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Resumen

El presente trabajo de sistematizacion propone la actualizacion del subsistema de
reclutamiento y seleccion de personal del &rea de talento humano de una empresa de la ciudad de
Guayaquil. Segun Jakobsen et al., (2023) indica que el reclutamiento es un proceso de encontrar
y atraer a personas para cubrir vacantes en la organizacion, a su vez que la seleccion se centra en
los candidatos que seran contratados. La metodologia es de disefio cualitativo de tipo descriptivo
de caso Unico, se realiz6 un andlisis documental para revision del documento procedimiento de
GTH- seleccion de personal. En los resultados obtenidos se encontraron que el proceso de
reclutamiento de los perfiles es lento en la obtencidn de los candidatos, existe una priorizacion de
candidatos referidos lo que induce a un sesgo en la seleccion, ademas, la demora en la obtencién
de los resultados de las pruebas ocupacionales.

Palabras claves: Reclutamiento, seleccion, talento humano
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Abstract

This systematization work proposes the updating of the recruitment and selection
subsystem of the human talent area of a company in the city of Guayaquil. According to
Jakobsen et al. (2023), recruitment is a process of finding and attracting people to fill vacancies
in the organization, while selection focuses on the candidates to be hired. The methodology is of
qualitative design of descriptive type of single case, a documentary analysis was carried out to
review the GTH procedure document - personnel selection. In the results obtained it was found
that the recruitment process of the profiles is slow in obtaining candidates, there is a prioritization
of referred candidates which induces a bias in the selection, in addition, the delay in obtaining the
results of the occupational tests.

Key words: Recruitment, selection, human talent.
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Primera Parte

Datos informativos del proyecto

Nombre del proyecto
Propuesta de actualizacion del subsistema de reclutamiento y seleccion de personal del area de

talento humano de una empresa de la ciudad de Guayaquil.

Nombre de la institucion

Esta sistematizacion de experiencias se realizara en una empresa privada de Guayaquil.

Tema que aborda la experiencia

El tema que se detalla a continuacion trata sobre la propuesta de actualizacién del subsistema de
reclutamiento y seleccion desde el punto de vista de la piscologia organizacional, de una empresa de la
ciudad de Guayaquil. La Psicologia Organizacional es una subdivision de la Psicologia, esta tiene su
origen a mediados del siglo XIX, periodo en el que se puso en evidencia la importancia de la relacion
entre las diferencias individuales y el éxito de la realizacion de una determinada tarea. (Alvarez Silva,
Estrella Marin, & Rosas Baldedn, 2018)

Para Pelaez,(2020) de manera funcional, el proceso de reclutamiento comienza al detectarse la
necesidad de cubrir algin puesto de trabajo dentro de la organizacion; en este punto, debe seguirse la
politica de reclutamiento establecida por la empresa sobre el puesto a desempefiar; por ello, es necesario
analizar el puesto y definir su perfil, de modo que determinemos los elementos para tener en cuenta o las
caracteristicas que deben reunir los candidatos.

En un estudio realizado por Roa, (2020) hace referencia a la indagacion de Chiavenato, (2010),

en ella manifiesta que la seleccion es, por el contrario, una actividad de eleccién, clasificacién y decision



Yy, por consiguiente, descriptiva; entonces, la seleccion busca los mas adecuados perfiles para los cargos de

la organizacion, con el fin de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal.

Localizacién

El proyecto descrito en este informe de sistematizacion se llevo a cabo en una empresa ubicada en

el centro-sur de la ciudad de Guayaquil.

"—3“#/5, T~
B :7'hvi.,t; »:‘ B .E"
8 - ;
a
5 T @
T : a PARROQUIA
Sy & GARCIA;MORENO ¢ 8 XIMENA | Naturisa S'A
=) aa 8 S
e @ | Qo
CRISTO DEL @
a CONSUELO o Casa de Esprituali dac
s f L |- |
Figura 1

Objetivo de la sistematizacion

La empresa, una entidad privada dedicada a la acuicultura, lleva a cabo un proceso
productivo integral en la cadena de valores del camaron, cuya cadena de produccién implica el
desarrollo de actividades en las fases de produccion, siembra, cria, engorde, cosecha y
comercializacion de camaron, tanto en el mercado nacional e internacional. (Naturisa, 2019)

El objetivo principal de este proyecto es implementar un sistema integral en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal en la empresa, esto nos permitira analizar de manera mas precisa los

resultados obtenidos en cada fase del reclutamiento, identificando areas de mejora y asegurando que los



estandares de seleccion estén alineados con las necesidades de la empresa.

El reclutamiento es un conjunto de actividades y procesos que se realizan para conseguir
un namero suficiente de personas calificadas, de forma que la organizacion pueda seleccionar a
aquellas mas adecuadas para cubrir sus necesidades de trabajo. (Dolan, 2007)

La seleccion de personal es el proceso que comprende tanto la recopilacion de
informacion sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la determinacion de a quién debera

contratarse. (Ortiz, 2021)

Eje de sistematizacion

Gonzélez & De Elena, (1998) En su trabajo titulado “Propuesta de un modelo de
direccion y gestion de recursos humanos” examinan la evolucion de la direccion de recursos
humanos en la gestion empresarial, destacando como, inicialmente, se centraba en la
administracion basica de personal. Sin embargo, a partir de los afios 80, este enfoque se
transformd, integrandose en la planificacion estratégica.

Siguiendo esta perspectiva, Konateh et al., (2023) delimitan el reclutamiento como el
proceso de atraer y generar un grupo de candidatos para un puesto especifico, buscando captar
talentos con habilidades y valores relevantes. En sintonia, Jakobsen et al., (2023) caracterizan el
reclutamiento como el proceso de encontrar y atraer a personas para cubrir vacantes en la
organizacion, mientras que la seleccién se centra en decidir cuales candidatos seran contratados,
evaluando y eligiendo a los mas adecuados para cada puesto.

Segun Hayat & Ahmad, (2024).el reclutamiento y la seleccion son actividades criticas que
buscan atraer a candidatos calificados y evaluar su ajuste con la organizacion; estas actividades

no solo buscan llenar vacantes, sino también asegurar que los individuos seleccionados aporten



valor y encajen en la cultura y objetivos organizacionales.

En esta misma linea, Ariyanti et al., (2024) establecen que el reclutamiento como el
proceso de atraer a un grupo de candidatos calificados para ocupar un puesto especifico en una
organizacion; su objetivo es generar una reserva de candidatos potenciales que cumplan con los
requisitos del trabajo, asegurando asi que la empresa pueda elegir entre varios individuos que
puedan desemperiar efectivamente el rol. Para Juicharoen et al., (2023) explican que el proceso de
reclutamiento busca atraer a los candidatos mas adecuados para las vacantes mediante la
identificacion de fuentes internas y externas, como anuncios y ferias de empleo; luego, la
seleccion evalla a los candidatos mediante curriculums, entrevistas, pruebas practicas y
psicométricas para asegurar el mejor ajuste al perfil del puesto y a las necesidades
organizacionales. De manera complementaria Indra et al., (2023) detalla que el proceso de
gestion del talento incluye reclutamiento y seleccion, comenzando con la identificacion de
fuentes de candidatos y seguido por una evaluacién exhaustiva mediante entrevistas y pruebas;
este proceso asegura que los empleados sean colocados en los roles adecuados y contribuye al
crecimiento organizacional.

Silvana et al., (2024) expone en su estudio, que el proceso de reclutamiento y seleccion en
Apotek D’Farma comenz6 con la identificacion de necesidades laborales y la creacion de
descripciones de trabajo; luego, se revisaron las solicitudes; los candidatos preseleccionados
fueron evaluados mediante entrevistas basadas en competencias para seleccionar al candidato
mas adecuado. Wulandari & Edy, (2024).describen el proceso de seleccién como una serie de
pasos destinados a evaluar y determinar qué candidatos cumplen mejor con los requisitos del
puesto vacante en una empresa; este proceso incluye la evaluacién de habilidades, entrevistas,

pruebas de capacidad y referencias para identificar a los candidatos méas adecuados, garantizando



asi que se contraten empleados capaces de contribuir eficazmente a los objetivos
organizacionales. En otra investigacion Ghulam Nabi, Ghulam Ghous y Samad Rahimiaghdam
(2024) exploran el impacto de la tecnologia en el proceso de reclutamiento y seleccién,
proporcionando evidencia empirica de que la integracion de herramientas digitales, como
sistemas de seguimiento de candidatos y plataformas de evaluacién en linea, mejora
significativamente la eficiencia del proceso. De la misma manera Dirvi Surya Abbas, Tubagus
Ismail, Muhamad Taqi y Helmi Yazid (2024) realizaron un estudio sobre como la auditoria de
planificacién, reclutamiento y seleccion afecta el rendimiento de los empleados en PT Indo
Taichen Textile Industry.; los resultados indican que la auditoria de planificacion tiene un efecto
positivo y significativo en el desempefio de los empleados, mejorando su rendimiento general.
Vikas et al. (2024) investigan las mejores practicas en reclutamiento y el papel estratégico de los
Recursos Humanos en la adquisicion de talento; analizan como las organizaciones pueden
optimizar sus métodos de contratacion para atraer y seleccionar a candidatos altamente
cualificados.

Tejkunwar Thorat y Jagtap (2024) examinan el proceso de reclutamiento en Bubble Byte
Ventures, enfocandose en la gestion de la seleccion de nuevos empleados; evaluando la
metodologia utilizada para rastrear candidatos y asignar posiciones basadas en habilidades para
asegurar un proceso transparente; este articulo destaca la relevancia de una evaluacion precisa de
conocimientos, asi como la implementacion de politicas que prevengan la discriminacion y

promuevan una seleccion basada en méritos.

Objeto de la intervencion o de la practica de la investigacion

La presente sistematizacion tiene como objeto proponer la actualizacién de los



subsistemas en los procesos de reclutamiento y seleccion en una empresa de la ciudad de
Guayaquil; esto con el objeto de optimizar la eficiencia y operatividad de los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal, lo cual se enfocard principalmente en realizar un analisis

exhaustivo y estratégico en los procesos o diferentes fases.

Metodologia de la sistematizacion

La presente sistematizacion de experiencias se enmarca dentro de un disefio cualitativo de
tipo descriptivo, especificamente de un estudio de caso Unico; Para Fernandez, (2020) en su
estudio habla de que en este tipo de enfoque el énfasis esta en la recoleccion y el analisis
detallado de datos no estructurados, lo que permite una exploracion profunda de fendbmenos
sociales especificos. Segun Guevara et al., (2020) explica en sus estudios que la investigacion
descriptiva se destaca como un método eficaz para la recoleccion de datos, proporcionando una
comprension profunda de situaciones, costumbres y actitudes predominantes a traves de
descripciones detalladas de actividades, objetos, procesos y personas. Roth, (2022) nos indica que
aplica el uso de caso Unico y determina que este es un método de investigacion que se enfoca en
el estudio profundo y detallado de un solo sujeto, evento u organizacion; este enfoque permite a
los investigadores explorar y comprender exhaustivamente las particularidades y contextos
especificos del caso seleccionado, capturando aspectos Unicos y complejos que podrian no ser
evidentes en estudios mas amplios. La muestra para este estudio se selecciona por conveniencia,
y el anélisis se realizara a partir de una revision bibliogréfica centrada en la normativa y los

reglamentos de reclutamiento y seleccion de una empresa en la ciudad de Guayaquil.



Preguntas claves

Preguntas de inicio:

¢El proceso de reclutamiento y seleccion de una empresa de la ciudad de Guayaquil son
aplicados segun la normativa interna?

¢Existen manuales y reglamentos de reclutamiento y seleccion de personal en una
empresa de la ciudad de Guayaquil?

¢Cuales son los métodos y estrategias mas efectivos para comunicar y documentar los
requisitos, procedimientos y fases del proceso de contratacion y seleccion a los empleados
responsables, y cdmo se asegura que estos se implementen correctamente y de manera uniforme

en toda la organizacion?

Preguntas interpretativas:

¢El proceso de reclutamiento y seleccion de una empresa de la ciudad de Guayaquil se
maneja de una manera tradicional?

¢El proceso de reclutamiento y seleccion de una empresa de la ciudad de Guayaquil se
maneja por competencias?

¢La normativa indica que el proceso de reclutamiento y seleccion se desarrolla en
principio por reclutar, después hacer preseleccion, después seleccion y por ultimo la induccion de

una empresa de la ciudad de Guayaquil?

Preguntas de cierre:
¢Se puede actualizar el proceso de reclutamiento y seleccion de una empresa de la ciudad

de Guayaquil?



¢El personal de recursos humanos aplica segun la normativa de reclutamiento y seleccion
de personal de una empresa de la ciudad de Guayaquil?
¢Que ajustes podrian realizarse para optimizar el proceso de contratacion y seleccion y

hacerlo més alineado con las necesidades de la empresa privada de Guayaquil?

Organizacion y procesamiento de la informacion
Los datos e informacion utilizada para llevar a cabo esta sistematizacion fueron obtenidas

durante 5 fases:

Fase 1

En esta fase, el tutor encargado oriento una reunion general para conocer los
lineamientos y pardmetros de la sistematizacion. Esta reunion tuvo sitio el 04/06/2024. Se
alcanzaran los objetivos y metas del proyecto, se seguiran las responsabilidades y roles de los
participantes y se respetaran los tiempos establecidos para completar las distintas fases. (Ver el

anexo 1)

Fase 2

En esta etapa, se pudo realizar el eje sistematico de la sistematizacion, lo cual ayudo a
definir los fundamentos teéricos y metodoldgicos que orientaran para la investigacion sobre
“Propuesta de actualizacion en el subsistema de reclutamiento y seleccion de personal en una
empresa de la ciudad de Guayaquil”. Esta actividad tuvo lugar el 10 de julio del 2024, el 20 de
julio del 2024 y el 27 de julio del 2024. Los conceptos clave, y la metodologia de la investigacion

se seguiran en esta etapa. (Ver el anexo 1)

10



Fase 3

En esta parte, se define el objeto de investigacion y las posibles preguntas que se
pretende responder en el proceso de sistematizacion. Esta actividad tuvo espacio el 07 de agosto
de 2024. Se llevo a cabo a partir de una revision de literatura sobre los conceptos empiricos
relacionados con el tema de sistematizacion, En esta etapa, no obtuvimos resultados favorables
ante la solicitud de politicas de reclutamientos y quedamos en la esperada de respuesta por parte

de la coordinadora de seleccion (ver anexo 1)

Fase 4

La coordinadora de seleccion de una empresa de la ciudad de Guayaquil acepto de
manera voluntaria colaborar con la sistematizacion durante esta etapa. Se pudieron observar los
procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal, esto se llevd a cabo el 26 de agosto de
2024, para esto, se le explicé el proposito de la revision de dichos procedimientos para poder
tener en consideracion una propuesta de actualizacion en los procesos de reclutamiento y

seleccién de personal. Este proceso finalizo el 27 de julio del 2024. (Ver anexo 1)

Fase 5

En esta etapa, se realizé la redaccion del informe de sistematizacion. Esta actividad se
llevo a cabo el 28/08/2024. En esta parte, se desarroll6 el informe final sobre la sistematizacion
“Propuesta de actualizacion en el subsistema de reclutamiento y seleccion de personal en una
empresa de la ciudad de Guayaquil”. El informe final incluyo una revision de literatura, una
descripcion de la metodologia utilizada, las conclusiones y recomendaciones del proyecto. (Ver

anexo 1). Se culmina la quinta etapa el 01/09/2024 con una propuesta de mejora (Ver anexo 3)
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Anélisis de la informacion

Para analizar la informacion recolectada, se seguiran una serie de pasos estructurados.
Primero, se revisaran los procedimientos y manuales de la empresa que actualmente afectan el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal. Esto ayudara a identificar si las practicas
actuales estan en linea con los requisitos internos.

El presente andlisis evalla el proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
considerando como referencia el (Procedimientos de GTH - seleccion de personal, 2020) , el
objetivo es identificar las etapas del proceso, evaluar sus cumplimento con los lineamientos
establecidos y analizar las posibles desviaciones detectadas.

Primer paso se realiza la solicitud de contratacion, conforme al (Procedimientos de
GTH - seleccion de personal, 2020) toda solicitud de contratacion debe ser debidamente
justificada y aprobada por la gerencia correspondiente. En este caso, no se han evidenciado
inconsistencias en el proceso de gerencia de requerimientos, lo cual garantiza la alineacion
estratégica de las contrataciones.

A continuacion del siguiente paso a seguir, se realiza la disfuncién de vacante, una vez
aprobada la solicitud, se procede a la difusion de la vacante a través de multiples canales,
seleccionando aquellos que mejor se ajustan al perfil del cargo a cubrir. Esta etapa se ha
ejecutado de acuerdo con los lineamientos establecidos, utilizando plataformas especializadas
para la publicacion de ofertas laborales y la gestion de candidatos, sin embargo, se puede
presenciar que en la espera que se registren los postulantes genera una tardanza en el registro de
los perfiles.

Como pasos esenciales después de la difusion de la vacante a requerir, se continua con

recepcion de hojas de vidas, segun el al (Procedimientos de GTH - seleccion de personal, 2020)
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se realizara filtro mediante una evaluacion del sistema AMITALI. Sin embargo, se ha detectado
una desviacion significativa en el proceso, ya que se ha evidenciado una influencia externa por
parte del requisitor en la preseleccion de candidatos, lo cual contraviene el principio de
objetividad y transparencia establecido en el manual. Esta practica puede generar sesgos en el
proceso y comprometer la calidad de las contrataciones. Cabe recalcar que lo observado
conforme el anélisis de la desviacion, con lleva consecuencias negativas, como es la presencia de
disminucion de objetividad del proceso y aumentas las probabilidades que la persona
seleccionada no cumpla con los conocimientos y aptitudes, Asi mismo, deterioro de la imagen
organizacional, causando afectaciones en la reputacion de la empresa.

Una vez culminada la etapa de recepcion de curriculos, se procedera a un filtro curricular
exhaustivo, cuyo objetivo primordial es identificar a aquellos candidatos que, a priori, se ajustan
al perfil competencial del puesto vacante. Este proceso de screening se basaré en la evaluacion de
variables como el nivel educativo, experiencia laboral relevante, habilidades técnicas y soft skills
requeridas para el desempefio 6ptimo de las funciones.

Los candidatos que superen satisfactoriamente el filtro curricular seran invitados a
realizar una evaluacién psicométrica de honestidad a través de la plataforma AMITALI. Con
anterioridad a la aplicacion de esta herramienta, los aspirantes seran contactados via telefénica
para informarles sobre los detalles de la evaluacién y proporcionarles el enlace correspondiente.

Es importante destacar que todos los postulantes, sin excepcion, deberan completar la
prueba AMITAL. Sin embargo, los resultados obtenidos seran ponderados de manera diferencial
en funcion de las exigencias especificas de cada cargo. La evaluacion, cuya duracion estimada es
de 25 a 30 minutos, permanecera activa durante un periodo determinado, garantizando asi la

flexibilidad en la programacion de esta.
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Al finalizar la etapa de evaluacion psicométrica, se procedera a un andlisis detallado de
los resultados obtenidos, los cuales seran integrados a la informacion recabada en el filtro
curricular. Con base en esta valoracion integral, se seleccionaran a los candidatos mas idoneos
para continuar en el proceso de seleccién. Conforme a lo observado no se presento ninguna
novedad que no se alineara con (Procedimientos de GTH - seleccion de personal, 2020).

De la misma manera, se continua con la fase devaluacion de competencias y técnicas,
Se implementaré una bateria de evaluaciones diversificada, adaptada a cada perfil. Para puestos
directivos, se administrara el test KUDERT, reconocido por su capacidad para evaluar
habilidades directivas y de toma de decisiones. En el caso de personal operativo, como aquellos
destinados a labores en camaroneras, se incluiran pruebas de aptitud fisica, tales como la
evaluacion de natacion, dada la naturaleza de las tareas a realizar. Para roles altamente
especializados, se programaran entrevistas técnicas con expertos del area, a fin de corroborar
conocimientos especificos y experiencia (Procedimientos de GTH - seleccion de personal, 2020).

El fin de garantizar la seleccion de los mejores candidatos. De acuerdo con lo observado
no se presenta alteracion de la informacion, (Procedimientos de GTH - seleccion de personal,
2020).

En secuencia de las evaluaciones se procede a realizar pruebas psicologicas y
ocupacionales, conforme a (Procedimientos de GTH - seleccion de personal, 2020) todos los
candidatos, a excepcion del personal acuicola, seran sometidos a una evaluacion psicoldgica
estandarizada, disefiada y administrada por el Departamento de Gestion del Talento Humano
(GTH). Para perfiles directivos y aquellos puestos criticos definidos por la Gerencia de Talento
Humano o la Gerencia General, se elaborara un perfil psicolégico personalizado a través de la

consulta con un especialista en evaluacion psicologica. Esta evaluacion tendra caracter
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confidencial y estara orientada a identificar las competencias y aptitudes requeridas para el
desempefio exitoso del puesto conforme esté establecido en el a (Procedimientos de GTH -
seleccion de personal, 2020). En esta fase, de acuerdo con lo observado, se presenta retrasos en el
levantamiento y entrega de informes ocupacionales, que puede ser extendida en un plazo de un
mes, causando que los postulantes desistan de proceso de reclutamiento. Tras la evaluacion
exhaustiva de los perfiles candidatos, segun el (Procedimientos de GTH - seleccion de personal,
2020), se conformara una terna de aspirantes altamente calificados.

Culminada la etapa de preseleccién esta dindmica colaborativa permitira una evaluacion
integral de los candidatos, asegurando la eleccién del perfil mas idoneo para el puesto vacante.

En esta etapa no se presento inconformidades en el lineamiento del proceso de seleccién,
pero si se lograba observa que, en proceso de seleccion, existian inclinaciones favorables por los

candidatos referidos.
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(Procedimientos de GTH- Seleccion de personal, 2020)

Segunda Parte

Justificacion

Este estudio de caso tiene como objetivo principal realizar un analisis exhaustivo y
proponer una mejora en los procesos de seleccién de una empresa ubicada en Guayaquil. La
relevancia de esta investigacion radica en la necesidad de abordar las ineficiencias recurrentes en
los procesos de reclutamiento, las cuales impactan negativamente en la productividad y eficiencia
organizacional.

A través de esta sistematizacion, se busca identificar las principales deficiencias en los

sistemas de seleccion actuales y disefiar un nuevo modelo que garantice la seleccion de
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candidatos altamente cualificados y alineados con los perfiles de puesto requeridos. En linea con
las investigaciones de Anwar y Abdullah (2021), se enfatiza la importancia de adaptar las
précticas de gestion de talento humano (GTH) al contexto cultural y econdémico especifico de la
organizacion. La adaptacion de los procesos de seleccion a las particularidades locales es
fundamental para optimizar el rendimiento organizacional y asegurar la sostenibilidad en el
tiempo.

Asimismo, los hallazgos de Aliyu (2021) corroboran la estrecha relacién entre la
eficacia del proceso de seleccion y el alineamiento de los empleados con los objetivos
estratégicos de la empresa. Un proceso de seleccion riguroso y basado en competencias garantiza
que los nuevos colaboradores posean las habilidades y actitudes necesarias para desempefiarse de
manera sobresaliente y contribuir al éxito de la organizacion."

Es por este motivo hemos tomado en consideracion la sistematizacion de experiencias
enfocado en “Propuesta de actualizacion del subsistema de reclutamiento y seleccion de personal

del area de talento humano de una empresa de la ciudad de Guayaquil.”

Caracterizacion de los beneficiarios

Analizando los procesos de La empresa privada guayaquilefia cuenta con un equipo de
Talento Humano conformado por 23 colaboradores. Especificamente, el area de Reclutamiento y
Seleccion se encuentra integrada por cuatro profesionales: una jefa de Desarrollo Organizacional,
una Coordinadora de Seleccion y dos Asistentes de Seleccion. Este equipo, compuesto
exclusivamente por género femenino, presenta una distribucién generacional que abarca un rango

de edad entre los 21 y los 35 afios.
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Interpretacion

Analizando los procesos de seleccion en una empresa de Guayaquil, hemos encontrado
conforme lo observado, unas de la primera problemaética, que esta asociada a la creacion de
perfiles en el sistema de reclutamiento, lo cual genera retrasos y obstaculiza la eficiencia del
proceso; del mismo modo, se evidencia una tendencia marcada hacia la preferencia por
candidatos referidos, lo que introduce un sesgo significativo en la seleccion y contraviene los
principios de objetividad y transparencia establecidos en el manual de procesos; esta situacion
revela una influencia externa por parte del requirente en la preseleccion de candidatos, lo cual
compromete la equidad del proceso; por Gltimo, se destaca la demora en la obtencion de los
resultados de las pruebas ocupacionales, que se prolonga hasta un mes en promedio; este lapso de
tiempo puede existir una probabilidad de genera frustracion, desercion en los postulantes,
impactando negativamente en la reputacién de la organizacion; en conjunto, estas dificultades
ponen de manifiesto la necesidad de implementar medidas correctivas para garantizar la
eficiencia, transparencia y equidad del proceso de reclutamiento

Asi mismo en otro estudio Hunkenschroer y Luetge, (2022) exploran las implicaciones
éticas de las herramientas de reclutamiento que promete mejorar la eficiencia y precisién en la
seleccién de candidatos, el estudio revela inconsistencias y desafios éticos, como el sesgo
algoritmico y la falta de transparencia. Por otro lado, en el estudio de Darmawan et al., (2020)
evalla la eficacia de las redes sociales en el reclutamiento para ensayos clinicos en comparacion
con métodos tradicionales; el estudio identifica inconsistencias en los resultados y destaca la
necesidad de mejorar las practicas de recoleccién y reporte de datos; estas observaciones revelan
problemas en la implementacién de las técnicas de reclutamiento; lo cual es similar al a los

resultados que obtuvimos del andlisis de la empresa.
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Por otro lado, en el estudio realizado en la Aduanas de Nigeria (NCS) por Dan et al.,
(2020) pone de manifiesto varias inconsistencias conceptuales y operativas; principalmente, el
sistema de reclutamiento se ve afectado por précticas de favoritismo y nepotismo; estas
deficiencias en el proceso de seleccidn no solo distorsionan la equidad, sino que también afectan
negativamente la eficiencia operativa y la productividad del personal, los hallazgos de esta

investigacion corroboran los resultados obtenidos en nuestro propio anélisis.

Principales logros del aprendizaje
¢ Cuales fueron las lecciones aprendidas?

Se adquirieron conocimientos en cuando a los procedimientos de reclutamiento y
seleccion de personal, lo cual nos proporciond una comprension mas profunda de como mejorar
ciertas partes de los procesos, Yy a su vez como esto puede afectar la salud mental tanto de los
colaboradores como de los postulantes.
¢ Que es lo que se aprendi6 con el proyecto o practica de investigacion?

El proyecto o practica de investigacién nos mostré como llevar a cabo una sistematizacion
de experiencia sobre una propuesta de actualizacion en el subsistema de reclutamiento y
seleccion de personal. Se pudo aprender sobre los procedimientos que se usan en la empresa para
una nueva contratacion, y su vez, como poder realizar una propuesta de mejora para la misma.

¢ Como aportd mi formacion académica a entender las practicas psicosociales desde distintos
ambitos de intervencion?

La formacion académica, ayudo a contribuir en las practicas en el &mbito desde distintos
ambitos de intervencion, en especifico desde la psicologia organizacional ya que nos permitio

aplicar conceptos tedricos, metodoldgicos, y éticos en una empresa de ciudad de Guayaquil.
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Se describen las experiencias positivas y negativas.

Finalmente se propone alternativas para situaciones similares. ;Qué se haria igual? ;Qué
cambiaria?

El trabajo que llevo toda esta sistematizacion, con los participantes, comparfieros y tutor
encargado, fue una experiencia tanto positiva como negativa; positiva en la parte que hubo
cooperacion y apoyo mutuo por diversas partes, y se desarrollé relaciones de confianza, empatia
y respeto. Por otro lado, negativo, ya que hubo un poco la falta de comunicacion entre pares, lo
cual pudo afectar en cierto punto nuestra investigacion, asi mismo, como la limitacion de tiempo
y recursos que fue una experiencia desfavorable ya que se tuvo que trabajar bajo presion y
afectaron el cronograma.
¢ Qué productos generd el proyecto de intervencién o la préactica de investigacion?

La sistematizacion genero una propuesta de actualizacién del proceso del subsistema de
reclutamiento y seleccion de personal, entre los cuales podemos observar las recomendaciones y
conclusiones del estudio, para mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion. A su vez, se
desarrollaron herramientas metodoldgicas que pueden ser usadas en futuras investigaciones.
¢, Cuales objetivos de los que se plantearon se lograron? ¢ Cuéles no? ¢Por qué?

Los objetivos planteados que se lograron incluyen la identificacion de las principales
areas que necesitan mejoras en los procesos de reclutamiento y seleccion, asi como la aplicacion
de las recomendaciones sugeridas. Sin embargo, algunos objetivos como la adopcién total de
nuevas practicas de todos los colaboradores, no se alcanzaron; debido a la limitacidn de recursos,
como tiempo, documentos, y la resistencia al cambio por parte de algunos miembros del equipo.
¢ ldentificaron elementos de riesgo en algin momento de la experiencia con el proyecto de

intervencidn o de investigacion?
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Si, durante la experiencia con la sistematizacion, se identificaron varios elementos de
riesgo; entre ellos, se destaco la posible resistencia al cambio por parte del personal encargado de
los procesos actuales, asi como el riesgo de que nuevas herramientas o propuestas metodolégicas
no se integren de manera efectiva con los sistemas existentes.
¢ Qué elementos innovadores identifican en la experiencia?

Uno de los més destacados fue la integracién de plataformas de reclutamiento, o0 a su
vez, el uso de la automatizacion en los procesos de reclutamiento y seleccion, lo que nos permite
una evaluacion mas eficiente y objetiva.
¢ Qué impacto tiene esos elementos innovadores para los grupos poblacionales con cuales se
trabajo o para el grupo de investigacion?

Genera un impacto significativo en los grupos poblacionales involucrados, como para
el equipo de investigacion. Para los candidatos, es necesario el uso automatizado para garantizar
los procesos de manera equitativa, reduciendo sesgos y aumentando las oportunidades de ser
evaluado de manera objetiva. Esto a su vez, permite mejorar las metodologias de seleccion y
ajustar las estrategias de reclutamiento para adaptarse mejor a las necesidades del mercado
laboral y las caracteristicas que presentan los candidatos, generando un impacto positivo en la
eficiencia del proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
¢ Que impacto a nivel de la salud mental se evidencié como consecuencia del proyecto o para los
beneficiarios de la investigacién?

Se evidencia principalmente en dos areas, para los postulantes, la transparencia y
equidad por los nuevos sistemas, lo cual redujeron la ansiedad y estrés mientras se encuentran en
el proceso de seleccion. Por otro lado, para el area de reclutamiento y seleccion de personal, la

automatizacién de procesos ayudoé a disminuir la carga de trabajo, reduciendo el agotamiento y el
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estrés laboral. En general, estos cambios promovieron una mejora en la salud mental tanto de los

candidatos como de los profesionales involucrados en los procesos.

Conclusiones
1. La experiencia de la siguiente sistematizacion en una empresa de Guayaquil se

registrd que, en el proceso de reclutamiento en las plataformas de obtencion de perfil, suele ser
un proceso lento, lo que prolonga el tiempo total de seleccion.

2. Se observé una tendencia a priorizar a los candidatos referidos, lo que en
ocasiones puede interferir con la equidad del proceso.

3. El andlisis de los procesos de seleccion evidencio una demora considerable en la
recepcion de los resultados de los exdmenes ocupacionales, con un promedio de 20 a 30 dias.

Esta situacién obstaculiza significativamente el avance del proceso.

Recomendaciones
1. Se recomienda implementar un sistema de registro automatizado que permita a los

postulantes completar sus perfiles de manera agil y eficiente, solicitando Gnicamente la
informacion esencial. Esta medida reducira significativamente los tiempos de seleccion y
facilitara la identificacion de los candidatos més adecuados.

2. Se sugiere permitir la participacién de los candidatos referidos, pero garantizar
que todos compitan en igualdad de condiciones y que el mejor calificado sea seleccionado.

3. Se propone explorar alternativas como la realizacion de examenes en linea o la
contratacion de un nuevo proveedor de servicios de evaluacion para agilizar este paso y reducir la

desercidn de candidatos
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Anexo 1. Diarios de campo

Anexos

CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

04/06/2024

Proyecto / area:

“Propuesta de actualizacién del subsistema de reclutamiento y
seleccion de personal del area de talento humano de una empresa de la

Ill

ciudad de Guayaqui

Actividad:

Asistencia a reunidn para revision de tema para sistematizacion

dirigido por el Ms. Darwin Andrés Hidalgo Sotomayor.

Tiempo utilizado:

1 hora (20:00 - 21:00pm)

Para qué lo hice:

Nos reunimos para conocer y tener en cuenta los parametros

establecidos para poder iniciar la sistematizacion.

Lugar - espacio:

Universidad Politécnica Salesiana Campus Maria Auxiliadora

Quienes

participaron:

Profesor quien dirige la materia de integracién curricular, y mi

compafiera de proyecto.

Resultados:

Como resultado de nuestra reunién, hemos establecido una
comprension clara de los temas presentados, destacando como principal

las prioridades claves y los préoximos pasos a seguir.

Observaciones e

impresiones:

Hemos acordado plazos y las responsabilidades para poder

avanzar de manera efectiva.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

26/6/2024

Proyecto / area:

“Propuesta de actualizacion del subsistema de
reclutamiento y seleccidn de personal del area de talento humano

de una empresa de la ciudad de Guayaquil”

Actividad:

Asistencia a reunidon general de sistematizacion dirigido por

el tutor: "Escorza Flores Washington Fabricio"

Tiempo utilizado:

1 hora (19:00 - 20:00pm)

Para qué lo hice:

Nos reunimos para conocer y tener en cuenta los
lineamientos y los desafios que lleva a cabo el proyecto de

sistematizacion

Lugar - espacio:

Universidad Politécnica Salesiana Campus Maria Auxiliadora

Quienes

participaron:

Participaron el tutor de la sistematizacion, y mi compafiera de

proyecto.

Resultados:

Se explicaron los temas preliminares de sistematizacion, se
pusieron en discusion las posibles implicaciones y
recomendaciones, a su vez, se establecieron tareas y plazos para la

siguiente fase.

Observaciones e

impresiones:

El tutor nos ayudd a dar una amplia indagacidn en cuando a

nuestro tema y nos orientd sobre aspectos a mejorar.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

06/7/2024

Proyecto / area:

Propuesta de actualizacién del subsistema de
reclutamiento y seleccion de personal de una empresa de la ciudad

de Guayaquil

Actividad:

Reuniodn 1, con pareja de sistematizacidon

Tiempo utilizado:

2 horas (15:00pm - 17:00pm)

Para qué lo hice:

Para poder planificar las actividades por realizar en cuanto
a la sistematizacién "Propuesta de actualizacién del subsistema de
reclutamiento y seleccién de personal de una empresa de la ciudad

de Guayaquil"

Lugar - espacio:

En la casa de Maissa Camba

Quienes

participaron:

Mi compafiera de sistematizacidon y yo

Resultados:

Se realizaron pardmetros de estudio, acordando objetivos,

métodos y herramientas para poder realizar la sistematizacion.

Observaciones e

impresiones:

Fue una reuniéon sumamente productiva, en donde hubo

interés y compromiso por ambas partes.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO
Nombre: Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn
Fecha: 10/7/2024
Propuesta de actualizacion del subsistema de
Proyecto / drea: reclutamiento y seleccién de personal de una empresa de la ciudad

de Guayaquil

Actividad:

Eje de sistematizacién

Tiempo utilizado:

1 hora (19:00pm - 20:00pm)

Para qué lo hice:

Tuvo como objetivo revisar el progreso y poder realizar los avances

en cuanto al eje de sistematizacion del proyecto.

Lugar - espacio:

En la Universidad Politécnica Salesiana de Guayaquil, Campus Maria

Auxiliadora.

Quienes
Tutor, mi compafiera de sistematizacidn y yo.
participaron:
En el transcurso de la reunién, nos enfocamos en los
Resultados: procesos de reclutamiento y seleccién de personal de la empresay

como se llevan a cabo dichos procedimientos.

Observaciones e

impresiones:

La reunion fue muy productiva, ya que se obtuvo la

comprension de los pasos a seguir sobre la sistematizacion.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

20/7/2024

Proyecto / area:

“Propuesta de actualizacidn del subsistema de
reclutamiento y seleccién de personal de una empresa de la ciudad

de Guayaquil”

Actividad:

Indagar mas informacién sobre los procesos de
reclutamiento y seleccidn de personal para mejorar el objeto y

objetivo de la sistematizacién.

Tiempo utilizado:

2 horas (15:00pm - 17:00pm)

Para qué lo hice:

Para poder realizar los avances pertinentes y correcciones
realizadas por el Mrs. Escorza, en cuanto a las diferentes partes de

la sistematizacion.

Lugar - espacio:

Sala de reuniones virtuales por Zoom.

Quienes participaron:

Mi compafiera de sistematizacidn y yo

Resultados:

Se avanzo a gran manera los objetivos establecidos, la
primera parte de la sistematizacion y se observaron videos para la

implementacidn de las normas APA al documento.

Observaciones e

impresiones:

Fue una reunion eficiente y llena de conocimiento para poder tener

la fluidez en cuanto a la realizacion de la sistematizacion.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

27/7/2024

Proyecto / area:

“Propuesta de actualizacion del subsistema de

reclutamiento y seleccion de personal de una empresa de la ciudad

de Guayaquil”

Actividad:

Buscar y revisar informacién sobre la metodologia para la

sistematizacion.

Tiempo utilizado:

2 horas (15:00pm - 17:00pm)

Para qué lo hice:

Para abordar la ejecucion del proyecto, se han asignado
responsabilidades claras y se han establecido las fechas para

presentar los avances.

Lugar - espacio:

En la casa de Josselyn Maruri

Quienes participaron:

Mi compafiera de sistematizacion y yo

Resultados:

Se pudieron realizar las partes establecidas por el tutor
encargado, se pudo evidenciar un gran avance para la proxima

revision.

Observaciones e

impresiones:

Con estos lineamientos, estamos preparadas para dar

continuidad a la sistematizacion de manera organizada y efectiva.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

07/08/2024

Proyecto / area:

“Propuesta de actualizacidn del subsistema de
reclutamiento y seleccion de personal de una empresa de la ciudad

I”

de Guayaqui

Actividad:

Reunidn con el tutor de la sistematizacion.

Tiempo utilizado:

1 hora (19:00pm - 20:00pm)

Para qué lo hice:

Para poder planificar las actividades por realizar en cuanto
a la sistematizacién "Propuesta de actualizacidn del subsistema de
reclutamiento y seleccién de personal de una empresa de la ciudad

de Guayaquil"

Lugar - espacio:

En la casa de Maissa Camba

Quienes participaron:

El tutor, mi compaiiera de sistematizacién y yo

Resultados:

Durante la reunidn, se pudieron observar varios errores y
se realizaron las correcciones pertinentes, se identificaron recursos

para poder realizar avances de manera as fluida.

Observaciones e

impresiones:

Se delineo un cronograma claro en cuanto a las partes del

proceso para garantizar cada fase de la sistematizacion.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

14/8/2024

Proyecto / area:

Propuesta de actualizacion del subsistema de
reclutamiento y seleccién de personal de una empresa de la ciudad

de Guayaquil

Actividad:

Reunidn con tutor de sistematizacion

Tiempo utilizado:

1 hora (19:00pm - 20:00pm)

Para qué lo hice:

Se tenian que hacer revisiones en cuanto a los avances de
la sistematizacién, pero no se pudo realizar la reunién por motivos

de que no tenias permiso para salir del aula

Lugar - espacio:

Universidad Politécnica Salesiana de Guayaquil, campus

Maria Auxiliadora.

Quienes

participaron:

No se pudo realizar la reunion.

Resultados:

No se realizo la reunidn.

Observaciones e

impresiones:
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

14/8/2024

Proyecto / area:

“Propuesta de actualizacion del subsistema de
reclutamiento y seleccién de personal de una empresa de la ciudad

IM

de Guayaqui

Actividad:

Reunidn con pareja de sistematizacién

Tiempo utilizado:

2 horas (15:00pm - 17:00pm)

Para qué lo hice:

Nos reunimos para poder completar gran parte en cuanto a
la sistematizacion “Propuesta de actualizacidn del subsistema de
reclutamiento y seleccién de personal de una empresa de la ciudad

de Guayaquil"

Lugar - espacio:

Reuniodn por sala virtual en Zoom.

Quienes

participaron:

Mi compafiera de sistematizacion y yo

Resultados:

Se pudo avanzar en cuanto a los diarios de campo, se
revisaron audios de las reuniones dadas por el tutor encargado

para poder realizar los avances pertinentes.

Observaciones e

impresiones:

Fue una reuniéon sumamente productiva, en donde hubo

interés y compromiso por ambas partes.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

21/8/2024

Proyecto / area:

“Propuesta de actualizacién del subsistema de reclutamiento y

seleccion de personal de una empresa de la ciudad de Guayaquil”

Actividad:

Objeto de la sistematizacién

Tiempo utilizado:

1 hora (19:00pm — 20::00pm)

Para qué lo hice:

Para que el tutor encargado pueda revisar los avances que se han
realizado, y nos puedan dar los pardmetros a seguir en la siguiente parte

de la sistematizacion.

Lugar - espacio:

En la Universidad Politécnica Salesiana de Guayaquil, campus Maria

Auxiliadora.

Quienes participaron:

Tutor y Josselyn Maruri

Resultados:

Se encontraron una gran variedad de errores, los cuales se han ido

rectificando para poder culminar la primera parte de la sistematizacion.

Observaciones e

impresiones:

Fue una reunién exhausta, ya que hubo errores que ya habian sido
revisado, y nuevamente surgieron. A su vez, se realizaron avances en el

proyecto.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

26/8/2024

Proyecto / area:

Propuesta de actualizacion del subsistema de reclutamiento y

seleccion de personal de una empresa de la ciudad de Guayaquil

Actividad:

Revisidn del manual de procedimientos de una empresa de la ciudad de

Guayaquil.

Tiempo utilizado:

1 hora (10:00am — 11:0am)

Para qué lo hice:

Para poder conocer los procedimientos y los métodos de cémo
se realiza la contratacidn en la empresa después de todo el proceso de

por medio

Lugar - espacio:

En las instalaciones de una empresa de la ciudad de Guayaquil

Quienes participaron:

Coordinadora de Seleccién y Maissa Camba

Resultados:

En la reunidn con la coordinadora, primero si visualizaron los
procedimientos que se llevan a cabo en la fase de reclutamiento y
seleccion de personal. Se pudo identificar areas de mejora, y

herramientas claras para la siguiente fase del proyecto.

Observaciones e impresiones:

Durante la reunidn, se pudo observar la importancia de poder
tener una planificacién estratégica desde la fase inicial de la
investigacion; para asi, poder enfocarnos en la sistematizacion de

manera eficiente.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

27/8/2024

Proyecto / area:

Propuesta de actualizacion del subsistema de reclutamiento y

seleccion de personal de una empresa de la ciudad de Guayaquil

Actividad:

Analisis y validacion del proceso operativo

Tiempo utilizado:

1 hora (10:00am — 11:00am)

Para qué lo hice:

Para poder identificar las posibles inoperancias y asi poder
asegurar que el proceso se lleva a cabo con los estandares establecidos;
para poder proponer mejoras que optimicen la ejecucién y esto pueda

garantizar la calidad del resultado.

Lugar - espacio:

En las instalaciones de una empresa de la ciudad de Guayaquil.

Quienes participaron:

Coordinadora de seleccion, Maissa Camba y Josselyn Maruri

Resultados:

Se encontraron varias areas o partes en donde se pueden
implementar mejoras, incluyendo la reduccién de tiempos en ciertas

etapas de los procesos.

Observaciones e

impresiones:

Fue una reunién sumamente productiva, ya que pudimos notar
ciertas necesidades o ajustes que se deben de implementar y a su vez
poder proponer acciones correctivas que mejoren la eficacia del

proceso.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

27/8/2024

Proyecto / area:

Propuesta de actualizacién del subsistema de
reclutamiento y seleccion de personal de una empresa de la ciudad

de Guayaquil

Actividad:

Presencia en la parte operativa del proceso desde el primer filtro

Tiempo utilizado:

1 hora (14:00pm — 15:00pm)

Para qué lo hice:

Para poder observar la operatividad de los procedimientos
establecidos por la empresa y poder notar alguna mejora para
poder proponer la implementacién de nuevas herramientas de

seguimiento en los procesos.

Lugar - espacio:

En las instalaciones de una empresa de la ciudad de Guayaquil.

Quienes participaron:

Coordinadora de seleccién y Maissa Camba.

Resultados:

Se pudo observar que hay deficiencia en ciertas partes del
proceso, desde la primera llamada al postulante, teniendo en
espera y sin notificar en que parte del proceso se encuentra,
teniendo como resultado una falta de empatia por parte de los

aspirantes.

Observaciones e

impresiones:

Estar presente en la primera parte del proceso de seleccion
fue sumamente gratificante, ya que con eso podemos establecer
ideas nuevas para la propuesta al subsistema de reclutamiento y

seleccion que tienen establecido.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

28/8/2024

Proyecto / area:

Propuesta de actualizacién del subsistema de
reclutamiento y seleccion de personal de una empresa de la ciudad

de Guayaquil

Actividad:

Desarrollo de propuesta para actualizar el subsistema de

reclutamiento y seleccion de personal.

Tiempo utilizado:

2 horas (18:00pm — 20:00pm)

Para qué lo hice:

Para poder realizar mejoras en los procesos que se llevan a

cabo en la empresa.

Lugar - espacio:

Reunidn virtual por medio de la plataforma de zoom.

Quienes participaron:

Coordinadora de seleccién, Maissa Camba y Josselyn

Maruri

Resultados:

Se realizaron propuestas que tengas acciones correctivas
para la mejora general y coherencia en los procesos de

reclutamiento y seleccion.

Observaciones e

impresiones:

Fue una reunion satisfactoria, ya que se pudieron poner
varias ideas sobre la mesa para escoger la mejor propuesta que

este acorde a las necesidades de la empresa.
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CARRERA DE PSICOLOGIA

REGISTRO DIARIO

Nombre:

Camba Torres Maissa / Maruri Rodriguez Josselyn

Fecha:

01/9/2024

Proyecto / area:

Propuesta de actualizacién del subsistema de
reclutamiento y seleccion de personal de una empresa de la ciudad

de Guayaquil

Actividad:

Desarrollo de propuesta para actualizar el subsistema de

reclutamiento y seleccion de personal.

Tiempo utilizado:

1 hora (18:00pm — 19:00pm)

Para qué lo hice:

Se realiza una propuesta de mejora en la actualizacion en el

procedimiento de GTH- seleccién de personal.

Lugar - espacio:

Documentacion

Quienes participaron:

Maissa Camba y Josselyn Maruri

Resultados:

Se realizaron propuestas que tengas acciones limitada en el
proceso de reclutamiento y seleccidon con una duracién no maxima

de 15 dias.

Observaciones e

impresiones:

Fue una reunion satisfactoria, para la mejora en los
procedimientos de GTH- seleccion de personal de una empresa de

Guayaquil.
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Anexo 2. MANUAL DE PROCEDIMIENTQOS (Procedimientos de GTH - seleccion de

personal, 2020)

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO: cODIGO:

Seleccion de personal nuevo que ingresa MP-GTH-001

MACROPROCESO: Gestion del PROCESO: SUPROCESO:

Talento Humano Desarrolllo Seleccion

Organizacional

EMITIDO POR: Revision No. 1 FECHA:

Coordinadora de seleccidén Septiembre 20
de 2022

1. PROPOSITO Y ALCANCE

El presenta Manual de procedimientos esta disefiado para guiar la realizacion de

todas las actividades relacionadas con el proceso de seleccién de personal en S.A para

llenar una vacante existente en cualquiera de los cargos de la empresa, ya sea para efectuar

un reemplazo de un colaborador saliente o para ocupar un nuevo cargo, sea este temporal

o fijo.

El procedimiento inicia con la identificacidon de la necesidad de contratacion, sea

de forma explicita oimplicitay culmina con la seleccion del candidato idoneo luego de haber

pasado por todas las pruebas habilitantes y las entrevistas correspondientes.

2. DIAGRAMA DE FLUJO DE LAS ACTIVIDADES
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mejor <« Entrevistas -« Seleccién de 5 y <—| examenesde
terna médico .
postulante laboratorio
3. PROCEDIMIENTO
1. Necesidad
manifiesta Vacante por reemplazo de personal

para llenar
unavacante

Si la vacante a ser llenada es por reemplazo, el jefe o
encargado del departamento o equipo de bienestar social
notificaran la salida de un colaborador, enviando primero la
respectiva renuncia. A partir de ello, se inicia el respectivo
reemplazo ya sea, a través de una solicitud explicita, o de
manera implicita a partir de la identificaciéon de la
necesidad.

Vacante por nuevo cargo, fijo o temporal

Si es un nuevo cargo, se recibe el formulario de requisicion
de personal de parte del jefe del area que solicita la vacante
(a través del google forms) conjuntamente con directrices
sobre el perfil. Este nuevo requerimiento debe estar
aprobado por la alta gerencia.
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Publicacién
en medios

El medio a través del cual se realizara la publicaciéon de la
vacante del puesto dependera del cargo requerido. Para cargos
de jefatura y administrativos como: bidlogos, asistentes
administrativos, contadores, etc., se utilizaran plataformas
informaticas destinadas a este fin (como computrabajo,
evaluar, etc.). Para cargos de menor nivel jerarquico se podran
usar grupos de difusion de whatsapp

Receptar
hojas de vida
o
postulaciones
en

Las hojas de vida se deberan enviar al correo electrénico:
seleccion@S.A.com.ec o se descargaran de las plataformas
digitales de apoyo utilizadas.

plataformas

digitales

Filtrar con Una vez recibidas las hojas de vida de los solicitantes, se
base en procedera a investigar el record legal de los aspirantes en la

record legal
(pagina de la
judicatura) y
crediticio

pagina del Consejo de la Judicatura. En los cargos de mayor
rango jerarquico se investigara el record crediticio de los
postulantes en la pagina de Equifax.

Filtrar en
funcion del
perfil del
cargo.

Unavez pasado elfiltro anterior, las hojas de vida seran filtradas
en funcién del perfil del cargo requerido, seleccionando
Unicamente los postulantes que cumplan con las
caracteristicas de tal perfil (tales como: nivel de educacién
minimo, experiencia, etc). Posterior a ello, se aplicara a los
candidatos la prueba de honestidad utilizando para ello la
herramienta “AMITAI”. Para la aplicacién de esta prueba los
aspirantes seran contactados previamente por teléfono para
notificarles sobre la aplicacién de dicha prueba ademas de
hacerles llegar el link de acceso a la misma. Todos los
postulantes deben realizar la misma prueba AMITAI, pero los
resultados tendran diferentes pesos en funcién del cargo al que
aplican. La prueba, que dura entre 25 a 30 minutos, estara
vigente por varios dias. Luego de haber transcurrido varios dias
sin que los postulantes hayan hecho la respectiva prueba, el
colaborador de S.A debera contactarlos.

Realizar
pruebas de
competencias
y técnicas

En cargos jerarquicos de mayor nivel se aplicaran las pruebas
de “KUDERT”. Para personal de campo o personal que va a
laborar en camaroneras se realizara la prueba de natacién. En
casos especiales determinados por el area solicitante se
coordinaran entrevista con los aspirantes como parte de la
evaluacion técnica.

Pruebas
psicolégicas

Todos los aspirantes, con excepcion de los trabajadores
acuicolas, rendiran la prueba psicolégica establecida por el
departamento de GTH. Para cargos de jefatura, u otros
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determinados por la Gerencia de Talento Humano o la Gerencia
General, se elaborara el perfil psicolégico del candidato con un
experto en el tema, prueba que tendra el caracter de
confidencial.

8. Realizarficha | El médico ocupacional de la empresa levantard una ficha
médicay médica para cada postulante conjuntamente con el examen
orden para fisico correspondiente y ordenara ademas la realizaciéon de
examenes de | examenes de laboratorio.
laboratorio

9. Receptar El doctor de la empresa accedera a los resultados de los
Resultados examenes de laboratorio de todos los aspirantes ingresando
del con su usuario y contrasefia para luego analizarlos, realizar su
laboratorio e diagndstico y emitir su respectivo informe.
informe del
departamento
médico

10. Realizar filtro | A partir del analisis e informe médico realizado por el doctor se
con base en seleccionaran los aspirantes que se encuentren en
informe condiciones fisicas y mentales adecuadas para poder trabajar
médico en el cargo de postulacion

11. Seleccion de Cumplidos los requisitos anteriores, se seleccionara una terna
laternay de aspirantes los cuales deberan someterse a una entrevista
entrevistaa personal. Los bidlogos, asistentes contables y demas cargos
las mejores administrativos realizaran la entrevista directamente con el jefe
opciones con | que solicita cubrir la vacante. Los postulantes para el area
eljefe del acuicolas seran enviados directamente al area requiriente.
area

12. Seleccioén Luego de las entrevistas realizadas a los finalistas, se elegira a
final por parte | la persona que se considere la mejor opcidn para desempenar
deljefe de el cargo para el cual aplicé.
area
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Anexo3. PROPUESTA DE ACTUALIZACION

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS DE

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO: cODIGO:

Seleccion de personal nuevo que ingresa MP-GTH-001

MACROPROCESO: Gestion del PROCESO: SUPROCESO:

Talento Humano Desarrolllo Seleccion

Organizacional

EMITIDO POR: Revision No. 1 FECHA:

Josselyn Maruri - Maissa Camba Septiembre 01
de 2024

4. PROPOSITO Y ALCANCE

El presenta Manual de procedimientos esta disefiado para guiar la realizacion de

todas las actividades relacionadas con el proceso de seleccién de personal en S.A para

llenar una vacante existente en cualquiera de los cargos de la empresa, ya sea para efectuar

un reemplazo de un colaborador saliente o para ocupar un nuevo cargo, sea este temporal

o fijo.

El procedimiento inicia con la identificacidon de la necesidad de contratacion, sea

de forma explicita oimplicitay culmina con la seleccion del candidato idoneo luego de haber

pasado por todas las pruebas habilitantes y las entrevistas correspondientes.

5. DIAGRAMA DE FLUJO DE LAS ACTIVIDADES
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6. PROCEDIMIENTO

para llenar
unavacante

ACTIVIDADES DETALLE
1. Necesidad
manifiesta Vacante por reemplazo de personal

Si la vacante a ser llenada es por reemplazo, el jefe o
encargado del departamento o equipo de bienestar social
notificaran la salida de un colaborador, enviando primero la
respectiva renuncia. A partir de ello, se inicia el respectivo
reemplazo ya sea, a través de una solicitud explicita, o de
manera implicita a partir de la identificaciéon de la
necesidad.

Vacante por nuevo cargo, fijo o temporal

Si es un nuevo cargo, se recibe el formulario de requisicion
de personal de parte del jefe del area que solicita la vacante
(através del google forms) juntamente con directrices sobre
el perfil. Este nuevo requerimiento debe estar aprobado por
la alta gerencia.
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Publicacién
en medios

El medio a través del cual se realizara la publicaciéon de la
vacante del puesto dependera del cargo requerido. Para cargos
de jefatura y administrativos como: bidlogos, asistentes
administrativos, contadores, etc., se utilizaran plataformas
informaticas destinadas a este fin (como computrabajo,
evaluar, etc.). Para cargos de menor nivel jerarquico se podran
usar grupos de difusion de whatsapp.

Receptar
hojas de vida
o
postulaciones
en

Las hojas de vida se deberan enviar al correo electrénico:
seleccion@S.A.com.ec o se descargaran de las plataformas
digitales de apoyo utilizadas. En caso de que existan candidatos
referidos o recomendados, estos deberan cumplir con los
mismo filtros y criterios de evaluacién establecidos en el

plataformas proceso de reclutamiento y seleccién.

digitales

Filtrar con Una vez recibidas las hojas de vida de los solicitantes, se
base en procedera a investigar el record legal de los aspirantes en la

record legal
(pagina de la
judicatura) y
crediticio

pagina del Consejo de la Judicatura. En los cargos de mayor
rango jerarquico se investigara el record crediticio de los
postulantes en la pagina de Equifax.

Filtrar en
funcion del
perfil del
cargo.

Unavez pasado elfiltro anterior no menor a cinco dias laborales,
las hojas de vida seran filtradas en funcion del perfil del cargo
requerido, seleccionando Unicamente los postulantes que
cumplan con las caracteristicas de tal perfil (tales como: nivel
de educacion minimo, experiencia, etc). Posterior a ello, se
aplicara a los candidatos la prueba de honestidad utilizando
para ello la herramienta “AMITAI”. Para la aplicacion de esta
prueba los aspirantes seran contactados previamente por
teléfono para notificarles sobre la aplicacién de dicha prueba
ademas de hacerles llegar el link de acceso a la misma. Todos
los postulantes deben realizar la misma prueba AMITAI, pero los
resultados tendran diferentes pesos en funcién del cargo al que
aplican. La prueba, que dura entre 25 a 30 minutos, estara
vigente por varios dias. Luego de haber transcurrido varios dias
sin que los postulantes hayan hecho la respectiva prueba, el
colaborador de S.A debera contactarlos.

Realizar
pruebas de
competencias
y técnicas

En cargos jerarquicos de mayor nivel se aplicaran las pruebas
de “KUDERT”. Para personal de campo o personal que va a
laborar en camaroneras se realizara la prueba de natacién. En
casos especiales determinados por el area solicitante se
coordinaran entrevista con los aspirantes como parte de la
evaluacion técnica. Los resultados deben ser presentadoy
comunicado al candidato no menos de dos dias habiles.

Pruebas
psicolégicas

Todos los aspirantes, con excepcion de los trabajadores
acuicolas, rendiran la prueba psicolégica establecida por el

50


mailto:seleccion@S.A.com.ec

departamento de GTH. Para cargos de jefatura, u otros
determinados por la Gerencia de Talento Humano o la Gerencia
General, se elaborara el perfil psicolégico del candidato con un
experto en el tema, prueba que tendra el caracter de
confidencial. Los resultados deben ser dentro de dos dias
laborales.

8. Realizarficha | El médico ocupacional de la empresa levantard una ficha
médicay médica para cada postulante conjuntamente con el examen
orden para fisico correspondiente y ordenara ademas la realizaciéon de
examenes de | examenes de laboratorio. Toda adquisicidn de los resultados
laboratorio debe cumplir un minimo de dos a tres dias laborables.

9. Receptar El doctor de la empresa accedera a los resultados de los
Resultados examenes de laboratorio de todos los aspirantes ingresando
del con su usuario y contrasefia para luego analizarlos, realizar su
laboratorio e diagndstico y emitir su respectivo informe, la emisiéon de los
informe del resultados ocupacional no debe ser mayor a tres dias habiles.
departamento
médico

10. Realizar filtro | A partir del analisis e informe médico realizado por el doctor se
con base en seleccionaran los aspirantes que se encuentren en
informe condiciones fisicas y mentales adecuadas para poder trabajar
médico en el cargo de postulacion

11. Seleccion de Cumplidos los requisitos anteriores, se seleccionara una terna
laternay de aspirantes los cuales deberan someterse a una entrevista
entrevistaa personal. Los bidlogos, asistentes contables y demas cargos
las mejores administrativos realizaran la entrevista directamente con el jefe
opciones con | que solicita cubrir la vacante. Los postulantes para el area
eljefe del acuicolas seran enviados directamente al area requiriente.
area

12. Seleccidn Luego de las entrevistas realizadas a los finalistas, se elegira a
final por parte | la persona que se considere la mejor opcidén para desempefar
del jefe de el cargo para el cual aplicé. Todos los procesos de
area reclutamiento y seleccién, tanto administrativos como

operativos, deberan concluir en un plazo maximo de quince dias
hébiles a partir de la fecha de apertura de la vacante.
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