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Resumen

El presente informe es una memoria sobre la labor que he venido desempefiando como Psicologa
Organizacional durante cerca de 4 afos en el area de recursos humanos de la empresa Gilat Perq,
situada en la ciudad de Lima y con casa matriz en Israel, sobresaliente en el rubro de las
telecomunicaciones rurales, tienen la vision de ser lideres de soluciones de telecomunicaciones en
las zonas mas alejadas del pais y pretenden lograrlo a través de su participacion en diversos
proyectos principalmente de la mano del Estado, manteniendo un fuerte compromiso con la
satisfaccion de sus clientes y el desarrollo del pais, asi como a través del uso de la mejor tecnologia
disponible y experiencia del grupo humano, en su mayor parte compuesto de ingenieros
especialistas en redes satelitales, microondas, radiofrecuencia y fibra Optica. Se detalla la
implementacion de la metodologia de Assessment Center para procesos de seleccion complejos,

asi como otros aportes realizados a los diferentes procesos de recursos humanos.

Palabras clave: experiencia profesional, recursos humanos, telecomunicaciones,

assessment center.



Abstract

This is a report of the work that I have been performing as an Organizational Psychologist for
about 4 years in the human resources area of the company Gilat Pert, located in the city of Lima
and with headquarters in Israel, outstanding in In the field of rural telecommunications, they have
the vision of being leaders of telecommunications solutions in the most remote areas of the country
and intend to achieve this through their participation in various projects mainly at the hands of the
State, maintaining a strong commitment to the satisfaction of its clients and the development of
the country, as well as through the use of the best available technology and experience of the
human group, mostly composed of engineers specialized in satellite networks, microwaves,
radiofrequency and fiber optics. This work also presents the implementation of Assessment center
technique as a solution for complex hiring processes and other contributions I have made to other

human resources areas.

Keywords: professional experience, human resources, telecommunications, assessment

center.



I. INTRODUCCION

El presente informe es producto de la experiencia que he obtenido como psicologa en el
area de recursos humanos en esta empresa de telecomunicaciones, la cual a pesar de contar con
procesos estructurados de una casa matriz con una cultura bastante diferente ha logrado un buen
nivel de comprension de la cultura peruana y adecuacion a la misma sin perder de vista el objetivo
final. Gilat llega a Perti en 1998 e inicia operaciones con 2 ingenieros de origen israeli en una
oficina pequefa, tras ganar su primer proyecto se realiza la implementacion de las primeras
oficinas en San Isidro, al afio ganan la ampliacion de un proyecto de implementacion de cabinas
telefonicas en la zona norte del Perq, para el 2010 ganan su primer proyecto de implementacion
de banda ancha en la zona VRAE y a partir de 2014 el crecimiento se acelera, siendo 2015 uno de
los mejores afios en los cuales logran adjudicarse un mega proyecto que significé un aumento de
aproximadamente un 50% de poblacion, pasando a ser 215 colaboradores. Este crecimiento
significd mas de un reto tanto a nivel administrativo por las cuentas e inversiones que se habian
duplicado en ceros como de personal, pues se tenia una mitad de la poblacién laboral con mas de
5 e incluso 10 afos de permanencia con hébitos, tradiciones y modos de realizar los procesos y
otra mitad nueva con habitos, modos y aprendizajes de otras culturas organizacionales, este
proceso de adaptacion de dio lugar nuevos procesos que procuraban al mismo tiempo un mayor
control y la preocupacion de los directivos por mantener un ambiente laboral propicio que permita
alcanzar los niveles de productividad requeridos para cumplir con las exigencias de estos nuevos

proyectos.

Dentro de este espectro, surge la creacion paralela de una nueva razon social llamada Gilat

Networks Peru S. A. la cual se encargaria de la ingenieria e implementacion de los 3 mega



proyectos adjudicados que posteriormente pasarian a operacion y mantenimiento por parte de Gilat
to Home Perti S. A., quienes custodiaban la administraciéon de contratos y servicios de los
proyectos que afios antes se habian puesto en marcha y cuyo servicio e encontraba vigente tanto
de internet como de telefonia. Otro aspecto importante fue la creacion de un area de Seguridad y
Salud en el Trabajo, debido al nivel de exposicion al riesgo que las nuevas actividades suponian,

mi formacion en psicologia me permitid aportar en este ambito de manera complementaria.

La labor del psicologo de recursos humanos muestra su importancia desde el momento
uno, en que es el primer punto de contacto con el potencial colaborador, ejecuta y propone
estrategias de atraccion de talento, més atin en un rubro especializado en el cudl los profesionales
son escasos, el manejo de técnicas de evaluacion y entrevista que le permitan evaluar competencias
y fit cultural, asi como definir en principio en conjunto con los lideres, los perfiles necesarios. La
otra parte del camino es realizar el acompafiamiento para que el nuevo colaborador se adapte con
éxito tanto a su rol actual como al equipo que le rodea. Mientras necesidades surgen en el medio,
necesidades surgen al interno, en términos de tecnologia la evolucion avanza cada vez més rapido,
parte de la labor del psicologo de recursos humanos implica identificar estas brechas a través de
una comunicacion muy de cerca con los lideres y la elaboracion de programas que provean del
conocimiento necesario y/o coadyuven al desarrollo de habilidades, de modo que los colaboradores
puedan demostrar competencia en los &mbitos que les correspondan. Parte de la dindmica implica
y requiere una medicion que nos permita apreciar la evidencia de nuestros resultados y ver si

estamos alineados con el negocio.

El proceso de evaluacion de desempeiio es otra de las actividades vitales del psicologo de

recursos humanos, asesorando en operacionalizar los comportamientos que permitan disminuir el



ruido y la subjetividad, realizando en algunos casos rol de mediador y/o facilitador frente a

conflictos o controversias que tienden a surgir en la gestion de personas.

1.1. Trayectoria de la autora

Mi labor en el area de recursos humanos de la empresa inicid el 07 de agosto de 2015 y
finaliz6 el 04 de enero de 2019, sumando 3 afios y 4 meses desarrollando una jornada de tiempo
completo. Ingresé con el puesto de Asistente de Recursos Humanos y posteriormente al cabo de

un aflo y medio fui promovida al puesto de Analista de Reclutamiento y Seleccion (ver Anexo A).

Mi intervencién como psicologa en esta compaiia tuvo roles diversos, me encargué
propiamente atender principalmente los procesos de reclutamiento y seleccion para lo cual fui
contratada en principio, pasando posteriormente a asumir funciones en capacitacion y desarrollo,
con el pasar del tiempo, hacia mi segundo afio con la experiencia ganada pude desarrollar el rol de
asesora interna, mediadora y/o conciliadora respecto a la solucion de controversias que surgian,
producto de las interacciones y relaciones interpersonales, asi también el rol de asumir
responsabilidades relacionadas a la gestion administrativa del area, en la cual se debe aprender a
manejar un presupuesto, organizar actividades, realizar coordinaciones varias, negociar con
proveedores, consolidar informacion y sustentar frente a una gerencia, el desarrollo de un proyecto

y/o iniciativa.

Durante mi trayectoria en esta empresa pude desarrollar diferentes habilidades y fortalecer

competencias que me permitieron lograr un desempefio exitoso, destaco las siguientes:



a. Conocimiento de herramientas de gestion, que permitan consolidar y procesar la data respecto
al trabajo realizado e impacto del mismo.

b. Conocimientos de administraciéon y presupuesto, para un manejo adecuado de los recursos
asignados.

c. Solidos conocimientos de entrevista por competencias y pruebas psicoldgicas.

d. Manejo de grupos y conocimientos de metodologias de aprendizaje para la elaboracion y/o
dictado de programas de capacitacion.

e. Comunicacion efectiva que le permita interactuar con los diferentes mandos de la organizacion,
asi como lidiar con las diferentes personalidades y temperamentos.

f. Escucha activa, de modo que pueda levantar informacién y captar retroalimentacion constante
de los colaboradores y del ambiente de trabajo que permitan identificar y tomar accion
oportuna.

g. Capacidad de andlisis para identificar problemas desde su causa raiz, asimismo para evaluar

coherencia en testimonios asociados a la ocurrencia de incidencias y sucesion de hechos.

1.2.  Descripcion de la empresa

La estructura de la empresa Gilat, podria definirse desde la perspectiva de Mintzberg
(2003) como Adhocratica debido a que se apoya en el compromiso comun para realizar la
coordinacion, hace uso de mecanismos integradores o roles de enlace para el desarrollo,
implementacidn y posterior operacion de los proyectos, la mayoria de los miembros de las areas

core son profesionales de mando medio con experticia en las diferentes tecnologias, si bien se



cuenta con un comité de gerencia, la autoridad para la toma de decisiones estd basada en la
competencia y no en la jerarquia, todos los involucrados son estrategas, incluidas las jefaturas y/o
analistas senior que pertenecen a las areas de soporte participan de la toma de decisiones en funcion
a la necesidad y/o conformacion de cada proyecto. Por otro lado, el personal operativo que
participa en la ejecucion de obra es sub contratado, ello debido a que los proyectos suelen tener
diferente duracion, algunos de 3 meses, otros 6 meses y en caso de los mas grandes entre 1 y 2

anos.

En términos de cultura organizacional, definida por Chiavenato (1989) “...un modo de
vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de
determinada organizacion.”(p. 464) tras 20 afios de conformada Gilat Perti podemos decir que
habia logrado definir una identidad propia, tanto colaboradores antiguos que iniciaron con la
compaiia como colaboradores nuevos describian la percepcion de un sentimiento de familia por
las relaciones de cercania que se establecian con facilidad desde sus miembros y la acogida a los
nuevos, dentro de ese marco, bajo la definicion de Hellriegel y Slocum (2009) podria definirse
como una cultura tipo Clan, donde el compromiso personal es un componente muy importante, es
decir los colaboradores ven mas alld de su rol y puesto en el trabajo y estan dispuestos a dedicar
horas mas alld del horario formal con la finalidad de ver cumplirse el objetivo final de cada
proyecto, asimismo el area de recursos humanos gestiona diferentes actividades y celebraciones
que refuerzan el compromiso que la organizacion tiene hacia sus colaboradores y que compensan

el esfuerzo adicional realizado.

El universo de colaboradores posee diversidad generacional en 3 grupos, un 59%
perteneciente a la Generacién Y o Millenials, caracterizada por personas nacidas a principios de

los 80 e inicios del siglo XXI, es decir estan aproximadamente entre sus 15 y 39 afios de edad y



son los ultimo hijos de los Baby Boomers y los primeros hijos de la Generacion X, se caracterizan
por haber crecido en un contexto de proteccion, una cultura de nifios queridos (Zemke et al., 2013,
como se citd en Diaz et al., 2017) y estrechamente familiarizados con el uso de la tecnologia, al
haber crecido en un entorno de acelerado avance tecnologico tienen un mejor y mayor
conocimiento de herramientas de gestion, en cuanto a tendencias personales se les describe como
personas que “...quieren cambiar el mundo, ser mas correctos, mas honestos, mas ecoldgicos, mas
organicos, mas exitosos, pareciera que entran a competir por ser mejores que sus padres” (Diaz et
al., 2017, p. 198). Por otro lado la tenemos un 36% perteneciente a la Generacion X, la cual inicia
partir de los 60 y termina a finales de los 70 e inicios de los 80, preceden a los Baby Boomers y
son padres de los Millennials y de los Centennials, dentro de su contexto de desarrollo resaltan la
época de consumismo de los afios 80 y el haber crecido en un hogar en donde ambos padres
trabajaban o estaban divorciados, un ambiente de inseguridad familiar, altamente cambiante y
diverso (Smola y Sutton, 2002, como se citd6 en Diaz et al., 2017), ello se relacionaria con
tendencias hacia ideas liberales, sin una afiliacion politica particular, con la idea de que la
educacion superior era el camino a un empleo digno y valioso (Coupland, 1989, como se citd en
Diaz et al., 2017), se les describe como una generacion cinica y desconfiada, materialista y
consumista, individualistas pero que valora la busqueda del apoyo grupal y mentoria (Smola y
Sutton, 2002, como se citdo en Diaz et al., 2017), con una visién pragmatica de la realidad
(Kupperschmidt, 1998, como se cito en Diaz et al., 2017). Los padres de esta generacion
denominado Baby Boomers suman un 5% de la poblacion, nacidos alrededor de 1946 y 1964,
dentro de sus tendencias personales se les describe dedicados e incluso adictos al trabajo,
empoderados, preocupados por la busqueda de estatus, con capacidad para usar su experiencia y

vision de largo plazo en la solucion de problemas y capacidad para eliminar el negativismo en el



trabajo y negociar mejor, valoran la lealtad y la calidad de vida (Juergensmeyer y Anheier, 2012,

como se citd en Diaz et al., 2017).

Otro aspecto que define bien a la organizacion como uno de sus aspectos mas valorados es
el clima laboral, definido como Great Place to Work (2018) como la forma en que los
colaboradores dentro de una organizacion perciben su entorno de trabajo, incluye elementos como
cultura organizacional, la estructura interna, condiciones fisicas del lugar de trabajo, los estilos de
liderazgo y la comunicacion. En su participacion en los afios 2013 y 2014 Gilat Pert logro ingresar
al top 15 del ranking GPTW, si bien debido a la coyuntura de cambio interno no participo en los
afios posteriores, de manera anual se aplico una encuesta interna que obtuvo un porcentaje que se

mantuvo entre 85% y 87%.

1.3. Organigrama de la institucion

Figura 1

Organigrama de Gilat Peru
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La compaiiia es representada por el Gerente General y sus 2 apoderados legales que son el

CFO y la Gerente de Legal y Asuntos Regulatorios quienes se encargan de la firma y suscripcion

de nuevos contratos y/o alianzas comerciales.

descripcion de sus funciones principales:

Cada gerente de area lidera con autonomia los temas que le competen, a continuacion, una

1.3.1. Gerencia de legal y asuntos regulatorios

Defensa legal en procesos judiciales, procedimientos administrativos y arbitrales.




1.3.2

Elaboracion de contratos y convenios.

Analisis del entorno regulatorio para el desarrollo de iniciativas en gestion comercial y
operativa, asi como nuevos proyectos de negocio de la empresa.

Contacto y coordinacion con areas técnicas / Gestion del OSIPTEL, FITEL y el MTC.
Responsable de la liquidacion trafico de telefonia con otras empresas de

telecomunicaciones.

Gerencia de Administracion y Finanzas

Se compone por las siguientes areas:

Contabilidad, es responsable de realizar el registro contable de todas las operaciones
de la empresa.

El é4rea de tesoreria se encarga de la administracion del flujo de caja, pagos,
desembolsos y cobros.

Auditoria interna se encarga de velar por el cumplimiento de politicas, procedimientos,
controles SOX y control interno.

Planeamiento financiero elabora las proyecciones de los resultados financieros de la
empresa y analiza las desviaciones.

Compras y servicios generales se encargan de administrar los espacios de las oficinas,
coordinar el mantenimiento, limpieza, compra de economato, lineas celulares y
mobiliario entre otros recursos que se necesiten para la realizacion de actividades.
Recursos humanos, area responsable de todos los procesos de personal como
reclutamiento y seleccion, induccidn, capacitacion, desempefio, comunicaciones

internas, campafias y eventos de bienestar, administracion de beneficios, nominas y



1.3.3.

1.34.

1.3.5.

10

pago, medicion y seguimiento a planes de clima laboral y actividades de seguridad y

salud en el trabajo.

VP Desarrollo de negocios

* Es el area comercial de la empresa que tiene como mision identificar y desarrollar

oportunidades de negocio estratégicas para el crecimiento sostenido de la empresa.

Gerencia de Operaciones de Red

Se compone por las siguientes areas:

* NOQC, es el centro de operaciones de redes, responsable de la operacion, configuracion
y mantenimiento de los equipos y sistemas HUB.

* Ingenierias, area en la cual se realizan los disefios para el pre sale técnico y la
implementacion y soporte de las redes y diferentes tecnologias (satelital, microondas,

fibra optica).

Gerencia de PMO y T1

Se compone por las siguientes areas:

» Sistemas de informacion, se encarga de la administracion y operacion de bases de datos
y sistemas de inteligencia de negocios.
* Infraestructura y soporte técnico, encargada de la administracion y operacion de Data

Center, servidores, redes de voz y datos, seguridad de redes y servicios.
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* Proyectos, a cargo del desarrollo de competencias y metodologias de direccion de

proyectos, monitoreo y control de estos.

1.3.6. Gerencia de Proyectos Regionales
Se compone por las siguientes areas:

* PM Regionales, que son las encargadas del desarrollo de proyecto Red Dorsal Nacional
de Fibra Optica en sus respetivas regiones.

* Adquisicion de sitios, se encarga de la biisqueda y adquisicion de terrenos donde se
instalara la infraestructura.

* Compras regionales, encargada de abastecer de los materiales e implementos

necesarios para el desarrollo del proyecto.

1.3.7. Gerencia Servicio al Cliente y Operaciones de Campo
Se compone por las siguientes areas:

* Servicio al cliente, se encarga de realizar seguimiento a la calidad y servicios post venta
de clientes, proporciona los insumos para la elaboracion de reportes de operatividad a
los reguladores Osiptel y FITEL.

* Operaciones de campo, se encarga de la instalacion y mantenimiento de las estaciones

de telecomunicaciones.
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* Logistica, encargado de proveer y administrar los materiales y equipos necesarios para
el desarrollo de los proyectos y laboratorio de reparaciones, asi como el control de

inventarios.

1.4.  Areasy funciones desempeiiadas

Me desempeié en el area de recursos humanos, estaba conformada por la Jefa de Recursos
Humanos, una Analista de Bienestar Social, un Analista de Comunicaciones internas y una Clima

Laboral y Analista de Administracion de Personal, las labores que desempefié abarca 4 sub areas:

1.4.1. Reclutamiento y seleccion

. Levantamiento de perfil

. Publicacion de perfil en portales de empleo

. Contacto de candidatos para realizar los filtros

. Entrevista de candidatos

. Evaluacién mediante dinamicas grupales

. Evaluacion psicologica de candidatos

. Toma de referencias laborales

. Elaboracion de informe.

. Presentacion de terna finalista.

. Asesoramiento a cliente interno para oferta y contratacion.

. Bienvenida y coordinacién de documentacion
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1.4.2. Proceso de induccion

» Elaboracion de contenidos de induccion.

* Elaboracion de propuesta para kit de bienvenida.

* Elaborar el cronograma de induccion a la cultura de la compaiia.
* Coordinar la logistica de la actividad.

* Dictar induccion mensual a los nuevos ingresos.

1.4.3. Gestion de la capacitacion

* Levantamiento de necesidades

* Busqueda y coordinacion con proveedores.

* Coordinacion logistica: revision de malla, inscripciones, impresion de materiales,
cronogramas, invitaciones y seguimiento de asistencia.

* Control de presupuesto.

1.4.4. Evaluacion de desempeiio

* (Capacitar a los colaboradores sobre el sistema.

* Soporte en el planteamiento de objetivos.

* Descargar reportes y realizar seguimiento hasta el cumplimiento.
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II. DESCRIPCION DE UNA ACTIVIDAD ESPECIFICA

2.1. Analisis de contexto:

A nivel de recursos humanos los objetivos planteados para el afio 2018 fueron las

siguientes:

a. Establecer un banco de talentos que permita tener identificados a colaboradores con
potencial y desarrollar planes de desarrollo para estos colaboradores.

b. Desarrollar una marca empleadora competitiva con el mercado y el sector.

c. Contar con data precisa y confiable para la toma de decisiones.

d. Contar con un equipo de lideres fortalecido para el inicio de operacion de los proyectos

regionales.

Un proceso relevante para el logro de estos objetivos fue el de reclutamiento y seleccion,
considerando que el crecimiento de la empresa ese afio fue de aproximadamente del 50% se
requeria crear una estrategia que permitiera captar talento de manera rapida sin perder la calidad
en los procesos. Los proyectos ganados ademas de desafiantes iban a ser demandantes para quienes
trabajaran en ellos, por ello se optd por realizar una evaluacion de metodologias que permitieran
comprobar que las personas a contratar contaban con las competencias requeridas para ser parte

de estos proyectos.

Los proyectos consistian en el disefio e implementacion de infraestructura de
telecomunicaciones en zonas rurales, zonas de nuestro pais conocidas por su geografia particular
y dificil acceso, lo cual impactaba en el régimen de trabajo que estas personas asumirian

empezando por un régimen de 21 dias de trabajo continuo y 7 dias de descanso, personal que seria
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destacado a zonas donde la cobertura para comunicaciones es limitada, lo cual implicaba estar
lejos de su familia y convivencia con los equipos de trabajo asignados tanto internos como
externos; mas alla del conocimiento técnico que debian tener estos profesionales se buscaba 2

caracteristicas distintivas de la cultura:

a. “Gilat Pert” se ha caracterizado por ser una compaifiia que apuesta por los retos y no teme
asumir riesgos siempre que sea de forma calculada, busca profesionales que confian en sus
capacidades, son recursivos y no retroceden frente a la primera barrera, sino que buscan la
forma y logran encontrar mas de un camino hacia el objetivo.

b. Otro aspecto destacable de la trayectoria de “Gilat Peru” es su compromiso con la comunidad
y apostar por el desarrollo social llevando la tecnologia donde otras compatfiias operadoras
no llegan, si bien la compaiiia no invierte en publicidad, este atributo hace que sea conocida
en el sector de ingenieria asimismo en las provincias y comunidades en la cual administra
redes de acceso a telefonia e internet. En ese sentido se busca que las personas que se
contrate tengan una conviccidon con 2 componentes importantes de la mision de llevas ras

telecomunicaciones a zonas rurales y contribuir con el desarrollo del pais.

2.2. Problematica:

Para este tipo de roles la metodologia tradicional utilizada para la seleccion de personal no
habia resultado, llevabamos mas de 2 meses en la busqueda de este rol, esto dio lugar a reprocesos,
en los cudles personas que pasaban la entrevista de competencias no tenian el conocimiento técnico
requerido, motivo por el cual eran desestimadas. Lo segundo que se planted fue que la entrevista

técnica fuera antes de la entrevista de competencias, pero ello significaba una carga laboral y
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demanda de tiempo mayor para esta persona en primera instancia y en segunda que algunas no

cumplian con el perfil de competencias y/o fit cultural.

Realizando finalmente un analisis de la situacion la propuesta planteada fue realizar
comités integrados de evaluacion, el piloto inicial fue para posiciones clave como profesionales
dedicados a la adquisicion de terrenos para la instalacion de infraestructura de telecomunicaciones,
esta persona era el primer contacto con la poblacion y/o comunidad, asimismo resultaba critica
porque esta persona se encargaba de realizar las negociaciones para garantizar que las operaciones,
de concretarse, se desarrollen sin problemas o contingencias futuras como conflictos legales,
protestas o actos de violencia hacia el personal destacado a la zona. Cabe mencionar que una
probleméatica muy frecuente en zonas rurales era la desconfianza y miedo a los efectos de los
equipos y redes de telecomunicaciones, los cudles eran asociados a riesgos de la salud.
Posteriormente se empleod para posiciones de Jefe de Obra, este rol es también critico porque es el
que tiene el rol encargado del manejo de empresas contratistas, asimismo de garantizar que las
obras se desarrollen bajo las pardmetros técnicos y de seguridad y salud en el trabajo, algunos de
los riesgos identificados por parte del comité de Seguridad y Salud en el trabajo respecto a los
colaboradores que trabajaban en destaque y bajo régimen fueron: uso de alcohol en horario laboral,
omision de uso de equipos de proteccion personal, exceso de velocidad en vehiculo, traslado en
vehiculo de personas no autorizadas o mas personas de las autorizadas; el impacto podia
evidenciarse en accidentes de trabajo leve o graves, la empresa como socio responsable de

empresas proveedoras debia responder.

La nueva propuesta de evaluacion constaba de las siguientes etapas:

1. Levantamiento del perfil y elaboracion del caso a trabar en el assessment.
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2. Publicacion de la convocatoria en universidades y redes de profesionales ingenieria.
Lideres de equipo empleaban LinkedIn para atraer a personas de sus redes afines.

3. Llenado de google form con requisitos pre cargados y definidos como minimos
indispensables para calzar con el perfil técnico.

4. Envio de perfiles potenciales a cliente interno o lider a cargo y definicidon de especialistas
que participan como evaluadores.

5. Ejecucion del assessment center.

6. Entrevista de finalistas con Gerente de area.

7. Oferta laboral y contratacion.

2.3. Implementacion de Metodologia Assessment Center

Tras realizar un analisis del contexto la metodologia que seleccioné para implementacion
fue la de assessment center, cuyos inicios habrian tenido lugar durante primera guerra mundial,
segiin Alvaro de Ansorena Cao (Pinilla, 2006) para comprender qué otros factores podrian estar
influyendo en el rendimiento de los oficiales al mando de las tropas del ejército aleman,
considerando que la institucion tenia parametros uniformes en la formacion de estos y que pudieran
explicar la variabilidad los resultados obtenidos en el campo, y en especifico por qué unos habian
tenido éxito y otros no. Esta metodologia es aplicada por primera vez en el sector privado en el
afio 1956 en la compaifiia American Telecom & Telegraph en un experimento que tenia como
objetivo poder proporcionar data valida que permitiera determinar que personas, tenian en base a
sus capacidades, podrian tener mayores posibilidades de progresar en posiciones gerenciales. A

partir de ese entonces comienza a tomar relevancia hablar sobre “capacidades”, lo cual daria origen
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mas adelante al concepto de “competencias” y conforme fue avanzando su uso en los afios 70 y 80
se fueron descubriendo y practicando diferentes formas de abordaje, los ejercicios podian incluir
entrevistas, ejercicios “in-basket” de simulacion de roles gerenciales donde se les proveia
informacion y data administrativa, dindmicas tipo “role play”, ejercicios de discusion o escritos,
estos a su vez podian ser con tareas individuales o grupales y con o sin asignacion de un lider y el

proceso podia incluir también la aplicacioén de una bateria de test psicologicos (Sawardekar, 2002).

La utilidad de esta metodologia sigue vigente hasta hoy, aunque en sus términos mas
practicos como una técnica para la evaluacion de competencias laborales, tomandose el concepto
de competencias como caracteristicas propias e individuales que tienen las personas y que pueden
determinar que esta serd mas eficiente o podra alcanzar un desempefio superior en una tarea o
situacion, en la definicion de Spencer y Spencer se resalta su origen profundo como componente
de la personalidad de cada uno, eso le da un fuerte valor como predictor del comportamiento
(Spencer & Spencer, 1992). Esto ultimo es lo que afiade complejidad al proceso de evaluacion de
competencias, motivo por el cual el uso de un assessment center resulta adecuado. Como indica
Mouret (2002) la técnica de assessment center permite observar conductas y manifestaciones del
evaluado a través de simulaciones, role play y casos en condiciones similares a las que enfrentaran

en su trabajo, lo cual hace que la validez de los resultados obtenidos tenga mayor valor.

Tomando una definicidon mas practica sobre competencia laboral podemos decir que “es el
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que una persona demuestra poseery que pone
a disposicion de una funcion productiva con altos niveles de eficiencia y eficacia en su

desemperio” (Pinilla, 2006).
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Partiendo de un marco conceptual claro se dio inicio a la redaccion de un checklist de la

informacion y coordinaciones que serian necesarias para su ejecucion (ver Anexo B):

a. Perfil por competencias del cargo a evaluar: el puesto de trabajo era Coordinador/a de

Adquisicion de Sitios.

Tabla 1

Definicion conceptual de competencias seleccionadas para el perfil.

Competencia Definicion

Capacidad de negociacion Capacidad para llegar a acuerdos ventajosos a través del
intercambio de informacion, debate de ideas y utilizacion
de estrategias efectivas con personas o grupos que puedan
representar de alto interés para la organizacion.

Comunicacion efectiva Es la competencia que posee el lider para escuchar,
entender y valorar con empatia informacion, ideas y
opiniones que su equipo le comunique, siendo capaz de
retroalimentar asertivamente el proceso comunicativo

Analisis de problemas Capacidad para trascender de lo logico a lo abstracto y
encontrar las verdaderas causas y soluciones de una
situacién o problema especifico; cuyos resultados son
sustentados con un alto nivel de eficacia y confiabilidad.

Tolerancia al estrés Mantenimiento firme del cardcter bajo presion y/o
oposicion. Se traduce en respuestas controladas en
situaciones de estrés.

b. Elaboracion de un listado de comportamientos a observar en cada competencia.

Tabla 2

Detalle de comportamientos observables seleccionados para cada competencia.

Competencia Comportamientos observables

Capacidad de negociacion Evaluar la calidad de los argumentos presentados con la
informacion alcanzada en el caso, revisando criterios de
viabilidad, conocimiento de la norma, evaluacion de
contexto (region, zona rural, lideres de comuna con
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formacion académica Dbasica). Ademas, desde la
expresion no verbal, tono de voz y forma de acercamiento
a cada actor: poblador y contratista.

Comunicacion efectiva Lenguaje que emplea, orden ldgico y organizacion de

ideas para plantear sus puntos de vista. Adecuacion de
expresiones y términos empleados para exponer sus ideas
a cada audiencia: poblador, contratista.

Analisis de problemas Como logra conectar la informacion del caso para poder

identificar la causa real y crear posibles alternativas de
solucion (mas de 1) del conflicto presentado anticipando
los posibles riesgos que pueden desencadenarse para cada
alternativa presentada.

Tolerancia al estrés Mantiene tono de voz firme y claro aun cuando el nivel

de exigencia aumenta, se toma tiempo para pensar y
exponer sus ideas sin ceder ante la presion de los actores
(poblador, contratista) para tomar una decision sin antes
haber presentado sus argumentos.

Formatos de registro y evaluacion de competencias: se prepar6 una ficha con puntuaciones de

1 a 3 (bajo desarrollo, en progreso, desarrollado) y espacio para anotaciones de comentarios

con la definicidon de cada competencia para cada participante evaluador.

El disefio de las pruebas y/o técnicas situacionales por aplicar en cada caso, se elabord un

modelo de caso que tenia las siguientes caracteristicas:

Pruebas psicométricas: fueron enviadas de manera online una vez finalizada la sesion:
GATB, DISC y BFQ.

Objetivo: lograr que poblador ceda en calidad de alquiler o venta parte de su terreno
para la instalacion de postes para la red dorsal de fibra Optica, tras un malentendido
desatado con la contratista que realizé el primer contacto con el poblador.

Contexto: Este terreno por su geolocalizacion es un punto de instalacion necesario y

critico para la continuidad del proyecto, el cual al tratarse de un proyecto con el estado
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cuenta con plazos definidos de trabajo y penalidades por incumplimiento que podrian
afectar econdémicamente a la compafiia, asi como su reputacion.

e Actores: poblador de la zona y contratista.

e. Ambiente adecuado para aplicar la técnica sin interrupciones: se reservo la oficina de comité
de gerencia, por el espacio y ubicacion alejada de los modulos de trabajo para evitar
interrupciones, la misma cuenta con aire acondicionado para regular la temperatura de ser

necesario y dar comodidad. Asimismo, se bloqued las agendas de los lideres participantes.

f. Recursos humanos:
e 1 Moderador: Analista de Reclutamiento.
e Observadores y/o Evaluadores: Gerente de Adquisicion de Sitios, Jefa de adquisicion
de sitios, Jefa de recursos Humanos, Gerente de Proyectos Regionales.

e Participantes: candidatos en grupos de 4 personas.

2.4. Evaluacion de resultados

La utilidad de aplicar esta segunda metodologia de evaluacion nos dejé 2 ventajas, ademas
de acortar los reprocesos y tiempo de contratacion: la primera poder realizar un analisis mas
integral y estar alineados (RRHH — Area experta — Jefe/Gerente) respecto a la forma de evaluar a
los candidatos y la segunda como posibilidad de observar como acttian estos candidatos bajo
presion, ver incluso sus respuestas emocionales a las exigencias que se presentaban en el momento,
asimismo evaluar el criterio de las personas para hacer frente a estas situaciones. Esta metodologia

se aplico luego a perfiles mas iniciales como son los Ingenieros de Comisionamiento o Ingenieros
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de Soporte, rol inicial que no requiere experiencia, pero si de profesionales que puedan tomar
accion inmediata frente a contingencias varias y demanda rapidez de respuesta, organizacion y
manejo de presion dado que atienden a mas de una persona por vez para soporte frente a averias a

técnicos que se encuentran en zona.
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III. APORTES MAS DESTACABLES A LA EMPRESA

Respecto a las brechas identificadas, se plantearon objetivos que me llevaron a proponer y

ejecutar mejoras en la gestion.

3.1. Reclutamiento y Seleccion

Tabla 3

Aportes en el drea de Reclutamiento y Seleccion.

Objetivo Meta Actividades
Contar con perfiles de 80% de perfiles Implementacion de un
puesto actualizados y sincerados y formato modelo de perfil.
documentados en base a actualizados. Reunién con los lideres para

un estandar.

levantamiento de informacioén
del puesto.
Creacion de banco de perfiles

en carpeta compartida.

Hacer mas objetiva la 3 candidatos perdidos
evaluacion de candidatos por demoras en proceso
por parte de cliente de seleccion en un aio.
interno y acelerar la toma

de decision.

Elaboracion de guia de
entrevista por competencias
para lideres (ver Anexo C).
Acompanamiento a lideres en
las entrevistas.

Elaboracion de casos para

analisis en conjunto con los
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lideres para evaluacion de
competencias técnicas.
Elaboracioén de modelo de
informe psicolaboral con
puntuaciones segun criterios

seleccionados.

Reducir tiempo de demora De 36 a 25 dias
de cobertura de vacantes calendario promedio de
duracion en posiciones
regulares
De 70 a 60 dias

calendario promedio

Implementacion de google
form para pre filtro de
candidatos y ahorrar el
tiempo que tomaba realizar el
filtro telefonico (ver Anexo

D).

posiciones Implementacion de
especializadas. assessment center.
Activacion de LinkedIn
Premium para prospeccion
proactiva de candidatos en
temporada de alta demanda.
Reducir y mantener la 5% de rotacion Elaboraciéon de formulario de
rotacion en nivel bajo trimestral encuesta de salida (ver Anexo

E).




e Realizar entrevistas de salida
con colaboradores que cesen

de manera voluntaria.

Mantener estandar de 8% de colaboradores e Realizar reunién de oferta
eficiencia de reclutamiento que ceso antes de salarial en la cual se informa
cumplir un afio. al candidato finalista sobre

situacion del area a la que
ingresa y se despejan dudas
en adicion a la presentacion
de oferta salarial (ver Anexo
F).

e Realizar seguimiento en el
mes uno, conversacion
informal con colaborador

(nuevo ingreso).

3.2. Induccion

Tabla 4

Aportes en la Induccion al personal nuevo.

Objetivo Meta Actividades




Contar con una induccion  90% de satisfaccion
que permita a los nuevos colaboradores
ingresos una mejor

comprension de la

organizacion y los fidelice

Redisefar los contenidos y
metodologia de induccion.
Levantar informacion con
Gerentes sobre historia de la
compaiiia, logros y
anécdotas.

Formulacién de estructura de
programa con dindmicas de
integracion y concientizacion

(ver Anexo G).

3.3. Capacitacion

Tabla 5

Aportes en el drea de Capacitacion

Objetivo Meta

Actividades

Asegurar la asistencia de 85% promedio de
colaboradores a las asistencia (ver Anexo

capacitaciones H).

Refuerzo con los jefes sobre
la finalidad de los talleres
impartidos.

Armado de grupos

equitativos entre areas para

26



no impactar la operatividad y
atencion.

Coordinar agendas con
anticipacion y
calendarizacion de
recordatorios.

Pago puntual a proveedores.

3.4. Evaluacion de desempeiio

Tabla 6

Aportes en el proceso de Evaluacion de Desempeiio

Objetivo

Meta

Actividades

Capacitar a todos los
colaboradores en el
proceso de evaluacion de
desempeiio y uso de

herramienta

90% de personas
capacitadas en el uso

de la herramienta

Adaptacion y traduccion de la
informacion del proceso
enviado por la casa matriz
(Israel).

Organizacion y dictado de
talleres para colaboradores y

lideres.

27
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Elaboracion de video
instructivo sobre proceso de

evaluacion de desempeiio.

Promover el uso formal de
planes de desarrollo y/o

mejora

Implementacion de un

modelo

Elaboracion de formato de
plan de desarrollo en base a
metodologia 70-20-10
Implementacion de encuesta

feedback 360° para lideres.
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IV. CONCLUSIONES

La capacidad y conocimiento de un psicologo organizacional es relevante para plantear
soluciones que van mas alla del terreno administrativo. Su capacidad para analizar el
contexto y comprender como este influye en el comportamiento le permiten disefar
soluciones que pueden contribuir a la compaiiia a obtener los resultados deseados.

El uso de assessment center como metodologia de evaluacidon es eficiente y permite
anticipar el éxito que la persona puede tener en el rol al que es contratada.

La introduccion de indicadores para medir nuestra gestion da una mayor visibilidad a
nuestro trabajo y a la vez esto hace que sea mas valorada nuestra labor de cara a los grandes

lideres de la compania.
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V. RECOMENDACIONES

Comprender como funciona el negocio y analizar las dindmicas de trabajo ya que esto nos
ayudard a comprender de fondo como funciona y asi poder proponer soluciones mas

efectivas.

Cuidar el aspecto metodologico de nuestro trabajo ya que esto garantiza una mayor calidad
en los resultados que obtendremos, aunque ello signifique lidiar con las presiones que nos

pone el negocio.
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Anexo B

(_) Archivo | C:/Users/fpuenteh/Desktop/Sustento%%20UNFV/Assessment220Ficha.pdf

- 4+ = = AY Lectura en voz alta (T Agregar texto %/ Dibujar ~ 'Z Resaltar

Assessment Programa

Competencias del perfil

Comportamientos

Capacidad de negociacion:

® Evaluar la calidad de los argumentos presentados con la informacion
alcanzada en el caso, revisando criterios de viabilidad, conocimiento
de |la norma, evaluacidn de contexto (regidn, zona rural, lideres de
comuna con formacion académica basica).

* Expresién no verbal, tono de voz y forma de acercamiento a cada
actor: poblador y contratista.

Comunicacion efectiva:

* Llenguaje que emplea, orden légico y organizacion de ideas para
plantear sus puntos de vista.

* Adecuacion de expresiones y términos empleados para exponer sus
ideas a cada audienci blador, contratista.

Andlisis de problemas:

# Logra conectar la informacion del caso para poder identificar la causa
real y crear posibles alternativas de solucidn (mds de 1) del conflicto
presentado anticipando los posibles riesgos que pueden
desencadenarse para cada alternativa presentada.

Tolerancia al estrés:

* Mantiene tono de voz firme y claro aun cuando el nivel de exigencia
aumenta, se toma tiempo para pensar y exponer sus ideas sin ceder
ante la presidn de los actores (poblador, contratista) para tomar una
decisidn sin antes haber presentado sus argumentos.

1:Bajo [ No
cumple

2 :En progreso

3 : Desarrollado /
Cumple




(_T) Archivo | C:/Users/fpuenteh/Desktop/Sustento%20UNFV/Assessment%20Ficha.pdf

-+ 2 @

AY  Lectura en voz alta Agregar texto
praliLEar Sus puriies e vista:

+ Adecuacion de expresiones y términos empleados para exponer sus
ideas a cada audiencia: poblador, contratista.

Anilisis de problemas:

* Logra conectar la informacion del caso para poder identificar la causa
real y crear posibles alternativas de solucidn (mas de 1) del conflicto
presentado anticipando los posibles riesgos que pueden
desencadenarse para cada alternativa presentada.

Tolerancia al estrés:

= Mantiene tono de voz firme y claro aun cuando el nivel de exigencia
aumenta, se toma tiempo para pensar y exponer sus ideas sin ceder
ante la presion de los actores (poblador, contratista) para tomar una
decisidn sin antes haber presentado sus argumentos.

%/ Dibujar ~

cumple

2 : En progreso

3 : Desarrollado /
Cumple

Estructura de la sesion

Tiempo A dad Responsable
15 minutos Bienvenida y presentacion Analista RRHH
20 minutos Lectura y revision del caso -
30 minutos Exposicion del caso y Role Gerente de Proyecto y Jefa de
Play Adquisicion de sitios
10 minutos Preguntas y agradecimiento Analista RRHH
Materiales

* (Casos impresos

* Lapiceros

* Hojas blancas

* Pizarra

* Plumdn de pizarra

34
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Anexo C

) (D) Archivo | Cy/Users/fpuenteh/Desktop/Sustento%20UNFV/GUIA%20DE%20ENTREVISTA. pdf

Q - + @ = M Vista de pagina AY  Lectura en voz alta Agregar texto % Dibujar ~ = Resaltar

-

Guia de Entrevista

| Cargo al que postula: |

| Fecha de Enfrevista: | | Enfrevistador: |

1. INDICACIONES

Antes de la entrevista...
Revisa el CV del candidato.

No hacer esperar al candidato.

Explicar el propésito de la entrevista (Informar principales responsabilidades,

1
1
1
1
|
Car la bienvenida al candidato y presentarse. -
i
expectativas del puesto. 1

1

2. INFORMACION PERSONAL
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Mo hacer esperar al candidato.

Dar la bienvenida al candidato y presentarse.

expectativas del puesto.

1
]
|
i [ Explicar el propdsito de la entrevista (Informar principales responsabilidades,
1
1
]
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5 Res

2. INFORMACION PERSONAL

- Familia (;con guienes vive?, ztiene hijos?, zplanes
familiarese)

- Pasatiempos e infereses (deportes u ofras actividades,
frecuencia con que las realiza)

- Estudios (validar periode de estudios, horarios si se
encuentra estudiando)

- Experiencia laboral (validar periodo de Ultimos
empleos, spor qué salio?)

- Metas profesionales (planes personales, académicos,
profesionales en el ario)

- Expectativa laboral (3qué conoce de GILATZ, spor
qué desea trabajar en GILATZ, 3qué espera del
puesto?)

NOTAS...

- Auto evaluacién ;cudles son sus fortalezas? - 3 Cudles son sus dreas de mejora?
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= Resaltar

B

‘5 Resaltar

3Cudl fue un aporte concreto que pudo realizar a su
area? (Describir como lo hizo, cudl fue el impacto).

Describa una situacién en la gue vio un problema y
tomd medidas para corregirlo en vez de esperar a
que ofro lo hiciera.

1 | 2 | 3 | 4 |'s

ORIENTACION AL CLIENTE (interno o externo)
: i NOTAS...
Cuenteme sobre una situacion en la que haya
superado las expectativas de su cliente.
Describa alguna mejora que haya tenido que
implementar para mejorar la relacién con unos de
sus clientes.
1 [ 2 3 [ 4 | s
TRABAJO EN EQUIPO NOTAS...
sPuede dame un ejemplo de una decision de
equipo en la que participd recientermente2zCudl
fue su aporte?
Hableme de una situacién en la que un
colega/miembro del equipo estuvo muy en
desacuerdo con sus ideas o acciones.
1 | 2 | a | 4 | 5
INNOVACION NOTAS...
Hableme acerca de una idea creativa que usted
tuvo para mejorar algdn proceso, producto o
servicio de su empresa.
L T= = =
x JE=
i) Archivo C:/Users/fpuenteh/Desktop/Sustento%2 0UNFV/GUIA%20DES%20ENTREVISTA. pdf
P P. P
M Vista de pagina AY Lectura en voz alta [T Agregar texio Y Dibujar ~
INNOVACION NOTAS...
Hableme acerca de una idea creativa que usted
tuvo para mejorar algin proceso, producto o
servicio de su empresa.
1 [2 [3 [ 4 [ 5
INICIATIVA NOTAS...

PUNTUACION TOTAL |

Después de la enfrevista...

[ Responder las inferrogantes del candidato.

O Agradecer el iempo dedicado e informarle los pasos del proceso a seguir.
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‘5 Resaltar

-

A

GRADOS DE CALIFICACION

FACTORES

3

4

5

&

7

Aspecto Personal: cdecuada presentacion del
candidato, aseo y pulcritud en su vestimenta.

Formacién Académica: estudios técnicos,
universitarios, post grado que sustentan su
adecuacion a la pesicién vacante.

Experiencia Profesional: labores similares que
habria redlizado el postulante referente a las
requeridas el puesto.

Conocimientos: conocimientos técnicos y
manejo de temas especificos directamente
relacionados al puesto.

Interés por el puesto y la organizacién: interés y
motivacion en tomo a las funciones, drea,
empresa.

PUNTUACION TOTAL

I
| Observaciones:
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Anexo D

Fiorella Puente Herrera e
Talent Management | Learning & Development | Diversity Management

#0portunidadLaboral #Telecomunicaciones #Proyectos

Holal, nos encontramos en budsqueda de un Coordinadeor de Busqueda y
Adquisicion de 5itios para integrarse a nuestro equipo.

Requisitos principales: Abogado, Ingenierc Electronico, Ingeniero de
Telecomunicaciones con 3 afios de experiencia a cargo de procesos end to end
para la obtencion de ubicacion para la instalacion de infraestructura de
Telecomunicaciones.

¥ Interesados pueden revisar mayor informacion aguil

N

Coordinador de Busqueda y Adquisicion -
Telecomunicaciones

burneran.com.pe

[ EE 1

—
m

Aamments

& Like @ Comment (> Share '159r1c|
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. Interseguro | PLAFT

A1

AR T )

Portal Ucic - Traini Q@ Sistemas|Interseg... O Interseguro - Home..
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B %

e0AM [ META20 7 FreeFlaticon (¢ Observatorio Nacio..

Base de Profesionales - Gilat

a continuacion:

Hola, queremos invitarte a ser parte de nuestra Base de Profesionales, con la cual podremos evaluar tu perfil en
funcién a las convocatorias de personal que tengamos vigentes, para ello te agradeceremos llenar el formulario

Sobre nosotros

Entretenimiento
a 30,000 pies

I EBF®

i &)
Base Profesionales % & & ' = ~
Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Exts Ayuda  Ultima maodificacion hace unos segundos
e~ o P 0% v € % 0 .00 123v  Aral ~- 1w - B IS A & H
- Marca temporal
A B c D E F G H

Marca temporal ?lNombmy Api= Nimeros de (= Correo electrénico = Carrera profe: = Grado ac = Area de it = Resuma su experiencia respacto al area de interés marcada: = Indi

30/10/2017 15:33:28 Darwin Paul Adria 975331688 adrianzen il.ce tecnico tel técnico i I 11 afios de experiencia en ruglo de las telecomunicaciones sl.3(

30/10/2017 17:10:52
31/10/2017 16:45:31
31/10/2017 20:07:08

6/11/2017 14:47:54

12112017 0:27:11
20/11/2017 18:42:41
20/11/2017 16:42:43

22/11/2017 17:58:08
2211172017 22:29:06

2201172017 23:10:59
24/11/2017 21-21-0%

Diego André Sanc 999098506 diego_dasp91@hotmail.« Ingeniero Electron Titulado
HUGO LOZA FIG 993807649 HUGOLOFI@GMAIL CO INGENIERIA ELE Colegiado
Marco Julio Rdori 993840223 rodriguez003@hotmail ¢ Ingeniero de Telec Colegiado
Fredy Asto Santia 949025742 - 995t fredy.asto@outlook.com Ingenieria Electrdi Colegiado
Luis Alberto Rojas 963749218 lalberto.rojas21@gmail.c Ingeniero Electron Colegiado
Jenrry Molinari Gz 978849065 Jmolinarig@hotmail es  Ingenieria eléctric. Bachiller

978849065 Jmolinarig@hotmail.es

Jenrry Molinari Gi

Ingenieria eléctric: Bachiller

ISIDORO JESUS 939371265 toshriotk@gmail. com - st iINGENIERIA ELE' Bachiller
David Xavier Pefii 944020247 / 966: davidxpenaloza@gmail.c Ing. Telecomunica Bachiller

ISIDORO JESUS 939371265 jesphuawei@gmail. com Ingeniria Electroni Bachiller

Datar cantne taiar GRAINANAT _ O8R° Taiadanatar@liva ram  Innaniaria da talar Tinlads

E Respuestas de formulario 1 =

Proyectos e 1 2 afios de experiencia viendo soluciones de energia para el area de C
Proyectos e liIngeniero electrénico con 12 afios de experiencia en &l control de calit S/ 2
Proyactos e Il Cuento con experiencia en soporte y supervision de implementacién s/ 6f
QOperacién, M Cuento con mas de 10 afios de experiencia en el sector Telecomunic: Mis
Proyectos e 119 afios de experiencia en el campo de las telecomunicaciones trabaja 700!
Proyactos e Il Especialista en administrar, controlar y suparvisar los proyectos de Di
Proyectos e li Especialista en administrar, controlar y supervisar los proyectos de Di
SUPERVISORY SOPORTE NODOS DE PROYECTO GILAT
INGENIERO INTEGRADOR DE BTS
SUPERVISOR DE ALARMAS
Redes y Tecn SUPERVISOR DE PROYECTO INDOOR 2301
Proyectos e Il Actualmente me vengo desempefiando como Jefe de proyecto para l: S/6C
SUPERVISOR DE SOPORTE TECNICO DE ENERGIA
INGENIERO INTEGRADOR DE BTS
SUPERVISOR DE ALARMAS
Redes y Tecn SUPERVISOR DE PROYECTO INDOOR 2301

Brawrartac a i Evnarancia dirimiandn nrauactne tratn dirarts con al flisnta manain d GO0
0
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Anexo E

E Encuesta de Salida GILAT 28 +

c 0 8 docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeQWpB4wzN_0-86EfeTGCgxuk-9h0fb TDVLtvuvybggplLfUog/viewform ®

Aplicaciones - Interseguro | PLAFT | Portal Ucic - Trainin.. @ Sistemas| Interseg.. O Interseguro - Home.. [ REDAM [ META20 N/ FreeFlaticon G Observatt

Encuesta de Salida GILAT

iMuchas Gracias por tu feedback, queremos continuar mejorando!

@ fiorella.puente.h@gmail.com (no compartidos) [
Cambiar de cuenta

*Obligatorio

Nombres y Apellidos *

Tu respuesta
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Encuesta de Salida GILAT

iMuchas Gracias por tu feedback, queremos continuar mejorando!

*Obligatorio

Nombres y Apellidos *

Puesto *

Area*

Jefe Directo *

5.

6.

iCual o cuales son los motivos principales por los que dejas Gilat? *

Selecciona todos los que correspondan.

|:] Me ofrecen mejor sueldo

|| Me ofrecen mejor puesto

|:] Me ofrecen mayores responsabilidades

|:] Me ofrecen mejores condiciones de trabajo (infraestructura, horario, ubicacién)
D Incompatibilidad con Superior inmediato

|:] Incompatibilidad con compafieros de trabajo

|:] Las funciones/ puesto no cumplian con mis expectativas

|| Estudios

|:] Problemas personales (familiares o de salud)

Otro: D

;Cuales consideras son las fortalezas del Area/ Gerencia en que laborabas? *
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7.

8.

iCudles consideras son las oportunidades de mejora del Area/ Gerencia en que laborabas? *

£Qué nos recomendarias como empresa para seguir mejorando? *
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9. ;Cual es tu grado de sastisfaccion con los siguientes aspectos? *
Marca solo un dvalo por fila.
Totalmente Insatisfecho  Medianamente Satisfecho  Totalmente Satisfecho
Condiciones salariales @) @) @)
Capacitacién - @) O
Clima Laboral G ) @) { j
Carga de trabajo 2 ) )
Beneficios ) @) D
Oportunidades de desarrollo O @) D
Programas de reconocimiento ) @) (@)
Comunicacién O D) -
Estilo de liderazgo del Jefe (R D) {_ ]
10.  Engeneral, independientemente de las razones ;Como calificarias tu experiencia en Gilat? *
Marca solo un dvalo.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Muymala C (o (0 C 0 (0 0 0 0 (0 [ Excelente
11.  ;Recomendarias a otros amigos trabajar en GILAT? *
Marca solo un dvalo.
O s
 JNo
12.  ;Porqueé?*
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Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda Ultima modificacién hace unos se
e | 100% ~ | € % .0 .00 123~ Predetermi.. - n ~ B I S A ¢ H =+ 1
Al
3 Reconocimien Trabajo en Rd:.ciloer;econ
to ui T
=qpoe Directo
4 g:::ms Satisfecho  Satisfecho  Satisfecho  Insatisfecho  Satisfecho  Satisfecho  Satisfecho Insatisfecho Satisfecho Insatisfecho
Alberto
5 Wargss Satisfecho  Satisfecho  Satisfecho  Sstisfecho  Satisfecho  Sstisfeche  Satisfecho Satisfecho Satisfecho Satisfecho
Maortero
Harold
[} Zubista Satisfecho  Insatisfecho  Satisfecho  Satisfecho  Satisfecho  Insatisfecho  Satisfecho  Insatisfecho Satisfecho Insatisfecho
David
7 Chocce Insatisfecho  Insatisfecho  Satisfecho  Satisfeche Insatisfecho | Insatisfecho  Satisfeche  Satisfecho Satisfecho Satisfecho
Ramirez
Lizbeth
8 Huamani Satisfecho  Satisfecho  Satisfecho  Satisfecho  Satisfecho  Sstisfecho  Satisfeche  Satisfecho Satisfecho Satisfecho
MNavarrste
Susana
9 Murgueytio Sstisfecho  Satisfecho  Satisfecho  Sstisfecho Satisfeche  Satisfeche  Satisfecho  Satisfecho Satisfecho Satisfecho
Caceres
James Poly
10 Valientz Satisfecho Insatisfecho  Satisfecho  Sstisfecho  Insatisfecho  Insatisfecho  Satisfecho  Insatisfecho Satisfecho Insatisfecha
Morales
Aldo Andres
n Elescanc Setisfecho  Insatisfecho  Satisfecho  Setisfeche  Satisfecho  Satisfecho  Satisfeche  Satisfecho Satisfecho Insatisfecha
Milla
Manuel
— Hans leffrau
+ Encuesta2 ~ D ~ tablas ~ datal - Data 2017 ~ 2da version ~

L Encuestade Salida % B & ) 5 .
Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda Ultima modificacién hace unos sequndos
o PO100% € % 0 00 123v  Predetermi.. - | 11 ~- B IS5 A & H PR R~ - MW Y-~-3z- A
| J K L M N 0 | P ‘ qQ ‘ R | s
Nivel de Satisfaccién ~ Capacitacion il Ok e Do el [2EE Trabajo en equipo ““';i“r:':'tff“
os
_ Insatisfecha 5 3 0 2 4 5 0 4 1 4
 satisfecho 5 7 10 8 6 5 10 6 9 6
| Total Participantes 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
= AP ) Desarrollo Relacién . ’ Relacién Jefe
,NWEI o sa‘ﬁhm‘m_ Clima laboral _ profesional  compaieros _ RN Directo
_ | Insatisfecho 50% 30% 0% 20% 40% 50% Q% 40% 10% 40%
_ Satisfacho 50% 70% 100% 80% 60% 50% 100% 60%. 90% 60%
~ Total Participantes 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
— Nivel de satisfaccion Nivel de Satisfaccién
] ) I |
i 08 . — — 0,75 I .
T
+ = Encuesta2 - D - tablas ~ datal - Data 2017 ~ 2da version ~
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Encuestade Salida + B @ ' =2 = e
Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda  Ultima modificacion hace unos segundos
o P 00% -+ € % 0 .00 123w Predetermi. 11 - B I & A & H 5=~ vl o @MW Y~ 3~
2 - fx
1 [ J K L M [~ ] o ‘ P [ a [ R |

5 | Total Participantes 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 1
6
—
—
§ . 2 2 )
= Nivel de satisfaccién Nivel de Satisfaccién
= 08
E 1
B —
3 06 075
=
a2 05
o 04 .
=
- 025
i 02
9
Bl R o6 o .
& Clima kaboral Desarrollo Relacién Trabajo en equipe  Relacion Jefe Directo
1 0 - protesianl compaferns
2al P satarin Carga laboral Benefiias Reconodimiento
o W oo [ Sststecho s (e
3
e

+ = Encuesta2 ~ D ~ tablas ~ datal ~ Data 2017 ~ 2da version -
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...}

Tt ) Cose e I D T Lo

Do acverda a o conversago, por esn medio farmalizamen nusstra nvEacsn a que te
uras i resty 0 euipo,

Lima, 24 de Noviembro dol 2016

& tentinuadidn se describen 1as coneiciones de contrato ofecds:

1. CARGO:

-
-
.
.

Notrire del cargo: Supervisor de Instalaciones.

Repertz dracamente 3 Gerenie de Proyectos.

Centrato Pazo fo de & meses rencrable,

Conaiaidn del cango: Colaborador no sufeto » Macalzackin, Rbgmen de Uzbeo

217 slendo 2 empresa resp O ux ds & su Oudal de wrigen en
cady Uno de sUs cescansos,
2. RFMUNERACIONES

Sorkdo bruto, SRS (oo 12 Soeidos mensubies)
2 gratificacianes (Julio y Dicamboe)

3, DENEFICIOS Y CONCEPTOS ADICIONALES

'mmvwwm*m(mmw

oy >
Telitona caluar con linea acorde su posicion.

Laptop
Seguro EFS Rimac: of coxsto ded [PS serd asumido por & (oRDOROON ¥ 1@
MUMMmmumamwwd

mmmuumaau&m
Viditios reconocidos sl 100%. dentro de los niveles establecidon por ks politica

feagoiive, on viajes do isadn 8 las dh 0 ool peoy © B el
Intomacional
firmar l2 p m wfal de e acusrds y conformidad con los

mmsvmwim

12 prosente oferta v SU ceptacion se integrarde coma parte adidonal al convaie de
Trabino que tesultars entre Usted y ls empresa.
Le saluda aentamente,

5 2"4- 2 ;-::“!
Torres Fspinora W
Jefe do Recursos Humanos

47
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Anexo G

@ Plan de Entrenamiento Induccid: X +

O (:' Archivo \ C:/Users/fpuenteh/Desktop/Sustento%20UNFY/Plan%20de%%20Entrenamiento?20induccién®e20Detallado. pdf

de2 Q - 4+ & =2 [ Vista de pagina AV Lectura en voz alta Agregar texto %/ Dibujar ~ ‘5 Resaltar ~ & B

Plan de Entrenamiento
Induccion Gilat

Hora | Temas [ Actividad [ Materiales
LOGISTICA PREVIA :

- Musica de Fondo desde que entra la primera persona a la sala

- Video de consolidado de eventos : Orgullo Gilat Corriendo

- Vaso de agua fria / helada en cada sitio

- Distribucion de sala en "U"” o mesas con 4 sillas distribuidas en herradura (12 personas por

grupo)

- Kit's de Induccidn que serdn entregados a cada persona al ingresar

- Globos inflados con Helio

- Porta-nombres

MODULQ 1 INDUCCION GENERAL COMPANIA

9:00 a | Dindmica Rompe-Hielo: Citas Gilat. Hojas bond o
9:15 El instructor explica la dindmica: deberan sacar cita en los diferentes Con relo] de citas
horarios con todos los asistentes al curso y detallarlo en la hoja. de acuerdo a la
cantidad de
El instructor llama a uno de los horarios para que inicien la cita. En participantes.
pantalla encontrardn una pregunta gue deberan conversar durante Smin
que durara la cita. Seran dos citas en estos primeros 15 minutos. Cronémetro con
tiempo
*En caso el nlimero sea impar , la cita serd la mas cercana al horario
indicador por el instructor o se completaran con las instructuras.
Se invitara a uno de los asistentes a recodar lo que més llamé la
atencién de lo conversado en la cita.
9:15- Bienvenida Gerente General Video o
9:20 Invitar a Arieh a la presentacién a dar unas palabras de bienvenida o en | Presencia de
cuyo caso no pueda, generar el video Arieh
(Parlantes)

Plan de Entrenamiento Induccio: X G =

G (:, Archivo | C:/Users/fpuenteh/Desktop/Sustento%20UNFV/Plan%20de%20Entrenamiento%20Induccion?%20Detallado.pdf

: Q - 4+ @A = {B Vista de pagina AN Lectura en voz alta Agregar texto Y Dibujar v~ F Resaltar v

(Parlantes)

9:25- Introduccién

9:40 Antes de iniciar introducir al manual entregado, indicando que
encontrardn mayor detalle de todo lo visto en la induccion. Presentar el | Prezi
“Diccionario Gilat” al final del folder que les permitird entender de una
manera diddictica algunos términos Técnicos.

Vision : Invitar a la lectura por parte de los participantes

-Misién : Lectura por parte de los participantes

-Gilat en el Mundo

-Nuestra Historia : Lectura por parte de los participantes / instructor
-Nuestras oficinas*

Realizar preguntar al piiblico :Qué es NOC? Qué es HUB? Fomentar la

2 s 5
lectura del diccionario? *Video Saludo

NOC Iquitos
(Parlantes)
9:40- Conductas Gilat Fichas Juego de
9:50 Dinamica Scrabble Gilat : en grupos de 3 o 4 personas se les entregara Scrabble
fichas de scrabble en desorden y deberan adivinar la palabra.
Una vez adivinada deberan crear una : historia, cancion o barra que .
. e S S . Premios
represente la “Conducta Gilat” , la mas original recibira un premio. Chocolates
9:50 a | Lineas de Negocio a nivel mundial Prezi

10:00 | Preguntar al publico ;Qué es Celdas Celulares? Qué es Banda Ancha?,




Plan de Entrenamiento Induccic: X

&7
a

+
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(Z) Archivo | C:/Users/fpuenteh/Desktop/Sustento®%20UNFV/Plan%20de%20Entrenamiento%20Induccion%200etallado.pdf
- 4+ @ = {5 Vista de pagina AY Lectura en voz alta Agregar texto % Dibujar ~ 'F Resaltar
=~
Gilat
invitar a la lectura del diccionario Gilat
10:00 a | Lineas de Negocio Perti : Tecnologia Satelital , Soluciones en Video 1 :
10:15 Telecomunicacion Corporativa, Servicios para otros operadores, Proyectos | Proyectos Vrae
Regionales
RENIER Video 2
Proyectos
Regionales - FO
Video 3 :
Proyectos Cusco
(Parlantes)
10:15 a | 2da ronda de citas : 5 min ¢/u se toman 2 horarios mas Hoja de citas
10:20 Cronometro
10:20 a | Break (10 min) Coffee Break
10:30 Misica Musica
Parlantes
10:30 a | Nuestra Organizacion Prezi
10:50 Mundo Beneficios
MODULO II: SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
10:50 a | Seguridad
11:05
11:05 a | Pausa Activa
11:08
11:08 Salud en el trabajo
al11:20
MARILI M TIT ATENRNREC

@ Plan de Entrenamiento Induccicr X

&)

Jr

C) Archivo | Ci/Users/fpuenteh/Desktop/Sustente®%20UNFV/Plan%20de%20Entrenamisnto®20inducciénfe20Detallado. pdf

-+ A2 e

[[y Vista de pagina

AN Lectura en voz alta Agregar texto

7 Dibujar ~

"5‘ Resaltar

11:U8 Salud en el trabajo
a11:20
MODULO IIT CIERRE
11:20 a | 3ra ronda de citas : 5 min ¢/u se toman 2 horarios mds
11:25
Dinamica de Cierre: Se proyectara en el Ecran un mapa del Perd con | Tarjeta para
el mensaje “"GILAT Orgullos de llegar a donde nadie mas llega - Juntos escribir
11:25 conectamos un pais” y se repartiran unas tarjetas en forma de antena
a 11:35 | con espacio para escribir. Maskintape o
Se invitaran a los participantes a colocar sus compromisos con este gran | Cinta Scocht
suefio de Gilat
Tomar fotos mientras pegan sus compromisos Cémara
Fotografica
11:35 a | Foto de Cierre : Globos con letras
11:40 Se entregara a los participantes globos en forma de letras con el Camara
mensaje " I Love Gilat” y se tomara una foto grupal. fotogréfica
Se enviarad un comunicado a la compaiiia con la foto del grupo y se
entregara un marco de foto de cartulina a cada participante con su
promocion de Induccién para el recurso
11:40 a | Mensaje de Agradecimiento y Despedida Encuestas de
11:45 Agradecimiento a los participantes y entrega de encuesta de satisfaccion | satisfaccion
de la Induccidn.

*Finalizando la induccién se les invitard a conocer el NOC.

* Una vez en el ritmo de 1 induccién al mes, se invitard a las personas a conocer

las diferentes sedes de Gilat.
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Anexo H

s Base de Datos Capacitacion._- Bxcel =
BTl Insertar  Disefiodepagina  Formulas  Datos  Revisar  Vista #Qué er? Iniciar sesi6
X - o= = i W B 3= B ‘ 3 Autosuma < A
= Century Gothic  =[10 = A A - EP Ajustartexto General - i ) E;E'/ B 3 . IEEI & 2] Rellenar DfY
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TOTAL HRS CAPAC. # CURSOS Invers. x Invers.
SERERCEL COLABORADORES A LA ICIEANIES CAP':‘;ITQCION ACUM Gerencia Prom. x pers
Gerencia de Administracicn y Finanzas 31 29 93.55% 8 56 3 2707 93.34
Gerencia de Operaciones de Red 51 44 86.27% 4 32 1 336 7.636363636
Gerencia de Proyectos Regionales 47 40 85.11% 26 1116 2 3238 80.95
Gerencia de Proyectos y Tecnologias de la Inf 14 12 85.71% 8 16 2 342 28.50
GCerencia de Servicio al Cliente y Operacione: 44 40 20.21% 4 32 1 336 8.40
Gerencia General 3 2 66.67% 4 4 1 42 21
Gerencia Legal y Asuntos Regulatorios 10 8 80.00% 240 480 1 800 100
VP Desarcllo de Negocios 4 2 50.00% 0 0 0 0 i 0
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TOTAL 34.75 1736 1 780 48.55

i6 No. Pers.
Empresa Inversién total /. Hrs. Acumuladas s e
GNP 3532 1144 46
GTH 4249 592 21
Total 7801 1736 &7
Calegoria puesto Inversién i No. Pers.
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