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Resumen 

La presente sistematización de experiencias surge del aprendizaje adquirido en la práctica 

académica y profesional, el abordaje de esta investigación nos va a permitir conocer los 

elementos teóricamente expuestos en clases y enfocarlos ya en la praxis organizacional, 

identificando las diversas vivencias dentro del periodo de pasantías en una empresa, así mismo, 

al sistematizar esta experiencia se pretende comunicar los conocimientos y aprendizajes 

significativos a lo largo de la intervención, es interesante la complejidad que tiene cada proceso 

visto en la praxis, habitualmente la practica organizacional se da como una oportunidad de 

crecimiento personal y profesional para el estudiante en formación, debido a que existe mayor 

comprensión de temas teóricos y hay una orientación diferente hacia el futuro.  

Ahora bien, a partir de la práctica, se presenta el sistematizar esta experiencia en el 

diagnóstico y diseño de un plan de mejora enfocado en los procesos de selección de personal en 

el que se hará una revisión de políticas, procesos y procedimientos con el fin de optimar las 

futuras contrataciones en los tiempos establecidos por la organización, este surge con respecto a 

la identificación de necesidades que hay en la empresa al abordar el proceso de reclutamiento y 

selección de personal, el conflicto se presenta por diversos síntomas, entre ellos: tardanza en 

cerrar los procesos de selección, nuevas vacantes, candidatos no aptos, algunos de estos síntomas 

descritos se vuelven una problemática al momento de seleccionar al candidato idóneo para un 

puesto, además, cada semana llegan nuevas requisiciones de personal administrativo y operativo, 

al punto de tener hasta 40 procesos de selección por mes, es por ello que, por la demanda de 

procesos de selección no se logra cumplir con los tiempos de contratación ocasionando que los 

procesos se sigan retrasando, y a su vez los departamentos no tengan el personal completo para 

el cumplimiento de las operaciones requeridas en el área. En tal sentido, es importante el diseño 
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de un plan de mejora para asegurarnos que todos los reclutadores cumplan con las 

especificaciones de los procesos de selección acorde a la política, procesos y procedimientos al 

momento de realizar selección de personal, de este modo obtener un mayor seguimiento a los 

procesos que están abiertos y presentar avances de estos al cliente interno. 

Palabras claves: reclutamiento, selección de personal, experiencia, aprendizaje 

significativo.   

Abstract 

The present systematization of experiences arises from the learning acquired in academic 

and professional practice, the approach of this research will allow us to know the elements 

theoretically exposed in classes and focus them on organizational praxis, identifying the various 

experiences within the period of internships in Likewise, by systematizing this experience, a 

company intends to communicate significant knowledge and learning throughout the 

intervention. The complexity of each process seen in practice is interesting. Organizational 

practice is usually given as an opportunity for personal growth. and professional for the student 

in training because there is a greater understanding of theoretical issues and there is a different 

orientation towards the future. 

However, from practice, it is presented to systematize this experience in the diagnosis 

and design of an improvement plan focused on personnel selection processes in which a review 

of policies, processes and procedures will be made in order to optimize future hiring in the times 

established by the organization, this arises with respect to the identification of needs that exist in 

the company when addressing the process of recruitment and selection of personnel, the conflict 

is presented by various symptoms, including: delay in closing the selection processes, new 

vacancies, unsuitable candidates, some of these symptoms described become a problem when 
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selecting the ideal candidate for a position, in addition, new requisitions for administrative and 

operational personnel arrive every week, to the point of having up to 40 selection processes per 

month, which is why, due to the demand for selection processes, it is not possible to meet the 

contracting times, causing the processes to continue to be delayed, and in turn the departments 

do not have the personnel complete for the fulfillment of the operations required in the area. In 

this sense, it is important to design an improvement plan to ensure that all recruiters comply with 

the specifications of the selection processes in accordance with the policy, processes and 

procedures when selecting personnel, in this way obtaining a greater Follow up on the processes 

that are open and present progress of these to the internal client. 

Keywords: recruitment, personnel selection, experience, significant learning. 
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2. Datos informativos del proyecto  

 

a) Nombre de la práctica de intervención o investigación:  

Sistematización de la experiencia: Diagnóstico y diseño de un plan de mejora en los 

procesos de selección de personal del departamento de recursos humanos de la empresa Skretting 

en el año 2023. 

b) Nombre de la institución o grupo de investigación:  

Esta sistematización de experiencia se ejecutó en la empresa Gisis S.A. – Skretting, 

ubicada en la ciudad de Duran, en el km 6,5 y 4,5 vía Duran, Tambo. 

c) Tema que aborda la experiencia: 

 Esta sistematización de experiencia está enfocada dentro de la rama de psicología 

organizacional, centralmente en la práctica en una empresa en el área de recursos humanos con 

énfasis en el subsistema de reclutamiento y selección de personal. 

d) Localización:  

La empresa consta de 3 plantas de producción, todas ubicadas en la ciudad de Duran, 2 de 

ellas se encuentran en Km 4.5 vía Duran – Tambo el ingreso a esta planta es entre Gráficas 

Senefelder y Plaza Shiva, ingresa hasta el final de la calle a la izquierda. Por otro lado, la 3 

planta de producción está ubicada en el km 6.5 vía Durán – Tambo, el ingreso es por el redondel, 

tomando vía a la zona industrial, ingresa largo hasta ver como referencia la empresa promariscos, 

luego gira a la izquierda. En la figura 1 se puede visualizar la ubicación de ambas plantas de la 

empresa Skretting. 

 



15 

 

Figura 1   

 Ubicación Geográfica de la planta de producción de Skretting Km 4.5 vía Duran Tambo 
 

  

Nota: Esta imagen muestra la ubicación de la planta de producción km 4,5 de la 

compañía GISIS S.A – Skretting. Tomado de Google Maps (2023) 

Figura 2   
 Ubicación Geográfica de la planta de producción de Skretting Km 6.5 vía Duran Tambo 

 

 

Nota: Esta imagen muestra la ubicación de la planta de producción km 6,5 de la 

compañía GISIS S.A – Skretting. Tomado de Google Maps (2023) 
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3. Objetivos de la sistematización 

 

3.1 Objetivo General:  

- Establecer un plan de mejora para los procesos de selección, mediante la revisión 

de políticas, formatos, procesos y procedimientos que ayuden a optimar las futuras 

contrataciones en los tiempos establecidos. 

3.2 Objetivos Específicos: 

- Analizar las políticas, procesos y procedimientos de la selección de personal para 

un mayor seguimiento de todos los pasos a seguir para concluir con éxito la contratación de los 

cargos que se encuentran vigentes. 

- Diseñar el plan de mejora de procesos de selección para lograr que los indicadores 

de gestión de selección tengan un buen término y cumplir con los tiempos establecidos para la 

contratación.  
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4. Eje de la intervención o investigación  

 

De acuerdo con el autor Acosta (2005), el eje de la sistematización es uno de los primeros 

pasos para facilitar el orden de las experiencias que se quiere dar a conocer, ya que nos va a 

permitir centrar en lo que se quiere presentar, este eje brinda una orientación adecuada de toda la 

experiencia a sistematizar. (p.13) 

En esta perspectiva y respondiendo a las preguntas del autor Acosta (2005) “¿Por qué se 

quiere sistematizar esta experiencia y no otra?” es importante sistematizar esta experiencia 

debido a que hablar de procesos de selección en una empresa como Skretting perteneciendo a 

una multinacional (Nutreco) el hacer selección se convierte en un reto, y un gran aprendizaje que 

es necesario compartir con los demás, esto por la demanda de los procesos que se manejan en la 

organización, ya que, al ser la empresa líder en consumo de balanceados para camarones, se debe 

contar con un equipo altamente profesional para los distintos cargos operativos y 

administrativos, de igual manera, la transparencia que debe existir en los procesos de selección y 

la importancia de tener al candidato idóneo para un puesto, también está el hecho de lo 

complicado que se vuelve para el reclutador la búsqueda de talentos que requiere la empresa, 

claro está que frente a cualquier organización es importante una buena selección de personal, sin 

embargo, he tenido la oportunidad de aprender de esta vivencia y conocer sobre cada proceso y 

validar funciones de ciertos cargos para una correcta búsqueda, es por ello que se requiere 

sistematizar esta experiencia porque el estar en esta empresa, ha sido una escuela de formación 

para mí futuro profesional y sobre todo por todo el aprendizaje que me ha dejado el área de 

recursos humanos en el subsistema de reclutamiento y selección. 

“¿Cuál será el enfoque central, el hilo conductor que atraviese el análisis de toda la 

experiencia?”. El enfoque central de esta sistematización de experiencias, y aquel aspecto base 



18 

 

que es de interés al sistematizar está inmerso en los procesos de selección de personal que se 

manejan en la organización, es decir, esta experiencia está relacionada a un aprendizaje 

significativo en realizar selección de personal, sin embargo, hablar de selección de personal es 

muy amplio, es por ello por lo que me gustaría ir desglosando esta idea y revisando las fases que 

tiene todo este proceso, que de hecho, siguiendo la línea del autor Acosta (2005), el hablar de un 

eje de sistematización también hace referencia a 5 fases que nos ayudaran a comprender mejor 

aquello que queremos explicar. (p.13) 

4.1 Fase 1: Actores directos e indirectos del proceso de desarrollo  

 

Esta primera fase hace referencia a los involucrados en esta experiencia, ya sea un actor 

que participe de manera directa en todo el proceso, o aquel actor que este inmerso 

indirectamente, en este caso los participantes directos en la experiencia es todo el equipo de 

recursos humanos que se encarga de hacer selección, cumpliendo el rol de reclutador, en este 

caso, el equipo está conformado por 2 Trabajadores Sociales que manejan procesos de selección 

de cargos operativos y administrativos de las diferentes plantas, 1 Analista de Recursos Humanos 

que se encarga de validar perfiles administrativos, 1 Jefa de Talento y Desarrollo que maneja 

procesos de selección de mandos altos, 1 Business Parnert And Recruitment Lead como 

encargada de delegar los diversos procesos a los miembros del equipo de selección y validar 

perfiles de candidatos para el área técnica, adicional también se cuenta con 2 Pasantes en el área 

de Recursos Humanos, para dar soporte a todos los procesos de selección que se manejan en las 

distintas plantas, estos participantes descritos anteriormente, son los que van a estar involucrados 

directamente en todos los procesos de selección, por el hecho de que hay reuniones en las que 

todos participan para poder validar el avance de cada vacante por cubrir. Claro que los pasantes 

no participan en decisiones o acciones para definir algún cargo, o establecer políticas de 
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selección, sin embargo, el soporte que ellos dan en el área es sumamente esencial para tener un 

avance con las contrataciones pendientes.  

Por otro lado, los actores indirectos son los jefes de área, coordinadores, gerentes y 

aquellos que se encargan de enviar la requisición de personal al departamento de recursos 

humanos, es decir, nuestro cliente interno, estos involucrados participan también en la 

sistematización de esta experiencia, pero su intervención en los procesos es distinta, de todos 

modos, el soporte que ellos dan al equipo de selección es importante porque ellos son los 

encargados de elegir entre la terna presentada, el candidato para continuar en el siguiente paso de 

todo el proceso de selección.  

4.2 Fase 2: La situación inicial y sus elementos de contexto 

Esta segunda fase hace referencia a las problemáticas que se han identificado como 

necesidades en la empresa, entre ellas la tardanza en cerrar los procesos de selección, vacantes 

nuevas por crecimiento de las áreas, candidatos presentados en la terna al cliente interno no pasa 

entrevistas o se quedan en algún filtro de selección, y no se puede continuar con el proceso. Esto 

genera inconformidades con jefaturas de los distintos departamentos, debido a que, si no hay 

avance en la contratación del personal, se complican los resultados que ellos esperan al ya contar 

con un nuevo elemento para su equipo.  

Al hablar del contexto y los elementos que lo conforman, hay ciertos factores que no 

están direccionados de manera directa con los involucrados, pero que influyen directamente 

sobre todos los procesos de selección, y que a su vez suelen ser causa de que surjan retrasos en la 

contratación, estos son factores externos de contexto, como ejemplo de ello, está lo antes 

mencionado a cuando un candidato ya seleccionado por jefatura, no logra completar los demás 

filtros de selección, como pruebas psicométricas, pruebas teóricas ( en los casos requeridos) 
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exámenes médicos que de cierta forma son elementos del contexto y que se escapan de la mano 

de los reclutadores y lastimosamente en ocasiones se vuelve a tomar el proceso de selección de 0  

a causa de esto, y aunque no está bajo el control de los reclutadores influye sobre las acciones. 

4.3 Fase 3: El proceso de intervención y sus elementos de contexto 

 

Al hablar de intervención, nos referimos al cambio positivo que queremos percibir en la 

organización, por ello el plan de mejora propuesto nos va a dar soporte en el manejo de los 

procesos de selección de personal, para de esta manera tener un mayor rendimiento en la 

realización de estos. Tal es el caso, que para este proceso de intervención se tienen previstas las 

siguientes actividades descritas en la siguiente tabla: 

 

 

  



21 

 

Tabla 1  

Diseño del plan de mejora 
 

Objetivo de la 

actividad 
Actividad Responsable Frecuencia 

Medios y 

Recursos 

Mantener reuniones 

con las personas 

involucradas en los 

procesos de selección. 

Analizar políticas, 

procesos, formatos, 

procedimiento e 

indicadores de 

selección. 

Equipo de 

selección 

Una vez a la 

semana 

-Herramientas 

tecnológicas.     

-Formatos de 

RRHH 

Tomar decisiones 

enfocadas en la 

mejora de las 

políticas de selección 

y de los procesos a 

realizar. 

Actualizar ciertos 

procedimientos al 

momento de llevar a 

cabo un proceso de 

selección. 

Equipo de 

selección 

Una vez a la 

semana 

-Herramientas 

tecnológicas. 

-Formatos de 

RRHH. 

Establecer un 

cronograma de 

reuniones con los 

involucrados en los 

procesos de selección. 

Agendar reuniones 

especificas para 

socializar los 

avances de los 

procesos.  

Equipo de 

selección 

Una vez a la 

semana 

Herramientas 

tecnológicas. 

Realizar llamadas 

telefónicas a los 

candidatos que han 

postulado a las 

diversas vacantes. 

Screening telefónico 

a varios candidatos 

para tener 

actualizada la base 

de datos. 

Equipo de 

selección 
Todos los días  

-Fuentes de 

reclutamiento. 

-Herramientas 

tecnológicas. 
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Mantener actualizada 

la matriz de los 

procesos de selección 

para tener más 

claridad de los 

procesos vigentes en 

la empresa. 

Alimentar la base de 

datos, con la 

información 

levantada en las 

llamadas. 

Equipo de 

selección 
Todos los días  

Herramientas 

Microsoft. 

Presentar la 

actualización de la 

bitácora de selección 

a la Bussines Parnert  

Revisar la bitácora 

de selección para 

constatar el avance 

de los procesos. 

Equipo de 

selección //  HR 

bussines Parnert 

Una vez a la 

semana 

Herramientas 

Microsoft. 

Dar seguimiento a los 

reclutadores con el fin 

de conocer el status 

de cada proceso de 

selección que 

manejan. 

Reunir la 

información de cada 

proceso de selección 

y validarla en las 

sesiones con el 

equipo. 

HR bussines 

Parnert 

Una vez a la 

semana 

Herramientas 

tecnológicas. 

Nota: Descripción de las actividades que contemplan el plan de mejora de los procesos de 

selección. Elaborado por Lorena Game (2023) 
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Ahora bien, una vez detalladas las actividades inmersas en el plan de mejora, nos vamos 

a encontrar con ciertas variables que facilitan o a su vez dificultad la continuidad de los 

procedimientos, lo expuesto en párrafos anteriores es clave para el diseño y productividad de este 

plan, dado que, en las reuniones no siempre vamos a tener a todo el equipo de selección, porque 

la disponibilidad en horarios se complica al tener encuentros con otros integrantes de la empresa, 

esto es un hecho que se escapa de las manos del departamento de recursos humanos, sin embargo 

con la ayuda de las herramientas tecnológicas podemos facilitar estos encuentros, y del mismo 

modo, al reunirnos con jefes de otras áreas lograr revisar las políticas, procesos, y 

procedimientos ya establecidos al realizar la selección del personal; mientras que la actualización 

de los procesos vigentes y el seguimiento a los reclutadores es un proceso más llevadero, de 

igual forma, debemos asegurarnos que nuestra bitácora de selección tenga un correcto screening 

de candidatos y que al realizar una revisión tengamos a la mano perfiles que se ajustan a las 

posiciones que se requieren, claro está que la magnitud de los procesos es alta, llegando a tener 

hasta 40 procesos de selección abiertos, y cada reclutador tenga hasta 10 nuevas vacantes por 

cubrir, sin embargo, con un correcto levantamiento de información de perfiles de los candidatos, 

se logra una revisión de ciertos perfiles y tenemos más claridad de que posición puede ser 

cubierta por tal candidato para de esta manera ir avanzando y cerrar las posiciones urgentes de 

contratación.  

 

5. Objeto de la sistematización  

 

Tomando en consideración lo expuesto por Acosta (2005) el objeto de la sistematización 

hace énfasis en identificar la experiencia que se quiere dejar en escrito, en este caso en Skretting, 

he tenido la oportunidad de realizar procesos de selección de cargos operativos y administrativos, 
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desde envasadores siendo un cargo de mandos bajos, a levantar información de perfiles de 

candidatos a mandos medios – altos, analistas y también perfiles para Jefaturas y he podido 

realizar entrevistas por competencias a estos cargos. Sin duda alguna, esta es una experiencia que 

me interesa sistematizar por el aprendizaje significativo que ha tenido en mi formación 

profesional, es por ello que mi enfoque está en los procesos de selección de personal, porque he 

podido vivenciar la importancia de un buen filtro desde el primer acercamiento con los 

candidatos a un puesto, de este modo, dentro del objeto de esta sistematización se aborda toda la 

etapa de selección, partiendo del reclutamiento que vendría hacer el primer paso, hasta la 

vinculación laboral del nuevo colaborador, tal como lo he podido experimentar en la empresa.  

Dicho esto, el diseño del plan de mejora traerá consigo un accionar distinto frente a los 

procesos de selección con el fin de optimar las futuras contrataciones en los tiempos 

establecidos, por esta razón es importante realizar un correcto proceso de selección ya que este se 

convierte en la base para conseguir un buen elemento para la organización, por tal motivo 

estamos frente a un desafío al optimizar los procesos internos y lograr cumplir con las políticas e 

indicadores de selección. Adicional a ello, la revisión del paso a paso de los procesos de 

selección (véase anexo 1) nos servirá como guía para que el reclutador pueda identificar el 

seguimiento que debe realizar y con quien debe contactarse en cada fase con el fin de garantizar 

un proceso transparente considerando la experiencia, potencial, competencias y habilidades de 

un candidato, además el descriptivo de cargo que nos va a permitir analizar con mayor 

profundidad los requerimientos para cada posición y poder realizar un correcto screening, de esta 

manera, validar si el perfil de un candidato se ajusta a lo que requiere la organización en esos 

momentos. 
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6. Metodología 

 

a) Tipo de investigación: El diseño de investigación de esta sistematización es de 

campo con un enfoque cualitativo porque parte de una experiencia previa en una empresa, y 

aquello que se va a desarrollar en esta sistematización está relacionado con una vivencia.  

b) Diseño y alcance de la investigación. El alcance sistematización de experiencias 

es basado en los estudios de investigación descriptivos, de este modo, se pretende identificar las 

políticas, procesos y procedimientos y verificar en que situaciones se logran cumplir con los 

tiempos establecidos por la empresa y en cuales no, y con relación las políticas de selección se 

realiza una revisión de la metodología de los procesos.  

c) Población y muestra: La población y muestra en esta sistematización de 

experiencias es el equipo de selección que consta de 5 personas con cargos fijos (véase pág. 18) 

y 2 pasantes en el área de selección que dan soporte en los procesos que están pendientes, con el 

equipo, se va a revisar las mejoras que se deben implementar en la contratación de un nuevo 

colaborador.  

d) Método de recolección de datos: En la presente sistematización de experiencias 

una de las herramientas que usaremos para la recolección de datos es la encuesta, como es una 

investigación cualitativa, nuestras preguntas en la encuesta serán abiertas, de esta manera 

obtendremos respuestas más oportunas para mayor comprensión de las dificultades en el proceso 

de reclutamiento y selección. Otro método es la observación directa, con el fin de poder 

visualizar si se está cumpliendo con las políticas, procesos y procedimientos e incluso los 

indicadores de selección para considerar que proceso se necesita mejorar y enfocarnos a trabajar 

en ello.  
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7. Preguntas Claves. 

 

 a) Preguntas de inicio  

 

¿Cuál es la problemática que se va a mitigar con el diseño del plan de mejora? 

 

¿Quiénes son los involucrados directos al sistematizar esta experiencia?  

 

¿Cuáles son las causas por las que los procesos en los cargos administrativos y operativos 

no se pueden cerrar a tiempo? 

 

 b) Preguntas interpretativas:  

 

¿Cómo el diseño de un plan de mejora va a optimizar los procesos de selección? 

 

¿Cuál es la causa principal de un retraso en los procesos de selección? 

 

 c) Preguntas de cierre:  

 

¿Cuáles son los beneficios del diseño de un plan de mejora? 

 

¿Quiénes son los beneficiarios directos dentro del diseño del plan?  
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¿Cómo percibe el equipo de recursos humanos las mejoras en los procedimientos al 

realizar selección?  

 

8. Organización y procesamiento de la información 

   

Ahora bien, para entrar más en materia, y empezar a describir todo el proceso de 

selección de personal, es necesario conocer que el inicio de todo este proceso parte del 

reclutamiento como un primer paso, por ello a continuación vale recalcar términos importantes 

para mayor comprensión de la experiencia en esta sistematización, al hablar de reclutamiento 

siguiendo lo expuesto por el autor Bretones y Rodríguez (2008) nos referimos a una valoración 

que debe hacerse de manera cualitativa, pues “el éxito de la fase de reclutamiento lo 

conseguiremos cuando tengamos un número adecuado de candidatos con los perfiles adecuados 

al puesto ofertado, suficientes para poder realizar una elección de manera satisfactoria”. (P. 4)  

Por su parte, Chiavenato (2009) menciona que “El reclutamiento es el proceso de atraer a 

un conjunto de candidatos para un puesto particular. Debe anunciar la disponibilidad del puesto 

en el mercado y atraer a candidatos calificados para disputarlo”. En otras palabras, se trata de un 

conjunto de métodos y procedimientos caracterizados por la atracción de candidatos a través de 

las fuentes de reclutamiento, plataformas como workday, linkedln, correo electrónico, entre otras 

son medios para comunicar y divulgar las oportunidades de trabajo que ofrece la compañía, y 

que el reclutador en las diferentes fuentes reclutamiento obtenga hojas de vida de candidatos que 

han postulado y han sido atraídos por esta divulgación de la vacante y cumplen con el perfil que 

se requiere para el cargo por cubrir. Como señala Rivera (2019) “el reclutamiento es un sistema 

de información, mediante el cual la organización divulga y ofrece al mercado oportunidades de 
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empleo que pretende llenar, con el objetivo de atraer a un número suficiente de postulantes para 

un puesto específico en una determinada organización”. (P.62) 

Por consiguiente, adicional a las fuentes de reclutamientos mencionadas anteriormente la 

empresa maneja una plataforma interna para realizar esta divulgación conocida como Workday, 

este sistema nos va a facilitar visualizar todos los candidatos que han postulado, y hacer un mejor 

filtro, ya que cuenta con un diseño que nos permite hacer una preselección con los postulantes 

que están mayormente cualificados para el puesto y declinar aquellos que no se ajustan al perfil 

requerido, al observar la figura 3 podremos tener una mayor comprensión de los avisos que se 

dan mediante la plataforma interna que maneja la compañía.  

Figura 3   

 Publicación de vacantes en el sistema interno de workday 

 

 

Nota: La imagen representa la publicación de la vacante desde la plataforma de Workday. 
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8.1 Reclutamiento Interno y externo 

 

Por consiguiente, es importante puntualizar que existen 2 formas de reclutar personal 

para una posición en especifica, por un lado, el reclutamiento interno que siguiendo la línea del 

autor Chiavenato (2009) “esta forma de reclutamiento actúa en los aspirantes que trabajan dentro 

de la organización y es una manera de promoverlos o transferirlos a otras actividades más 

complejas o motivadoras” (P.117). En otras palabras, en el reclutamiento interno participan en el 

proceso de selección candidatos que ya están vinculados a la compañía y que buscan un mayor 

crecimiento profesional en una posición que pueden desempeñar en relación a sus competencias, 

y por medio de ascensos; es decir, un cargo más alto al que están desempeñando en la actualidad 

dentro de la misma área o más bien transferirse a otro departamento y encargarse de tareas 

encaminadas a la experiencia previa y las habilidades y conocimientos que tiene esa persona.  

Como indica Moreno (2015) se consideran fuentes internas de reclutamiento a aquellas 

en las que los candidatos son referidos por personas de la propia empresa, ya sea para cubrir una 

vacante o por una nueva necesidad de la empresa. Además, una de las ventajas del reclutamiento 

interno es el ahorro de tiempo y el costo, la motivación de los colaboradores y aquel que se 

incorpora a este nuevo puesto ya conoce y comparte la cultura de la empresa, de cierto modo 

existe una mejor adaptación a la nueva posición. (P.11) 

De hecho, he tenido la oportunidad de vivenciar como estos procedimientos internos 

pueden ser enriquecedores para los colaboradores, Skretting al pertenecer a una Multinacional 

tan importante como Nutreco con sede principal en Holanda y al abrirse vacantes fuera del país 

han existido estas promociones a otros cargos y colaboradores han dejado sus posiciones aquí en 

Ecuador por ir hacia nuevos retos en posiciones más altas y en otros países. Del mismo modo, se 

han presentado promociones internas dentro de las Plantas de producción de Duran y han podido 
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participar colaboradores de áreas específicas para desempeñar cargos en otros departamentos 

donde se han podido preparar con inducciones específicas para sus nuevas posiciones.  

Por otro lado, el reclutamiento externo actúa en los candidatos que están en el MRH 

(mercado de candidatos) y, por tanto, fuera de la organización, para someterlos a su proceso de 

selección de personal. (Chiavenato, 2009, P.117) 

Por su parte, Romero (2016) afirma que este tipo de reclutamiento tiene una gran ventaja, 

ya que al buscar candidatos fuera de la organización se va a adquirir personal con nuevas y 

frescas ideas para el negocio. Es por ello por lo que, el departamento de Recursos Humanos opta 

por este reclutamiento dependiendo las vacantes asignadas, de este modo se presenta un abanico 

de posibilidades de elección de candidatos, aunque esto suponga un mayor coste económico y 

una mayor dedicación para la búsqueda y para la integración del nuevo trabajador. (P.11) 

Para ello, se utilizan las plataformas de reclutamiento descritas en la pág. 27, sobre todo 

la de workday ya que es un sistema interno de la compañía que es auditable y constantemente 

está en revisiones de la sede central de Nutreco (global) para asegurar que se está siguiendo las 

fases del proceso de selección, esto sobre todo con los cargos administrativos, ya que se genera 

un requerimiento desde la jefatura y esté a su vez, crea una posición nueva en el sistema que 

debe ser completada con éxito, y al finalizar todo el proceso de selección el candidato 

seleccionado debe subir toda la información personal para generar el contrato de trabajo desde la 

misma plataforma.  

  Con los cargos operativos en cambio, generalmente la fuente de reclutamiento externo 

es el correo electrónico corporativo, ya que llegan un sin número de hojas de vida para las 

distintas posiciones, y antes de culminar el proceso de selección, también se crea la posición 

desde workday y se regulariza el avance del proceso en el sistema y el candidato seleccionado 
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completa las tareas pendientes para culminar la contratación.  

Tabla 2   
Principales diferencias entre reclutamiento interno y externo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Nota: Esta tabla muestra con mayor detalle diferencias más significativas entre ambos tipos de 

reclutamiento de personal. Elaborado por Lorena Game (2023). 

 

8.2 Selección de personal 

 

8.3 Primer Filtro de selección – Revisión de Hojas de vida 

 

Una vez receptadas las hojas de vida que hemos recibido del proceso de reclutamiento 

procedemos a realizar el primer filtro de selección, que consiste en una revisión y análisis de las 

hojas de vida de los candidatos que han postulados a la vacante,  y una vez identificado el perfil 

que se requiere según la posición revisando el descriptivo de cargo, procedemos a tener una base 

de las hojas de vida de postulantes que más se ajustan al perfil que se busca para después de 

Reclutamiento 

Interno Externo 

-Colaboradores que ya 
pertenecen a la 

organización participan 

del proceso.  
- Se aprovechan los 

talentos y competencias 

de los miembros de la 

empresa.  
-Crecimiento profesional 

dentro del área.  

-Candidatos que no 
pertenecen a la 

empresa participan del 

proceso.  
-Atracción de nuevos 

talentos a la 

compañía.  

-Oportunidad de 
innovación dentro del 

área. 
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realizar el filtro curricular, se logre establecer un primer acercamiento y levantar información del 

candidato para conocer si cuenta con la experiencia, las competencias  y la actitud que 

corresponden a los requisitos solicitados para esta posición.   

Tal como indica Chiavenato (2009) la selección busca, de entre los diversos candidatos, a 

quienes sean más adecuados para los puestos que existen en la organización, y el proceso de 

selección, por tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño humano, así 

como la eficacia dentro de la compañía. Debido a esto, hay que tener en consideración diversas 

técnicas de selección para conocer, comparar, escoger y asegurarnos que los aspirantes que 

contactamos están altamente cualificados para responder a las tareas o actividades que se 

requieren en los cargos disponibles.  (P.137) 

8.4 Entrevista de Selección  

 

Una de las técnicas principales y más adecuadas para realizar los procesos de selección es 

la entrevista, para ello según el cargo es la estructura de esta, esto quiere decir que para cargos 

operativos lo ideal es una entrevista presencial para conocer más de cerca al candidato, aquí es 

muy importante observar su postura, sus gestos, la actitud que tiene al expresarse, enfocarnos en 

el discurso y como describe su día a día en el trabajo, la relación con sus compañeros, entre 

otros, estos son aspectos que se deben tener en cuenta y no dejar pasar por alto porque estos 

pequeños detalles nos pueden hacer ver si estamos frente a un candidato dispuesto a cumplir sus 

responsabilidades al 100% y dar soporte al área de producción en la compañía, o a su vez nos 

dan señales de alerta frente a experiencias pasadas, adicional a ello hay que ser muy cuidadosos 

en la búsqueda de un nuevo colaborador en estos cargos ya que al ser posiciones con labores más 

pesadas y horas extras de trabajo, no todos pueden adaptarse al ritmo de trabajo y pueden 

causarnos rotación después de unos meses. 
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De acuerdo con Leal (1998) “uno de los principales elementos que determinan a quién se 

contrata y a quién se rechaza en una organización es la entrevista de empleo”. (P. 23)  

Por ello es de vital importancia que en la entrevista de selección podamos conocer bien a 

nuestro candidato, y se profundice aspectos que en el screening o el primer acercamiento 

telefónico no quedaron claros y de esta manera podamos constatar que el candidato es o no el 

idóneo para continuar con el proceso de selección. 

Por consiguiente, en los cargos administrativos, el tipo de entrevista es más específica, de 

hecho, al momento de realizar este tipo de entrevista en la práctica se utilizó un formato para una 

mayor comprensión de las experiencias, competencias y conocimientos característicos de los 

candidatos. De este modo se realiza un filtro más particular según la posición requerida y se 

podrá identificar en que grado se desarrollaba las competencias solicitadas en los aspirantes tal 

como se muestra en el anexo 2. 

 Como señala López (2010) “esta técnica ayuda a conocer en profundidad a los 

candidatos y auscultar en su pasado para obtener una descripción más específica de su 

comportamiento laboral”. (P. 145) 

Luego del primer filtro con el levantamiento de información del perfil en la entrevista, 

procedemos a elegir a los candidatos que se desempeñaron de mejor manera en la entrevista y 

con su experiencia, conocimientos y actitudes demostraron el interés en participar del proceso de 

selección y que están cualificados para continuar en la siguiente fase del proceso,  

Dentro de este filtro, también es importante la validación de referencias laborales, ya que 

estas nos van a permitir indagar sobre el desempeño del candidato en las organizaciones en las 

que ha trabajado anteriormente, y podremos conocer que cualidades ven los supervisores o ex 

jefes en estos candidatos, además de estar al tanto de los comentarios positivos o negativos que 
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tengan acerca del desempeño de los aspirantes; la verificación de referencias se da en cualquier 

tipo de cargos, ya sean administrativos u operativos, esta nos proporciona información adicional 

del perfil del candidato que estamos contactando. De acuerdo con Lado (2012) las referencias 

son un instrumento ampliamente empleado en las empresas dentro del proceso de selección de 

personal, esta validación persigue dos objetivos principales; uno de ellos es comprobar la 

veracidad de la información que aporta el aspirante en fases anteriores del proceso y de esta 

manera obtener información adicional sobre el mismo. (P.120) 

 Dicho esto, se presenta la terna con el cliente interno para que ellos como nuestros 

clientes internos puedan conocer a la posible persona que estará desempeñándose en el área, 

claro está que el equipo de selección hace el primer acercamiento, el primer filtro y presenta a los 

candidatos, sin embargo la persona encargada de tomar la decisión final es el cliente interno ya 

que los aspirantes presentados van a hacer futuros colaboradores en estas áreas y trabajar 

directamente con ellos, adicional a este paso, se coordina entrevistas con los jefes y de ser 

necesario con alguna gerencia, todo dependerá de las disposiciones del cliente interno.   

 

8.5 Prueba Psicométrica 

 

Ahora bien, siguiendo la definición de Bretones, F. D. y Rodríguez, A. (2008) el 

desempeño potencial de un candidato se mide a través de diversas pruebas ya sean psicométricas 

o profesionales que hacen referencia a la capacidad cognitiva general y a otras capacidades 

específicas de carácter numérico, de razonamiento, de tipo espacial o verbal. Asimismo, se 

incluye en este tipo de evaluaciones las capacidades físicas entre ellas fuerza, destreza manual y 

coordinación. (P.12)  
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Por consiguiente, y luego del feedback de nuestro cliente interno, se procede a coordinar 

estas pruebas psicométricas con el fin de corroborar aspectos relacionados a la capacidad verbal, 

numérica y de desempeño del candidato preseleccionado, para esto la empresa cuenta con una 

psicóloga que presta sus servicios para tomar estas evaluaciones psicométricas, y se debe 

coordinar con ella los horarios en los que tiene disponibilidad para recibir a los candidatos y 

agendar psicometría a aquellos que pasan a la siguiente fase del proceso de selección, sin 

embargo es importante mencionar que la psicóloga externa se encarga de la toma de test para 

todos los procesos pero de cargos administrativos, desde pasantes hasta jefaturas, la batería que 

se maneja para estos cargos es el WAIS III para validar las habilidades generales del candidato, 

de este modo se imite un informe con los resultados de cada persona evaluada donde al final se 

encuentra un resumen de su perfil y se describe ciertos comportamientos al momento de realizar 

la prueba, este informe es presentado al equipo de selección con el fin de resaltar las fortalezas y 

debilidades que tiene el candidato según los resultados la prueba.  

Figura 4  

Extracto de informe de pruebas psicométricas 

 

 

Nota: Esta imagen nos muestra los resultados de pruebas psicométricas de los candidatos de 

procesos de selección en relación con el comportamiento del sujeto mediante la prueba. Tomado 

del informe final que envía la psicóloga el equipo de selección. 
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Figura 5  

 Resultados de Psicometría según informe presentado por la Psicóloga 

 

 

Nota: Esta imagen nos muestra los resultados de pruebas psicométricas de los candidatos de 

procesos de selección haciendo énfasis de manera general en su nivel de desempeño, capacidad 

verbal e intelectual. Tomado del informe final que envía la psicóloga el equipo de selección. 

 

Por otro lado, para los cargos operativos se cuenta con test digitalizados, uno de ellos es 

el Test de Inteligencia Wonderlic (WPT) como se expresa en Evalart, (2022) este test es 

conocido como una herramienta de evaluación de habilidades que mide la inteligencia general, 

desarrollado en 1936 por Eldon F Wonderlic, psicólogo industrial de la Universidad de 

Northwestern, esta prueba evalúa la capacidad de los sujetos para instruirse, adaptarse a su 

medio, resolver conflictos y comprender directrices.  Para ello se considera los siguientes 

criterios:  

  

 

 

 



37 

 

Figura 6  

Criterios Prueba Wonderlic 

 

 

Nota: Esta imagen nos señala los criterios con los que serán evaluados los candidatos en 

la prueba de Wonderlic. Tomado de un formato de Excel donde se revisan los resultados de las 

pruebas. 

 

 

Otra de las pruebas psicométricas con las que se evalúa a los candidatos a cargos 

operativos es la prueba  Valanti, este es un instrumento que tiene como fin, medir el valor 

principal que el individuo da dentro de una escala con una serie de ítems. Mide el juicio ante una 

situación que se le plantea desde el deber ser. Por ello, el tener que hacer una elección forzosa, 

lleva a que el candidato elija los valores considerados prioritarios y muestre el sistema de 

creencia por la que se rige. (Escobar, 2001, P.2) 

 Esta evaluación toma en cuenta 5 valores humanos básicos, entre ellos: verdad, rectitud, 

paz, amor y no violencia. A continuación, detallo como se evalúa al candidato desde este 

instrumento. La figura 7 muestra los datos del candidato a evaluar, y parte de las respuestas 
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señaladas, además se reflejan los 5 valores y la puntuación obtenida en cada uno de ellos, por 

otro lado, en la figura 8 observamos el gráfico del perfil que tiene el candidato en relación a cada 

valor, de esta manera se puede visualizar el resultado de la tabla, pero directamente en la figura 

para una mejor interpretación de cuál es el valor que tiene como prioridad el evaluado, adicional 

a ello, en la figura 7 se observa el resumen del perfil del candidato, es decir, la interpretación 

final tanto de los datos como del gráfico.  

Figura 7 

 Resultados de prueba to 

 

Nota: Esta imagen nos muestra los resultados generales de la prueba de Valanti. Tomado de un 

formato de Excel donde se revisan los resultados de las pruebas. 
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Figura 8  
Gráfico de los resultados de la prueba Valanti 
 

 

Nota: Este gráfico representa los resultados de la prueba Valanti. Tomado de un formato 

de Excel donde se revisan los resultados de las pruebas. 

Figura 9  

Consideraciones prueba Valanti 

 

 

Nota: Esta imagen nos muestra las consideraciones a tomar en cuenta para la prueba de 

Valanti. Tomado de un formato de Excel donde se revisan los resultados de las pruebas. 
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De acuerdo con lo expuesto anteriormente la siguiente tabla nos muestra el resumen de 

los resultados de ambas pruebas psicométricas. Con la ayuda de estas herramientas tendremos 

objetividad al momento de evaluar a cada candidato y así poder actualizar el avance de cada 

sujeto en nuestra bitácora de selección. 

Tabla 3   

Resultados generales de pruebas psicométricas, test Valenti y Wonderlic 
 

POSTULANTE TEST VALANTI PRUEBA WONDERLIC 

E.S.V.R 
VERDAD: promedio alto; RECTITUD: promedio alto; PAZ: promedio bajo; AMOR: 
promedio ; NO VIOLENCIA: promedio        

11 PUNTOS (muy 
inferior) 

D.B.A.C 
VERDAD: promedio ; RECTITUD: promedio bajo; PAZ: promedio; AMOR: promedio alto;  
NO VIOLENCIA: promedio      

15 PUNTOS (inferior) 

E.A.G.T 
VERDAD: promedio; RECTITUD: promedio;  PAZ: promedio ; AMOR: promedio ;   
NO VIOLENCIA: promedio      

14 PUNTOS (inferior) 

B.J.P.M 
VERDAD: promedio ; RECTITUD: promedio ; PAZ: promedio alto; AMOR: promedio bajo; 
NO VIOLENCIA: promedio       

13 PUNTOS (inferior) 

J.M.Z.D 
VERDAD: promedio; RECTITUD: promedio bajo; PAZ: promedio;  AMOR: promedio;   
NO VIOLENCIA: promedio      

12 PUNTOS (muy 
inferior) 

Nota:  Esta tabla nos muestra con mayor detalle el resultado de las pruebas psicométricas 

tanto de Valanti como Wonderlic. Tomado de un formato de Excel donde se revisan los 

resultados de las pruebas. 

 

Por consiguiente, en estas evaluaciones los candidatos reciben una batería de pruebas 

psicológicas para evaluar sus diferentes aptitudes con una prueba mental que evalúa diversos 

factores. Según Chiavenato (2009) las pruebas psicológicas presentan tres características que las 

entrevistas y las pruebas tradicionales u objetivas no tienen: 

1. Pronóstico. Hace referencia a la capacidad de la evaluación para ofrecer resultados 

prospectivos que nos permitan predecir el desempeño de un candidato en el puesto.  

2. Validez. Hace referencia a la capacidad de la evaluación para tener en cuenta las 
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variables que se pretenden medir.  

3. Precisión. Hace referencia a la consistencia de las medidas y la ausencia de 

discrepancias en la medición. Todo el instrumental de selección debe poseer las características de 

la validez y la precisión.  

 Las pruebas psicológicas que se utilizan en el proceso de selección se enfocan en las 

aptitudes. Si bien las pruebas de conocimientos o capacidad miden la capacidad actual de 

desempeño y habilidades, las pruebas psicológicas miden las aptitudes individuales, con el objeto 

de ofrecer un pronóstico de su potencial futuro de desarrollo. (P.155) 

 

8.6 Exámenes Médicos  

 

Otra de los pasos a seguir dentro del proceso de selección, es enviar a los candidatos que 

tienen buenos resultados en psicometría a exámenes médicos, pero llegar a este paso no es tan 

sencillo, ya que no todos los aspirantes logran tener buena psicometría y debemos iniciar el 

proceso desde cero, y en muchas ocasiones se presentan inconvenientes en esta fase, sobre todo 

en los cargos operativos, de hecho, el realizarse exámenes médicos es de vital importancia para 

conocer la aptitud de los candidatos en cuanto a salud física, porque hay tareas en las que se 

requiere de un buen estado médico, sin embargo, como parte de esta experiencia puedo 

mencionar que de los 10 candidatos que se suelen enviar a exámenes solo 3 tiene el apto del 

médico, y muchas veces son aquellos candidatos que no han tenido buena psicometría o que el 

cliente interno no considera dentro de su top 3, y es en estos casos donde la búsqueda del 

candidato idóneo se vuelve más complicada y se convierte en un reto.  

Pese a ello, continuamos con la búsqueda de candidatos para lograr cubrir las 
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requisiciones de personal que llegan a recursos humanos y que los demás departamentos tengan 

al equipo completo.  

 

8.7 Vinculación Laboral – Contratación  

 

Ahora bien, como resultado de todo el proceso de selección, el paso final es la 

vinculación del nuevo colaborador a la compañía, como se ha descrito en los puntos anteriores, 

hay que reconocer el seguimiento que se debe dar a cada paso del proceso de selección hasta el 

final del mismo, la comunicación que tenemos con los aspirantes es importante para concluir con 

éxito una contratación, así pues, según Vera (2016) “Esta etapa es también conocida como 

socialización ya que consiste en el proceso en el que los nuevos colaboradores son integrados en 

la empresa, esta etapa del proceso de ingreso de personal, al igual que las anteriores, debe ser 

planificada para asegurar que la incorporación del nuevo empleado sea satisfactoria”. (P.18) 

De este modo, confirmamos con el candidato seleccionado la fecha de ingreso a la 

empresa, y regularizamos por correo la lista de documentos (Véase anexo 11)  que debe entregar 

para armar el file el día de su ingreso, adicional a ello, debemos también brindar 

acompañamiento en el proceso de onboarding y coordinar con la persona encargada de las 

inducciones un espacio con cada uno de los nuevos integrantes para que ellos desde el primer día 

sientan parte de la organización y conozcan a mayor detalle los procesos internos de la 

compañía, dentro del espacio de inducciones también se agenda un espacio para la firma de 

documentos legales, contratos, beneficios sociales, reglamentos, entre otros documentos que son 

importantes para poder ingresar al colaborador en el sistema que maneja la empresa y de esta 

manera cumplir y cerrar con éxito el proceso de selección cubriendo las vacantes que estaban 
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vigentes en la compañía.  

 

9. Análisis de la información 

 

La recolección de la información de esta sistematización de experiencia se dará mediante 

el uso de instrumentos para un mejor análisis, como ejemplo de ello tenemos un formulario de 

preguntas abiertas (anexo 10) para conocer la perspectiva de todo el equipo al hacer selección del 

personal, está será una interpretación cualitativa ya que nos va a permitir visualizar el proceso 

desde el criterio de cada reclutador, de este modo,  podremos percibir detalles que pueden ser 

pasados por alto, además como parte de la recolección e  interpretación de los resultados tenemos 

los formatos utilizados en la organización que nos van a servir de anexos para de esta manera 

corroborar la información detallada en toda la experiencia y dejar evidencia de los procesos que 

se han realizado y con la revisión de todo el material expuesto se dejará constancia de lo que se 

necesita mejorar y enfocarnos a trabajar en ello.  

Además, algo que se detalla en el enfoque de este plan es una base de datos con los 

candidatos que han sido contactados y el avance que ha tenido en todo el proceso de selección 

sobre todo para los cargos operativos que suelen ser el cuello de botella al momento de cerrar 

una contratación, de este modo con esta base se busca dejar constancia de que persona hemos 

considerado para algún cargo en específico y porque no ha sido seleccionada, está bitácora de 

selección nos va a permitir tener un mayor orden en relación al levantamiento de información de 

ciertos candidatos y en caso de algún requerimiento especifico de un cierto número de vacantes, 

la base de datos es nuestra guía y el soporte que se necesita para contactar nuevamente a la 

persona y poder cubrir ese cargo de manera inmediata. 
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10. Segunda Parte 
 

11. Justificación  
 

La presente sistematización de experiencias busca dar a conocer el diseño de un plan de 

mejora que sirva de soporte para optimar el tiempo de contratación en todo el proceso de 

selección de personal, para ello, se toma en cuenta la necesidad de la organización al regularizar 

posiciones que se encuentran vigentes, y sobre todo el tiempo que conlleva a los reclutadores 

realizar todo el proceso de reclutamiento hasta llegar a la contratación del nuevo colaborador. 

Además, con lo anteriormente expuesto es vital tener un control en los indicadores de selección 

para conocer el número de ingresos que tenemos por mes y cuantos procesos han sido cerrados 

en relación con las requisiciones de personal que llegan a recursos humanos y validar el 

cumplimiento de los tiempos para la contratación, lo cual va a facilitar a los demás 

departamentos contar con el personal necesario para las operaciones en planta.  

Por lo tanto, el proceso de selección debe resultar productivo en el sentido de obtener al 

candidato idóneo y garantizar un procedimiento objetivo identificando nuevos talentos para la 

compañía, siguiendo una estructura y convirtiéndose en la base para un buen desempeño en el 

puesto de trabajo, esto a su vez, dará la satisfacción del cliente interno al contar con su equipo 

completo, al reclutador por cerrar los procesos de selección pendientes en el tiempo esperado, de 

esta manera se cumplirá uno de los objetivos principales del proceso de selección al optimizar el 

proceso de búsqueda de los candidatos y encontrar un buen talento para la organización.  

Esta sistematización de experiencias contribuye al ámbito organizacional ya que a partir 

de esta práctica se puede destacar la importancia que tiene la psicología vista desde una 

organización, debido a que nos va a permitir realizar una entrevista más a detalle analizando el 

perfil de un candidato, desde su hoja de vida hasta como se presenta para ser entrevistado, 
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además la interpretación de los test psicométricos estudiados en la carrera, también nos van a 

posibilitar un mayor comprensión de las competencias, habilidades y aptitudes que tienen los 

candidatos que participan de un proceso de selección.  

12. Caracterización de los beneficiarios 
 

El diseño del plan de mejora de los procesos de selección en esta sistematización de 

experiencia está dirigido al departamento de recursos humanos de Skretting, la respuesta por 

parte de la HRBP de reclutamiento de la empresa fue de cooperación y aceptación ante este 

diseño, al igual que los demás miembros del equipo de selección, estuvieron dispuestos a 

colaborar en la realización de este diseño. Sin embargo, al ser un diseño de un plan de mejora, no 

se va a ejecutar como tal dentro de la compañía, debido a que para lograr la ejecución de este 

proyecto debe existir una aprobación de gerencia, es por ello que quedará estipulado como un 

diseño; el aporte que este dará se verá reflejado en las actividades descritas en el plan para que en 

un futuro con su implementación se pueda efectuar una mejora en los procesos de selección 

considerando los tiempos de contratación establecidos sin necesidad de que pasen tantos días y 

no se encuentre a la persona para cubrir las vacantes, se considera por ello un estimado de 15 

días para cerrar un proceso de contratación de un cargo operativo y en este caso se establece las 

actividades descritas en el apartado de la pág. 17 y 18 del presente trabajo de investigación, de 

esta forma con el screening que se realice a los distintos postulantes de las distintas plataformas 

de reclutamientos tendremos al alcance perfiles que se ajusten a cargos que se necesiten cubrir de 

manera inmediata.  
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13. Interpretación  

 

De acuerdo con Acosta (2005) y la situación final de la sistematización experiencia, este 

punto “se trata de describir los resultados de la experiencia al momento de realizar la 

sistematización”. (P. 17) 

En base a los resultados recogidos en la encuesta tenemos que la política de selección no 

ha sido socializada en los últimos 6 meses, los reclutadores mencionan conocer de esta política 

pero que también es necesario una actualización, mejoras como el “estandarizar las pruebas que 

se deben realizar para cada cargo” o mejorar también el sistema de reclutamiento para un óptimo 

filtro curricular, ya que este filtro es el que suele demandar más tiempo al realizar selección, 

además de ello se considera que el pre-screening es una fase importante para realizar un buen 

filtro y levantamiento de perfil adecuado, adicional a ello los reclutadores tienen entre 10 a 15 

procesos a la vez, y les demanda más tiempo ya que no es posible cumplir con los tiempos para 

las contrataciones porque aparte de realizar selección, hay otras actividades inherentes al cargo 

que deben cumplir.  

Por consiguiente, al momento de organizarse para realizar procesos de selección se 

estima 2 horas diarias para efectuar entrevistas y avanzar en los procesos que tiene cada 

reclutador, además, se definen cuáles son las posiciones criticas dentro de la operación y se les 

da prioridad.  

Es importante recalcar que los clientes internos de las posiciones criticas mencionan que 

se ponen en riesgo las operaciones de producción al no contar con la persona que se requiere 

para dar soporte en el área ya sea en un cargo administrativo u operativo, además no todos logran 

comprender que es necesario realizar un buen filtro para considerar a un buen candidato, y 
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surgen molestias por ello, aun así, tenemos clientes internos que comprenden un poco la 

situación y se va especificando el avance que se tiene del proceso para que conozcan el status del 

mismo y pese a ver opiniones dividas se intenta dar a comprender que selección abarca mucho 

más de solo llamar a entrevistas, y que demanda tiempo el realizar un buen filtro, dicho esto es 

relevante que se comente que los procesos de selección son varios y que todos los reclutadores 

tienen actividades adicionales y no hacen solo reclutamiento y selección.  

Por ello, se considera que con la ayuda del plan de mejora y las actividades descritas van 

de la mano con lo que se recomienda según cada reclutador, esto es una base de datos de los 

cargos que son demandantes, que exista una revisión de los postulantes que han participado en 

procesos anterior y podamos conocer si pueden ser considerados en posiciones de otras áreas o 

posiciones eventuales, además se estima que debe existir una mejora en el sistema de corporativo 

de reclutamiento (Workday) para que este mismo sistema se encargue de filtrar mejor las hojas 

de vida para asegurar ese primer filtro curricular como efectivo. También se considera necesario 

reunirse con los cargos de mandos altos, levantar y actualizar el perfil de la posición que se 

requiere y así quede asentado las funciones, competencias y consideraciones importantes al 

momento de realizar el pre- screening de cualquier proceso de selección. Esto a su vez, de 

establecer un cronograma real de los días de contratación por cada posición, un mayo orden de 

las actividades internas dentro del departamento, ya que de este modo se puede priorizar, avanzar 

y cerrar los procesos de selección que suelen demandar más días de los esperados, y en caso de 

posiciones críticas, considerarlas como “especiales” ya que los días que demandan  cargos 

críticos son más de los que demanda un cargo “normal” y es importante poder identificar para 

que tipo de posiciones se puede implementar ese diseño.  
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14. Principales logros del aprendizaje 

 

Las lecciones aprendidas dentro de la sistematización de experiencias son descritas por 

Acosta (2005) como “el resultado de un proceso de aprendizaje, que involucra reflexionar sobre 

la experiencia”. (P 19)  

Ahora bien, como parte de este aprendizaje significativo en esta sistematización de 

experiencia destacó como vivencia el trabajo desempeñado en el área de selección en Skretting, 

ya que estar el departamento de recursos humanos en esta empresa me puedo dar apertura para 

conocer cómo se manejan los procedimientos en una empresa líder como lo es Skretting, en 

balanceados para camarones, sobre todo el acompañamiento de mi equipo de recursos humanos 

que estuvieron guiándome en la ejecución de los procesos, además de ello recalco que la 

formación académica que tuve en clases me permitió comprender mejor como las organizaciones 

están en la búsqueda y atracción de los mejores talentos, lo visto en clases fue de ayuda al 

momento de realizar entrevistas, fue de soporte para comprender como funcionan los 

descriptivos de cargos y cómo funcionan según cada organización, anteriormente a Skretting 

tuve una experiencia en otra empresa con un giro de negocio totalmente distinto, y ahí también 

puede experimentar y sobre todo comprender que el perfil que se requiere depende no solo del 

descriptivo de cargo sino también de la misión, visión, valores que tiene la organización en la 

que estas.  

Adicional, como resultado de esta sistematización de experiencias hemos podido 

responder a las preguntas claves dentro del proceso, teniendo como causa principal el que los 

reclutadores deban cerrar más de 10 vacantes a la vez, esto con lleva también a no realizar un 

buen levantamiento de información del perfil de un candidato y juega en contra al momento de 
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buscar opciones para un puesto especifico, otra problemática detectada es no contar con 

suficientes bases de datos para tener aspirantes a alguna posición, dicho esto es importante 

mencionar que al momento de realizar una publicación externas debemos asegurarnos de llegar a 

más personas y que la mayor cantidad de individuos puedan acceder a las plataformas de 

reclutamiento y dejar su hoja de vida para poder armar nuestra base de datos en relación a los 

perfiles solicitados por el cliente interno, otro punto relevante dentro de los procesos de selección 

es  el seguimiento que se debe dar a cada proceso, y mantener conversaciones cada cierto tiempo 

con el cliente interno sobre todo para indicar avances de procesos en los cargos más críticos, de 

esta forma evitar que el cliente interno perciba al equipo de selección como aquel que tarda en 

conseguirle al personal completo para las operaciones planificadas y logre comprender a mayor 

detalle el rol del reclutador.  

Por último, me llevo de esta experiencia el conocimiento de diferentes operaciones 

industriales, y de cargos operativos, y como el proceso de selección es la apertura para 

desarrollar nuevos talentos en un área,  ya que para conocer ciertos cargos especiales y lo que se 

requiere de la persona que ingrese a cubrirlo, es necesario un levantamiento de perfil del puesto 

con colaboradores que ya trabajan ahí y ocupan dichos cargos, en este caso se realiza este 

levantamiento para comprender mejor las funciones del cargo solicitado y saber que 

competencias debo ver en un candidato de acorde a lo requerido por el área, que conocimientos 

son específicos, etc. De este modo, existe una alineación por parte del equipo de selección ya que 

hay un acercamiento al requerimiento del cliente interno y hay mayor entendimiento del perfil 

que se busca para la posición. 
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15. Conclusiones 

 

Para finalizar, esta sistematización vale recalcar que todo el proceso tanto de 

reclutamiento como selección de personal juega un papel determinante en las organizaciones, 

este es el que va a definir que nuevos talentos son requeridos según la disposición de cada área, 

es por ello que un buen proceso de selección asegura la elección de un buen candidato, esto a su 

vez se ve reflejado en el desempeño de los colaboradores luego de su ingreso. Considero 

importante que luego de la vinculación laboral se le dé seguimiento al nuevo colaborador para 

conocer las impresiones que ha tenido dentro del área y como ha sido acogido por su equipo, 

además puntualizo el diseño de este plan de mejora ya que las actividades descritas son 

importantes para optimar los tiempos de contrataciones sin poner en riesgo las operaciones tanto 

en producción como en administración, de esta manera cumplir con los indicadores de selección 

y que no haya tantos días de retrasos por no lograr cerrar alguna posición. 

Definitivamente la experiencia que tuve en Skretting ha sido enriquecedora para mi 

formación personal y sobre todo profesional, ya que al estar dentro de esta compañía puede 

relacionarme bastante con otros departamentos y aprender de ellos y sus actividades, conocer a 

mayor detalle las tareas de sus equipos, así también pude aprender del equipo de recursos 

humanos y su forma de trabajo, ya que al ser una empresa muy dinámica era necesario priorizar 

actividades, otro aspecto a destacar dentro de esta sistematización y del plan de mejora es el 

planteamiento de una actualización de la política de selección en relación a procesos y 

procedimientos del mismo, esto para asegurar que contemos con las personas de acorde a los 

tiempos y que no pasemos por alto algún paso crucial dentro del proceso de selección. Dicho 

esto,  puedo decir que los reclutadores también están conscientes de que debe implementarse una 
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mejora en selección, y que la carga de más de 10 vacantes para cerrar en menos de 1 mes es 

bastante demandante, ya que selección no se basa solo en llamar, escoger candidatos y que 

ingresen, sino más bien,  como se ha descrito en párrafos anteriores selección implica mucho 

más que eso, selección es dar seguimiento a todos los procesos, es conocer el contexto de un 

cargo en específico, es validar que funciones va a realizar el nuevo colaborador, es saber 

describir a un candidato de manera objetiva, es conocer bien a tu candidato y que competencias 

tiene, es seguir un procedimiento de forma estructurada sin saltarse fases “por ser rápidos”, por 

ello el equipo de selección debe considerar una estandarización de procesos para asegurarnos de 

cumplir con éxito y cerrar las vacantes pero sobre todo encontrar el personal idóneo para 

continuar alimentando el futuro.  

 

16. Recomendaciones 

 

En relación con lo expuesto en todo el trabajo de sistematización, se estiman las 

siguientes recomendaciones: 

 

-Reunirse con el cliente interno para que haya mayor compresión de la cantidad de 

procesos que se maneja y que se hace todo al alcance para cubrir las vacantes consideradas 

urgentes.  

-Crear una base de datos con los aspirantes a las distintas posiciones, sobre todo con 

cargos operativos para de este modo tener al alcance perfiles que se pueden ajustar a las distintas 

posiciones que se requieran.  

-Establecer un cronograma como guía para tener en cuenta cuantos días se tienen enviar 
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la primera terna a entrevistas con el cliente interno. 

-Reunir al equipo de selección con el cliente interno de los cargos críticos para que se 

llegue a un acuerdo de que al ser cargos “especiales” la búsqueda se complica más y que por ello 

es importante considerar más días para concluir con éxito el proceso.  

-Comentar avances de los procesos cada cierto tiempo al cliente interno para que de esta 

forma conozca como se han ido manejado las diferentes vacantes por cubrir. 

- Revisar y actualizar la política de selección que maneja la organización y con ello 

validar mejoras en la misma. 
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18. Anexos 
 

 

Anexo 1: Paso a paso de los procesos de selección  
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Anexo 2. Formato de entrevista por competencias 
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Anexo 3. Formato de Requerimiento de personal  
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Anexo 4. Formato de Verificación de referencias laborales
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Anexo 5. Indicadores de Selección 
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Anexo 6. Formato de Descriptivo de Cargo. 
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Anexo 7. Informe de pruebas psicométricas 
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Anexo 8. Verificación de Ingreso del personal. 
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Anexo 9. Politica de Selección  

 



67 

 

 



68 

 

 



69 

 



70 

 

Anexo 10. Modelo del formulario de encuesta. 
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Anexo 11. Listado de documentos solicitados para el ingreso. 
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Anexo 12. Documento de confidencialidad 
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