los engagements
que debes cargar, puedes consultar con los Gerentes de tu Service Line.

+ El engagement al que puedes cargar las horas de la induccion inicial es WELCOME TO EY GYE FY16, code:
18930466

+« Ten en cuenta que debes concluir los webl's mandatories en la plataforma de EY Leads preferiblemente antes
de que se cumpla un mes desde tu ingreso, en caso de tener dudas, puedes consultar a Reyna Vélez
(reyna.velez@ec.ey.com)

+ Es muy importante que, como nuevo empleado de la firma, siempre tengas presente nuestro Cédigo de

Conducta Global, el cual debe regir tu comportamiento en todas tus actividades.
* Ayldanos a mantener una imagen corporativa de profesionalismo siguiendo nuestro Cédigo de Vestimenta.

Te recordamos ademds sobre el Proceso de Consejeria

Tu counselor es: Betsy Zorrilla

Deberds reunirte con él/ella para gue te brinde guia durante el desarrollo de tu carrera en EY. Lo primero que
deberas tener en cuenta es la elaboracidn de tu Plan de Objetivos en la plataforma de My Development Site, v
cumplir con las actividades de evaluacion en las fechas gue te seran comunicadas.

Para que te sigas familiarizando con las herramientas que te mostramos en la induccidn, te recomendamos visitar
nuestro portal Welcome to EY, en el siguiente link:

http://wtey.ey.net/wps/myportal/lut/p/a0/tcyxDolwFIXhJzL 3UIt6GYuQQJIMSIOZt FIIBDVHQKMHXVydHBUMN4kv9840
AIORYVhEritQglofe1L VPogMGDf3Rjg-5tKDNwt Vpw. Jo QWCWeKUpmSJMGEIDGObTTKIZzOFn-041_s_Zx907u-
sdtibvhxAs fiec!/

184



Anexo 6: Correo de expectativas iniciales del cargo
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Onboarding EY m~/|/

Estimado Bryan

Esperamos que estas primeras semanas en la Firma sean de gran aprendizaje para ti, como parte de nuestro equipo,

siendo Associate de T,

De acuerdo a lo conversado, detallo las expectativas iniciales del cargo, cuyo cumplimiento sera tomado en cuenta en
tu evaluacion preliminar:

1. Reducir en el tiempo de respuesta para cada error reportado, de 3 dias a 2 dias como maximo, dentro de tu

primer mes.

2. Inventariar todos los equipos informaticos del area de Impuestos, asignandoles un cddigo Gnico que debera
registrarse, hasta el 12 de abril.

3. Habilitar las salas de videoconferencia pendientes, mediante la instalacion de las camaras web y software
indicado, hasta el 20 de marzo.

Para cualquier duda que tengas, recuerda que el drea de IT estd a las drdenes, queremos conocer las dificultades y/o
sugerencias que puedas tener.

Carla Armas N. Senior Associate | IT-Global

Ernst & Young Ecuador
Andalucia y Cordero, Quito, Ecuador
Office: #5893 2 555553 Ext. 189

WWebsite: hit fwww ev com
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nexo 9: Proceso de Evaluacion del Desempeiio

EY

Building a better
working world

Proceso de Evaluacion
del Desempeno

Talent Team Ecuador
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a. Politicas generales del proceso

e El proceso de evaluacién de desempefio en el periodo de prueba es el
soporte objetivo para la toma de decisiones con relacion a la nueva
contratacion.

e En base a la evaluacion del desempefio del colaborador se determinard a su
vez la efectividad de los procesos de reclutamiento, seleccion e induccién y
se brindaran las bases para realizar correcciones en los mismos, de ser
necesario.

e EIl proceso esta ligado a la clausula cuarta de los contratos de trabajo que
suscriben los colaboradores de la Firma, en todos sus niveles y lineas de

servicio. Esta clausula establece:
CUARTA: PLAZO DE DURACION Y PERIODO DE PRUEBA.-

Este contrato se entendera como de prueba los primeros noventa dias
desde la fecha de su celebracion de conformidad con el Art. 15 del Cédigo
del Trabajo; durante éste periodo cualquiera de las partes podra darlo por

terminado sin formalidad alguna y sin derecho a ninguna indemnizacion.

Vencido este plazo, automéaticamente, de acuerdo con el Art. 14 de la

misma Ley, se entendera que continda en vigencia por tiempo indefinido.

b. Objetivos

e Evaluar el desempefio de los nuevos colaboradores durante el periodo de
prueba

e Identificar oportunidades de mejora en relacion al rendimiento del colaborador

e Formalizar avances en el aprendizaje de las funciones especificas de los

colaboradores en su periodo de prueba
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c. Flujograma

Grafico 1: Flujograma del proceso de evaluacion de desempefio

Ingreso de nuevos colaboradores

!

Definicion de expectativas del
cargo

Seguimiento y - Seguimiento v
retroalimentacion Evaluacion preliminar retroalimantacion
formal informal

}

Documentacion de avances en el
aprendizaje y oportunidades de
mejora

!

Establecimiento de compromisos +-— |

L 0 0 .
Evaluacion definitoria
d5e cumplen?
Si No

Comunicado formal
sobre aprobacian
del periodo de
prueba

Reunicn para
discutir
incumplimientos

}

Proceso de
desvinculacion

Fuente: Karla Burgos. Associate Talent Team Guayaquil

d. Proceso

1. Ingreso de nuevos colaboradores
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Se comprende gque este insumo en el proceso, comprende previamente haber pasado
por reclutamiento, selecciébn e induccion tanto general como el acompafiamiento

especifico.
2. Definicién de expectativas del cargo

Durante el check list de acompafiamiento de la induccion especifica, se procedié a dejar
constancia de las expectativas del cargo en un correo electronico (Ver Proceso de

Induccion, registro 1)
3. Evaluacién preliminar

Se realiza entre al finalizar el primer mes del colaborador en la empresa. Toma en
cuenta los avances en el cumplimiento de las expectativas planteadas en la induccién

especifica.

Consiste en una reunion formal entre el reciente ingreso y su superior inmediato, en la
que se conversa sobre las principales dificultades encontradas y se aprovecha para

felicitar y estimular al nuevo colaborador por sus logros y aprendizaje.
4. Documentacion de avances en el aprendizaje y oportunidades de mejora

Al finalizar la reunion, el supervisor inmediato formaliza lo conversado a través de un
correo electrénico, con seguimiento al correo de establecimiento de expectativas como
precedente, expresando los avances en el aprendizaje y los aspectos en los que el

nuevo colaborador debe revisar y mejorar hasta el plazo de la evaluacién definitoria.
5. Establecimiento de compromisos

En el correo que se describe en el punto 4 de este proceso, se formalizan los
compromisos acordados en la evaluacion preliminar. Dichos compromisos son mutuos,
pueden ser tanto del colaborador hacia la empresa, como viceversa. Se debe dejar por
sentado un minimo de 3 compromisos redactados de forma concisa, y expresando con
claridad como se podra comprobar su cumplimiento en el plazo de la evaluacién
definitoria, los cuales son enviados por correo electronico dando seguimiento al correo

anterior de expectativas del cargo
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6. Evaluacion Definitoria

e Se realiza entre el dia 80 y 85 a partir del ingreso del colaborador. Toma en
cuenta las expectativas iniciales planteadas y los compromisos establecidos en
la evaluacion preliminar.

e Es una reunion formal entre el colaborador y su superior inmediato, en la que se
expone todo lo hallado por ambas partes en el trascurso del cumplimiento de lo
planteado.

e El evaluador debe actuar con objetividad y emitir su criterio al evaluado, teniendo
en cuenta los logros y el aprendizaje, asi como los aspectos que no logré cumplir
totalmente. Para guia y constancia de la evaluacion definitoria, se emplea el
registro que se puede observar en el anexo 1, dicho documento constara en el
file del empleado.

e EIl evaluado debe emitir su opinidon sobre las principales dificultades que tuvo

durante el periodo de prueba.

Al finalizar este paso, surgen dos posibles escenarios:

e En caso de que se cumplan las expectativas y compromisos

El colaborador aprueba el periodo de noventa dias y recibe un comunicado formal
donde se lo felicita y se le anima a continuar desempefiandose de forma adecuada.

e En caso de que no se cumplan las expectativas y compromisos

Se realiza una reunion final entre el empleado y su superior inmediato, donde se
exponen los incumplimientos, y se conversa con el colaborador sobre las expectativas y
acuerdos no alcanzados. El evaluador debe hacer comprender gentiimente al
colaborador evaluado, que posterior a este proceso realizado con objetividad y
seguimiento, no ha alcanzado lo requerido para que su contrato sea de plazo indefinido,
y de conformidad con el Art. 15 del Cddigo del Trabajo y la clausula Cuarta del contrato

de trabajo que el colaborador suscribe, se da por terminada la relacion laboral.
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Anexo 1: Registro de Evaluacion Definitoria

Onboarding EY [ e

EVALUACION DEFINITORIA DEL PERIODO DE PRUEBA

Nombre del evaluado

Fecha de ingresa:

Senvice Line

Rank:

Evaluador:

Establezca una calficacion del 1 al § de acuerdo a ka siguients escala
5= cumplio mas alla de las expectativas
4= cumplio lo acordado de forma satisfactoria
2= cumplio con ko acordado
2= cumplio de forma regular con algunas expectativas
1= no cumplio

a. Mivel de cumplmiento de expectafivas iniciales del cargo

Observaciones

o. Mivel de cumplmiento de compromises establecidos

Observaciones

Calificacion final

Diecision final

Firma del evalusdor
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DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Karla Daniella Burgos Beltran, con C.C: # 1207474964, autor/a del trabajo
de titulacion: Optimizacion de los procesos de incorporacion y adaptacion al
cargo del staff de una empresa de Auditoria y Consultoria de Guayaquil
mediante la formalizacion y la implementacion de politicas vy
procedimientos, previo a la obtencion del titulo de Licenciada en Psicologia

Organizacional en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.
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