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RESUMEN

Este documento contiene la descripcion del estudio de los factores que inciden
para llevar a cabo procesos de seleccion exitosos en niveles ejecutivos G+ de
Cerveceria Nacional.

Se describen las fases de levantamiento de la informacion, asi como el disefio
de la herramienta para llevar a cabo el estudio. Se utiliz6 una encuesta para
obtener la informacion requerida, donde se investigd acerca de los factores que
son considerados importantes para llevar a cabo procesos de seleccion de

manera exitosa en cargos gerenciales dentro de SabMiller a nivel internacional.

Este estudio permitié conocer los factores que influyen en el éxito de los
procesos de seleccidn de los ejecutivos de la compafiia dentro del grupo al que

pertenecen.

Palabras claves: Talento humano, seleccion, desarrollo, capacitacion,

transicion.

ABSTRACT

This document contains the description of the study of factors that impinging to
carry out successful selection processes in executive levels G + Cerveceria
Nacional. The phases of gathering information are described, as well as the
design of the tool to carry out the study. A survey was used to obtain the
required information which he investigated about the factors that are considered
important to carry out selection processes successfully in management
positions within SABMiller internationally. This study allowed us to know the
factors that influence the success of the processes of selection of company

executives within the group to which they belong.

Keywords: Human Talent, selection, development, training, transition.
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Introduccidén

Los periodos de transicion laboral no son faciles, hay que definir lo que se busca,
conocer si se quiere hacer un nuevo cambio de direccion, si se quiere buscar por
otros caminos y hacer otras tareas, es necesario saber llevar la situacion y dejarse

llevar por las propias necesidades.

Al ser parte de una empresa multinacional las oportunidades que se tienen de
participar en un proceso de seleccion que le permita integrarse a cualquier filial
gue forme parte de la misma son remotas, las variables de que esta oportunidad
logre concretarse esta dada Unicamente por el empefio en que se ponga para
poder concretar este ciclo de manera exitosa, ya que dentro del mundo
globalizado en el que nos desarrollamos, donde las grandes empresas exigen
tener dentro de sus empresas personas comprometidas, que conozcan del
negocio al que pertenecen y que generen un valor agregado que les permita

mantener o incrementar el mercado al que pertenece.

El estudio de los factores que inciden en un proceso de seleccién en niveles
ejecutivos G+ de Cerveceria Nacional se da principalmente para conocer cuales
son las variables principales que y cual es el efecto que tienen para la compafiia y
de qué manera las acciones propuestas ayudaran a mejorar 0 mantener estos
efectos, ya que al contar con personas comprometidas con este negocio y
dispuestas a ir mas alld de una remuneracion se centre en el bienestar de todos

aquellos que formen parte de esta organizacion.

Para llevar a cabo el trabajo ha sido estructurado en cuatro capitulos:

El primer capitulo esta constituido por el planteamiento del problema, en el cual se

contextualiza la situacion actual, se recogen evidencias blandas en referencia a



las causas y consecuencias del problema, y se plantea la formulacion del

problema a través de las preguntas de investigacion.

El segundo capitulo, se encuentra estructurado por el marco tedrico, en el cual se
desarrollaron un conjunto de conceptos y definiciones que han sido el respaldo

tedrico para sustentar este trabajo.

El tercer capiiitulo, hace referencia a la metodologia que se siguié en la compafiia.

Por ultimo el cuarto capitulo comprende la elaboracién de las conclusiones y

recomendaciones de la finalizacion del trabajo investigativo.



Capitulo |

1. Planteamiento del problema

1.1. Situacion Problema
La problemética de este estudio se enfoca en los colaboradores de la compafia
gue han participado en un proceso de seleccion internacional dentro del grupo
SabMiller finalizandolo sin éxito, ocasionando que cerca de 42% de los ejecutivos
de estos niveles renunciaran a su cargo, considerando que dentro de la compaiiia

no se proporcionaban oportunidades de crecimiento.

1.2. Hipotesis
La falta de apoyo de Recursos Humanos influye para que no se den de manera
exitosa las aplicaciones a procesos de seleccion internacionales de los ejecutivos

de niveles G+.

1.3.  Justificacién
Debido a las necesidades organizacionales de potencializar el talento humano, el
mismo que es parte esencial para el logro de los objetivos estratégicos de la
organizacién, se considera llevar a cabo este estudio, el cual permitirA conocer
cuéles son los factores que inciden en el éxito de los procesos de seleccion de los
colaboradores de los niveles G+, enfocandose en el apoyo que brinda el
departamento de Recursos Humanos al momento de participar en un proceso de

seleccién internacional.



1.4. Contexto de la sistematizacion

El presente trabajo se desarroll6 en el departamento de seleccion de la compafiia
Cerveceria Nacional, institucion en donde realice mi proceso de practicas pre

profesionales.

1.5. Objeto
El presente trabajo esta enfocado en personal ejecutivo de la organizacion.

1.6. Objetivo General

< Determinar la influencia que tiene el soporte del departamento de Recursos
Humanos de la compafia Cerveceria Nacional en las aplicaciones a
procesos de seleccion internacionales de los colaboradores de niveles

ejecutivos G+ para poder medir su influencia en el éxito de los mismos.

1.7. Objetivos Especificos
% Evaluar el apoyo que brinda el departamento de Recursos Humanos a los

colaboradores de los niveles ejecutivos G+ que participan en procesos de

seleccion del grupo SabMiller.

Disefar y aplicar una encuesta a los colaboradores de la organizacion que

K/
L X4

pertenecen a los niveles ejecutivos G+ para conocer como consideran que
ha aportado RRHH a las aplicaciones a procesos de seleccion

internacionales.



% Proponer y disefiar una herramienta de soporte que permita que los
colaboradores cuenten con un instrumento que les permita conocer como

manejar un proceso de selecciéon del grupo.



Capitulo Il

Marco Tebdrico

2. Importancia del Talento Humano en las organizaciones

2.1. Definicion de Talento Humano

De acuerdo con Chiavenato (2002), en su libro Gestion del Talento Humano,
sefiala que la Gestion del Talento Humano es un enfoque que tiende a
personalizar y ver a los trabajadores como seres humanos dotados de habilidades
y capacidades intelectuales de los que dependen las organizaciones para operar,
producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los mercados y
alcanzar los objetivos generales y estratégicos (son activadores de los recursos) y
a su vez, las personas dependen de las organizaciones en las que trabajan para

alcanzar sus objetivos personales e individuales.

Teniendo en cuenta que los trabajadores no son recursos, Si ho que tienen
conocimientos, capacidades y experiencias hoy en dia se administran talentos,
competencias y valores, y es gracias a estos atributos que las empresas han
podido maximizar su productividad, teniendo en cuenta que los trabajadores y
jefes deben trabajar en equipo, el jefe debe conocer las competencias y

habilidades de sus empleados y sobre todo deben tener continua comunicacion.

Al hablar de talento humano nos referimos a cada una de las personas que forman
parte de una organizacién, que contribuyen y aportan con sus conocimientos,

experiencia y nuevas ideas al desarrollo de las mismas.

Las personas son la parte fundamental de una empresa, es gracias a los
conocimientos, capacidades, actitudes y aptitudes de cada una de ellas que se

logra  alcanzar los resultados u objetivos que  se tengan.



La nueva concepcion de la gestion del talento humano ha requerido de una
sensibilizacion hacia cada uno de los miembros que conforman una organizacion
desde los trabajadores, proveedores, clientes hasta la competencia, buscando
principalmente un enfoque de “socios” (no solo de recursos como anteriormente se

hacia) para asi formar parte de una vision de actuacion estratégica.
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2.2. Objetivos de la gestion de Talento Humano
Los objetivos de la Gestion de Recursos Humanos derivan de los objetivos de la

organizacion.

Uno de los objetivos principales que caracteriza a toda empresa, es la elaboracion,
distribucion y comercializacién de algin producto, bien o servicio. Semejantes a
los objetivos de la organizacion, la Gerencia de Recursos Humanos debe
considerar los objetivos individuales de sus miembros como esencia de su
desarrollo personal y corporativo, es decir una mezcla de crecimiento tanto para la

empresa como para los empleados.



Tal como lo plantea (Jerico, 2008) en su libro “La nueva Gestion del Talento”
describe como a través de la realizacion de tres pasos como la captacion, la
conservacion y el desarrollo de talento, se logra la administracion del recurso

humano, sin dejar de considerar las habilidades, talentos y competencias
individuales.

o DEL TALENTO 4/,
S
©

CAPTAR

* Admision de personas

DESARROLLAR
CONSERVAR « Desarrollo de
o Aplicacién de personas
personas * Mantenimiento de
o Compensacion de personas
personas * Monitoreo de
personas

llustracion 2 Gestion del Talento Humano

2.3. Los procesos de la gestion del talento humano
Segun (Chiavenato, 2002) en su libro la gestién del talento humano se conforma

de seis pasos:



Vi.

Admision de personas, division de reclutamiento y seleccion de personal:
son procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. pueden
denominarse procesos de provision o suministro de personas, incluye

reclutamiento y seleccion de personas.

Aplicacién de personas, division de cargos y salarios: son procesos
utilizados para disefiar las actividades que las personas realizaran en la
empresa, Yy orientar y acompafar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion

de las personas y evaluacion del desempefio.

Compensacién de las personas, division de beneficios sociales: estos son
procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las necesidades
individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y

servicios sociales.

Desarrollo de personas, division de capacitacion: son los procesos
empleados para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio y

desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion.

Mantenimiento de personas, division de higiene y seguridad: son aquellos
procesos utilizados para crear condiciones ambientales y psicolégicas
satisfactorias para las actividades de las personas, incluye, administracion de
la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las

relaciones sindicales.

Evaluacion de personas, division de personal: son los procesos empleados
para acompafar y controlar las actividades de las personas y verificar
resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacién gerenciales,
(Auxiliares de personal, Analistas de disciplina). Estos procesos se disefian



segun las influencias ambientales externas y las influencias organizacionales

internas para lograr mayor compatibilidad entre si. (Chiavenato, 2002)

3. Generalidades del proceso de gestion del talento humano

3.1.

Procesos relacionados a la gestion de talento humano

La gestidon y desarrollo del talento humano realiza el manejo integral en diferentes

funciones desde el inicio al fin de una relacion laboral como son:

El reclutamiento
La seleccién

La contratacion
La induccion
Compensaciones
La capacitacion
El desarrollo

Las pruebas psicotécnicas

3.1.1. El proceso de reclutamiento

El reclutamiento es “la técnica encaminada a proveer de recursos humanos a la

empresa u organizacion en el momento oportuno” (Grados, 2013).

Al hablar del de reclutamiento estamos refiriendonos a la necesidad de cubrir un

cargo o vacante dentro de la organizacion, ante esta situacion los responsables de

recursos humanos inician esta busqueda tomando en cuenta aspectos como

definir el perfil ideal del cargo junto con el jefe que lo esta solicitando, delimitando
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las principales funciones que tendra el nuevo colaborador, como seré la linea a la

gue debe reportar, que competencias debe cumplir entre otros factores.

Una vez definido el cargo se utiliza diferentes fuentes que ayudan a que su
difusion sea mas amplia como las paginas web, anuncios en perioddicos, vinculos
con universidades, etc. Los postulantes son receptados en el repositorio de talento
humano el encargado de filtrar cual es el candidato mas idéneo para ocupar la

vacante basandose en el manual de funciones previamente elaborado.

Existen dos tipos de reclutamiento:

1. Fuentes internas: proveen el personal necesario en el momento indicado,
a partir de la fuerza laboral que ya pertenece a la organizacion. En otras
palabras, las fuentes internas entran en acciéon cuando entre los recursos
humanos con que cuenta la empresa hay individuos que servirian para
satisfacer la demanda del personal idoneo para la realizacién de las areas
requeridas. Algunas de esas fuentes son, por ejemplo, los sindicatos, los

archivos de personal y las promociones internas.

2. Fuentes externas: buscan el personal competente fuera de la
organizacion, debido a la carencia de recursos humanos propios con la
capacidad para ocupar el o los cargos vacantes. Se trata de fuentes
totalmente ajenas a la organizacion, por ejemplo: instituciones educativas
gue ponen estudiantes a punto de licenciarse a disposicion de las
organizaciones; asociaciones profesionales, bolsas de trabajo, vy

consultoras.

Cuando el reclutamiento es de manera externa es importante revisar los aspectos
de la cultura de la organizacion, el primer acercamiento que se da a través de la

entrevista con el candidato permite conocer cuales son los rasgos de
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personalidad del postulante y saber si sus creencias, costumbres, hébitos y
valores son afines con los valores y politica de la organizacion, al reclutar una
persona que coparte una cultura similar su proceso de adaptacion es menos
complejo permitiendo su predisposicion de una manera mas eficaz. (Grados,
2013)

3.1.2. El proceso de seleccion

“La seleccion de personal es un proceso dinamico, cuyo objetivo es encontrar la

persona mas adecuada para cubrir un puesto de trabajo” (Nebot, 1999).

‘La seleccion es la serie de tecnicas encaminadas a encontrar a la persona

adecuada para el puesto adecuado” (Grados, 2013).

‘Escoger entre los candidatos reclutados los mas adecuados para ocupar los
cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y
el desempefio del personal, asi xomo la eficacia de la organizacion” (Chiavenato,
2002).

Con las definiciones mencionadas se pone de manifiesto la concordancia que
tienen los autores declarando que el objetivo principal de la seleccién de personal
es encontrar y adecuar personal idoneo a un puesto de trabajo, con la ayuda de
pruebas y tecnicas que permiten elegir de un cierto de numero de candidatos

reclutados a aquellos que estan mas alineados a los requisitos del puesto.

El autor (Chiavenato, 2002) en su libro gestion del talento humano describe que la
mejor forma de representar este proceso es como la comparacion de dos
variables: por un lado, los requisitos del cargo que deban llenarse (X) y, por otro
lado, el perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presentan para
disputarlo (Y).
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X %

Especificaciones Caracteristicas
del cargo del candidato
Lo que exige el Logue &)
9 & < versus - > candidato
cargo
ofrece
Analisisy

Técnicas de
seleccion para
saber cuales son
las condiciones
personales para
ocupar el cargo

descripcionde
cargo para saber
cuales son los
requisitos que el
cargo exige a su
ocupante.

llustracion 3 Seleccion de personal

En el proceso de seleccidén suelen considerarse ciertas herramientas para poder
elegir al candidato idéneo para el cargo que se esta solicitando, una de esas
herramientas son las pruebas psicométricas, las cuales ayudan a conocer ciertos
rasgos de los candidatos que no se revelarian Gnicamente mediante el proceso de

entrevista laboral.

Para este estudio hacemos referencia a las pruebas psicométricas ya que al ser
cargos de altos mandos se quiere conocer ciertos rasgos del candidato para poder

dar por concluido el proceso al que se aplica.

3.1.2.1. Las pruebas psicométricas

Las pruebas psicotécnicas son cada dia mas frecuentes en los procesos de
seleccion de personal, tanto de las Administraciones Publicas como de las

empresas privadas.
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Ello es asi porque las pruebas psicotécnicas (también denominadas tests o
cuestionarios psicotécnicos) son un valioso instrumento de diagnostico que
permite apreciar las aptitudes de una persona para el desempefio de

determinadas tareas. (Fernandez A. , 2011)

Algunos procesos de seleccion incluyen la realizacién de pruebas de seleccion y
test psicotécnicos. Dichas pruebas se utilizan para ayudar a determinar la
capacidad profesional de los candidatos, conocer su personalidad y evaluar sus

aptitudes.

Aungue las entrevistas son mucho mas decisivas a la hora de seleccionar
personal, las pruebas de seleccidn y test psicotécnicos constituyen un elemento
de informacién util, por una parte, para descartar a los candidatos que no rednen
los requisitos del puesto a cubrir y, por otra, para confirmar la informacién que se

obtiene en la entrevista personal.

La finalidad de las pruebas de seleccion y test psicometricos es evaluar el
potencial del candidato y averiguar en qué medida la persona candidata se adecua

al puesto de trabajo vacante y a un ambiente de trabajo determinado.

Los test psicometricos son pruebas disefladas para evaluar las capacidades
intelectuales para la realizacién de tareas relacionadas con un determinado puesto
de trabajo. Consisten en cuestionarios tipo test en los que debes escoger entre

varias respuestas posibles.
Los test psicotécnicos tienen un limite de tiempo por realizarlos. Por lo tanto, la

interpretacion o correccion se hace basandose en dos criterios los aciertos y

errores, y la rapidez.
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3.1.3. El proceso de contratacion

Es la etapa de los subsistemas de recursos humanos en la cual la organizacion
decide ingresar a la persona a sus filas laborales, es decir, la persona que va a
ocupar el puesto de trabajo. Se estable la modalidad contractual, pudiendo en este
caso ser por tiempo determinado o indeterminado, aunque existen muchas
modalidades de contratacidn, en ocasiones, existe un periodo de prueba para ver

si el trabajador se adapta finalmente al puesto y a la empresa.

Ciertas compafias establecen formatos iniciales antes de proceder a la firma de
un contrato laboral, estos formatos o documentos estan debidamente abalados por
los respectivos sistemas de relaciones laborales del pais en donde se desarrollen
sus actividades.

Uno de estos documentos es la denominada carta oferta que es un documento es
un documento formal que ciertas organizaciones emiten a un candidato en donde
se detallan los alcances de su futura contratacion es decir la nueva posicion que
desempefiara, a quien reportara cual sera su salario, sus horarios y una breve

descripcion de las funciones principales que desarrollara.

Este documento tiene como objetivo principal dar a conocer a un candidato cual es
la oferta laboral que la empresa le esta haciendo, con el propésito de que este

pueda evaluarla y confirme o rechace la misma.

El postulante que recibe una oferta de trabajo formalizada mediante un
instrumento de esta naturaleza, en primer lugar, aprecia la formalidad de su futuro
empleador, y, en segundo lugar, le permite tener la tranquilidad de renunciar en
forma segura a su trabajo actual o a otra postulacion si es que estaba participando

en forma paralela. También le permite mantener en sus archivos personales,
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material que en un futuro podria resolver dudas respecto de sus condiciones

contractuales.

3.1.4. El proceso de induccion

Para Rodriguez (2000) la induccion es la orientacion de un nuevo empleado,

respecto a la organizacion y su ambiente de trabajo.

El proposito de la induccion es que el empleado conozca el lugar donde trabajara,
con el fin de reducir la ansiedad que comiunmente experimenta una persona de
nuevo ingreso a una organizacion informandole detalladamente cada uno de los
aspectos de la empresa como son la misién, visién, objetivos, linea del negocio,
estructuras jerarquicas y departamentales, el objetivo primordial de un programa
de induccion consiste en fomentar un pensamiento positivo en los nuevos

miembros del personal.

Este programa debe ser planeado antes del ingreso del candidato y abarcara
temas como la historia, mision, visibn y valores de la empresa, como esta
estructurada, cudl es el giro de negocio, qué tiene, como esta conformada cada
una de las areas que tiene, que beneficios recibira, entre otros aspectos que haran

gue los nuevos colaboradores vayan identificandose con la compafia.

Lograr el involucramiento del nuevo colaborador es el eje para la adecuada
planeacion del programa de induccion, cuando no se imparte la induccion sobre
los conocimientos que debe tener este nuevo integrante se estd poniendo en
riesgo el desarrollo del mismo, ya que por sus limitaciones sobre el panorama
completo de como es la organizacion puede incurrir en faltas y cometer errores de

los que él no esta informado, que pueden afectar a la dinamica de la organizacion.
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3.1.5. Compensaciones

La compensacion es una herramienta de alineamiento organizacional, que abarca
los sueldos, salarios y/o prestaciones que se le brindan a los miembros de una
organizacion, es decir que es la gratificacion que los empleados reciben a cambio
de su labor, es el elemento que permite, a la empresa, atraer y retener los
recursos humanos que necesita, y al empleado, satisfacer sus necesidades.
(Fernandez I. , 2004)

El hecho de que se hable de un sistema de compensaciones esté originado en la
hipétesis de que los niveles de contribucion de las personas a los resultados de la
organizaciéon son distintos. Es por ello que no se habla de un salario o
compensacion propia de cada empresa y valida para todos sus empleados. Al
admitir la existencia de diferencias respecto al "impacto” de cada puesto en los
resultados globales, pueden diferenciarse las compensaciones por niveles y

puestos. (LosRecursosHumanos, 2008)

Cada empresa decide cual es el sistema de compensacion que mejor se ajusta a
sus objetivos, a sus politicas y a su cultura. Y aunque cada modelo es Unico
dependiendo de la compafia en cuestion, todos ellos pueden ser clasificados

dentro de tres categorias: la compensacion fija, flexible y variable. (Arango, 2005)

i. Compensaciones Fijas: la compensacion definida es aquella en que la
empresa fija de antemano el salario y los beneficios del empleado.

ii. Compensaciones Flexibles: Es aquel componente que se recibe ademas

del salario denominado como un beneficio y puede clasificarse en tres
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categorias principales: los beneficios de proteccion, que comprenden los
seguros de vida, los planes de salud integral, los de incapacidad y los de
educacion; los beneficios de ahorro, que comprenden a los planes de
pension voluntaria, los fondos mutuos de ahorro e inversion, los créditos y
los planes de retiro; y los beneficios de consumo, que comprenden los

subsidios de transporte y de alimentacion.

iii.  Compensaciones Variables: Este componente esta dado por el
desempefio que tenga el empleado, generalmente el porcentaje variable del

salario corresponde a bonificaciones en efectivo

COMPENSACION DEFINIDA: COMPENSACION FLEXIBLE:

S ot e Salario + paquete de
predeterminado por opciones de beneficios

la empresa para que el empleado
escoja

COMPENSACION

COMPENSACION VARIABLE:

Salario = Salario fijo + Salario variable
{ sujeto al rendimiento )

llustracion 4 Sistema de compensaciones

3.1.6. La capacitacion
La capacitacién, o desarrollo de personal, es toda actividad realizada en una
organizacién, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud,

conocimiento, habilidades o] conductas de su personal.
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La necesidad de capacitacion surge cuando hay diferencia entre lo que una
persona deberia saber para desempefiar una tarea, y lo que sabe realmente.
Estas diferencias suelen ser descubiertas al hacer evaluaciones de desempefio, 0

descripciones de perfil de puesto.

Dados los cambios continuos en la actividad de las organizaciones, practicamente
ya no existen puestos de trabajo estaticos. Cada persona debe estar preparado
para ocupar las funciones que requiera la empresa. El cambio influye sobre lo que
cada persona debe saber, y también sobre la forma de llevar a cabo las tareas.

Una de las principales responsabilidades de la supervision es adelantarse a los
cambios previendo demandas futuras de capacitacién, y hacerlo segun las

aptitudes y el potencial de cada persona.

La capacitacion permite evitar la obsolescencia de los conocimientos del personal,
qgue ocurre generalmente entre los empleados mas antiguos si no han sido

reentrenados.

Por ello, las inversiones en capacitacion redundan en beneficios tanto para la
persona entrenada como para la empresa que la entrena. Y las empresas que
mayores esfuerzos realizan en este sentido, son las que mas se beneficiaran en

los mercados que llegaron para quedarse. (Frigo, 2012)

De acuerdo a lo expuesto anteriormente la capacitacion se define como un valor
agregado que adquirira el trabajador, en donde se formara en areas especificas
relacionadas con su actividad laboral, aplicando ademas examenes en donde se

determine el alcance de los conocimientos y las habilidades adquiridas.

Existen muchas modalidades de capacitacion y de formacion dentro de la
empresa, pero hay que tener en cuenta que antes de realizar un plan de

capacitacién o de formacién se debe estudiar previamente cuales son los aspectos
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que se pueden mejorar dentro de la empresa y el nuevo trabajador, asi como
nuevas tecnologias que se estan incorporando para en base a esto crear un plan

de formacion de personal que favorezca a ambas partes.

Capacitar a los trabajadores es crear personal valioso ademas de cubrir
necesidades en la empresa. La capacitacion es una inversion en los recursos
humanos de la empresa, y como toda inversion debe ser estudiada para alcanzar

los mejores resultados.

3.1.7. El desarrollo

El desarrollo profesional tiene su origen en la planeacion de la carrera y
comprende los aspectos que una persona enriquece o mejora con vista a lograr
objetivos dentro de la organizacién. Se puede dar mediante esfuerzos individuales

o por el apoyo de la empresa donde se labora. (Alles, 2006)

Cuando hablamos de desarrollo nos referimos a los planes de carrera del
personal, que generalmente estaran disefiados en base a la antigledad, la
experiencia adquirida y su trayectoria dentro de la empresa.

Anualmente serdn evaluadas las condiciones para promover el ascenso del
personal la cual consistirda en examenes que representaran aspectos relacionados
con su actividad y otros en general. Las personas que acceden a los planes de
carrera 0 de ascenso son aquellas que presentan condiciones relevantes para ser

promovidos en sus puestos de trabajo.

Es una parte importante de los recursos humanos de la empresa, porque son un

elemento motivador para los trabajadores en sus puestos de trabajo.
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4. Laplaneaciony el desarrollo de carrera

4.1. Laplaneacion de carrera

La planeacion de carrera es fundamentalmente un proceso dinamico que lleva un
monitoreo y maneja el flujo de personal dentro y fuera de una organizacion para

poder alcanzar un equilibrio. *

De acuerdo con Gleuck (19832, p.86) la planeacion de carrera debe contener

cuatro preguntas esenciales:

1. ;A ddnde se quiere llegar ?, esta interrogante implica establecer las metas de
los recursos humanos de que son consistentes con los objetivos y mision de la
organizacion, las condiciones del ambiente externo y los intereses, habilidades y

actitudes del personal.

2. ¢ En donde nos encontramos ahora?, implica un andlisis de los empleados
actuales, sus habilidades, actitudes, intereses, comportamiento hacia el trabajo

entre otros aspectos.

3. ¢Qué se puede hacer para llegar a donde queremos desde el lugar donde

estamos? Tiene que ver con el esfuerzo del personal.

4. ¢Qué tan efectivas fueron nuestras acciones?, implica el monitoreo y

evaluacion de los resultados de las actividades del personal.

En la planeacion de recursos humanos, la organizacion tiene la obligacion

! Recuperada de http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/lad/blanco_s_nl/capitulo2.pdf
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de utilizar las habilidades de su personal al maximo y dar a cada empleado la
oportunidad de crecer y desarrollar todo su potencial. Para algunos expertos
esto significa que la organizacion tiene la obligacién de mejorar la calidad de
vida laboral de los empleados; esto no quiere decir que se necesita mejorar sélo
las condiciones del trabajo o se tiene que dar un incremento en el salario, si no
gue se necesita hacer que las persona desarrollen sus habilidades y las utilicen;
hay que comprometer a la persona en su trabajo y hacer que le interese. Se
debe proporcionar entrenamiento y guias que permitan a la persona

comprometerse y utilizar todo su potencial (Dessler, 1983).

4.2. El desarrollo de carrera

El desarrollo de las personas se halla estrechamente relacionado con el desarrollo
de sus carreras, carrera es una sucesion o secuencia de cargos ocupados por una

personas y cargos cada vez mas elevados y complejos. (Chiavenato, 2002)

Existen un sin niumero de herramientas para llevar a cabo el desarrollo de carrera,
a continuacion de acuerdo a lo explicado por Chiavenato en su libro Gestién del

Talento Humano se detallan estan herramientas:
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Principales herramientas de evaluacion de carreras

Evaluacion organizacional Autoevaluacion del
empleado
v Centros de evaluacion, v Descnpeion de
v Pruebas psicometnicas, cargos
v Evaluacion del Compatibilidad v Manuales de canera
desempetio, v Talleres sobre
v Previsiones de ascenso planeacion de
v Planificacion de RH canera
v Planificacion de
reemplazo.

llustracion 5 Principales herramientas de evaluacion de carreras

Existen los siguientes esquemas de orientacion para los empleados:

1. Asesoria individual de carreras: Cuando el gerente de linea conduce
sesiones de asesoria, el staff de RH monitorea la eficacia y proporciona

asistencia en forma de entrenamiento y de asesoria.

2. Servicios de informacion a los empleados: ofrecen a los empleados

informacion respecto de las oportunidades internas.

3. Sistemas de informacion sobre vacantes: La organizacion anuncia la oferta

de cargos desde el interior.
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4. Mapas de carreras: Especie de organigrama que muestra las posibles

direcciones y oportunidades de carrera disponibles.

5. Centros de recursos de carrera: Coleccién de materiales para el desarrollo de
carrera; por ejemplo, biblioteca, casos, CD-ROM, DVD, cintas y software.
(Chiavenato, 2002)

5. Tipos de compafias

Una compafia es una entidad, institucidbn u organizacion socioecondémica que
hace uso de recursos productivos como el capital, la tierra y el trabajo para
alcanzar utilidades a partir de su participacion en un determinado mercado de
servicios o0 bienes. Toda empresa esta compuesta por elementos técnicos,

materiales y humanos que le permiten alcanzar las metas y objetivos propuestos.

5.1. Clasificacion de las compafias
Segun la actividad que realizan las compafias se clasifican de la siguiente

manera.

Trasnacional: estas empresas se constituyen en varios paises, mas alla
del de origen. Esto hace que no s6lo compren y vendan en diversos paises,
sino que también llevan adelante actividades de produccion en los distintos
destinos. Esto puede deberse a que la mano de obra sea méas barata, haya
menos regulaciones o que los impuestos sean menores que en sus paises

de  origen, lo que vuelve mas rentable la  actividad.
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Multinacionales: estas entidades introducen sus servicios o productos en

diversos puntos del planeta, mas alla de su pais de origen.

Nacionales: en este caso, las actividades de la entidad, asi como también
aquello que ofrecen, se vuelca en todo o casi todo el suelo de un pais.

Regionales: las ventas y actividades de estas empresas tiene un alcance

algo mas limitado, ya que involucran regiones o provincias de un pais.

Provinciales: como su nombre indica, su campo de accién queda limitado
a una determinada provincia o estado, de acuerdo a la organizacion del

pais.

Locales: las empresas como estas operan y ofrecen sus servicios o

productos al interior de un determinado municipio, pueblo o ciudad.

6. Estructura organizacional

Cuando nos referimos a la estructura organizacional se dice que son todas las
gestiones 0 procesos que se lleva a cabo en la organizacion para la mejora del
mismo teniendo modelos tedricos de los cuales se sostiene para el logro eficiente
de todas las actividades y objetivos de la organizacion, como referente una

correcta mision, vision y valores que ayudan a identificar la razén de la institucién.

Para Robbins, (2009, pp. 519) una estructura organizacional define el modo en

que se dividen, agrupan y coordinan los trabajos de las actividades.
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La finalidad de una estructura organizacional es establecer un sistema de
papeles que han de desarrollar los miembros de una entidad para trabajar juntos

de forma Optima y que se alcancen las metas fijadas en la planificacion.

De acuerdo a (Gibson, Ivancevich, & Konopaske, 2009) pp. 388 mencionan que la
estructura organizacional es el patrén de puestos y grupos de puestos que existe
en una organizacion; es causa importantes de la conducta individual y de los

grupos los autores.

A la vez recalcan que es el resultado de las decisiones administrativas acerca de
cuatro atributos importantes de todas las organizaciones: la division del trabajo, las
bases para la departamentalizacion, el tamafio de los departamentos y la

delegacion de la autoridad.

6.1. Organigrama

Un organigrama es un grafico donde se establece el nivel de jerarquica de cada
uno de los departamentos o areas que conforman una organizacion en
donde se evidencian la linea de reporte, sobre todo como estd compuesto

de manera general.

Esto se van formando a lo largo de la trayectoria de una organizacién, o mejor aun
cuando se proyecta y se desea conocer los departamentos con los que la
institucion va a iniciar sus actividades estableciendo las posibles areas o
departamentos para el manejo correcto del mismo, es decir teniendo una
correcta departamentalizaciéon dividiendo de manera estructural los

departamentos deseados para el desarrollo y crecimiento de la empresa.

Cuando la empresa ha tenido un correcto desarrollo organizacional, durante la
trayectoria del mismo, se debe considerar los cambios pertinentes poniendo
en evidencia cada uno de los procedimientos es decir realizar el cambio
correcto del organigrama para que este pueda ser socializado con los

demas colaboradores.
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6.1.1. Definicion
Los organigramas son la representacion grafica de la estructura organica de una
empresa u organizacion que refleja, en forma esquematica, la posicién de
las areas que la integran, sus niveles jerarquicos, lineas de autoridad y de

asesoria.

Por otro lado, este puede cambiar de acuerdo al desarrollo organizacional que ha
mantenido la institucion para el mejoramiento de si mismo, teniendo la
necesidad de realizar cambios respectivos, o0 porque cuando se inicio la
compafiia se establecié hasta un determinado tiempo, estos suelen tener
una fecha limite, para después evidenciar el logro del mismo pero olvidan
de que deben ser actualizados, tomando otras prioridades y olvidando
aguella, por lo que en organizaciones sin fines de lucro no hay profesional
permanente para diagnosticar ciertas falencias y ejecutarlas de manera

prioritaria.

Ademas, para la ejecucion de un organigrama se necesita realizar un proyecto de
los alcances que puede tener el negocio en un futuro, es decir disefar
previamente la estructura que debe llevar la institucion con los diferentes
departamentos que se logre implementar para la realizacion del mismo,

teniendo un correcto desarrollo organizacional.

6.1.2. Niveles jerarquicos

Es la manera de dividir, organizar y coordinar las actividades de una organizacion,
la cual asegura que los miembros de la empresa realicen todo

adecuadamente.
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Se denomina Unidad cada subdivision de una organizacion como, por ejemplo:

departamentos, secciones, grupos, equipo.

Es la disposicion de las funciones de una organizacion por orden de rango, grado
o importancia, agrupados de acuerdo con el grado de autoridad y
responsabilidad que posean, independientemente de la funcion que

realicen.

En una organizacion hay distintos tipos de niveles jerarquicos los cuales son

desarrollados a continuacion:

6.1.3. Nivel directivo

Las funciones principales son; legislar politicas, crear y normas procedimientos
gue debe seguir la organizacion. Asi como también realizar reglamentos,
decretar resoluciones que permitan el mejor desenvolvimiento administrativo y
operacional de la empresa. Este organismo constituye el primer Nivel jerarquico de

la empresa, formado principalmente por la Junta General de Accionistas.

6.1.4. Nivel ejecutivo

Es el segundo al mando de la organizacion, es el responsable del manejo de la
organizacion, su funcion consistente en hacer cumplir las politicas, normas,
reglamentos, leyes y procedimientos que disponga el nivel directivo. Asi como
también planificar, dirigir, organizar, orientar y controlar las tareas administrativas

de la empresa.
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Este nivel, se encarga de manejar planes, programas, métodos y otras
técnicas administrativas de alto nivel, en coordinacion con el nivel operativo y
auxiliares, para su ejecucion. Velara el cumplimiento de las leyes y reglamento

obligatorios y necesarios para el funcionamiento de la organizacion.

6.1.5. Nivel auxiliar o de apoyo

Apoya a los otros niveles administrativos en la prestacion de servicios, en forma

oportuna y eficiente.

6.1.6. Nivel operativo

Constituye el nivel mas importante de la empresa y es el responsable directo de la
ejecucion de las actividades basicas de la empresa, siendo el pilar de la

produccion y comercializacion.

Tiene el segundo grado de autoridad y es responsable del cumplimiento de las
actividades encomendadas a la unidad, bajo su mando puede delegar autoridad,

mas no responsabilidad.

6.1.7. Coordinaciones

Tiene autoridad solo hacia sus dependientes y asesora, puede delegar autoridad,
mas no responsabilidad. Consiste en integrar las actividades de departamentos

independientes para perseguir las metas de la organizaciéon con eficacia.
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El grado de coordinacion dependeré de la naturaleza de las tareas realizadas y del

grado de interdependencia que existe entre las personas de las diversas unidades

Un grado importante de coordinacién con toda probabilidad beneficiara un trabajo

gue no es rutinario ni pronosticable.

6.1.8. Puestos operativos

Es la parte fundamental en la produccion o realizacion de tareas primarias y/o. No

tiene autoridad ni delega responsabilidad.

Como se ha detallado anteriormente la estructura jerarquica en una compafia esta
determinada en distintas escalas, que van desde puestos operativos hasta

directivos.

La estructura organizacional de Cerveceria Nacional es la siguiente:
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Presidente }

Vicepresidente j

Director j

Gerente
Jefe
Experto

Supervisor

Analista — Asistente J

Auxiliar — Operador - Controlador ]

llustracion 6 Estructura organizacional de CN

En la compafiia han identificado a cada cargo que conforma su estructura
mediante una escala determinada por letras, siendo los cargos en la escala A los
de menor rango es decir aquellos que brindan un soporte a cada nivel de la
organizacion, y por ende los cargos determinados en la escala X la cual cuenta
con dos rangos 1 y 2 son aquellos cargos que desempefian funciones de alto

mando.

A continuacion, se presenta una tabla en donde se explica a detalle como estan

determinadas estas escalas:

Escala Cargo

A Pasantes - Auxiliares
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Operadores - Controladores

Analista — Asistente

Supervisor

Jefe

Gerente

B
C
D
E Experto
=
G
H

Director

X1 Vicepresidente

X2 Presidente

7. El proceso de transicion u outplacement

7.1. Qué es el proceso de transicion u outplacement

El outplacement o transiciéon de carrera esta relacionado con el cobmo vamos a
manejar el desarrollo de nuestro cargo o posicibn dentro de una nueva
organizacion, en donde una serie de factores como el que lo involucren en su
nuevo rol, pedir que lo asesoren que le brinden una retroalimentacion o feedback

para conocer la manera en que lo perciben, lo presentan y lo posicionan.

Luego de conocer como lo percibe su nueva empresa establezca una lista de las
principales responsabilidades expectativas y/o dudas que tenga con respecto a la
nueva posicién, convérselas con su jefe inmediato de tal forma que tenga claro
cudl sera su rol, sus funciones, responsabilidades y expectativas que se tienen en

la nueva posicién y por ultimo el poder desarrollar o establecer una estrategia que
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le permita conocer informacion critica dentro de su posicion como las personas
gue forman parte de su equipo, los problemas principales que se han presentado
anteriormente dentro del area y las normas establecidas se veran inmersos para

gque su desempefio en la nueva posicion se dé de manera exitosa.
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Capitulo llI

3. Analisis de laempresa

3.1. Resefia histérica de la organizacién

Cerveceria Nacional es una empresa manufacturera perteneciente al area de
alimentos, bebidas y tabacos, inicio sus funciones en octubre de 1887 pasando
por una serie de cambios llegando hasta 2005 donde se convierte en una
subsidiaria de la franquicia SABMILLER, actualmente cuenta con dos plantas en
nuestro pais una en Guayaquil y otra en Quito las cuales han sido reconocidas
entre el ranking mundial de SabMiller.

El 9 de octubre de 1887 la Cerveceria Nacional comienza la produccién de
cerveza en Guayaquil, donde hasta esa fecha solo se consumia cerveza
importada. Las marcas con las que empez6 Cerveceria fueron: Cristal, Ruby y
Popular.

En 1913 se realiza el lanzamiento de marca Pilsener, cerveza lider en el mercado
desde entonces y que hoy es sindbnimo de Ecuador.

En 1966 CCN patenta y lanza al mercado la cerveza club, Margaretha Arvidson,
Miss Universo 1966 fue invitada a presentar el nuevo producto a los
ecuatorianos., en 1978 Cerveceria Nacional cambia de casa y empieza a
funcionar en las instalaciones de la planta en Pascuales.

Para 1983 se realiza la fusion con el Grupo Empresarial Bavaria, primer grupo
cervecero de Colombia, hecho que nos lleva al mundo internacional.

En 1995 se implementa una moderna linea de embotellado conocida como Super-
linea con capacidad para 100.000 botellas de 578 ml por hora.

El portafolio de marcas se incrementa con el lanzamiento de marca Dorada en
1998, Pilsener Light en 2001 y Clausen en 2004 y la extension de lineas a bebidas

refrescantes en el 2000 con Pony Malta y 2003 con agua Manantial.

Desde octubre de 2005 Compafia de Cervezas Nacionales es una empresa
subsidiaria de SabMiller PLC, SabMiller es la segunda cervecera mundial en
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volumen, con operaciones en cuatro continentes y una produccion que supera los
170 millones de hectolitros de cerveza anuales en méas de 170 marcas.

3.2.  Mision
Poseer y desarrollar marcas en los segmentos elegidos de bebidas que sean la

primera eleccion de los consumidores y clientes en el Ecuador.

3.3.  Visién
Cerveceria Nacional busca ser la compafila mas admirada de Ecuador por sus

marcas, inversion, empleador y socio de eleccion.

3.4. Proposito
Traemos frescura y sociabilidad, mejoramos los medios de sustento y ayudamos a

construir comunidades locales.

3.5. Valores corporativos

La gente es nuestra ventaja mas duradera.

La responsabilidad es clara e individual.

Trabajamos y ganamos en equipo en todo el negocio
Nos enfocamos en los clientes y consumidores.
Hacemos lo mejor por nuestras comunidades locales.

Nuestra reputacion es indivisible.
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3.6. Actividades principales de produccién

Cerveceria Nacional ofrece un amplio portafolio de bebidas como cervezas y
refrescos, las cuales se encuentran elaboradas bajo estrictos estandares
internacionales con el fin de brindar a sus clientes productos que posean un
delicioso sabor, pero sobretodo una excelente calidad.

Cervezas

Refrescos
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Capitulo IV

4. Metodologia

4.1. Definicidn de investigacion
La investigacién es un proceso que, mediante la aplicaciéon del método cientifico,
procura obtener informacion relevante y fidedigna para entender, verificar, corregir

o aplicar el conocimiento. (Mujica, 2009)

4.2. Investigacion cuantitativa
La investigacion cuantitativa es aquella en la que se recogen y analizan datos

cuantitativos sobre variables. (Pita S., 2002)

Este trabajo ha sido desarrollado bajo una metodologia cuantitativa, la cual ha
permitido la recoleccion de datos de una manera adecuada, mediante la siguiente

herramienta:

4.3. Encuesta
La encuesta es una forma de entrevista planeada, que por ende persigue un fin,
lograr la informacibn mediante datos que se obtienen a través de preguntas
similares que se formulan a personas que estan involucradas en lo que se

investiga. (Moreno, 2000)

Realizamos una encuesta que fue dirigida, a cargos administrativos de niveles
ejecutivos, en la organizacion cada cargo o posicion esta determinada por niveles
desde la A hasta la I, en donde al nivel A pertenece a cargos tales como pasantes,
auxiliares entre otros, mientras que cargos ejecutivos como Gerentes pertenecen
al nivel G, Directores al nivel H y Vicepresidentes al nivel |, los cargos para llevar a

cabo este estudio se dio en el nivel G es decir a los Gerentes de la misma para
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conocer ciertos aspectos relevantes que permitan conocer cuéles son para ellos

los aspectos que no permiten llevar a cabo un proceso de seleccion exitoso.

4.4. Recoleccion de datos
El proceso para realizar el analisis de cargos se lo puede dividir en dos grandes

etapas:

4.4.1. Primera etapa:
Se realiza la busqueda, recoleccion, seleccion, analisis y evaluacion de la

informacion relevante sobre el puesto de trabajo en cuestién.

4.4.2. Segunda etapa:
A partir de la informacién recolectada en la primera etapa, se procede a establecer
los lineamientos a observar en cada uno de los puestos de trabajo, especificando
las funciones a desarrollar, niveles de formacion, experiencia, caracteristicas
fisicas o ambientales en las que se va a desarrollar el trabajo, recursos técnicos
y/o tecnolégicos que se utilizan en el puesto y los demas aspectos que se
consideren indispensables para que el ocupante pueda desempefiar su labor en

términos de responsabilidad, eficiencia y eficacia. (Vasquez, 2004)

4.5. Poblacién
Para llevar a cabo esta investigacion se contaba con una poblacion de 80
ejecutivos, por lo que se eligié una muestra representativa de 30 gerentes de las

distintas areas de la compaiiia para llevar a cabo este estudio.

4.6. Instrumentos
Para llevar a cabo este estudio se elabor6 una encuesta la cual fue aplicada a los
colaboradores que forman parte de los niveles ejecutivos G+ en este caso
especificamente de gerentes de distintas areas de la organizacion, para de esta

manera obtener informacibn que permita corroborar este estudio.
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4.7. Recursos

Computadoras, personal ejecutivo de la compaiiia

4.8. Momentos del proceso metodoldgico en la sistematizacion

Para llevar a cabo este estudio se lo dividié en tres etapas.

4.8.1. Primera Etapa

Diagnostico e identificacion

Se inicié con una reunion con el Gerente de Recursos Humanos para de esta
manera obtener informacidén que permita llevar a cabo el estudio, se consolido la
informacioén obtenida y se definid un cronograma de actividades para cada una de

las etapas, dando inicio al desarrollo del estudio.

4.8.2. Segunda Etapa
Eleccidon de instrumento y recolecciéon de datos

En esta etapa se diseii0 la herramienta para la recoleccion de informacion
destinada al personal clave de la organizacion; se determiné la utilizacion de una

encuesta en la cual se abarcaron los siguientes temas:

e Tiempo en la compafiia

e Posicién actual

e Tiempo en la posicion actual

e Aplicaciones a procesos anteriores

e Soporte de Recursos Humanos
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Una vez elaborada la encuesta se procedi6 a presentarla para su respectiva
aprobacion y se definié la muestra que se tomaria para aplicarla, la cual se

establecio en 30 colaboradores de los niveles ejecutivos G+. (Ver Anexo 1)

Posterior a la definicién de la muestra a la que se aplicaria la encuesta se realiz6
la difusién de la misma via correo electronico y seguimiento via telefénica para

despejar dudas que pudieran surgir al respecto de la misma.

Se estipul6é un plazo de tres semanas para la ejecucion de la encuesta. El acceso
a la encuesta se generd por medio de la intranet empresarial, lo que permitid que
los colaboradores pudieran aprovechar sus descansos o ratos libres para realizar

el proceso sin salir del centro de negocio.

Concluida la ejecuciéon de las encuestas se procedié a realizar su respectivo
andlisis, obteniendo informacion valiosa que permitio llevar a cabo la realizacion

de la herramienta de soporte o guia de entrenamiento. (Ver Anexo 2)

4.8.3. Tercera Etapa

Disefio de la herramienta de soporte

Al concluir con el andlisis de las encuestas se comprobd la hipétesis planteada,
por lo que se propuso disefiar una herramienta de soporte en este caso una guia
de entrenamiento (Ver Anexo 3) que les permita a los colaboradores de la
compafiia que participen en procesos de seleccion internacionales contar con

informacién relevante que les permita tener aplicaciones exitosas.
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4.9. Preguntas de la encuesta

e ¢ Hace cuanto tiempo esta desempefandose en la compaiiia?

e ¢ Cual es la posicion en la que se desempefia actualmente?

e ¢ Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

e ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccion para alguna
subsidiaria de SABMILLER?

e En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifiqgue hace cuento tiempo

e ¢ Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este
proceso?

e ¢La organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera optima
para que esta sea exitosa?

e ¢ Considera que el entrenamiento en este tema es importante?

e ;Considera que cuenta con las herramientas necesarias para poder
desarrollar procesos de seleccion exitosos?

e (;Cudles son las herramientas que cree convenientes implementar para
manejar adecuadamente estos procesos?

e ¢ Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de
CN que participan en estos procesos de seleccién?

e Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccion que
realiza internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado

a cabo con éxito.

41



4.10. Resultados obtenidos

4.10.1. ¢Hace cuanto tiempo estd desempefiandose en la compaiia?

Tiempo Porcentaje
0-5 63%
5-10 37%
10-15 0%
15-20 0%

HO0-5

m5-10

m10-15
15-20

llustracién 7 Tiempo en la compafiia

Esta pregunta fue formulada para conocer el tiempo que los colaboradores tienen
laborando en la compafiia, obteniendo como resultados que el 63% de ellos tiene
entre 0 y 5 afios mientras que el 37% entre 5 y 10 afios, por lo tanto, se puede
concluir que los colaboradores que participaran en un proceso de seleccién son
nuevos en la compafiia y no estan totalmente familiarizados con los distintos

parametros establecidos por SabMiller.
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4.10.2. ¢Cuél es la posicion en la que se desempeifia actualmente?

Posicion Porcentaje
Gerentes 100%
Directores 0%
Vicepresidentes 0%

0%

W Gerentes
M Directores

m Vicepresidentes

[lustracién 8 Posicion actual

Esta pregunta fue formulada para conocer el cargo o posicibn que los
colaboradores estan desempefiando en la actualidad en la compafia, dando como
resultado que un 100% de las personas a las que se les aplico la encuesta
actualmente estan desempefiando un cargo gerencial dentro de la empresa, por lo
tanto, se puede concluir que estos son cargos que pueden ser promovidos a
alguna de las subsidiarias del grupo SabMiller.
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4.10.3. ¢Cuéanto tiempo tiene en esta posicion?

Tiempo Porcentaje
0-5 100%
5-10 0%
10-15 0%
15-20 0%

Eo-5

Es5-10

m10-15
15-20

llustracién 9 Tiempo en la posicion actual

Esta pregunta fue formulada para conocer el tiempo que los colaboradores tienen
desempefiando su posicién actual en la compafiia dando como resultado que el
100% de ellos tienen entre 0 y 5 aflos en la misma estos colaboradores son
personas antiguas en la compafiia y el cargo desempefiado en la actualidad se
debid a un ascenso, por lo tanto, se puede concluir que la compafia cuenta con
personal calificado para desarrollar procesos exitosos.
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4.10.4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccidon para
alguna subsidiaria de SABMILLER?

Respuestas Porcentajes
Si 23%
No 77%

mSi

m No

llustracién 10 Participacion en procesos anteriores

Esta pregunta fue formulada para conocer el porcentaje de colaboradores que han
participado anteriormente en procesos del grupo al que pertenece la compaiiia,
obteniendo como resultado que el 77% de ellos actualmente no han participado en
un proceso de seleccién, mientras que el 23% restante ha participado pero los

resultados obtenidos no han sido positivos.
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4.10.5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace
cuento tiempo

Tiempo Porcentajes
1-3 57%
4-6 43%

7-10 0%

m1-3
m4-6
m7-10

llustracién 11 Tiempo de participacién

Esta pregunta fue formulada para conocer hace cuanto tiempo han participado en
un proceso de seleccion los colaboradores de la compafiia que en la pregunta
anterior respondieron de manera afirmativa, dando como resultado que el 57% de
ellos ha participado entre 1 y 3 afios, mientras que el 43% entre 4 y 6 afios, por lo
tanto podemos concluir que los colaboradores que participaron en estos procesos
fueron los colaboradores que no pertenecian a un nivel G+ y que no contaban con
las herramientas necesarias para llevar de forma exitosa este proceso.
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4.10.6. ¢Recibiéo una retroalimentacion por parte de su LM una vez
concluido este proceso?

Respuestas Porcentajes
Si 13%
No 87%

mSi

m No

llustracién 12 Retroalimentacion

Esta pregunta fue formulada para conocer si los colaboradores que participaron en
un proceso de seleccién para el grupo al que pertenece la compafia recibieron
retroalimentacion por parte de su jefe inmediato, dando como resultados que el
87% de ellos no la recibieron mientras que el 13% de ellos si la recibi6, por lo tanto
se puede concluir que los colaboradores que participaron en un proceso en la
actualidad desconocen cudles fueron los factores que le impidieron llevarlo a cabo,
por lo que si llegan a participar en un nuevo proceso se pueden cometer los
mismos errores.
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4.10.7. ¢La organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de
manera Optima para que esta sea exitosa?

Respuestas Porcentajes
Si 0%
No 100%

0%

mSi

m No

llustracion 13 Apoyo de la organizacion

Esta pregunta fue formulada para conocer si la compafiia le brindo soporte a los
colaboradores que participaron en un proceso, obteniendo como resultados que el
100% de ellos no la recibio, por lo tanto, se puede concluir que al no contar con un
soporte por parte de la empresa las aplicaciones de los colaboradores fueron

desfavorables ya que se estaban presentando ante un mercado desconocido.
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4.10.8. ¢Considera que el entrenamiento en este tema es importante?

Respuestas Porcentajes
Si 100%
No 0%

0%

mSi

m No

[lustracién 14 Entrenamiento

Esta pregunta fue formulada para conocer qué porcentaje de las personas
encuestadas hayan o no participado en un proceso de seleccion considera que es
importante recibir un entrenamiento por parte de RRHH para poder llevar a cabo
de manera exitosa un proceso de seleccién en el que participen, obteniendo como
resultado que el 100% considera que recibir este entrenamiento favoreceria su
aplicacién en un proceso de seleccion, por lo tanto se puede concluir que si el
departamento de RRHH brindara un entrenamiento de cémo llevar a cabo estos

procesos los colaboradores contarian con herramientas que se lo permitan.
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4.10.9. ¢Considera que cuenta con las herramientas necesarias para
poder desarrollar procesos de seleccidn exitosos?

Respuestas Porcentajes
Si 0%
No 100%

0%

mSi

m No

llustracién 15 Herramientas

Esta pregunta fue formulada para conocer qué porcentaje de personas
encuestadas considera que en la actualidad cuenta con las herramientas
necesarias para poder llevar a cabo de forma exitosa un proceso de seleccién en
alguna subsidiaria del grupo al que pertenece, obteniendo como resultado que el
100% de ellos considera que no las tiene, por lo tanto se puede concluir que el
desconocimiento o falta de informacion que en la actualidad tienen los
colaboradores es uno de los principales factores para no lograr resultados exitosos
en un proceso.
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4.10.10. ¢Cuéles son las herramientas que cree convenientes

implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Respuestas Porcentajes
Capacitaciones 80%
Entrenamientos 20%

B Capacitaciones

H Entrenamientos

llustracién 16 Herramientas a implementar

Esta pregunta fue formulada ya que los colaboradores encuestados consideran
gue la compafiia no les ha proporcionado las herramientas necesarias para poder
llevar a cabo de manera exitosa un proceso de seleccion en el que participen, por
lo que se quiere conocer las herramientas que ellos consideran serian Utiles,
obteniendo como resultados que el 80% considera que las capacitaciones serian
una herramienta Util para estos procesos, mientras que el 20% restante considera
a los entrenamientos como una buena herramienta para tener procesos exitosos.
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4.10.11. ¢ Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los
colaboradores de CN que participan en estos procesos de

seleccién?

Respuestas Porcentajes
Si 100%
No 0%

0%

mSi

m No

llustracion 17 Soporte de RRHH

Esta pregunta fue formulada para conocer si los ejecutivos de la compafia
consideran que el departamento de RRHH deberia brindar su apoyo a los
colaboradores que participen en un proceso de seleccion del grupo, obteniendo
como resultado que el 100% considera que tener el soporte del departamento
ayudaria a tener aplicaciones exitosas, por lo tanto, se puede concluir que el
soporte de RRHH ayudaria a conseguir resultados exitosos en las aplicaciones de
los colaboradores.
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4.10.12. Considera que con el apoyo de RRHH los procesos de
seleccion que realiza internamente SABMILLER con sus

subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito

Respuestas Porcentajes
Si 100%
No 0%

0%

mSi

m No

llustracion 18 Soporte de RRHH

Esta pregunta fue formulada para conocer si los ejecutivos de la compafia
consideran que al recibir apoyo de RRHH tendran procesos exitosos, obteniendo
como resultado que el 100% considera que la intervencion por parte del
departamento de RRHH es importante para obtener resultados favorables, por lo
gue se puede concluir que RRHH debe estar involucrado en la formacion que

reciban los ejecutivos que realizan una aplicacion a un proceso de seleccion.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES

Durante la elaboracion del presente trabajo se evidenciaron situaciones que

permitieron desarrollar las siguientes conclusiones:

1. Los colaboradores de la organizacion que han participado en procesos de
seleccién internacionales de SabMiller, no lograron concluirlos de manera
exitosa ya que consideran que al no tener apoyo del departamento de
Recursos Humanos desconocen ciertos temas que hacen que sus

aplicaciones no culminen con éxito.

2. Los colaboradores que participan o han participado en procesos de
seleccion internacionales no reciben retroalimentacion de su jefe, es decir

gue no conocieron los motivos por los cuales el proceso no tuvo éxito.

3. Al no recibir retroalimentacion los aplicantes a las vacantes internacionales
no conocen los errores que tuvieron para que el proceso al que aplicaron no

se dé con exitoso, impidiendo asi su crecimiento dentro del grupo.

4. El departamento de Recursos Humanos no ha brindado un soporte

pertinente a los colaboradores que participan en procesos del grupo.
5. Los niveles ejecutivos G+ consideran que la falta de apoyo de apoyo de

RRHH en los procesos de seleccién internacional representa un obstaculo

para concretar su crecimiento dentro del grupo.
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6. RECOMENDACIONES

Una vez concluido este estudio se recomienda lo siguiente:

1. El departamento de Recursos Humanos junto con la ayuda de la Academia
de entrenamiento brinde a los colaboradores que forman parte de los
niveles G+ de la compainiia charlas de capacitacion y/o entrenamientos que
les permita a estos tener conocimiento de cémo llevar a cabo un proceso de

seleccidn internacional exitoso.

2. Una vez que un colaborador de la compafiia haga una aplicacién a un
proceso internacional y este no concluya de manera exitosa el
departamento de Recursos Humanos junto con el jefe inmediato debera
programar una sesion de retroalimentaciéon en donde se le exponga al

candidato los motivos por los cuales este proceso no concluyo con éxito.

3. Programar charlas para los ejecutivos en donde se les de a conocer acerca
de las distintas subsidiarias del grupo y como se da el manejo del mercado

laboral de los mismas sus aplicaciones concluirian de manera favorable.

4. Los ejecutivos de nivel G+ se estan enfrentando a un mercado desconocido
ya que algunas de las sedes subsidiarias del grupo se encuentran en
distintos continentes, por lo tanto, es indispensable que la compaiiia
especificamente el departamento de Recursos Humanos brinde soporte a

los colaboradores que participen en estos procesos.
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ANEXOS



ANEXO 1

(Encuestas)



EDAD: 32 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de administracién de activos

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7. ¢la organizacion le enseiio como presentar su aplicacion de manera optima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

8. En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢ considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

9. ¢Considera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

10. En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

La academia de LM deberia tener un programa de capacitacion en el que se forme a los

candidatos que apliquen a una vacante de alguna subsidiaria del grupo.

11. Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién
Si (X)
No ()

12. Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccion que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)
No ()
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EDAD: 43 SEXO: F

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de calidad

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si (0
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. Encaso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()
6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
7. ¢la organizacion le enseiio como presentar su aplicacion de manera optima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

61



8.

10.

En caso de que su respuesta anterior sea NO iconsidera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccidn exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Seminarios o capacitaciones.

11.

12.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccion que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 25 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de canal on premise

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7.

10.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera optima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique écuales son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Programar sesiones de capacitaciones.

11.

12.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccidn que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 44 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de crédito

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7. ¢laorganizacion le enseiio como presentar su aplicacion de manera optima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

8. En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢ considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

9. ¢Considera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccidn exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

10. En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Tener periédicamente sesiones de entrenamiento por parte de la academia de LM que
permita a los posibles candidatos a estos procesos contar con la informacion necesaria para

culminarlos de manera exitosa.

11. Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién
Si (X)
No ()

12. Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)
No ()
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EDAD: 30 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de cuentas claves

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7. ¢la organizacion le enseiio como presentar su aplicacion de manera optima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

8. En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢ considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

9. ¢Considera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

10. En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Entrenamientos que ayuden a conocer el manejo de estos procesos en las distintas subsidiarias del
grupo, ya que al desarrollarse en continentes diferentes son mercados variantes de los cuales no

se tiene un conocimiento amplio.

11. Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccidn
Si (X)
No ()

12. Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccidn que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)
No ()
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EDAD: 39 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 () 15-20 ()
5-10 (X) 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de auditoria

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7.

10.

11.

12.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique écuales son las herramientas
gue cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?
Desarrollar una estrategia de comunicacién, una hoja de vida que sea atractiva a nuevos

mercados laborales.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccidn

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 40 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de Contabilidad

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7.

10.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique écuales son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Contar con un entrenamiento por parte de la empresa en donde podamos conocer acerca del

manejo del proceso de aplicacién y seleccién en cada una de las subsidiarias del grupo.

11.

12.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 43 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de planeacion estratégica

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7. ¢laorganizacion le enseiio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

8. En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢ considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

9. ¢Considera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

10. En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique écuales son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Conocer acerca de los distintos mercados en los que el grupo cuenta con una subsidiaria.

11. Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién
Si (X)
No ()

12. Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccion que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)
No ()
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EDAD: 35 SEXO: F

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de procesos y desarrollo

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7.

10.

11.

12.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas
gue cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?
Conocer cémo llevar a cabo el proceso desde el momento de la postulacidn hasta la

negocion.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccidn

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 35 SEXO: F

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempenandose en la compaiiia?

0-5 () 15-20 ()
5-10 (X) 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de Relaciones laborales

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7.

10.

11.

12.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas
gue cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?
Como desarrollar una estrategia de presentacidon, de contactos y relacionamiento para

conocer acerca del proceso de cada una de las subsidiarias del grupo.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccion

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 39 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempenandose en la compaiiia?

0-5 () 15-20 ()
5-10 (X) 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de Recursos Humanos ventas, televentas y mercadeo

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7.

10.

11.

12.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas
gue cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?
Como se debe manejar el proceso desde la aplicacion a la vacante, como tener una hoja

de vida atractiva.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccidn

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 37 SEXO: F

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 () 15-20 ()
5-10 (X) 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de

SABMILLER?
Si (X)
No ()

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ( X)
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ( X)
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7.

10.

11.

12.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta se lleve a cabo de manera exitosa?

Si ()

No ( X)

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (X)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No ( X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas
gue cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Conocer los puntos clave como mercado laboral, disefio de una hoja de vida atractiva.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que

participan en estos procesos de selecciéon

Si (x)
No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccidn que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (x)

No ()
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EDAD: 43 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiidandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 )] 20 o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cual es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de seguridad de operaciones

3. ¢Cudnto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. Encaso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso

Si ()
No ()
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7.

10

11

12

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢ considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas
gue cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Es importante que la companiia nos brinde herramientas que nos permitan conocer acerca
de cada uno de los mercados laborales en los que se desarrollan las distintas subsidiarias
de SABMILLER para de esta manera contar con un conocimiento que nos permitird llevar a

cabo de forma exitosa un proceso en el cual participe un colaborador.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccidn

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No (0
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EDAD: 35 SEXO: F

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 () 15-20 ()
5-10 (X) 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de tesoreria

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de

SABMILLER?
Si (x)
No ()

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 afios (X)
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No (X)
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7.

10.

11.

12.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?

Si ()

No (X)

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (X)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No ( X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢ cudles son las herramientas
gue cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?
Conocer cémo se desarrolla el mercado laboral en cada una de las subsidiarias del grupo
ya que al memento de realizar mi aplicacién desconocia acerca de este tema.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 39 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeiia actualmente?

Gerente de ventas Costa Norte

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7.

10.

11.

12.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera optima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique écuales son las herramientas
gue cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Conocer de la industria a la cual queremos pertenecer.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 38 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 () 15-20 ()
5-10 (X) 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de ventas Guayaquil

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()
6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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10.

11.

12.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas
gue cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?
Contar con un entrenamiento que brinde un soporte de cdmo poder llevar a cabo de
forma exitosa un proceso de seleccidon en un mercado laboral distinto al que conocemos,
como el manejo del proceso de negociacidn, estructuracién del curriculum, como

prepararnos para iniciar una busqueda en un nuevo mercado.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccidn que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 32 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 )] 20 o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicidn en la que se desempeiia actualmente?

Gerente de desarrollo sostenible

3. ¢Cudnto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 o mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e En caso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7. ¢laorganizacion le enseiio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

8. En caso de que su respuesta anterior sea NO {considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

9. ¢Considera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccidn exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

10. En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?
Capacitaciones periddicas.

11. Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién
Si (X)
No ()

12. Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)
No ()
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EDAD: 38 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiidandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 )] 20 o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cual es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de eventos

3. ¢Cudnto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. Encaso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 afios ()
7-10 aios ()
6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7.

10.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Tener sesiones de entrenamiento.

11.

12.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccidn que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()

94



EDAD: 40 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 () 15-20 ()
5-10 (X) 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de impuestos

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de

SABMILLER?
Si (X)
No ()

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos (x)
7-10 afios ()
6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No (x)
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7.

10.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?

Si ()

No (x)

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique écuales son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Que las personas de Talento humano brinden seminarios o capacitaciones.

11.

12.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 44 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 () 15-20 ()
5-10 (X) 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de informacion comercial

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de

SABMILLER?
Si (X)
No ()

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos (x)

7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No (x)
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7. ¢la organizacion le enseiio como presentar su aplicacion de manera optima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No (x)

8. En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢ considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

9. ¢Considera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

10. En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Que se den de forma periddica entrenamientos o capacitaciones que permitan conocer acerca

de los cambios o de la forma de operar de cada una de las subsidiarias que tiene el grupo.

11. Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién
Si (X)
No ()

12. Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccion que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)
No ()
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EDAD: 30 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 () 15-20 ()
5-10 (X) 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de investigacion y desarrollo

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de

SABMILLER?
Si (X)
No ()

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios (x)
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No (x)
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7.

10.

11.

12.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?

Si ()

No (x)

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Capacitaciones, seminarios, informativos en donde se dé a conocer el adecuado

manejo de estos procesos.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccidn

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccidn que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 40 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempenandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente legal

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7. ¢laorganizacion le enseiio como presentar su aplicacion de manera optima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

8. En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢ considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

9. ¢Considera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccidn exitosos?

Si ()
No (X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

10. En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique écuales son las herramientas
gue cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?
e Manejo del proceso de aplicacién
e Conocer de los mercados laborales
e Conocer de leyes vigentes en los mercados laborales de cada una de las
subsidiarias
11. Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién
Si (X)
No ()

12. Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccion que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)
No ()
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EDAD: 44 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de mantenimiento y servicios

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 afos ()
7-10 afios ()
6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7.

10.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Llevar a cabo sesiones de capacitacion.

11.

12.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccidn que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 30 SEXO: F

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiidandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 )] 20 o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cual es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de marcas

3. ¢Cudnto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. Encaso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 afios ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso

Si ()
No ()
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7.

10.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Sesiones de entrenamiento por parte de los especialistas de la academia.

11.

12.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccion

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 30 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente Nacional de procesos

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()

6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()
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7. ¢laorganizacion le enseiio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

8. En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢ considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

9. ¢Considera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

10. En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Tener un entrenamiento por parte de Recursos humanos en el que se dé a conocer cual es la

manera correcta de llevar a cabo el proceso de aplicacion a una vacante en el grupo.

11. Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccidn
Si (X)
No ()

12. Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccion que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)
No ()
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EDAD: 40 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 () 15-20 ()
5-10 (X) 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de operaciones de trade

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de

SABMILLER?
Si (X)
No ()

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios (x)
4-6 anos ()
7-10 afios ()
6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si (x)
No ()
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7.

10.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera éptima para que
esta sea exitosa?

Si ()

No (x)

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

Entrenamientos por parte de la academia de Line Manager.

11.

12.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccidon que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 30 SEXO: M

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de planeacidn financiera

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()

4. ¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

5. En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 anos ()
7-10 afios ()
6. Recibié una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No ()

111



7.

10.

éLa organizacion le ensefio como presentar su aplicacion de manera optima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢considera que el entrenamiento en este
tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar procesos
de seleccién exitosos?

Si ()
No (X)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales

En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢écudles son las herramientas

que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente estos procesos?

La empresa deberia brindar una capacitacién para que los colaboradores puedan conocer acerca

del manejo del proceso de aplicacacién a cada una de las vacantes disponibles en el grupo.

11.

12.

Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccién

Si (X)

No ()

Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccidn que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)

No ()
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EDAD: 33 SEXO: F

1. ¢Hace cuanto tiempo esta desempeiandose en la compaiiia?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0o mas ()
10-15 ()

2. ¢Cudl es la posicion en la que se desempeia actualmente?

Gerente de proyectos

3. ¢Cuanto tiempo tiene en esta posicion?

0-5 (X) 15-20 ()
5-10 () 20 0 mas ()
10-15 ()
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¢Ha participado anteriormente en un proceso de seleccién para alguna subsidiaria de
SABMILLER?

Si ()
No (X)

e Encaso de que su respuesta sea NO pase a la pregunta 8

En caso de que su respuesta anterior sea Sl especifique hace cuento tiempo
1-3 afios ()
4-6 afios ()
7-10 afos ()

Recibid una retroalimentacion por parte de su LM una vez concluido este proceso
Si ()
No 0]

¢éLa organizacidn le ensefio como presentar su aplicaciéon de manera optima para que
esta sea exitosa?
Si ()
No ()

En caso de que su respuesta anterior sea NO ¢ considera que el entrenamiento en
este tema es importante?
Si (x)

No ()

éConsidera que cuenta con las herramientas necesarias para poder desarrollar
procesos de seleccion exitosos?

Si ()
No (x)

Ej: El desarrollo de la hoja de vida, orden de las experiencias laborales
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10. En caso de que su respuesta anterior sea NO especifique ¢ cudles son las
herramientas que cree convenientes implementar para manejar adecuadamente

estos procesos?
Capacitaciones

11. Considera usted que RRHH deberia brindar soporte a los colaboradores de CN que
participan en estos procesos de seleccidn
Si (X)
No ()

12. Usted considera que con el apoyo de RRHH los procesos de seleccién que realiza
internamente SABMILLER con sus subsidiarias se hubiesen llevado a cabo con éxito
Si (X)
No ()

148



ANEXO 2

(Tabulaciones)
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ANEXO 3

(Herramienta disenada)



INTRODUCCION

El propdsito de esta guia es ser fuente de consulta al momento de
participar en un proceso de seleccidn del grupo SabMiller.

Con esta quia contribuimos de forma efectiva al empoderamiento
total de usted como un posible candidato a estos procesos
proporcionandole diversos contenidos que le permitirén desarrollar de
manera dptima la aplicacidn en estos procesos.

Cerveceria Nacional crea trabajos con significado, buscando continuar
su desarrollo profesional y de carrera.

Pertenece a:

chl ﬁlquSﬁEAlllAL A Guia para lograr resultados superiores Area:
en su proceso de seleccion interna
HACIENDO LA DIFERENCIA

proceso de seleccion

Conozca cOmo
prepararse para un | INDICE
b saststa

« Defina su profesion. ol

v Defina su propésito u Conienon andnoponc
objetivo profesional. s s peenaciinpresorat

v ldentifique sus
habilidades. T

v Evalte sus intereses y e
competencias.

151



(Qué es una habilidad?
il

Existen 3 clases de elementos para recordar cuando le pregunten acercd
de sus habilidades:
1. Las cosas que puede hacer
Sus habilidades, y seadq a
través de la educacion y la experiencia, representan sus principales|
activos. El identificar correctamente las habilidades es una parte|
importante de comunicar su valor.
Sus caracteristicas personales: estas que se van desar
desde la infancia, pueden incluir aptitudes, talentos o una
predisposicion para ciertas direcciones de carrera.
R. Las cosas que usted conoce

Los lead: qui de
habilidades.
B. Los roles que puede jugar
Los empleadores quieren saber como puede combinar sus
habilidades, i y

asi como de

(Qué es un objetivo profesional?

—“mwm-
Identifique sus habilidades a través de los logros
v En el mercado actual, es importante conocer sus

habilidades y poder encontrar posiciones que requieran
de estas habilidades.

 Cuando se tiene éxito es porque aplica las habilidades y|
porque sus caracteristicas personales se activan para Id
tarea en cuestion, sus logros son resultado de sus
habilidades, es por esto que a continuacién se propone un
ejercicio en donde se analizard los logros mds
importantes relacionados con el trabajo.

[STUACION | OBSTACULOS | ACCIONES | RESULTADOS |
Describala Desribalos Listelas acciones | Describa los
situacién obsticulosque [ que realizo resultados que

1

Habilidades usadas:

z [ | I

Habilidades usadas:

s I | I

Habilidades usadas:

g reiadot uperioes e b e
Freparase

Qué son las competencias?
<(Como identificar las competencias?

i ntena

Para identificar sus

por.
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ko uperees en s pvocesode selcoon e
ot o o s poercel

(CONOZCA COMO ELABORAR SU HOJA DE VIDA

(Qué es una hoja de vida?

La hoja de vida es la primera impresién que un futuro empleador se hace de usted,
presenta una visién general de lo que usted ha hecho en el pasado e implica o que
dr paraun e i

J Prepare su Propdsitos de una hoja de vida
presentacion
profesional. -
Es su carta de

v Conozca como sy
elaborar su hoja de R s R

. percibidos por quienes

vida. s oty

v Pautas para elaborar s

. .
quelogré hacer,
su hoja de vida.
e ] st o e s
oe PREPARE SU PRESENTACION PROFESIONAL
Especialista en sistemas de informacion, enfocado hacia la aplicacion de tecnologia en
h i ventas,
Mi campo de experiencia es amplio, habiéndome desempenado en una de tas empresas mas (Qué es una presentacion profesional?
sy
Mis fortalezas incluyen administracion de datos, planeacion estratégica, almacenamiento de . icacid
datos y disefio, desarrolio utilizaré a través de la busqueda, en reuniones con sus redes de contacto y en
entrevistas.
. e A continuacion, se presentaran una serie &Ammmlm Qque deberd tener en
'y fros i
tracion que valoran ls relaciones laborales.
R ] e i
PAUTAS PARA ELABORAR SU HOJA DE VIDA Identificacién de responsabilidades
Informacién resumida de su descripcion de cargos y deberes generales que puedan interesar al
Toda hoja de vida debe llevar informacién vital, incluyendo: Un parrafo d y g
Educacion
Encabezamiento
Nombre, direccion, nimeros de teléfono y direccion de email.
Desarrollo o formacién profesional
Objetivo Profesional (opcional) o -
ipensaré que estd buscando un cargo similar al més reciente.
c o i
Resumen o perfil profesional
Escriba un resumen preciso sobre su experiencia, dreas de experticia, habilidades técnicas o 7

Experiencia laboral

Descripcién de logros
Mostrar lo que Ud. ha conseguido y aportado a una organizacién. De 3-6 logros para su trabajo
‘més reciente, de 1-3 para los mds antiguos.
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Las daci g le ay Las daci le a
sus ideas y a redactar una hoja de vida que se entienda y sea sus ideas y a redactar una hoja de vida que se entienda y sea
convincente: convincente:

Elp gico de

La entrevista es el paso més importante para obtener un trabajo ya que es la
culminacidn de toda su minuciosa planeacion y preparacidn. La entrevista es su
oportunidad de comercializarse y venderse a si mismo demostrando lo que sus

v Preparacion para la
entrevista.
v Tipos de entrevista.

Las siguientes recomendaciones le ayudarén a manejar de forma adecuada sus
entrevistas:

La siguiente es una lista de los tipos de entrevistas a las que usted puede enfrentarse una
vez que esté dentro de un proceso de seleccin:

El proces ico de

La entrevista es el paso mis importante para obtener un trabajo ya que es la
culminacién de toda su minuciosa planeacién y La entrevista es su
oportunidad de comercilizarse y venderse a si mismo demostrando lo que sus

Las siguientes recomendaciones le ayudardn a manejar de forma adecuada sus
entrevistas:
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Cierre del proceso

v Asimilacioén hacia la
nueva posicion.

o e 0 ox i e e e
Core e

A continuacion, le proporcionamos una serie de estrateglas y estructuras necesarias
para ayudar a efecutivos nuevos o recientemente promovidos a evaluar su desarrolio

N »

Una de las primeras metas para una exitosa asimilacion es identificar las normas y
tilos cultural baiternos di

u pares.
La cultura organizacional a veces se puede resumir en una frase:

“Asi es como hacemos las cosas aqui *

porta la g trabajoy
como se hace el trabajo.

rrre————

o oy
Para crear y lidad,
y ot lores, cientes y emple
& b P, ke
I . S

9poyo que necesita de las distintas dreas:

7 {Cudles son las responsabilidades de los otros?

7 {Qué les da buenos resultados?

e

vl rolan los materialice?

v i ellos? ;Qué i

Vea las formas de apoyar las necesidades de los otros, rednase individuaimente y lo
antes posible con toda la gente que pueda.

Preguntas individuales que podria formular:

7 {Cudles son sus actividades actuales?

7 {Cusles son sus antecedentes profesionales?
7 1Qué le gustaria contarme de usted?

7 {Cudles son fortalezas y debilidades de nuestro grupo de trabajo?
7 dejar de hacer y cuale:

hacer?

e p—————————
e o

Esconl intencidn que at de
unimpacto amplioy significativo.

foque a & "

y

Sl trata de Invertir tiempo ble, sus esfuerzos se
verén significativamente diluidos.

Preguntese a si mismo:

i€ hora, cuales son los
105 M llevar afo?
7 iCudk 105 es 2
7 {Delos , cudles y
Positivo en a organizacion?
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=

se esperan,

La sig
de quitn y en qué priondad.

‘estableces y medi el éxito.
A continuacitn, se establecen algunos puntos:

e v Links en la web.

P, y
4 iCusles son las prioridades de mi jefe?
< {Qué es importante?

ISR e v Libros.

También podria formular preguntas tales como:

4 {C6mo era la persona que reemplace?

4 {Qué logro hacer esa persona?

7 {Tvo alguna dificultad esa persona?

7 Quéests yo deberia
saber?

7 {Qui promesas, compromisos o decisiones pendientes me pueden afectar?
2 iA qué personas claves deberia conocer?

—

Guia para lograr resultados superiores

en su proceso de seleccdn intema

Lnksenlaweb | | Libros

v PorLee Hecht
Job merwew ot overthin rges parmar Harmman

ity /b ony/2014/1 netting.the-second-stra
1Pt Job mterviewstm_souscemnewette
_wweetly_hotbithutm_medummematibutm_c
ampaignataint 1261 26cm_imafiovoportiy

et

EINTIANBING

s /b oryprod e ude-to-getting-{
he-tight 0N/ 11 7370 AND-ENG eferrabed29 |
0080m_mmcwemod-_so-_-11737._-11737.05
0515_sautm_sourcessa_117178utm_meds
meematbutm,_compoigae11747_030515_so

o e o 1150
e e ( § CERVECERIA
s NACIONAL

MACIENDO LA DIFERENCIA

aRNaSCMT
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PROCESOS DE SELECCION EXITOSOS EN NIVELES EJECUTIVOS G+ DE CERVECERIA
NACIONAL modalidad Sistematizacion de las practicas: a la obtencién del titulo de
LICENCIADA EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL en la Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacién que tienen las instituciones de educacion
superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Organica de Educacion Superior, de
entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del referido trabajo de titulacion para que
sea integrado al Sistema Nacional de Informacién de la Educacion Superior del Ecuador para su
difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de titulacién, modalidad
Sistematizacion de las practicas, con el propdésito de generar un repositorio que demaocratice la
informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 29 de febrero de 2016
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