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El Analisis de Adecuacion al Puesto es un analisis psicodinamico que utiliza un procedimiento estadistico matematico que permite obtener un
porcentaje ponderado llamadoCoeficiente de Adaptacion al Puesto (CAP).

El resultado del CAP le permite realizar interpretaciones de las evaluaciones psicométricas y comparar esos resultados con el perfil ideal del
cargo, arrojando porcentajes de cumplimiento en cada competencia y un porcentaje de adecuacioén al puesto-persona.

EL CAP facilita el proceso de andlisis de resultados para la seleccion de personal en base a las competencias que el candidato ha alcanzado
para su desempefio laboral.

Ademas es un referente para hacer seguimiento del trabajador contratado durante el ciclo de vida laboral en la organizacion, evaluar su
desempefio y plan de desarrollo.

EL CAP también es una forma de pronéstico de cuanto la persona probablemente se adecuara al puesto de trabajo considerando todos los
resultados de la bateria de test aplicados.

Para obtener estos resultados previamente el cliente ha creado el perfil del cargo escogiendo los ejes ("supracompetencias”), que agrupa las
competencias por su naturaleza o funcion), las competencias laborales y el peso con el valor esperado de cada competencia, que quiere evaluar
con los test psicométricos sugeridos por el sistema o elegidos por el cliente.

REPORTES:
Para realizar el analisis de adecuacion al puesto, usted contara con los siguientes reportes:
1. El andlisis de adecuacion al puesto por distribucion psico-dindmica.-

Consta de un grafico lineal-porcentual semaforizado, que representa el nivel de adecuacién al puesto obtenido por la persona y también una
interpretacion cualitativa en seis niveles que son:

» No recomendable (de 0.00 a 49.99%)

o Por desarrollar (de 50.00 a 64.99%)

e Por desarrollar cercano a recomendable (de 64.99 a 79.99%)
o Recomendable (de 80.00 a 120%)

o Sobrecalificacién (de 120,01 a 149.99%)

« No recomendable por sobrecalificado (de 150,00 a 300%)

Ademas un cuadro comparativo del valor obtenido y el valor requerido (sobre 10) en cada uno de los ejes seleccionados para el cargo, este
resultado permite apreciar la adecuacion de la persona al puesto con mas detalle y determinar fortalezas y debilidades en relacion a lo requerido
por la organizacion.

2. Analisis de adecuacién al puesto por competencia.-

Para esta parte del analisis de adecuacion al puesto, se presenta un cuadro de resultados de las competencias previamente seleccionadas para
el cargo, que compara los valores esperados con los valores obtenidos por el evaluado y producto de esta comparacion se obtiene un porcentaje
de adecuacién o de cumplimiento en cada competencia.

También un gréfico de barras semaforizado de dichos porcentajes, para tener una apreciaciéon como un perfil de las competencias de la persona
en relacion con la adecuacion al puesto.

3. Interpretaciones por competencia.-

Independientemente del célculo del ajuste al cargo anterior, esta parte del informe proporciona una interpretacion cualitativa sobre el nivel de
desarrollo de cada competencia del evaluado.

El nivel obtenido para las competencias depende de los resultados de los tests aplicados.

Esta parte del informe le ayuda a tomar decisiones sobre las competencias laborales que necesita desarrollar y las que hay que aprovechar en la
persona evaluada.

4. interpretaciones por test.-
En esta parte del informe encontrara las interpretaciones de los resultados de los test segun el nivel que haya obtenido la persona.

Estos resultados le permiten un andlisis pormenorizado de los comportamientos, habilidades o destrezas del evaluado en base a baremos
correspondientes a sus caracteristicas demogréficas



Los resultados presentados en este reporte se basan en las respuestas del candidato que ha respondido a la evaluacion desde el hasta el 0000-00-00 00:00:00
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Los resultados de las evaluaciones muestran que existe una fuerte brecha entre lo que el puesto requiere y las competencias que posee al
momento el evaluado.

Los resultados no hablan mal de la persona, pero indican que sus competencias muy probablementeno no son lo que el puesto requiere y
posiblemente necesita ser cambiado o considerado para otra posicion.

NO ES RECOMENDABLE para:
a) Su contratacion si se trata de un proceso externo de seleccion
b) Su reubicacion si se trata de un proceso interno para un cargo para el cual se esté considerando al evaluado.
El evaluado puede no ser competente en los siguientes aspectos relacionados a su contexto laboral:
o El area o ambito general dentro del cual se desenvuelve el oficio u ocupacion.
o Las unidades de competencia asociadas al perfil.
o El contexto de competencia, referido a las condiciones y situaciones bajo las cuales el candidato debe demostrar capacidad para ejecutar
una determinada tarea.
o Desempefiar las actividades que componen su perfil ocupacional, segun los criterios esperados.
Es importante tener en cuenta que, el perfil ocupacional basado en competencias responde a una légica de oficios mas que a actividades o tareas
aisladas, teniendo de este modo un valor agregado para el ambito de la formacion profesional, capacitacion y gestion de recursos humanos en la
empresa.

También vale la pena revisar que el perfil de cargo esté bien definido, ya que si varias personas sacan un nivel asi de bajo, podria significar que el
perfil de cargo no refleje la realidad.

Finalmente, es importante recalcar que el ajuste al puesto proviene de la comparacion entre: los valores requeridos por competencia (asignandole
el peso de importancia) vs. los valores obtenidos por el evaluado, lo cual personaliza todo el calculo del CAP.

Analisis de Ejes de Comportamiento

Eie Valor Valor
Obtenido Requerido
1 ADMINISTRATIVAS 0.00 7.00
2 COGNITIVAS 0.00 7.00
3 COMERCIALES 0.00 6.50
4 COMUNICACIONALES 0.00 7.00
5 LIDERAZGO 0.00 8.00
6 RELACIONALES 0.00 7.00
7 VALORES 0.00 8.00
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Andlisis por Competencia
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. Valor Valor Cumplimiento
SIS Obtenido Requerido %
1 CAPACIDAD DE GESTI6N 0.00 7.00 0.00%
2 FACTOR G. INTELIGENCIA GENERAL 0.00 7.00 0.00%
3 AGRESIVIDAD COMERCIAL (TIPO CAZADOR) 0.00 6.00 0.00%
4 NEGOCIACION EFECTIVA 0.00 7.00 0.00%
5 RELACIONES PUBLICAS 0.00 7.00 0.00%
6 POTENCIAL DE LIDERAZGO 0.00 8.00 0.00%
7 TRABAJO EN EQUIPO POR OBJETIVOS 0.00 7.00 0.00%
8 éTICA PROFESIONAL 0.00 8.00 0.00%
Par Spbre
Desamollar calficano
Polo
) R 120 150 +150
Mo Recomendabie Mo
Recomendable mendabie
Sobrecalficado

CAPACIDAD DE GESTIGH | .00

FACTOR G. IWTELIGEMCIA GEMERAL | 0.00 ' . ¢ ; ' .
AGRESIMIDAD COMERCIAL CTIPO CAZADORY | 0,00
WEGOCIAGIGN EFECTIMA | oL 00 -

RELACIONES FuUBLICAS | o.00 ; - % [ ' -

POTENCIAL DE LIDERAZGO | 0.00

TRAEARJO EN EQUIPOD POR OQBJETIVOS | 0.00 :

ETICA PROFESIONAL | .00 | i ¥ : : : 1 i

SUB GERENTE DE NEGOCIOS PAUL HUMBERTO ROMAN PONCE SUB GERENTE DE NEGOCIOS



Interpretacion de Competencias

e/;luar

SUB GERENTE DE NEGOCIOS
ANALISIS DE ADECUACION AL PUESTO

CAPACIDAD DE GESTI6N
Valor Requerido: 7.00 Valor Obtenido: 0.00 Porcentaje: 0.00%

Capacidad de establecer objetivos y prioridades, realizando seguimiento de la evolucion en la ejecucion.

Nivel poco desarrollado.-

Duda sobre las potencialidades que posee, y no siempre es capaz de gestionar con éxito sus actividades, puede dejar trabajos inconclusos y dar largas a la
ejecucion de algln proyecto. Requiere supervision para realizar actividades y seguimientos para que finalice trabajos.

FACTOR G. INTELIGENCIA GENERAL
Valor Requerido: 7.00 Valor Obtenido: 0.00 Porcentaje: 0.00% --

AGRESIVIDAD COMERCIAL (TIPO CAZADOR)
Valor Requerido: 6.00 Valor Obtenido: 0.00 Porcentaje: 0.00%

Es la caracteristica que posee un vendedor extrovertido y orientado al cierre de sus ventas.
Nivel poco desarrollado

El evaluado hace su labor, visita clientes, realiza propuestas, cumple con las tareas encomendadas, pero finalmente no cierra ventas. Le falta seguridad,
decision y perspicacia al momento de cerrar una venta.

NEGOCIACI6N EFECTIVA
Valor Requerido: 7.00 Valor Obtenido: 0.00 Porcentaje: 0.00%

Es la capacidad de lograr el maximo beneficio para si mismo o para la organizacion frente a una negociacion.

Nivel poco desarrollado.-

El evaluado centra su atencion en que se cierre la negociacion sin tener en cuenta que la misma satisfaga sus intereses y los de la organizacién que representa.
Le falta atencion a los detalles que favorezcan sus intereses. Tiene escasa preparacion y conocimiento sobre estrategias de negociacion, ademas muestra poca
perseverancia y cierto temor a la adversidad.

RELACIONES PUBLICAS
Valor Requerido: 7.00 Valor Obtenido: 0.00 Porcentaje: 0.00%

Habilidad para establecer relaciones con grupos de interés (clientes, proveedores, lideres del mercado, comunidades, auoridades) cuya cooperacion es
necesaria para beneficiar a la organizacion.

Nivel poco desarrollado.-

Tiene dificultad de establecer 6ptimas relaciones con redes complejas del medio. Por tanto no le es facil encontrar apoyo o manejar las influencias. Intenta
manejarse adecuadamente con relaciones laborales pre establecidas. No encuentra acuerdos satisfactorios.

POTENCIAL DE LIDERAZGO
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Valor Requerido: 8.00 Valor Obtenido: 0.00 Porcentaje: 0.00%

Es la habilidad para orientar la accién de los grupos en una direcciéon determinada, inspirando valores de accion y anticipando escenarios de desarrollo
profesional en su equipo de trabajo.

Nivel poco desarrollado.-

Podria tener dificultad para influir sobre el resto de personas y para resolver problemas. No muestra un nivel adecuado de comunicacién para ejercer posiciones
de liderazgo.

TRABAJO EN EQUIPO POR OBJETIVOS
Valor Requerido: 7.00 Valor Obtenido: 0.00 Porcentaje: 0.00%

Es la habilidad para organizar y movilizar los equipos de trabajo hacia objetivos concretos, incentivando con entusiasmo la realizacién de actividades.

Nivel poco desarrollado.-

Podria mostrar colaboracién e interés por apoyar al equipo hacia la meta. Sin embargo, podria percibirse como alguien que prefiere trabajar de manera
individual. Tiene dificultad para alentar a otros a conseguir objetivos, ya que el mismo no los tiene claro.

€TICA PROFESIONAL
Valor Requerido: 8.00 Valor Obtenido: 0.00 Porcentaje: 0.00%

Capacidad para actuar teniendo presentes los principios y ética de la profesion en la actividad cotidiana.

Nivel poco desarrollado.-

Tiene que referirse a c6digos o expertos para saber coémo actuar, aunque no siempre lo logra porque tiene normas éticas poco convencionales.
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