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RESUMEN

El presente estudio es una investigacion sobre la optimizacion de las etapas y filtros de los
procesos de seleccion en una empresa privada de Guayaquil, mediante la identificacion y analisis
de efectividad de actividades. Se revisaron los principales elementos que conforman y/o estan
relacionados directa o indirectamente en el flujograma del proceso de seleccion. La metodologia
que se empled es un modelo de caracter descriptivo, con un enfoque cualitativo por medio de la
aplicacion de técnicas como la encuesta y observacion. Los resultados obtenidos fueron; existen
procedimientos que deben de ser actualizados, debido al margen de error que pueden surgir al ser

manuales, asi como también para lograr una mayor eficiencia en los resultados.
PALABRAS CLAVES

Seleccion, optimizacion, etapas, analisis, reclutamiento de personal, recursos humanos,

desarrollo de procesos
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Selection, optimization, stages, analysis, personnel recruitment, human resources, process

development.
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1. DATOS INFORMATIVOS DEL PROYECTO

1.1 Nombre de la practica de intervencion o investigacion

Optimizacion de los diferentes filtros y etapas de los procesos de seleccion de una empresa

privada en Guayaquil.
1.2 Nombre de la institucion o grupo de investigacion
La sistematizacion realizada se llevo a cabo en la institucion financiera

1.3 Tema que aborda la experiencia

Categoria psicosocial: Optimizacion de los diferentes filtros y etapas de procesos de

seleccion.
1.4 Localizacion
empresarial Colon Edif.

Parque empresarial Colon. Av. Rodrigo Chavez Parque

Empresarial 1 oficina 202 A, Guayaquil 090510.
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Figura 1. Ubicacion geografica de las oficinas administrativas de Produbanco (Edificio

Principal — Guayaquil). Fuente: Google maps

2. OBJETIVO DE LA SISTEMATIZACION

Esta experiencia nos brinda la oportunidad de comprender con mayor detalle nuestra
experiencia en la optimizacion de etapas/filtros en los procesos de seleccion, permitiendo descubrir
posibles cuellos de botellas, reprocesos y obstaculos que se pueden presentar en dicho proceso, de
tal forma que tomamos en cuenta la identificaciéon de mejora de oportunidades, a partir de

levantamiento de informacion y su respectiva anélisis e interpretacion.

Se busca contribuir al desarrollo de futuros trabajos en este &mbito. Asimismo, el objetivo
principal de la sistematizacion radica en incidir propuestas de mejora y optimizacion de procesos,

a partir de la experiencia generada del ciclo continuo entre reflexion y accion.

3. EJE DE LA SISTEMATIZACION

Introduccion

No existen personas sin talento, existen personas que se encuentran en lugares que opacan
su talento. Uno de los factores principales para el fracaso en una empresa, es la falta de personal
competente, capacitado y motivado, pero se hace mas complicado cuando la empresa no saber
identificar y reconocer el talento disponible, ya sea en el mercado externo o peor aun, a puertas
internas. Es por eso que: “Los procesos de seleccion en las empresas deben de estar enfocados en
ejecutar estrategias de reclutamiento efectivas, con el objetivo de fortalecer el crecimiento
empresarial, mediante la incorporacion de recurso intelectual de sus trabajadores” (Bravo y

Delgado, 2022).
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Los procesos de atraccion, seleccion e incorporacion de talento humano representan la ruta
para el ingreso de los colaboradores dentro de la organizacion, siendo el primer paso para que se
pueda incorporar el personal adecuado en base a las necesidades (competencias deseadas, nivel de
experiencia, habilidades técnicas, etc.), pues: “El talento humano en un contexto empresarial, son
los encargados de desarrollar las actividades que necesita la organizacion para su crecimiento y
éxito. Es por ello que es fundamental que las empresas deben de poseer y mantener actualizados
sus modelos de atraccion y reclutamiento, considerando que dichos procesos varian de acuerdo a

la organizacién” (Chiavenato, 2015, p. 132).

Cada empresa cuenta con sus propios procesos, etapas y filtros de seleccion mediante sus
objetivos, vision y propodsito. Debido a eso, es comun encontrar que, inclusive dentro de las
organizaciones del mismo mercado, los procesos de seleccion manejen diferentes metodologias,

etapas, filtros, actividades, criterios para identificar el mejor talento disponible.

Podemos mencionar que existen dos grandes perspectivas al llevar a cabo procesos de
seleccion, cubrir la vacante por statu quo y encontrar el mejor talento disponible. Asi, por una
parte, una perspectiva radica en llenar los puestos disponibles de la organizacion, mantener el nivel
aceptable de personal necesario; en su contraparte, existe el proceso de seleccion basado en la
suma de competencias blandas adecuadas, incrementando la calidad del capital humano de la
organizacion para que con ello, las nuevas habilidades sean aplicables en pro de la organizacion,

dando como resultado una fuerza del capital humano competente e innovadora.

Profundizando la segunda perspectiva, esta orientada a la mejora continua de la
incorporacion del capital humano, agregando personal de valor por medio de la incorporacion de
nuevos talentos revolucionados y aumentando los niveles de satisfaccion de los candidatos, es por

eso que es de urgencia, concebir un proceso de seleccion basado en las caracteristicas del candidato
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en comparacion a tres aristas fundamentales: Perfil puesto, cultura organizacional y proyeccion de

la empresa.

La seleccion como un proceso de analisis y comparativa de candidatos ideales, puede llegar
a caer en la utopia del caso. Lamentablemente estamos inmerso en un proceso que al ser de
personas por personas, caemos ¢ ignoramos las particularidades que pueden existir en el mismo.
En muchas ocasiones, los retos y desafios que se pueden presentar en la contrataciéon de un
colaborador pueden llegar a ser estresantes y complicados, especialmente aquello que no pueden

ser controlados por el reclutador.

Etapas de un proceso de seleccion

Cada organizacion cuenta con una particularidad diferente a su competencia en como
manejar determinadas normas internas, en el caso de los procesos de seleccion, no es la excepcion.
Lo importante es que, mas alla de las diferencias existentes en cada organizacion, el objetivo
principal sea el de la seleccion del personal en funcidn de las competencias que la orgzaniciacion

necesita y desea.

La diferenciacion de los procesos, no solo se rige mediante las etapas, sino que ademas, las
herramientas y los objetivos de efectividad de los mismos, son un soporte basico para poder

aproximarnos al objetivo principal de todas las organizaciones.

“Seleccionar a la mejor persona para cada puesto”, nos da una clave con respecto a la
finalidad principal de un proceso de seleccion. No se trata de seleccionar a la mejora persona
posible o disponible o que la organizacioén pueda incorporar, sino a la mejor persona “en relacion

con el puesto a ocupar” (Martha Allen, Cap 19).
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Es por eso que los pasos de un proceso completo de incorporacion de colaborador son los

siguientes:

Solicitud de personal

Esta etapa es el origen del proceso de seleccion, siendo la instancia en donde se origina la
necesidad de cubrir una posicion y decision de hacerlo, es una actividad que involucra al cliente
interno junto con el departamento de Recursos Humanos para poder recolectar informacion sobre

el perfil del puesto y hacer un analisis del cargo a cubrir.

Cuando el proceso es masivo, no requiere de una aclaracion de perfiles debido a que son
candidatos “frecuentes y operativos” en el mercado laboral, sin embargo, si es necesario que exista
un levantamiento de informacién siempre y cuando el cliente interno tenga alguna observacion
adicional que, el reclutador tenga que tener en cuenta debido a un requerimiento en especifico o

fuera del perfil previsto.

Claro esta que cuando el proceso esta orientado en cargos tacticos o estratégicos, el
levantamiento de informacion es un paso necesario debido a que el reclutador debera de conocer
de manera exacta el perfil que el cliente requiere, no solo en competencias blandas, sino que
también en educacion, afios de experiencia, sectores/ dreas, conocimientos técnicos, certificaciones

y/o cursos, etc.

Reclutamiento

Es el proceso de estrategias, politicas y procesos para la comunicacion y divulgacion de
oportunidades laborales al mercado laboral, siendo un conjunto de actividades que tiene como

objetivo principal, la atraccién de candidatos a una organizacidon (priorizando cantidad), que
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pretender atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la

organizacion.

Sabiendo el objetivo principal de reclutamiento, existen enfoques para cumplir el
proposito. El reclutamiento puede tener, por objetivo principal, netamente buscar candidatos para
ocupar los puestos disponibles de la organizacion y mantener la estructura del area (reclutamiento
por puestos), o en su contraparte, centrarse en la adquisicion de talento con competencias
necesarias para el éxito de la organizacion y aumentar su posicion dentro del mercado laboral

(reclutamiento por competencias).

No solo es importante contar con el objetivo principal del reclutamiento, también es un
deber el analizar cual serda el personal que se integrara en la organizacion, mapeando las
posibilidades de considerar un posible candidato interno para la posicion, conocido como
“reclutamiento interno” o ir al mercado laboral y encontrar el talento externo, conocido como

“reclutamiento externo”.

Dependiendo de la perspectiva de la empresa (en priorizar el talento interno y
desarrollarlo), en las politicas internas de reclutamiento interno y ventajas en brindar crecimiento
profesional vertical, horizontal o diagonal, y el mapeo de talento de la institucion, el reclutamiento
interno puede ser una alternativa bastante interesante que trae consigo grandes ventajas. Es por eso

que hay que saber diferenciar entre:
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Tabla 1.- Diferencias entre Reclutamiento Interno y Reclutamiento Externo.

Criterio Reclutamiento Interno Reclutamiento Externo

Definicion Proceso de reclutamiento en | Proceso de reclutamiento que
el que la organizacion cubre | busca candidatos en el
la vacante con un candidato mercado laboral.
que forma parte de la
empresa.

Caracteristicas Promueve nuevas Oftrece oportunidad a
oportunidades laborales de la | candidatos externos.
organizacion (crecimiento,
ascensos, movimientos Se basa en el uso de
horizontales o de areas). herramientas como portales

de empleo.
Se basa en desempefio
laboral, potencial
crecimiento, politicas
internas.

Ventajas Los candidatos ya son Los candidatos son
conocidos por la desconocidos y deben pasar
organizacion, tiene vigencia 'y | por pruebas para ser
reconocimiento. evaluados.

Se refuerza los valores de la | Permite integrar perfiles con
organizacion, aumenta nuevas habilidades, ideas y
compromiso, lealtad y perspectivas, brindando
motivacion. “frescura intelectual”.
Apropiado para aumentar la
diversidad organizacional
Desventajas Mantiene la misma Afecta negativamente a la

estabilidad de ideas y
perspectivas, falta de un
nuevo enfoque.

Funciona como un sistema
cerrado

motivacion de los
colaboradores al dificultar su
crecimiento profesional.

Es mas costoso, tardado e
inseguro

Recepcion de candidatos

Autoria de Javier Zambrano
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Revision de hojas de vida, en comparacion al perfil requerido. En esta instancia es en

donde, se filtran posibles candidatos que pueden ser considerados en base al perfil.

Revision de antecedentes

Dependiendo de las politicas internas y los filtros competentes para cada organizacion,
implica las lecturas de filtros para avanzar o descartar candidatos. En este paso se consideran todos

los filtros que debe de cumplir un candidato para su admision o no.

Entrevistas

Cabe mencionar que, a pesar de que cada organizacion tenga sus propias politicas. Lo usual
es que dependiendo del cargo; si es masivo, existan dos entrevistas (Screening telefonico y Cliente
interno), o si es administrativo, existan tres entrevistas (screening telefonico, entrevista con RH y

cliente interno).

Aunque no exista una cantidad recomendada, usualmente las veces que se entrevistan a un
candidato son dos. La primera es, usualmente mediante screening telefonico (levantamiento
mediante llamada telefonica), que es en donde se da informacion especifica sobre la posicion. La
segunda entrevista es con el cliente interno, en donde se hace una evaluacion mas exhaustiva

relacionado a su perfil para determinar si es el candidato adecuado para la posicion.

Coordinacion de examenes pre ocupacionales

A excepcion de posiciones por servicios prestados o empresas que no tengan un
departamento de Recursos Humanos, lo cierto es que los examenes médicos brindan informacién

sobre el estado fisico y salud del colaborador.

Proceso de admision/contratacion
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Siendo la etapa del cierre del proceso de seleccion, una vez que el candidato haya pasado
por todos los filtros pertinentes del proceso, se realiza la fase de contratacion, que esta englobado
en: Coordinacion de documentos, comunicacion de postulantes que quedaron fuera del proceso de

seleccion, coordinacion de fecha ingreso y firma de contrato.

Consideraciones a tener en cuenta que afectan a un proceso de seleccion

Es importante mencionar que hay que saber diferenciar lo que es un “perfil” y “opcion”.
“Perfil” es el perfil que cumple con todas las caracteristicas que requerimos y deseamos dentro del
mercado laboral, sin embargo, en muchas ocasiones el mejor perfil no siempre puede ser
contratado por factores como: sueldo, motivacion, etc. A diferencia de “opcion” que es el candidato

que cumple con la mayor cantidad de filtros necesarios para que pueda ocupar la posicion.

Seleccion candidato

En ciertas ocasiones, estos desafios presentes son por el desconocimiento, en muchas
ocasiones de los lideres/clientes internos, en la percepcion de enfoque sobre los procesos de

selecciodn, es por eso la importancia de conocer sobre:

Enfoque como proceso de comparacion

La mejor manera de concebir la seleccion, es representandola como una comparacion entre
dos variables: de un lado, los requisitos del puesto a cubrir (los que el puesto exige), y del otro, el

perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presentan. (Chiavenato, pag. 138).

En muchas ocasiones, al momento de contar con dos finalistas con perfiles muy parecidos,

puede llegar a ser complicado sobre la decision y eleccion del mejor candidato disponible, sin
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embargo, al percibir al proceso de seleccidon como un proceso de comparacion, las dudas pueden

llegar a solventarse de mejor manera.

La mejor manera es poder concebir como una representacion entre dos variables:
levantamiento del perfil sobre la posicion a cubrir y el perfil exacto (expertiz, habilidades,

competencias) de los candidatos. Esto equivale a 3 categorias de comparacion:

- No cumple: faltan 3 0 mas puntos importantes del candidato en comparacion al

perfil

- Cumple: Cumple la mayor cantidad de requerimientos necesarios para ser
admitido y, en caso de no cumplir con ciertos requerimientos, son de menor
relevancia (ejemplo: la cantidad de afios minimo de experiencia requeridas por

el perfil, en comparacion a la del candidato)

- Sobre cumple: Supera con bastante apertura los requisitos minimos del perfil,
siendo un candidato que, con altas posibilidades existentes, pueda tener una
salida temprana por una mejor oportunidad laboral (ejemplo: siendo que la
posicion es para Analista de recursos humanos, y el candidato ha sido Jefe de

Recursos Humanos).

Enfoque como proceso de decision y eleccion

Dependiendo de como este estructurado el rol de Rh en la empresa, existen enfoques en
donde el lider interno cuenta con mayor o menos responsabilidad. Es decir, en algunos casos, RH
este asignado como el responsable directo de la contratacion del candidato; RH esta como STAFF
que brinda asesoria al lider interno para que, en conjunto puedan tomar la decision; y por ultimo,

RH no tiene ninguna participacion en la eleccion.
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4. OBJETO DE INTERVENCION

El objeto de esta sistematizacion de experiencias es optimizar los diferentes pasos/filtros
existentes dentro de los procesos de seleccion en una empresa privada en Guayaquil, esto con el
fin de mejorar la eficiencia, reducir costos, aumentar satisfaccion de cliente interno y candidatos,
asegurando una contratacion mas efectiva y alineada con las necesidades organizacionales. Se
realizard un analisis y propuesta de mejora del flujograma de proceso de seleccion existente y
recomendando la implementacion de herramientas que puedan cumplir los objetivos anteriormente

mencionados.

5. METODOLOGIA

La presente sistematizacion de experiencia, corresponde a un disefio cualitativo de enfoque
descriptivo. Se emplea el método de experiencias, el cual es descrito por Oscar Jara (2018) como
la comprension de la realidad desde su dimension histoérica sobre el flujograma de proceso de
seleccion. Desde esta interaccion tedrica practica se emplearon los siguientes instrumentos que

permitieron capturar sistematicamente la informacion:

- Cuestionario de informacién: Levantamiento de informacidon sobre novedades, estatus y

posibles cuellos de botella con respecto al flujograma de proceso seleccion.
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- Implementacion de flujograma de proceso: Se realizo un flujograma de proceso de
seleccion mas detallado (sin cambiar las etapas y actividades del flujograma actual),
incorporando las actividades de optimizacion de resultados.

- Entrevista con lider: Se realizo una entrevista a profundidad para conocer con mayor
detalle, las novedades que han surgido a lo largo de la actualizacion del flujograma de

proceso de seleccion.

6. PREGUNTAS CLAVE

Preguntas de inicio

(Cuadles seran los principales desafios en los procesos de seleccion?

(Qué recursos y herramientas se emplearan para recopilar informacion del proceso de

seleccion?

(Qué etapas/filtros se tienen identificados como oportunidad de mejora en la obtencion

de resultados dentro del proceso de seleccion?

(Cuales son los criterios para designar que un proceso de seleccion fue exitoso en?

Preguntas interpretativas

(Qué actividades, etapas y filtros del proceso de seleccion, se estan revisando para

identificar su eficiencia?

(Cudles pueden ser las oportunidades de mejora a identificar en el proceso de seleccion?

(Qué herramientas se estan utilizando para optimizar las etapas, filtros y/o actividades en

el proceso de seleccion?
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Preguntas de cierre

(Qué cambios se implementaran en el proceso de seleccion para la optimizacion de

resultados dentro del flujograma de proceso de seleccion?

(Cuadles actividades pueden ser optimizados dentro del flujograma de proceso de

seleccion?

(Qué herramientas se pueden utilizar para mejorar la satisfaccion de candidatos y clientes

internos dentro del flujograma de proceso de seleccion?.

7. ORGANIZACION Y PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
Se lleva a cabo una reconstruccion secuencial de las propuestas de mejora realizada a fin

de optimizar el proceso de seleccion.

7.1 Primera fase: Presentacion de lineamientos y disefio del proyecto de

sistematizacion.

En esta etapa mantuve reuniones con nuestro docente de titulacion para poder construir y
estructurar el titulo del proyecto de sistematizacion, objetivos generales, justificacion y problema

de estudio.

7.2 Segunda fase: Presentacion y aprobacion del tema de la sistematizacion

de experiencias.

En dicha etapa se construyo el titulo del proyecto en base a las funciones que actualmente
ejerce mi persona, identificando de manera general, posibles oportunidades de mejoras con

respecto al proceso de seleccion. Se presento el tema y estructurada planteada al tutor.
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7.3 Tercera fase: Presentacion de lineamientos y disefio del proyecto de

sistematizacion.

En esta etapa, se mantuvieron reuniones con el tutor para seguir los lineamientos a seguir con
respecto a la investigacion teodrica y posible enfoque de herramientas/actividades a optimizar. Se
tomaran en cuenta los objetivos planteados para la sistematizacion de experiencias, asi como el

cumplimiento de los mismos.

7.4 Cuarta fase: Planteamiento de bases tedricas y metodologicas.

Se definio el planteamiento de bases tedricas (autores referentes con respecto a procesos

de seleccion), definiendo los planteamientos tedricos que guian al proyecto de sistematizacion.

7.5 Quinta fase: Planteamiento de objetivo del proyecto y preguntas clave.

En la quinta dase se definio el objetivo general y especifico de la investigacion,
respondiendo a preguntas claves que plantearan el como se llevara a cabo la investigacion.
Respuestas que deben responder a la incognita “; Que experiencia se desea sistematizar?”, “; Cual

sera el proceder de la investigacion y que fuentes de informacion se usaran?”

7.6 Sexta fase: Solicitud y permiso de levantamiento de informacion

Una vez obtenida la guia base del proyecto de sistematizacion, se solicitd permiso a la
empresa, especificamente, al lider (Coordinador) del area de Atraccion y Seleccion de Talento
Humano Ramiro Paredes, el cual acepto poder revisar la informacion de etapas, filtros,

herramientas, personas que intervienen, de los procesos de seleccion.
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7.7 Séptima fase: Recopilacion y consolidado de la informacion.

En esta etapa, se pudo realizar un cuestionario de informacion, con la finalidad de levantar
informacion sobre el proceso integral de reclutamiento y seleccion. Ademas, se pudo realizar una
entrevista al lider del area, profundizando con mayor detalle las distintas etapas del proceso de
seleccion (Solicitud personal, reclutamiento, seleccion, exdmenes médicos, gestion documental,

contratacion e incorporacion del personal)

7.8 Novena fase: Analisis e interpretacion de informacion.

En base a la informacion previamente levantada, se pudo realizar un analisis e
interpretacion de informacion de las novedades existentes dentro de las distintas etapas del
flujograma de proceso de seleccion, identificando en que punto se encuentran oportunidades de
mejora, ademads de poder conocer con mayor detalle los factores internos y externos inmersos en

el mismo.

7.9 Decima fase: Elaboracion de informe final (conclusiones,

recomendaciones y propuestas)

En esta Ultima etapa de la sistematizacion de experiencias redactamos el informe final para
presentar dichos resultados al lider del area de Atraccion y Seleccion de Talento Humano. El
informé const6 de una presentacion del flujograma de proceso de seleccion con la incorporacion

de las optimizaciones recomendadas.
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8. ANALISIS DE LA INFORMACION

8.1 Flujograma de proceso de seleccion

Descripcion:

Se propuso una actualizacion con respecto al flujograma de proceso de seleccion que
actualmente se maneja en la empresa privada Guayaquil, mediante un método estructurado y

planificado que permite identificar las actividades que se ejecutan y posibles situaciones a ocurrir.

El diagrama de flujo fue basado en las etapas de procesos de seleccion que hablaba Martha
Allen. Desde el inicio del proceso que radica en la comprension de la posicion a cubrir (requisicion

personal), hasta etapas como: seleccion del candidato.

Las optimizaciones de los procesos, surgieron a partir de los conocimientos teoricos que
establece Chiavenato, como lo son: Modelo de clasificacion de candidatos, “el enfoque como
proceso de decision y eleccion” y la tabla de valoracion de candidatos (todos los temas

anteriormente, seran profundizado en las recomendaciones y conclusiones).

Simbologia:
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Para poder realizar el diagrama de flujo de proceso, se realiz6 en base a la simbologia de

los siguientes elementos.

SIMBOLO

SIGNIFICADO

Operacion: Se usa para describir cualquier
actividad. En el interior del rectangulo se
escribe una breve descripcion de la actividad.

Limites del Proceso: Indica el inicio y el final
de un proceso. En el interior del eclipse
aparece la palabra inicio o fin.

Punto de Decision: Denota que en ese punto
se toma una decision. Los outputs salidas del
diamante, son siempre dos y del tipo SI / No.

Movimiento: Muestra el movimiento de un
output entre distintos puntos de la
organizacion.

Conector: Senala que el output de ese
proceso puede ser el input de otro ( la letra
indica el proceso de entrada)

Direccion del flujo: Denota la direcciony el
orden de los pasos del proceso

Documento: Documento/registro.

Listados: Listados / notas de trabajo
acumulado, informacion referente a la
actividad.

Base de datos: Punto de archivo donde se
retiene temporalmente la informacion, en
espera que se cumplan otras condiciones para
continuar el proceso. Puede llevar asociada
una tarea de administracion de
almacenamiento.
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Definiciones:

Es importante poder determinar si la persona cumple con el perfil requerido del puesto,

mediante los resultados de la evaluacion correspondiente, es por eso que, en base al flujograma de

proceso, se mencionara sobre las siguientes definiciones utilizadas:

Candidato: Persona que aspira a una vacante en especifico

Perfil cargo: Levantamiento de informacion sobre las caracteristicas necesarias y
deseadas que debe de cumplir un candidato, para poder ser considerado dentro de

la posicion a aspirar.

Candidato aprobado: Cuando el candidato retine los requisitos o exigencias de

algun filtro en especifico y avanza a la siguiente etapa del proceso de seleccion.

Candidato no aprobado: Cuando el candidato no retine los requisitos o exigencias
de algun filtro en especifico. A medida que el candidato vaya avanzado en el
proceso, el nivel de compromiso aumenta en dar una respuesta. Por ejemplo: si el
candidato no es el perfil deseado, se notifica mediante un email de agradecimiento
por su participacion, sin embargo, si el candidato fue entrevistado o realizo los
examenes médicos, se envia un email personalizado de agradecimiento y se
coordina una llamada para explicar lo sucedido, es posible incluso coordinar un

espacio de retroalimentacion con el candidato si asi el/ella lo desea.
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8.2 Cuestionarios, conociendo la perspectiva del flujograma

Descripcion:

Se empleo la aplicacion de cuestionarios como instrumento principal que facilitara la
recopilacion de informacién relevante en cinco areas clave para identificar y sugerir

optimizaciones dentro del flujograma de proceso de seleccion, estas son las areas mencionadas:

Generalidades del proceso seleccion

Efectividad de las etapas

Identificacion de cuellos de botella

Analisis de efectividad y resultados

Formulacion de propuestas de mejora

Cabe mencionar que, dentro de las respuestas del cuestionario, hubo una entrevista de 10

minutos en donde se proporciond mayor informacion.

Justificacion:

La utilizacioén de esta metodologia se justifica por su capacidad para obtener informacion
cualitativa que permite un analisis sobre el flujograma de proceso de seleccion y sus distintas
vertientes. Su aplicacion permitird obtener una vision integral y detallada sobre el proceso de

seleccion, identificando oportunidades de mejora basadas en evidencia.

En este sentido, el cuestionario se convierte en una herramienta imprescindible para

evaluar la situacion actual, no desde la subjetividad o empirismo del investigador, sino mas bien
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en la percepcion general del lider del area en detectar areas/actividades a mejorar, ofreciendo
posibles soluciones basadas en ideas que mejorara y/o facilitara la eficiencia de la actividad/es;

contribuyendo asi, a un disefio de proceso de seleccion mas eficiente, agil y productivo.

8.3 Cuestionario

Seccion 1: Generalidades del Proceso de Seleccion

Pregunta 1.- ;Cudles son las principales etapas del proceso de seleccion en la empresa?

e Recepcion requerimiento de proceso de seleccion
e Reclutamiento

e Validacion datos preliminares

e Evaluacion de Candidatos

e Entrevistas ADT

e Entrevistas Finales

e Examenes Médicos

e Contratacion

Pregunta 2.- ;Cudntas personas estan involucradas dentro del proceso de seleccion (de

distintas areas)?

Por lo general, en un proceso de seleccion participan un especialista o analista, el lider de
la posicion y eventualmente en un Assessment Center pueden participar entre 3 o 4 evaluadores.
Adicional, estan involucradas personas de otras areas: Departamento médico, proveedor de visitas

domiciliarias y Servicios Compartidos
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Pregunta 3.- ; Existen variaciones en el proceso segun el tipo de vacante? Si es asi,

Jcudales son y por qué cree usted que se da aquello?

Identifico 3 variaciones, aquellos procesos de seleccion donde se requiere un assessment
center que hace el proceso un poco mas largo, el segundo es para posiciones técnicas donde se
requiere una prueba especifica para evaluar o identificar un conocimiento puntual y el tercer
escenario es el proceso de seleccion de cajas, donde la contratacion se da una vez aprobada la

escuela de formacion.

Pregunta 4.- ;En caso que existan variaciones o complicaciones, existen posibles

soluciones para disminuir los retrasos? Si es asi, ;Cudles son estas estrategias?

Una estrategia es identificar potenciales candidatos (colchon de candidatos) para aquellas
posiciones que tienen rotacion y que constantemente estamos contratando, como por ejemplo

cajeros.
Seccion 2: Efectividad de las Etapas Actuales

Pregunta S.- ; Existen criterios de decision para avanzar o descartar un candidato? Si es

asi, jestas decisiones son comunicadas al candidato? Justifique su respuesta

Si, todas las etapas del proceso de seleccion cuentan con respuestas automaticas de
nuestro sistema success factor, donde se informa si la persona avanza en el proceso o ha sido
descartado, en el caso de la terna finalista incluso se brinda la opcidon de contar con un feedback

personalizado. Los criterios de descarte del candidato son en caso que no aprueben la etapa en si.

Seccion 3: Identificacion de Problemas y Cuellos de Botella
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Pregunta 6.- ;Cudles son las etapas del proceso que generan mayores retrasos en la

contratacion y por qué?

Tiempos extendidos para las entrevistas con los lideres de las unidades requirentes.

Tiempos extendidos en la confirmacion y feedback de las entrevistas realizadas.

Reprocesos en el reclutamiento de candidatos.

Pregunta 7.- ;Qué factores suelen afectar los tiempos de respuesta en cada etapa?

Agendas complicadas de los lideres de las Unidades requirentes.

Pregunta 8.- ;Como se da la comunicacion entre las areas involucradas en el proceso de
seleccion, existen metodologias (comunicacion formal o informal, herramientas, entre
otros)?
¢ Comunicacion formal mediante correos electronicos, citas y reuniones por Outlook,
reuniones periodicas de seguimiento.

e Comunicacion informal: teams, whats app.

Seccion 4: Analisis de Efectividad y Resultados

Pregunta 9.- ;Qué indicadores utilizan para medir la efectividad del proceso de
seleccion?

e Satisfaccion de los candidatos, lideres requirentes y HRBP.

e Tiempo Ciclo del proceso de seleccion.

Pregunta 10.- ;Como y por qué es considerado un proceso de seleccion “efectivo”?
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Yo diria que un proceso de seleccion es efectivo cuando se ha identificado una persona
idonea para el puesto, es decir con un APP no menor al 90% y con indicadores de satisfaccion y

tiempo ciclo acordes a lo requerido por la organizacion.
Seccion 5: Propuestas de Mejora

Pregunta 11.- ;Qué herramientas o metodologias adicionales cree que podrian

optimizar el proceso de seleccion?

Metodologias agiles para mapear el journey del proceso de seleccion, acompafiado de
herramientas que permitan el manejo idéneo de base da candidatos por el volumen de procesos

que manejamos mensualmente.

Pregunta 12.- ;Qué innovaciones en el proceso de seleccion considera que podrian

aplicarse en la empresa a corto y mediano plazo?

Implementacion de 1A en el proceso de seleccion para optimizar tiempos y esfuerzos.
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Segunda parte

9. JUSTIFICACION

La infinidad de factores existentes que impactan en el “éxito de una empresa”, son tantas
que son imposibles de medir, a pesar de aquello, existe un factor que juega un papel fundamental
en la actualidad. En épocas antiguas, este factor estaba fuertemente olvidado, y netamente se

priorizaba el factor mas importante (o0 al menos eso se pensaba), el dinero/la inversion existente.

Con el paso del tiempo, las épocas, personas y como nacen las empresas, ha tenido una
serie de cambios y actualizaciones, entre una de ellas y que ha dado un giro de 360 grados, ha sido

la perspectiva del recurso mas importante hasta la fecha, el personal.

Anteriormente por la falta de conocimientos teoricos, técnicas y un enfoque muy
tradicionalista, el personal de cada empresa era igual al resto o al menos las diferencias no eran
muy significativas. Las actividades no eran dinamicas o desafiantes, eran funciones repetitivas y
constantes. Lo mas parecido a “estar en zona de confort”. Se desconocia sobre un “ambiente o

cultura organizacional”, al igual que el clima e higiene laboral.

La perspectiva que se tenia sobre el personal era el equivalente a una computadora, “es

netamente un recurso u objeto de la empresa”.

Con el paso de los afos, la perspectiva sobre el impacto que puede tener una persona en
una empresa fue evolucionando drasticamente. Se fue considerando a la persona como un “recurso
que puede aportar ideas y mejoras en los procesos”. La perspectiva iba cambiando de poco a poco,

pero los procesos de seleccion seguian siendo ambiguos y con carencia de procesos y metodologia.

La era de los cambios y la constante actualizacion llego, la perspectiva que tenian los

empresarios sobre el recurso mas importante, paso a ser las personas. Empezaron a invertir en
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adquirir el mejor talento disponible dentro del mercado, brindar capacitaciones y desarrollo
profesional (competencias blandas, herramientas tecnologicas, conocimientos técnicos, etc.). Pero
acompafiando todo esto, se tuvo que invertir drasticamente en herramientas, técnicas y personal

capacitado para mejorar los procesos de seleccion.

Toda empresa el dia de hoy cuenta con procesos de seleccion que estdn conformados por
diversos filtros y/o pasos segmentados. Lo cierto es que la organizacion realiza una fuerte inversion
en todos aquellos procedimientos para poder contratar el personal mas idéneo. Es por eso que el
objetivo de toda empresa es ser mas eficiente (menos recursos y mejores resultados), por lo cual,
el andlisis de las etapas y filtros prevalecientes en los procesos de seleccion, puede ser un ahorro
definitivo (en especial las grandes empresas que tienen flujos de contrataciones extremadamente

altos y rotativos) para muchas empresas.

Identificar cudles son las etapas y filtros claves o cuellos de botella, es la clave para analizar
cudles son los factores a considerar dentro de la identificacion del candidato més idéneo. En
muchas empresas existe un departamento de recursos humanos sé6lido, no obstante, por diferentes
motivos externos y/o internos, el flujograma del proceso de seleccion, se ve fuertemente afectado
por situaciones (cambios de perfil, sueldo, candidato desiste del proceso, etc) y personas (al ser un
flujograma en donde intervienen diversos tipos de agentes, desde el reclutador, el dispensario
médico, las personas encargadas de los documentos y contratos, entre otros), usualmente puede

existir un cuello de botella o re proceso.

Un proceso de seleccion promedio, cuenta con 7 a 10 etapas. Siendo un proceso
conformado por diversas etapas, donde se pueden presentar una infinidad de situaciones
particulares por agentes externos e internos, se puede llegar a normalizar que en el transcurso del

proceso, existan ciertos inconvenientes.
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Es por eso que es indispensable que existan optimizaciones dentro de los diversos filtros
y etapas, con la finalidad de cumplir los objetivos primordiales: una contratacion efectiva (en el
menos lapso de tiempo posible, eligiendo el candidato idoneo y priorizando una experiencia

gratificante al cliente interno y externo).

En este sentido, la presente investigacion, busca analizar las deficiencias, oportunidades de
mejora y fortalezas de los diferentes filtros y etapas de seleccion, identificando posibles
ineficiencias en las fases del proceso y proponer mejoras basadas en técnicas de optimizacion de

recursos humanos, a través de un enfoque practico.

Se investigardn herramientas, métodos y procesos que permitan agilizar el proceso de
seleccion, mejorando la identificacion y precision de candidatos ideales, reduciendo la tasa de
rotacion de personal a largo plazo, aumentando satisfaccion de clientes internos y candidatos,
reduciendo la cantidad de errores en la gestion documental y registro de contratos, entre otros

pasos.

La optimizacioén de estos filtros no solo se traducird en una mejora en la calidad de la
contratacion, sino también en una mayor satisfaccion tanto para los candidatos como para los
empleadores. Ademas, se espera que esta optimizacion permita a la empresa privada en cuestion,
fortalecer su competitividad en el mercado al contar con un equipo de trabajo mas capacitado,

motivado y alineado con sus objetivos estratégicos.

El impacto esperado de esta tesis es doble: por un lado, se contribuira a la mejora de los
procesos internos de la empresa, y por otro, se brindaran soluciones practicas y escalables que
podran ser implementadas de manera general (en base a sus necesidades y realidad) a posibles

empresas privadas que enfrenten desafios similares en su gestion del talento humano.
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10. CARACTERIZACION DE LOS BENEFICIARIOS

Los principales beneficiarios son los empleados actuales del area de Gente y Cultura,
especificamente las personas que conforman el Subdepartamento “Atraccion y Seleccion de
Talento”, ya que se veran favorecidos por un proceso de selecciéon mas equitativo y eficiente. El
equipo de Atraccion y Seleccion, obtendra un beneficio directo sera el cual estd conformado por:
1 Gerente Atraccion y Seleccion, 3 Especialistas de Adquisicion Talento, 3 Analistas de

Adquisicion Talento y 2 Pasantes de seleccion.

11. INTERPRETACION

Los procesos de seleccion de presentan una serie de oportunidades de mejora, el analisis
realizado sobre todo lo que concierne al flujograma de proceso, ha revelado que el procedimiento
actual se encuentra estandarizado en gran parte de las actividades y filtros existentes, sin embargo,
en procedimientos especificos como lo es el feedback a candidatos que participaron en Assessment
Center, la eficacia en los métodos de comunicacién y la recopilacién de documentos, son los puntos
en donde mas oportunidad de mejora existe. Ha quedado claro que el proceso de seleccion esta

planteado de una forma estructurada, organizada y con cumplimientos de objetivos claros.

Se pudo evidenciar e identificar que los cuellos de botella o reprocesos, no son frecuentes.
Esto es debido a los conocimientos, habilidades y competencias que cuenta el equipo de
reclutadores, junto con un flujograma que permite que puedan darse los tiempos acordados con los
clientes internos. Desde esta perspectiva, se demuestra que las oportunidades de mejora enfatizan
en funciones y/o actividades mas operativas/especificas, en comparacion a funciones

estratégicas/generales.

En términos generales, podemos indicar que existe una predisposicion e intencion notoria

en innovar y mejorar el proceso de seleccion, enfatizando en la optimizacion de recursos, tiempos
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y aumentando la satisfaccién de candidatos, como de clientes internos, sin embargo, también se
pudo evidenciar que existe cierta resistencia al cambio. Esto da como resultado que la

implementacion de nuevos procesos y/o actividades, no sea de la forma mas rapida y agil.

12. PRINCIPALES LOGROS DE APRENDIZAJE

¢ Cudles fueron las lecciones aprendidas?

Las lecciones aprendidas en el proyecto de sistematizacion, encuestas y flujograma de

proceso de seleccion, fueron:

- Los procedimientos actuales, estdn en constante renovacion e innovacion, contando con
resultados eficaces que ayudan y logran cumplir los objetivos de tiempos, a pesar de esto,

los indices de satisfaccion de los candidatos y clientes internos pueden mejorar

- Se identificaron puntos de mejora relacionado a funciones/actividades operativas, tales
como la recopilacion de documentacion para la coordinacioén de firma contrato, falta de

estructuracion en los feedbacks hacia los colaboradores.

;Qué es lo que se aprendio con el proyecto o practica de investigacion?

Lo aprendido en la sistematizacion de experiencias del proceso de seleccion del area de
seleccion, refleja la adquisicion de habilidades como: vision estratégica, pensamiento critico,
desarrollo de procesos e identificacion de mejoras. Esto es debido a la capacidad de identificar
mejoras de procesos, etapas, actividades y filtros de un flujograma de proceso de seleccién que
esta en constante actualizacion, siendo un reto en donde la vision estratégica y pensamiento critico

estuvieron presente para identificar las brechas a mejorar.
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Es importante mencionar que lo aprendido refleja la importancia de contar con
competencias blandas como: Comunicacién y escucha asertiva. Ya que estas competencias
permitieron entender, de distintos agentes/personas involucradas en los procesos de seleccion

(tanto directamente como indirectamente), las perspectivas y novedades que estdn presentes.

;Como aporto mi formacion académica a entender las practicas psicosociales desde

distintos ambitos de intervencion?

El aporte brindado en base a mi formacién académica, me ayudaron a entender sobre los
conceptos técnicos que existen dentro del area de seleccion, tanto de las definiciones,
caracteristicas y distintas situaciones que pueden existir. Esto me pudo permitir tener las
herramientas (conocimientos) adecuados para poder identificar las oportunidades de mejora vy,
sobre todo, para ser un fuerte sustento en base a autores y metodologias que justifican las

decisiones y/o recomendaciones a proporcionar.

Se describen las experiencias positivas y negativas. Finalmente se propone alternativas

para situaciones similares. ;Qué se haria igual? ;Qué cambiaria?

Lo que cambiaria seria la implementacion de como llevar acabo un proyecto exitoso,
siendo una guia sobre los puntos que hay que considerar a la hora de querer llevar acabo un proceso
de mejora. Esto permitiria que las ideas surgidas por los colaboradores, puedan llevarse a cabo de

una forma mas practica y con una justificacion en el valor agregado de las mismas.

Sin dudar alguna, lo que se haria igual seria la utilizacion de herramientas de levantamiento
de informacion, como lo son entrevistas y cuestionarios. Siendo herramientas que permiten

conocer las perspectivas existentes a la hora de levantar, analizar e interpretar informacion.

J;Qué productos genero el proyecto de intervencion o la practica de investigacion?



40

El producto que se gener6 por la practica de investigacion de los procesos de seleccion en
fue un informe de analisis de levantamiento de informacion, recomendaciones y conclusiones,

siendo una presentacion de resultados hacia el lider del area.

¢ Cudles objetivos de los que se plantearon se lograron? ;Cudles no? ;jPor qué?

Los objetivos planteados que se lograron fueron dentro de la practica de investigacion de,
fueron el levantamiento de informacion sobre efectividad de las etapas existentes (desde el
levantamiento de perfil, herramientas utilizadas para reclutamiento y medicion de competencias
blandas, hasta la contratacion), identificacion los pasos que cuentan con complicaciones,
retrasando los tiempos de contratacion (posible cuello de botella) y proponer mejoras de los

pasos/filtros existentes (capacitaciones de reclutadores, metodologias, herramientas utilizadas)

¢Jldentificaron elementos de riesgo en algun momento de la experiencia con el proyecto de

intervencion o de investigacion?

El riesgo identificado fue el ético y normativo, al tomar informacion de procesos de una
empresa privada y entrevistas hacia el lider del area, por lo cual, por protocolos de seguridad y

confidencialidad, se hizo firmar que consta la aceptacion de la informacion brindada.

;Qué elementos innovadores identifican en la experiencia?

La metodologia cualitativa nos permite explicar de manera mas facil, precisa y con

informacion relevante sobre los resultados obtenidos en la sistematizacion de experiencias.

¢/ Qué impacto tiene esos elementos innovadores para los grupos poblacionales con cuales

se trabajo o para el grupo de investigacion?
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El impacto de esos elementos innovadores es un resumen de los puntos de mejora que

pueden mejorar la efectividad y productividad de las diferentes etapas, filtros y/o actividades.

/;Qué impacto a nivel de la salud mental se evidencio como consecuencia del proyecto o

para los beneficiarios de la investigacion?

Los beneficiarios se sintieron agradecidos y satisfechos, al poder contar con informacion
que detalla sobre oportunidades de mejora para la obtencion de resultados positivos en base a las

necesidades del departamento, de esta forma mejorando indices de satisfaccion y tiempos.

13. CONCLUSIONES

En base a la informacion levantada, analizada e interpretada, podemos concluir que los
aprendizajes que pueden permitir incorporar optimizacion dentro de las etapas/filtros en procesos
de seleccion, de forma general, es la capacidad de identificar sobre todo lo relacionado o
involucrado en cada una de las etapas. Es decir, identificar los agentes que intervienen, las
funciones y responsabilidades de cada uno, objetivos y posibles obstaculos, situaciones generales
y especificas que pueden darse. Este planteamiento ayudara a tener una vision objetiva, sin dejar
de lado la percepcion subjetiva de las personas que estan involucradas sobre la efectividad de las

etapas; y con informacion valiosa para analizar posibles soluciones.

En lineas generales, podemos determinar que el flujograma de procesos de seleccion,
consta de una estructuracion, procesos definidos, claridad de funciones y actividades de los
agentes, dando como resultado, un proceso relativamente agil que esta inmerso en cumplir tiempos
estandarizados de contratacion. Esto da como resultado que no existan cuellos de botella (o no de

forma frecuente), que obstaculicen los tiempos de contratacion.
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Este proceso esta alineado a buscar y lograr un indice de satisfaccion de los candidatos que
participen en los procesos de seleccion, al igual que los clientes internos de Produbanco, siendo
caracteristicas y/o elementos a considerar como: Comunicacion efectiva, ética y honestidad,
procesos agiles y sin demoras. Siendo elementos que, mediante el cuestionario y entrevista

realizada al lider, se pudo evidenciar que cumplen con dichos parametros.

A pesar de los puntos positivos dentro de lo identificado, también es importante mencionar
que existe una ambigliedad o falta de eficiencia en procesos operativos que requieren de:
recopilacion de documentos, falta de estructuracion en feedback y falta de esquema en la eleccion
de candidatos pre seleccionados (no siendo un reproceso, pero si una oportunidad a mejorar

estandarizando dichas actividades).

Es por eso que es importante cuestionar sobre la metodologia y los procesos que se efectiian
dentro de las etapas de cada proceso de seleccion, siendo siempre posible la mejora continua y/u
optimizaciones, sin importar si un proceso de seleccion cuenta con excelentes indices de

efectividad.



14. RECOMENDACIONES

1. Tabla de valoracion de candidatos:
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“Para reducir cualquier sesgo o criterio subjetivo por parte del cliente, es necesario realizar

una tabla de valoracion de las competencias y el perfil deseado. Siendo que se puede implementar

una valoracion de puntos de caracteristicas de los candidatos” (Chiavenato, 2009, pg. 141)

Identificacion de las caracteristicas personales del candidato:

Dependiendo del tipo de cargo, el nivel de exigencia se puede aumentar o no, sin embargo,

un valor exigente pero realista a cumplir, seria el minimo de 7pts para ser considerado como

“Candidato aprobado” y un puntaje igual a 6pts es una “Candidato en revision”, cualquier puntaje

por debajo de 5pts es “Candidato no apto”.

Tabla 2.- Valoracion de candidatos.

ejecucion de una
tarea que depende
o esté relacionada
con otras personas
(ya sean de la
misma area o no)

cliente en base al
informe enviado
por medios de

pagos.

Aspectos Definicion Ejemplo Puntaje/ Valor
Ejecucién de la Analizar la tarea a | Manejar una 0-3
tarea ejecutar, es decir, situacion
como se procedié | complicada con
a llevar a cabo la un cliente
accion para poder | requiere de
identificar las facilidad de
competencias resolucion de
demandadas problemas y
habilidades en
expresion de
palabras.
Interdependencia La relacion Resolver un 0-3
con otras tareas: existente entre la conflicto con un
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Competencias Competencia Cada competencia

deseadas del perfil | esencial de la entre un valor de 1
organizacion (1pt) pt, dando como
Competencia resultado una
funcional (1pt) calificacion de
Competencia 4pts
individual (2)

SUMATORIA

TOTAL

Autoria de Javier Zambrano

2. Video instructivo o manual de recopilacion de documentos:

En muchas ocasiones, los procesos de seleccion requieren de una gran cantidad de
documentos que los candidatos desconocen de como recopilarlos y llenarlos correctamente, siendo

una actividad operativa que requiere de atencion al detalle y, posiblemente algunos reprocesos.

En muchas de las empresas, es uno de los cuellos de botella operativos mas complicados
de solucionar, especialmente porque cada candidato tiene preguntas muy particulares. Es por eso
que implementar un video instructivo o manual para la recopilacion de documentos, aumenta las
probabilidades de la correcta recoleccion de documentos, la satisfaccion del candidato (al tener

todo mas claro) y evitar los reprocesos de seguimiento de los mismos.

3. Incorporacion de estatus de procesos en tiempo real:

Llevar a cabo procesos de seleccion requiere del manejo, administracion y gestion de una
gran cantidad de informacion precisa e importante, por lo general, se puede estar susceptible a

cierto grado de confusion de la misma.
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Aunque existan medios de comunicacion formal o informal, lo cierto es que puede ser un
reproceso constante, estar enviando emails o tener reuniones de status de procesos entre clientes,

candidatos y el propio reclutador.

La existencia de un status de procesos, en donde se pueda visualizar en tiempo real, las
actualizaciones, novedades y/o comentarios constantes puede optimizar los medios de

comunicacion tradicionales.

Dentro del levantamiento de informacién, no se presencio un malestar en temas de
comunicacion, es decir, no existe un malestar. Sin embargo, se puede optimizar los tiempos
operativos que demanda enviar correos, agendar reuniones (en especial sabiendo las agendas
complicadas de clientes internos) y una mala interpretacion de la informacion, es por eso que la
existencia de una plataforma interna que tiene como objetivo principal, ser una herramienta grafica
que muestra los pasos y cambios que transcurren a través del avance del proceso que se llevaran a

cabo durante, puede resultar bastante interesante. Ejemplos: Monday y Trello

4. Implementacion de base candidatos por clasificacion:

Identificar el talento no siempre es el problema, existen situaciones en donde el talento es
identificado, pero no existe una posicion actual por el momento. La memoria puede olvidar el
excelente candidato que teniamos en base hace alglin tiempo y perder la oportunidad de poder
contratarlo. Es por eso que es necesario contar con una base de candidatos segmentada, en donde
todos los reclutadores pueden considerar a candidatos previamente entrevistados y calificados para

SuS procesos.
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Definir criterios de seleccion, para segmentar eficazmente la base de datos, se pueden
establecer criterios como: area de especializacion, disponibilidad, nivel de experiencia,

competencias claves

Herramienta de gestion: Se puede realizar una base de datos de tiempo real con acceso a

todos los reclutadores. Se puede usar herramientas como Excel, Google Sheets o SQL.

Sistema de alertas y/o notificaciones de tiempos prolongados para realizar seguimiento de

candidatos.

5. Incorporacion de técnicas de simulacion (cargos estratégicos)

La importancia de contar con la mayor cantidad de informacién objetiva en estos cargos,
es de vital importancia. Serdn las personas que guiaran a los equipos de trabajo y direccionaran las
decisiones de las mismas, es por eso que es indescriptible conocer como es la persona, dejando de

lado el contexto laboral.

En contextos controlados como entrevistas y Assessment Center, no es posible conocer
estas conductas, sin embargo, en situaciones de técnicas de simulacion, es posible ver como
responde en situaciones no controladas. Un ejemplo de caso de éxito, es el caso de: “Heineken, el

candidato”.
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16. ANEXOS

Anexo 1.- Consentimiento informado.
Consentimiento informado para participantes de investigacion

El proposito de esta ficha de consentimiento, es proveer a los participantes en esta
investigacion, una clara explicacion de la naturaleza de esta, como su rol en ella como

participantes.

La presente investigacion es conducida por Javier Zambrano, estudiante de la carrera de
“Psicologia General” de la “Universidad Politécnica Salesiana” para la presente meta de estudio
de Sistematizacion de experiencias practicas de investigacion: “OPTIMIZACION DE LOS
DIFERENTES FILTROS Y ETAPAS DE LOS PROCESOS DE SELECCION EN UNA EMPRESA
PRIVADA EN GUAYAQUIL".

Su participacidn en este estudio, es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja


https://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/23986/1/UPS-CT010257.pdf
https://www.593dp.com/index.php/593_Digital_Publisher/article/view/2619/2180
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sera confidencial y no serd usada para ningun otro propdsito fuera de los de este estudio sin mi
consentimiento.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Javier

Nicolas Zambrano Segarra.

1

Firma representante

Nombre: Ramiro André Paredes S.

Cargo: Coordinador de Atraccion de

Talento CI: 1718367855

Fecha: 11 de febrero 2025

Anexo 2.- Registros diarios para la sistematizacion de la experiencia.

Que hice hoy | Tiempo | Para que Quienes Resultados | Observaciones
utilizado | lo hice participaron e impresiones

Asistencia a la Oficina del | Para Javier Zambrano Titulo del La reunion

primera reunién | docente, 30 | establecer una proyecto y proporciond

con el docente minutos. base solida Andrea Romero objetivos claridad y

de titulacion para para el generales direccion para el

definir los proyecto y definidos desarrollo de la

lineamientos y clarificar los sistematizacion.

disefiar el objetivos y

proyecto de justificaciones

sistematizacion. necesarias

UNIVERSIDAD POLITECNICA
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Que hice Tiempo Para que lo | Quienes Resultados Observaciones
hoy utilizado hice participaron e impresiones
Se realizo la Oficina del Para reunir Javier Comenzamos a | La cantidad de
investigacion docente, 30 suficiente Zambrano delinear los informacion
teodrica para minutos. informacion fundamentos disponible sobre
construir el que nos permita | Andrea Romero | teoricos que la optimizacion de
marco teorico justificar el guiaran nuestro | procesos de
que sustentara tema del proyecto, lo que | seleccion es
nuestro proyecto de facilitara la exuberante.
proyecto. manera rigurosa redaccion del

marco teorico.

Que hice Tiempo Para que lo | Quienes Resultados Observaciones
hoy utilizado hice participaron e impresiones
Se realizo la Oficina del Para reunir Javier Comenzamos a | La cantidad de
investigacion docente, 30 suficiente Zambrano delinear los informacion
teodrica para minutos. informacion fundamentos disponible es
construir el que nos permita | Andrea Romero | teoricos que abundante, lo que
marco teorico justificar el guiaran nuestro | nos da confianza
que sustentara tema del proyecto, lo que | en que podremos
nuestro proyecto de facilitara la construir un
proyecto. manera rigurosa redaccion del marco tedrico
marco teorico. robusto.

UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

Observaciones
e impresiones

Quienes Resultados

participaron

Que hice
hoy

Tiempo
utilizado

Para que lo
hice
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Se realizo la Oficina del
investigacion | docente, 30
tedrica de los | minutos.

procesos de
seleccion en
base a autores.

Para reunir
suficiente
informacién que
me permita
sustentar
tedricamente la
sistematizacion

Javier
Zambrano

Andrea Romero

Avanzamos
significativamente
en la recopilacion de
informacion
relevante, que sera
crucial para
completar nuestro
marco teorico.

El proyecto esta
tomando formay
argumentos teoricos
para ser llevado a
cabo.

UNIVERSIDAD POLITECNICA

Actividades | Fecha Objetivos Responsable | Participantes Resultados
desarrolladas

Revision de Lunes 16 Para establecer Javier Andrea Romero Metodologia
varios enfoques | Diciembre una base Zambrano preliminar
metodolégicosy | 2024 — metodologica establecida y
seleccionamos el | Jueves 19 solida que nos preguntas clave
mas adecuado Diciembre permita abordar definidas para
para sistematizar | 2024 de manera guiar la

los procesos de efectiva los investigacion.

seleccion

Plantear las
bases del
proyecto,
integrando los
enfoques,
metodologia y
temas a
investigar y
analizar sobre
los procesos de
seleccion

objetivos de
investigacion y
las preguntas
planteadas.
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area

Correcciones
de marco
teorico y
disefio de
flujograma con
tutor
institucional

Actividades | Fecha Objetivos Responsable | Participantes Resultados

desarrolladas

Levantamiento | Lunes 6 Se realizo el Javier Andrea Romero Se logro

de informaciéon | Enero levantamiento | Zambrano levantar la

mediante 2025 - de informacion Ramiro Paredes informacién

cuestionarios. Jueves 9 | para conocer solicitada para
Enero con exactitud, realizar las

Entrevista 2025 las novedades bases tedricas

sobre existentes dela

explicacion de dentro del sistematizacion

optimizaciones flujograma de

de procesos proceso de

con lider de seleccion

UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

Actividades
desarrolladas

Fecha | Objetivos

Responsable | Participantes | Resultados
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Interpretacion y analisis
de informacion
levantada con lider

Correcciones de
flujograma de proceso
de seleccion con tutor

Arreglo de
optimizaciones
planteadas

Lunes
13
Enero -
Jueves
16
Enero
2025

Se presento la
informacion
levantada hacia la
tutora
institucional,
permitiendo
identificar
posibles sesgos y
errores de
interpretacion
para su correcta
implementacion
enla
sistematizacion

Javier
Zambrano

Andrea Romero

Interpretacion y
analisis de
informacién como
primer borrador.
Se recibio
recomendaciones
sobre como
mejorar el
flujograma.

UNIVERSIDAD POLITECNICA

Actividades | Fecha Objetivos Responsable | Participantes Resultados

desarrolladas

Se realizo las Lunes 20 | Presentacion Javier Andrea Romero Implementacion

correcciones Enero de Zambrano Ramiro Paredes de mejoras en

comentadas 2025 - informacion y disefio de

por el tutor Jueves 23 | flujograma de flujograma de

institucional. enero proceso para procesos de
2025 asegurar el seleccion

Se realizo una correcto (mejor

segunda disefio e presentacion,
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entrevista y
levantamiento
de informacion
con el lider de
area

Se perfecciono
el fluyjograma
de proceso de
seleccion,
incorporando
la nueva
informacion
levanta y
correcciones
planteadas por
el tutor

informacion
exacta

investigacion de
autores, y
correcta
simbologia).

UNIVERSIDAD POLITECNICA

Actividades | Fecha Objetivos Responsable | Participantes Resultados
desarrolladas
Se realizo las Lunes 27 | Presentacion Javier Andrea Romero Implementacion
correcciones Enero - de informacioén | Zambrano Ramiro Paredes de mejoras en
comentadas Jueves 30 | y flujograma disefo de
por el tutor enero de proceso flujograma de
institucional. 2025 para asegurar procesos de

el correcto seleccion (mejor
Se realizo una disefio e presentacion,
segunda informacién investigacion de
entrevista y exacta autores, y
levantamiento correcta
de informacion simbologia).

con el lider de
area
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Se perfecciono
el flujograma
de proceso de
seleccion,
incorporando
la nueva
informacion
levanta y
correcciones
planteadas por
el tutor

UNIVERSIDAD POLITECNICA

Actividades Fecha | Objetivos Responsable | Participantes | Resultados
desarrolladas

Se realizo una Lunes 3 | Levantamiento, | Javier Andrea Romero | Aprobacion de
entrevista con el | Febrero | correcciéonyre | Zambrano recomendaciones
lider del area, 2025 - interpretacion Ramiro Paredes | junto con el
mencionando las | Jueves 6 | de informacion. equipo y
recomendaciones | Febrero Equipo de reclutadores.

y conclusiones 2025 Correcciones Seleccion y

Existi6 una
reunioén semanal
con el lider y
equipo de
seleccion y
atraccion para
conocer las
perspectivas de
los reclutadores

Correccion de
informacion
tedrica e

generales sobre
sustentos
teoricos y
metodologias
utilizadas

Atraccion de
talento humano
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interpretacion e
incorporacion de
informacion
corregida

UNIVERSIDAD POLITECNICA

Actividades | Fecha Objetivos Responsable | Participantes Resultados
desarrolladas

Correcciones Lunes 10 | Levantamiento, | Javier Andrea Romero | Implementacion
de Febrero correccion y re | Zambrano de mejoras en
interpretacion | 2025 — interpretacion redaccion,

de Jueves 13 | de informacion. constructos
informacion, Febrero tedricos de la
organizaciony | 2025 Correcciones sistematizacion.

redaccion.

Revisiones de
sustentos
teoricos y
metodologias,
corroborando
la correcta
integracion de
informacién
levantada y
teorica

generales sobre
sustentos
teoricos y
metodologias
utilizadas




