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Segundo informe
Proceso de Reclutamiento y Seleccion
Gerente del INAB

1. Fase de reclutamiento

Se puede indicar que la fase de reclutamiento es el proceso por el cual se atraen
candidatos a la institucion, con determinadas caracteristicas para cumplir con el perfil
del puesto deseado.

Para cumplir con lo anterior, se utilizaron diversas fuentes de reclutamiento como:
e Bolsas de empleo en universidades

Referencias

Bolsas de empleo digitales

Head hunting

Medios escritos (anuncio en prensa escrita), sobre todo para esta posicion.

A continuacion se presenta el anuncio que salio publicado en dos diarios nacionales, tal
como dicta la ley:
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nstituto Nacionat de HOGQUeS R
AR Lo e, (3 vicia
LA JUNTA DIRECTIVA DEL INAB
A PARTICIPAR EN EL PROCESQ DE SELECCION DEt
REQUISITOS:
« Serguatemalteco.
. Ser ‘de reconocida honorabllidad e idonerdad para desempefar el cargo..

« Seringeniero Forestal o Ingeniera Agrénomo u otio profesional universitario con especializadén en
Recursos Naturales Renovables, o Perito Agrénomo a Dasénomo con experienida minimo de diczaitos.

. pclw’erdm afios de experiancia profesional en rarmo forestal yfo de [a administradidén puiblica como
minimo; y,

+ Experiencladecinco aftosen administracion de empresas publicas 0 privadas y/o en proyectos
vinculados conla actvidad forestal.

Losylas das debarén p 1o sigul q A

«  Cunfculum vitae.

. Constandia transitoria de Inexistencia de Rechimacién de cargos ante |a Contratoria General de Cuentas
« Antecedentes penales y polidacas.

« Constancia de Colegiado Activo (sl aplica).

.

.

Licencla de condudr vehicula.
Schvengia fi

5¢al.
fFotocopla de Documento Personal de Identificacién - DPL

ubicadas en Olagonalé 12-42 zoaa 10 Edificiy Deslgn Center tarre Irivel 6 oficina 609,
La fecha mAxima de recepclén de d 15n serd el viarnes 15 de enero del afio 201

Dicha d tacitn debard ser enviade via careeo electronico s molutamientoemaoconsultoresMe N
o s¢r prosentada fisicamente an las oficinas de MO Consultares en Recursos Humanos
6.

Como resultado de esta fase, se obtuvo 115 aplicaciones a través de las diversas
fuentes de reclutamiento. A continuacion se presenta el detalle de las aplicaciones:
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Fuente A B Apllcaclones
i ' Anuncio en , "Por correo 09
inani diarios e e .
Publicacién en : u’
diarios nacionales A .-_ML,F'“S!CO I L
Computrabajo : 84
Computrabajo . Base de datos propla 05
Coleéio de Totai de aplicaclones o 115
ingenieros
Base de datos
propra Entrevistas a la fecha 13
Universidad Entrevistas por hacer 4
Landivar
Con papeleria 12
completa

2. Fase de seleccion

Se puede indicar que la fase de seleccion es el procedimiento utilizado para elegir al
candidato idéneo, para cumplir con las necesidades de personal de la institucion, en
este caso particular, el del Gerente del INAB.

Para cumplir con lo anterior, se procedio a realizar lo siguiente:

a) Analisis de curricula recibida y seleccion de candidatos en funcion de los
criterios previamente definidos con el INAB.
e Para el andlisis de la curricula y su depuracion, se tomd en cuenta el perfil
del puesto y los requisitos previamente definidos con el INAB.

b) Entrevistas preliminares con quienes reunan los requisitos e indagar interes
reciproco
e Se procedido a realizar entrevistas preliminares con los aspirantes que
reunieron los requisitos del perfil solicitado para la posicion

c) Entrevista profunda para indagar con mayor precision el cumplimiento del perfil
del candidato

e Se procedid a realizar una entrevista profunda con los aspirantes que

reunieron los requisitos del perfil e indagar sobre aspectos personales,
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académicos, laborales, de experiencia profesional, de personalidad, entre
otros. En ese sentido, en esta etapa del proceso de entrevistaron a 17
aspirantes.

« Se realizd una segunda entrevista a los aspirantes que completaron la
papeleria requerida para el proceso, asi como un analisis mas profundo de la
hoja de vida y expediente de los aspirantes que llegaron hasta esta fase. En
tal sentido, los que completaron su papeleria fueron solamente 12
aspirantes. En esta segunda entrevista se indagd en aspectos mas puntuales
y se procedio a valuar a cada candidato para otorgar una puntuacion a cada
uno de ellos. A continuacion se presentan los aspectos a calificar, asi como
la escala de evaluacion utilizada:

o T gL TR TS A T T g e
A /. Factor. SRR

“jConocimientos técnicos que le permitan liderar la institucién; Acadeémica o

“ipor experiencia

Conocimientos administrativos y financieros que le permitan la gestion de

Muna institucion de este tamano

Fe-iConocimiento interno del INAB, su personal, estructura, problematica, retos y
iotros :

1conocimiento de las leyes y su aprovechamiento para el desarrollo del INAB

iRelaciones externas, que faciliten su desempeno como gerente general

JPersonalidad de lider, carisma, comunicacion en entrevista

IMotivacion e intereses en el puesto, ideales

Energia y vitalidad demostrada durante la entrevista

-{Claridad del plan de trabajo, visién del INAB

Evaluacion

Nulo Deflciente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
0 1 2 3 4 5

d) Eleccion de candidatos:

« A raiz de la segunda entrevista profunda, se pudo otorgar una puntuacion
a cada aspirante, en base a los criterios previamente definidos.

e Con la matriz se procedié a realizar un ranking y ordenamiento de los
aspirantes, acorde a los resultados obtenidos por cada uno.

o Luego de lo anterior, se eligieron a los 5 aspirantes con mayor
puntuacién para presentarlos como propuesta de los finalistas, por parte
de MO Consultores.

e A estos 5 aspirantes, se procedio a administrarias las pruebas
psicométricas y también se solicitaron referencias laborales y personales
de cada uno de ellos.

A continuacion se detalla la matriz de evaluacion de los doce aspirantes:




% Conocimiento interno del INAB, su personal, estruclura,
,‘é? problematica, retos y otros

@,: Conocimiento de las leyes y su aprovechamiento para el
2 desarrollo del INAB

)
o

i

gerente general 1 5 3 3 4 3 2 1 3 5 2 2
: ;41 Personalidad de lider, carisma, comunicacion 1 4 3 1 5 3 1 2 3 4 5 3
% Motivacion e intereses en el puesto, ideales 4 5 3 1 5 3 3 3 5 4 3 3
{1 )stEnergia y vitalidad demostrada 3 5 4 1 5 3 2 3 5 4 4 3
"7 Claridad del plan de;trabajo, vision del INAB 4 5 3 2 5 3 3 3 3 4 2 2
e T Lol T a7 | a2 | 35| 23 | a4 | 30f 24| 25| 35| 38| 26 | 22
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5] institucion; Académica o por experiencia

el Conocimientos administrativos y financieros que le
¥ permitan fa gestion de una institucion de este tamaio

i Relaciones externas, que facililen su desempefio como

Por tal razon los 5 finalistas, acorde al proceso llevado por Mo Consultores fueron los
siguientes:

Minor Obdulio Garcia Rivas
Ogden Antonio Rodas Camas
Marco Alexander Tax Marroquin
Manuel Benedicto Lucas Lopez
Bruno Enrique Arias Rivas

A los aspirantes mencionados con anterioridad se procedi6 a administrarles la bateria
de pruebas psicométricas siguiente:

MBT! Inventario tipolégico forma G de Myers-Briggs Esta prueba se ha
construido sobre cuatro dimensiones que reflejan las cuatro preferencias
basicas: Extraversion-introversion, Sensacion-intuicion, Pensamiento-
sentimiento, Juicio-Percepcion

NEO PI-R: Es un test de personalidad. Esta prueba evalua cinco factores que a
su vez se componen de varias facetas. (Neuroticismo, Extiraversion, Apertura,
Amabilidad y Responsabilidad).

CTl Inventario de pensamiento constructivo. Esta es una medida de la
inteligencia emocional y  permite evaluar los diversos componentes del
pensamiento constructivo o inteligencia experiencial o emocional, la cual
representa los componentes aptitudinales para alcanzar el éxito en campos muy
diversos.

SPV Cuestionario de valores personales Los seis valores que se miden son:
Practicidad, Resultados, Variedad, Decision, Orden y método, y Metas.

N
——

BN

PR PR
Uk s on Resursos

“;

i



Segundo informe

Proceso de Reclutamiento y Seleccion
Gerente del INAB

SIV Cuestionario de valores interpersonales: En esta prueba se miden seis
valores: Estimulo, Conformidad, Reconocimiento, Independencia, Benevolencia
y Liderazgo.

Modulos de resolucion de conflictos T&K: Con este instrumento se
determinara el estilo preferencial de la persona ante un problema y su tendencia
primaria de actuar en una situacion conflictiva, siendo estos: Competitivo,
Acomodando, Evitando, Colaborando y Compartiendo.

Watson-Glaser, Evaluaciéon del Pensamiento Critico. Evaluacion del
razonamiento analitico y logico a través de la capacidad de las personas para
realizar inferencias, reconocimiento de supuestos, deducciones, interpretaciones
y evaluacion de argumentos.

CompeTea: Test de competencias que valia 25 de ellas agrupadas en cinco
areas generales, las cuales son: Intrapersonal, Interpersonal, Desarrolio de
Tareas, del Entorno y Gerenciales.

Como parte complementaria del informe, se presenta graficamente cada una de las
fases y pasos realizados hasta este momento, asi como la cantidad de personas
que se tomo en cuenta en cada paso. Cabe resaltar que la evaluacion Midot, la cual
es una prueba de integridad, asi como el assessment center, son las fases que
estan pendientes de realizar a los finalistas, previo a elegir a la persona que ocupara
el puesto.

. Recepcion de. . Analisis de Entrevista-. Entrevista.  Entrega EnlreVI-sta"‘"'

currleufs |7 currdeyla @ preliminar -+ profunda- . de 4 profunds :; Psicometria..
', ’ LT papelerda 20
- : - completa . . o T
47T A0 W fod
115 7 1z 1z e g >

Acorde a lo estipulado por la Junta Directiva, se dio por concluido el proceso de
seleccion del Gerente del INAB y en tal sentido, los servicios profesionales prestados
por MO Consultores.

De manera adicional, se detalla de los 5 finalistas siguientes:

Minor Obdulio Garcia Rivas
Ogden Antonio Rodas Camas
Marco Alexander Tax Marroquin
Manuel Benedicto Lucas Lopez
Bruno Enrique Arias Rivas

El informe psicométrico de cada uno, asi como la solicitud de referencias laborales y
personales. Es importante mencionar que le expediente del ingeniero Bruno Enrique

Arias

Rivas fue entregado previamente al licenciado Mario Solares,

Jefe de Recursos Humanos del INAB, acorde a la solicitud de Junta Directiva.
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Cabe mencionar que MO Consultores S.A, presentd a la Junta Directiva los cinco
candidatos finales, del proceso de seleccion. Sin embargo fue la Junta Directiva del
INAB quien tomo la decision final, como lo hace constar en el Acta numero
JD.04.06.2016 en la cual esta Junta selecciona y nombra al Ingeniero Rony Estuardo

Granados Mérida, como Gerente del Instituto Nacional de Bosques a partir del 1 de abril
de 2016.

anzo de 2016.




