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Resumen

Este trabajo de sistematizacion de experiencias detalla las vivencias y reflexiones
del proceso de practicas laborales en una empresa dedicada a la consultoria de
Recursos Humanos en la ciudad de Guayaquil, donde se realizaron dos procesos
de seleccion para dos cargos de coordinacion de Talento Humano para una
empresa privada que requeria los servicios. Con la informacion recabada durante el
proceso se planteé como pregunta eje: ¢ Como se ejecuto el proceso de analisis del
perfil de los candidatos?, junto al objetivo principal que era reflexionar sobre los
aspectos distintivos en el proceso de reclutamiento y seleccion de exservidores
publicos. Se trabajé siguiendo una metodologia que incluia las bases tedricas que
faciliten entender como se efectud el proceso de analisis, se llevd a cabo una
recuperacion minuciosa del proceso vivido que labré el camino hacia la reflexion
critica que permitié analizar las distinciones que se hacen al momento de considerar
la participacion de un candidato a un proceso de seleccién, cuya experiencia laboral
se desarrollé en una empresa publica, tanto desde la percepcion del reclutador o
seleccionador como la visién de la empresa contratante; se ultima en que la eleccién
de un candidato, independiente del sector al que sea dirigido, debe ser basada en
la integracién de las competencias, habilidades y conocimiento del individuo y no
exclusivamente de su experiencia laboral.

Palabras claves: Reclutamiento, seleccion, andlisis de perfil.
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Abstract

This work of systematization of experiences details the experiences and reflections
of an internship program in a Human Resources Consultant, in the city of Guayaquil,
where two recruitment and selection processes were carried out for two HR
coordination positions for a private company that required the services. With the
information gathered during the process, it was asked as the key question: How was
the process of analyzing the profile of candidates executed, together with the main
objective of reflecting on the distinctive aspects in the process of recruiting and
selecting public former servants. The methodology pursued included theoretical
basis that would make it easier to understand how the analysis process was
performed, a thorough recovery of the lived process was carried out that worked the
path to critical reflection that allowed to analyze the distinctions that are made when
considering the participation of a candidate to a selection process, whose work
experience was developed in a public company , both from the perception of the
recruiter and from the vision of the contracting company; it concludes in that the
choice of a candidate, independent of the sector to which he is directed, must be
based on the integration of the competences, skills and knowledge of the individual
and not exclusively of his work experience.

Key words: Systematization of experiences, recruitment, selection, profile
analyzing, former public employees.
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1. Introduccidén

Este trabajo de titulacion contiene la sistematizacion de experiencias sobre los
eventos suscitados durante dos procesos de seleccion de personal realizados
durante el programa de pasantias pre profesionales de uno de los autores en una
consultora de recursos humanos de la ciudad de Guayaquil.

Se elabor6 mediante una metodologia cualitativa de sistematizacién de
experiencias, la cual propone, a partir de la recuperacion del proceso vivido durante
las pasantias, un analisis y una reflexion que promueva la generacion de
conocimiento significativo para el area de gestion y desarrollo del potencial humano
gue en este caso se desarrolla en torno a la integracion de candidatos con
experiencia en el sector publico a procesos de seleccidon de empresas privadas
considerando como pregunta eje: ¢ Cémo se ejecutd el proceso de andlisis del perfil
de los candidatos?.

Para la adecuada realizacion del trabajo, fue necesario recopilar no soélo la
recuperacion de los eventos suscitados desde la perspectiva de la pasante, sino
también las diferentes opiniones y puntos de vista de las teorias de autores clasicos
y contemporaneos acerca de los aspectos mas significativos y la integracion
analitica de los aspectos tedéricos y culturales que envuelven al tema.

La revision literaria ejecutada en el trabajo permitid construir y mantener un
adecuado hilo conductor que se focaliza al eje de la sistematizacién, definiendo y
desarrollando los conceptos significativos para la comprension proceso y que son
empleados durante la reconstruccidn de la vivencia, entre estas definiciones se
encuentran: la organizaciébn como sistema, el departamento de recursos humanos
y el subsistema seleccion y reclutamiento, la definicion general y local sobre las
empresas privadas, publicas y los miembros que la conforman; ademas de los mitos
y percepciones que se han creado sobre los servidores publicos.

El objetivo de esta sistematizacion es poder reflexionar sobre las distinciones que
surgen en la candidatura de un postulante a un proceso de seleccién privado que
haya tenido experiencia laboral dentro de una entidad publica detallando las
caracteristicas principales de estos perfiles y analizando las razones por las cuales
los reclutadores del sector privado pueden llegar a descartar la participacion de un
exservidor publico dentro de un proceso de seleccién cuando toman en cuenta como
prioridad su experiencia laboral.



Entre los materiales relacionados a la ejecucion de los procesos se utilizaron:
informes de actividades, pruebas psicométricas, apuntes de informacion relevante,
los perfiles de cargo a seleccionar y el recuento de las opiniones y sugerencias de
los actores que formaron parte de los eventos de la experiencia. La recoleccion y
andlisis de estos elementos ayudaron a los autores a tener una vision mas amplia
de los hechos ocurridos para poder relatarlos de la forma més precisa y detallada.

Finalmente, el progreso de la reflexion nos llevard a determinar que las distinciones
existentes entre los diferentes tipos de organizacion ya sea esta publica o privada
no representan de forma absoluta las competencias, habilidades y conocimientos
gue un individuo pueda desarrollar con respecto a la ejecucién técnica de las tareas
correspondientes al cargo que desempefian. Al momento de postular a un proceso
de seleccion estos deben tener la oportunidad de demostrar sus capacidades tanto
tedricas, técnicas y practicas para que el reclutador y la empresa contratante puedan
tomar una decision integrando la mayor cantidad de elementos posibles y asi
encontrar a la persona idénea que ocupara el cargo solicitado.



2. Revisioén de literatura
2.1 SistemaOrganizacional

Segun Dario Rodriguez, tal como redacta en su postulado sobre el diagndstico
laboral, se establece que una organizacién es el resultado de la interaccion entre
dos contingencias, concibiendo una forma de construccidon de sistema. Esta
contingencia puede ser definida como una accion que se realiza de manera
intencionada pero que no tiene obligacion alguna de serlo. Por ejemplo: un sujeto
gue empiece a participar dentro de un proceso de seleccion de una empresa a la
que quiere pertenecer por afinidad, mas no por algun tipo de imponencia u
obligacion. En este caso, el sujeto es una contingencia, mientras la empresa quele
permite adherirse a ella es la segunda contingencia y, al juntarse, se forma o se
modifica el sistema.

Si se examina a la organizacibn como tal, Rodriguez menciona que las
contingencias a tomar en cuenta son: las normativas, que encierran las reglas y
preceptos de la organizacion, y el comportamiento, que corresponde a cada
miembro del sistema. En sintesis, estas son las dos condiciones para que sea
considerado un sistema social organizacional; tanto el establecimiento de
condiciones a cumplir quienes deseen ingresar en ellas y la creacion de las
condiciones a obedecer por quienes se encuentren dentro de ellas. (Rodriguez,
2015).

Aqui Rodriguez adopta la teoria de Luhmann sobre las contingencias para
ejemplificar la forma en la que se desarrolla la interaccion social entre la
organizacion y su entorno; en donde la doble contingencia pasa de ser entre la
organizacion y quien desea ingresar a ella para evolucionar en la organizacion y
guienes deseen interactuar con ella: “estos sistemas sociales se caracterizan por su
capacidad de unir a una motivacion generalizada, una gran especificacion de los
comportamientos requeridos” (Rodriguez, 2015, pag. 33).

Para disponer de un sumario, se puede expresar al sistema organizacional como
una interaccion deseada pero no obligada entre dos agentes, quienes se basan en
un lenguaje comun y tienen una motivacion intrinseca en comun, misma que puede
ser desde un producto como tal, pasando por el suministro de servicios intangibles,
hasta llegar a ser la monetizacion en beneficio de los participantes.

2.2 Recursos Humanos

Al empezar a profundizar dentro de las varias definiciones presentadas por los
autores con respecto a la organizacion, se llega a un comuan en el que se las



referencia como el resultante de la racionalidad a la actividad humana (Luhmann,
2011). De esta actividad humana se va fraccionando de acuerdo a los diferentes
grupos que cumplen con una meta en comun, conociéndose a estos grupos como
subsistemas. Simplificandolo, la organizacién pasa a ser un sistema de actividades
entre dos o més individuos con un objetivo en comun. Usando esta referencia para
entender a la organizacion y, asi mismo, las partes que la integran, se define a los
Recursos Humanos (R.H.) como “un conjunto de practicas de recursos humanos.
Es la forma en que la organizacion maneja sus actividades de reclutamiento,
seleccién, formacion, remuneracion, prestaciones, comunicacion, higiene vy
seguridad en el trabajo.” (Chiavenato, 2016)

Los Recursos Humanos, como parte de las practicas de la organizacién, van a
permitir crear una de las bases de la autopoiesis que Luhmann instituye en los
sistemas sociales, permitiéndoles estar en una constante relacion interaccional
dinamica que le permita mantenerse por si misma. De esta manera, la
sistematizacion se va a centrar en los aspectos de reclutamiento y seleccion, los
cuales son pertinentes hacia el objetivo final de la experiencia vivida.

2.3 Reclutamiento

Haciendo una revision sobre la praxis que realiza Recursos Humanos dentro del
reclutamiento, Martha Alles (2016) afirma: “El reclutamiento es un conjunto de
técnicas y procedimientos que pretende atraer a candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar el puesto ofrecido, a fin de seleccionar a alguno/s
de ellos para que reciba/n el ofrecimiento de empleo” (p.149). Asi mismo y, aunque
el planteamiento base siga siendo igual, también hace una diferenciaciéon de los tres
tipos de reclutamientos que han ido evolucionando junto a la tecnologia y la forma
de comunicacion entre el sistema y su entorno.

Segun Alles, el reclutamiento como tal se puede fragmentar entre tres puntos
significativos para nuestro estudio: La Atraccion: que tiene como funcion el atraer a
los postulantes mas adecuados que se relacionan con las vacantes que puedan
existir. El reclutamiento: que va a enfocarse en la recepcion de los datos del
postulante para pertenecer a la base de datos de la organizacién vy, en ultima
instancia, las fases de reclutamiento, que es donde se ejecutaran los distintos
disefios que use cada una de las organizaciones como método de seleccién para
poder reclutar al candidato mas apropiado a las necesidades de la misma.

Por su parte, Chiavenato, quien tiene una definicion aproximada a la de Alles en
cuanto al reclutamiento, que proporciona una mirada mas detallada y diferencial en



cuanto a la manera de realizarlo, proponiendo dos bases sustanciales para la toma
del reclutamiento: El reclutamiento basado en los puestos: donde se busca llenar a
los candidatos segun las vacantes que existan dentro de la organizacion,
selecciondndolos en base a las necesidades que mantenga el puesto, y el
reclutamiento basado en competencias: donde, a mas de los requisitos que conlleve
la vacante, se enfocara en las competencias que cada uno de estos aporte y cOmo
éstas se relacionan para con la organizacion. (Chiavenato, 2016)

Finalmente, en cuanto a cdmo ha ido evolucionando el proceso de reclutamiento,
se pueden distinguir dos momentos esenciales dentro del cambio mayor;
diferencidndolos como Reclutamiento 1.0 y Reclutamiento 2.0. Sobre esto, Alles
explica la importancia del avance de la tecnologia y como juega un rol dentro de
este sumario, siendo la primera version una que, aunque aun se utiliza en muchas
organizaciones, es considerada antigua, donde se centran sus recursos en los
medios masivos tradicionales, tales como la radio, la televisoras y el periodico, en
cambio que la segunda, llega con la aparicion del internet, utilizando a su favor
cualquier método referente; como los blogs, las paginas webs, las mismas paginas
de las empresas y las redes sociales.

En contraste con la divisidbn que Alles propone, existen otros autores que debaten
un tercer tipo de reclutamiento (llamese Reclutamiento 3.0) y, como un dato extra
para contabilizar las diferencias entre las generaciones, usan una referencia
cronoldgica, como ejemplo tenemos la division por décadas, en donde hasta el afio
2000 se considera la web 1.0, tomando la misma base del postulado de Alles,
seguida de la 2.0 que llega hasta el 2010, en donde se empiezan a ver la diferencias,
usando el término “Social Media” como la marca que promueve la interaccién web
dentro del reclutamiento y, finalmente, desde el 2010 hasta la actualidad, la suma
de las redes sociales en contraste con los blogs y webs que se utilizaban antes,
dando un mayor acercamiento entre las organizaciones y quienes estan en contacto
con ellas.

2.4  Seleccion

Adentrdndose mas en los procesos de los Recursos Humanos post reclutamiento,
se llega hasta la seleccién, en donde todos los datos que previamente han sido
recopilados dentro de la base de datos ahora son filtrados y revisados de manera
mas detallada para escoger a aquellos que se encuentren alineados a lo que el
proceso pida.

10



Para poder tener una idea mas precisa sobre el tema tratado, se describe los
fundamentos tedricos de (Zayas Aguero, 2010) acerca de la definicién de seleccion,
quien afirmé: “seleccion brinda la posibilidad de orientar y clasificar a las personas
en funcion de sus potencialidades, y contribuir a la formacién y desarrollo de los
candidatos en la necesaria interrelacion hombre-trabajo.” (p. 11)

Aqui el autor sugiere tres puntos importantes después de la etapa de Atraccion en
el reclutamiento. Una vez filtrada y clasificada la informacién, se procede a la
primera seleccion y social media, parte encargada de dejar afuera de manera inicial
a aquellos que no lograran entrar en la carpeta de finalistas. (Zayas, 2010). Para
realizar este proceso se pueden utilizar instrumentos variados, tales como los
cuestionarios, entrevistas y demas, que permitan evaluar el conocimiento de los
aplicantes.

El segundo factor que sugiere Aguero es la seleccion final, seccion donde se va a
optimizar la busqueda con métodos mas rigurosos que permitan terminar de
descartar a los sujetos que no se encuentran entre las mejores opciones para
ocupar el cargo postulado, dejando asi en la ultima fase la decision, en la cual el
organismo va a designar quién de los finalistas sera el encargado de mantener la
postulacion bajo su cargo.

Por su parte, Chiavenato también presenta sus postulados sobre la seleccidn,
dejando sobre el papel cuatro modelos diferentes para la seleccién en base a los
sujetos: EI modelo de colocacién, el modelo de seleccion, el modelo de clasificacion
y el modelo de valor agregado.

El primer modelo, de colocacién, siendo el mas sencillo, se basa Gnicamente en
conseguir un candidato para rellenar la posicion solicitada, donde no existiran mas
opciones para comparar sus cualidades o funciones en base a competencias.
Ejemplos de esto se pueden tomar de la sucesiéon de cargos, donde un
vicepresidente tiende a ocupar el puesto del presidente en caso de que éste no
pueda seguir cumpliendo sus funciones organizacionales.

El modelo de seleccidn, a diferencia del de colocacion, se basa en la presentacion
de varios candidatos para una vacante, tal como Aglero sugiere en sus procesos,
siendo estos estudiados bajo los parametros que la organizacion crea
correspondiente para poder conseguir al candidato idoneo que favorezca a las
directrices de la organizacion.
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El modelo de clasificacion consta de varias vacantes disponibles para varios
candidatos, quienes, después de las correspondientes pruebas, miden sus
resultados con relacion a cada una de las vacantes existentes, tratando de acoplar
las mejores opciones segun la afinidad que existe entre las funciones a desempeniar
en el cargo y las habilidades, destrezas y conocimientos que cada uno de los
postulantes posea para ella.

Finalmente, el modelo del valor agregado promueve la busqueda de las
competencias adicionales que los candidatos puedan presentar mas alla de las que
estén relacionadas al cargo, haciendo de esta una modalidad mas asertiva desde el
punto de vista global de la organizacion, quien tiende a buscar personas que no sélo
cumplan con el rol designado por el puesto, sino que permita una mejor interaccion
y desarrollo con los demas subsistemas que mantiene laorganizacion.

Los métodos propuestos por Chiavenato para la identificacion de estas
caracteristicas individuales en los procesos de seleccion recaen en la ejecucion de
tareas relacionadas al puesto, la interdependencia con otros subsistemas que se
interactle frecuentemente, la interdependencia con el resto de las personas que
conforman el sistema y la interdependencia que exista con la organizacién como tal.

En el contexto ecuatoriano, La Normativa para la erradicacion de la discriminacion
en el &mbito laboral, oficializada mediante el acuerdo ministerial 82 del afio 2017,
en su articulo 4 describe que: “todas las personas tienen el derecho de participar en
igualdad de oportunidades y libres de discriminacion de cualquier indole en los
procesos de seleccion de personal en el sector publico y privado”.

2.5 Etapas del proceso de seleccion

Chiavenato presenta el proceso de seleccion dividido en seis etapas, cada una de
estas orientada a un valor especifico en la blisqueda del candidato ideal para la
vacante determinada y que usara diferentes herramientas que se acoplen a los
requerimientos del perfil, ajustandose a los parametros de busqueda y de validaciéon
de datos, conocimientos y destrezas. Estas van aumento su complejidad conforme
avanzan y provee de informacion concreta acerca del candidato evaluado.

Como primera etapa, esta la ya antes mencionada solicitud de empleo, donde se
realiza el primer filtro de las hojas de vida recibidas de los postulantes, dejando
afuera aquellas cuyas calificaciones sean consideradas insuficientes, esto se puede
medir en base a los parametros iniciales de la blusqueda de perfil, ya sean estos:
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niveles de estudio, afios de experiencia en cargos similares, estudios de carrera
especificos, requerimientos especiales (conocimiento de software especifico, otros
idiomas, herramientas digitales o fisicas, etc.).

La segunda etapa del proceso es la entrevista inicial de tamizacion. Lleva su nombre
por su caracteristico objetivo de separar a los candidatos que han pasado el primer
filtro segun sus habilidades especificas. Aqui, ya habiendo una interaccion directa,
aunque corta, entre el entrevistador y el sujeto que busca llenar la vacante, se
pueden revisar a priori las habilidades y conocimientos que el individuo puede
aportar a su cargo y a la empresa, mostrando si este es capaz de adaptarse de
manera eficiente a lo que la empresa esta buscando o si su perfil serarechazado.

Las pruebas y exdmenes de seleccion: El método que mas varia dependiendo del
cargo y de la busqueda especifica de datos sobre los sujetos. Este apartado puede
subdividirse entre cuatro categorias que se utilizaran como herramientas para
asimilar los datos de cada uno de los participantes del proceso. Las pruebas de
conocimiento o capacidad, que van a permitir medir el nivel de conocimiento general
y/o especifico de los sujetos, esto incluye datos de conocimiento profesional y
niveles técnicos que pueden ir desde el dominio de un idioma hasta las capacidades
de desempefio laboral de los entrevistados.

Las pruebas psicoldgicas son la segunda subcategoria, encargada de responder
con un promedio estandarizado y objetivo en base a las aptitudes personoldgicas
de los individuos. Aunque aqui pueda existir un sinndmero de instrumentos que se
puedan utilizar, se puede resumir en tres puntos los aspectos que se buscan medir,
siendo estos el pronéstico del desempeiio del individuo, la validez para calificar la
variable humana a medir y la precision, que representa la consistencia de medidas
aplicadas al individuo.

Las pruebas de personalidad constituyen la tercera opcién de medicion, permitiendo
revelar caracteristicas superficiales de los individuos, como los determinados porel
caracter y/o temperamento. Finalmente, el cuarto punto de medicion es ocupado
por las técnicas de simulacion, que forma dramatizar un escenario y un papel grupal
para poder medir el nivel de interaccion grupal y su desenvolvimiento en situaciones
especificas que no podrian revisarse so6lo en una entrevista.

Regresando al cuarto punto del proceso de seleccidén, tenemos a la entrevista,
diferenciandose de la inicial en cuanto a su duracion y el enfoque, siendo esta
sustancialmente mas larga y encaminada hacia los aspectos especificos que
requiere del sujeto para la vacante. Aqui se evallan también los comportamientos
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y actitudes que el sujeto pueda llegar a tener para con el entrevistador, provocando
por medio de estimulos y midiendo las respuestas que presentan los aplicantes al
cargo, determinando las relaciones de causa y efecto sobre las situaciones que
vayan a usarse como objetos de medicion.

El examen médico es la revision de las capacidades fisicas y biolégicas de los
finalistas del proceso de seleccién para constatar que se encuentren aptos para
poder realizar todas sus actividades en funcion a la empresa. Ultimamente dejando
al andlisis y decision final, que, como su nombre ya lo indica, recae dentro de la
decision que toma la parte gerencial sobre quién llenara la vacante en base a los
resultados en conjunto que se han ido obteniendo en cada una de las partes del
proceso de seleccidn, estableciendo al candidato Optimo para desempefiar
funciones en la empresa.

2.6 Sector publico

Aungue las exposiciones de los diferentes autores suele coincidir en la dificultad de
establecer un limite entre lo publico y lo privado referente al estado, es posible
marcar una delimitacion del sector publico y expresarlo como el “Conjunto de
entidades que, ademas de la administracién general, forman parte de la actividad
financiera del Estado y de su intervencion en la economia, como los organismos
auténomos, entidades publicas empresariales y sociedades mercantiles estatales,
fundaciones, entidades gestoras de la seguridad social y consorcios.” (R.A.E.,
2020).

Si bien ese es el término de forma general con el que se refieren a las entidades
publicas pertenecientes al area administrativa de un Estado, para esta
sistematizacion se va a manejar lo estipulado segun la propia ley vigente de
Ecuador. En el Capitulo séptimo, articulo 225 de la Constitucion de la Repubica del
Ecuador, 2008, dice: “Los organismos y dependencias de las funciones ejecutivas,
legislativas judiciales, electorales y de control social. Las entidades que integran el
régimen autbnomo descentralizado. Los organismos y entidades creados por la
constitucién o la ley para el ejercicio de la potestad estatal, para la prestacion de
servicios publicos o para desarrollar actividades econdmicas asumidas por el estado
y, las personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos autobnomos
descentralizados para la prestacion de servicios publicos”. (p. 79).

Al ser una entidad de origen publico, los mismos procesos de seleccion que antes
referimos en el trabajo van a adaptarse al medio transparente que propone el
sistema para la insercion laboral. Tal como se plantea en el mismo capitulo, articulo
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228 Constituciéon de la Repubica del Ecuador, 2008: “El ingreso al servicio publico,
el ascenso y la promocion en la carrera administrativa se realizaran mediante
concurso de méritos y oposicién, en la forma que determine la ley, con excepcién
de las servidoras y servidores publicos de eleccion popular o de libre nombramiento
y remocion. Su inobservancia provocard la destitucion de la autoridad nominadora.”.

(p- 79).

2.7  Sector privado

Determinada ya la delimitacion del sector publico en el estado, resta contrastar la
informacion con su disimil, el sector privado. Aqui se hacen referencias a ello como
todo lo que resta y que no entra en el sector publico, pero para evidenciar una idea
mas clara y centralizada al respecto, lo podemos enunciar como “Sector econémico
ajeno al control directo del Estado que recibe, sin embargo, la accién inductiva de
éste. Se refiere a las actividades propias de la empresa privada para satisfacer las
necesidades de bienes y servicios que demanda la sociedad.” (Martinez, 2018).

2.8 Diferencias en los procesos de seleccidn entre sector publico y privado

Como alusion para ilustrar el desarrollo del proceso, se va a tomar como muestra el
proceso de seleccion de Personal Undécimo Aprobado; quien divide a la seleccién
en las siguientes fases: La creacion del puesto, en donde se detallara todo lo
relacionado en su levantamiento de perfil. El registro de las bases de concurso,
donde se especificara los requerimientos a cumplir por parte de los postulantes para
ingresar al concurso. La conformacion del tribunal de méritos y oposicién de
apelacion, quienes estaran a cargo de llevar de manera transparente y politicamente
correcta todo el proceso desde este punto hasta la seleccion final. La convocatoria,
gue permitird a los postulantes acceder al concurso, anexando su informacién a ser
valorada. La toma de pruebas técnicas y psicométricas para convalidar al postulante
como proactivo para el cargo a ejecutar. El registro de resultados, que funcionara
como segundo filtro para descartar a aquellos que no se encuentren dentro de las
directrices establecidas en el registro. Una pausa del proceso para realizar
apelaciones en caso de que se considere un fallo por parte del organismo selector,
luego de esto se procede con las entrevistas finales y, posterior a la deliberacion
ejecutada por el comité, se finaliza con la seleccién del ganador del concurso.

En cuanto al sector los procesos de seleccion seran tan diversos como
organizaciones existen, tanto en su estructura como en su ejecucion. Al ser
entidades que se normatizan por diferentes medios, a diferencia del sector pubico,
aqui no existira un solo método de seleccion, sino que intervienen todos los tipos de
procesos que ya nos habia propuesto antes Chiavenato, Alles y otros mas que
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brindan sus perspectivas diferenciales de la seleccion. Cada uno de estos sistemas
sociales va a estar regido por las contingencias normativas de la organizacion, a
espera de la ya también mencionada doble contingencia para poder iniciar el
proceso.

3. Metodologia

La metodologia empleada para la realizacion de este trabajo de titulacion fue la
sistematizacién de experiencias, proceso que permitid redactar, postular y definir
vivencias relevantes que llevan a la elaboracion y el acceso de conocimientos para
Su posterior uso.

En una entrevista para la revista Reflexiones Pedagdgicas Oscar Jara Holliday
expreso: “La sistematizacion de experiencias es un proceso reflexivo critico que
nace en el contexto de grandes transformaciones sociales, donde lo politico, lo ético
y lo educativo se evidenciaron intimamente ligados.” (Jara Holliday, 2015).

La sistematizacion de experiencias es una herramienta utilizada para detallar,
plasmar y clasificar informacion y datos relevantes sobre un evento, reflexionando
sobre el curso de las acciones y las decisiones tomadas con la finalidad de generar
conocimiento cientifico.

Para simplificar la definicion, podemos expresar a la sistematizacion como una
ambivalencia, teniendo el aspecto de critica hacia los sucesos y sus efectos
posteriores y, de la misma manera, se puede usar como la inscripcion de un proceso
social que establezca las caracteristicas esenciales que lo constituyen para su
préxima revision.

3.1 Generacion de conocimiento mediante la sistematizacion de
experiencias

Quienes realizan la generacion de conocimientos son dos autores que mantienen la
capacidad de redactar y construir conocimiento critico que se va a fundamentar
sobre las disyuntivas existentes durante una experiencia en particular, dando como
resultado, una respuesta que permita generar en los lectores una vista a alternativas
en base a las acciones sucedidas y, poder asi, manejar una accion transformadora
(de conocimiento).

(Speranza, 2016), define a la sistematizacion experiencias como una técnica
participativa, que busca generar espacios de cuestionamiento, reflexién,
redescubrimiento y reproduccién continua de la realidad. La sistematizacion permite
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seleccionar y clasificar la informacion relacionada con eventos y participantes
principales en ubicaciones y contextos especificos y en momentos definidos.

El poder sistematizar no va a permitir tan solo poder recordar o reescribir una
sucesion de eventos para poder relatar a otros, sino poder capitalizar cualquier
experiencia que se considere fundamental para no solo la reflexion, sino la discusion
y la mejora dentro del tema tanto para quienes la realizan como para quienes
puedan ser participes de ella, sea como oyentes o lectores de la misma.

En otras palabras, este perfil va a servir como una guia base para entender el
porqué del proceso, poder entender los eventos que suceden y poder interpretar, a
partir de la reconstruccion como tal, qué factores intervienen y qué factores se
deben tomar en cuenta para una futura realizacion de semejantes.

La sistematizacién de experiencias aporta a la practica cientifica y social gracias a
generacion de conocimientos derivada de eventos especificos por los que
atraviesan los actores durante el desarrollo de la experiencia. Para (Carvajal, 2018)
la importancia de sistematizar radica en la teorizacion de una vivencia desde una
perspectiva practica, al revivir los eventos suscitados el autor tiene la posibilidad de
analizar y reflexionar la experiencia para mejorarla o describir el proceso de
aprendizaje de esta.

3.2 Aspectos contextuales que influyeron en el proceso desistematizacion

Los eventos de la experiencia a sistematizar surgieron durante las practicas pre-
profesionales de la autora en una empresa consultora de Talento Humano ubicada
en la ciudad de Guayaquil, durante los meses de octubre del 2019 a mayo del 2020.

La empresa se especializa en la oferta de servicios de capacitacion, desarrollo y
captacion de personal para personas o empresas que requieran acompafiamiento
y apoyo en los procesos relacionados con los distintos subsistemas del area de
Recursos Humanos o las areas administrativas relacionadas.

Las pasantias se desarrollaron por iniciativa de la pasante, autora de este trabajo,
en paralelo con las actividades académicas reglamentarias estipuladas por la
Facultad de Ciencias Psicologicas para la aprobacion del octavo semestre de la
carrera de Psicologia. Durante el periodo que comprendio el tiempo de practica
laboral existid una participacion muy activa en la ejecucion de los distintos servicios
gue ofertaba la empresa, entre ellos: procesos de seleccién y reclutamiento, analisis
de clima laboral, programas de team building, elaboracion de plan de carrera, entre
otros.
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El espacio fisico donde opera la empresa consultora se encuentra ubicado en un
complejo empresarial del norte de Guayaquil, este comprende dos oficinas
independientes destinadas para las entrevistas laborales, toma de pruebas
psicométricas, entrevistas tipo assessment center, capacitaciones y reuniones
varias; por otra parte, cuenta con un aula para la realizacion de cursos y
capacitaciones con mayor audiencia.

La experiencia que se abordara en estas lineas presenta gran riqueza y relevancia
para los autores de este trabajo de sistematizacion; pues a partir de las situaciones
y eventos que giraron en torno a los procesos de seleccion fue posible realizar
importantes analisis para abordar una reflexion critica que acercara al lector al
conocimiento adquirido por los autores en los diferentes puntos criticos que se
presentan.

3.3 Plan de sistematizacion

Jara en su libro sistematizacidon de experiencias plantea una propuesta de
sistematizacion comprendida de 5 tiempos, donde sugiere una especie de plan de
accion que sirven de guia para la elaboracion de trabajos de sistematizacion. El
autor aclara en el texto que las etapas propuestas podrian no realizarse de forma
cronoldgica o incluso llegar a suprimir o adicionar informaciéon dependiendo de los
factores concretos que influyen en cada proceso especifico (Jara Holliday, 2018).
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En la tabla 1 se detallan los elementos basicos con los que cuenta este trabajo de
sistematizacion de experiencia.

Tabla 1: Elementos basicos de la sistematizacion

El reclutamiento y seleccién de ex-servidores
publicos para empresas del sector privado en
Guayaquil.

EXPERIENCIA
SISTEMATIZADA

¢, COmo se ejecuto el proceso de analisis del perfil de

EJE DE .
J los candidatos?

SISTEMATIZACION:

Primarias:
Bitacoras, registro, diario de campo.
Informes de reclutamiento
FUENTES DE Informes de seleccién de personal
INFORMACION Base de datos de candidatos participantes en los
procesos de seleccion.
Secundarias:
Libros, articulos cientificos, revisiones bibliograficas.

Elaborado por: Encalada, Pacheco (2020)

El objetivo de esta sistematizacion es reflexionar sobre los aspectos distintivos en
el proceso de reclutamiento y seleccién de ex-servidores publicos para cubrir
vacantes en empresas del sector privado con el fin de mejorar las practicas de
selecciébn para garantizar la participaciéon sin distinciones. Pues, desde la
experiencia fue posible vivenciar las particularidades por las que atraviesan los
candidatos en busca de oportunidades laborales que han tenido experiencia
profesional en entidades publicas o dependencias del Estado Ecuatoriano.

El objeto de la experiencia, el reclutamiento y seleccion de ex-servidores publicos
para empresas del sector privado en Guayaquil, nace de la percepcion calificada
como desventaja por la pasante, autora de este trabajo de sistematizacion, respecto
de las implicaciones que tiene para un sujeto, que aplica a empresas privadas, que
su experiencia laboral haya sido desarrollada mayormente en el sector publico.

En la siguiente tabla se describe detalladamente los pasos del proceso para la
consecucién de este trabajo de titulacion, el mismo que se compone de tres fases
principales, cada una con sus actividades, participantes y la fecha en que se
desarrollaron.
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Tabla 2: Procedimiento seguido para la sistematizacion

ACTIVIDAD PARTICIPANTES FECHA
Actl. Revisar las fuentes primarias Eduardo Encalada
y secundarias Belén Pacheco 1/06/2020
Act2. Recopilar ladocumentacion Eduardo Encalada
pertinente a la sistematizacion Belén Pacheco
RECUPERACION 24106/2020
DEL PROCESO Act3. Establecer etapas para
descripcion cronolégica de los Eduardo Encalada 27/07/2020
hechos Belén Pacheco
Act4. Redactar los eventos
vivenciados en la experiencia a Eduardo Encalada
sistematizar. Belén Pacheco 28/07/2020
Act. 1. Analizar la recuperacion del Eduardo Encalada 01/09/20
proceso vivido Belén Pacheco
Act. 2. Identificar puntos criticos en  Eduardo Encalada
REELEXION la experiencia. Belén Pacheco 02/09/20
CRITICA
Act.3 Establecer preguntas ¢ por Eduardo Encalada
gué paso lo que pas6? desde la Belén Pacheco
recuperacioén de la experiencia. 11/09/202
Eduardo Encalada
Act. 4. Elaborar la reflexién critica Belén Pacheco
Act. 1. Elaboracion de conclusiones Edua[do Encalada 15/09/20
. Belén Pacheco
y recomendaciones.
ELABORACION . , o
DEL PRODUCTO "¢t 2 Rri‘ii‘xfr:}s;s';;gd”“'on' Eduardo Encalada  18/09/20
FINAL Belén Pacheco
g y ' Belén Pacheco 22/09/20

Elaborado por: Encalada, Pacheco (2020)
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3.4 Consideraciones éticas
3.4.1 Cuestiones éticas formales

Con la finalidad de garantizar la confidencialidad y adecuado uso de la informacion
suministrada para la realizacion de este trabajo de sistematizacion de experiencias,
se obtuvo un consentimiento informado. En el mismo se detallan de manera formal
y especifica los lineamientos de uso de la informacion para fines académicos e
investigativos, salvaguardando la privacidad de los participantes, sin mencionar
datos personales o locaciones.

3.4.2 Cuestiones éticas amplias

Como punto de partida se consider6 como primera fuente de referencia la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos donde estipula en una de las
lineas analogas del articulo 6 que “la investigacion cientifica solo se deberia llevar
a cabo previo consentimiento libre, expreso e informado de la persona interesada.
La informacién deberia ser adecuada, facilitarse de forma comprensible e incluir las
modalidades para la revocacion del consentimiento. La persona interesada podra
revocar su consentimiento en todo momento y por cualquier motivo, sin que esto
entrane para ella desventaja o perjuicio alguno...” (Andrade Sosa, 2017)

Durante todas las etapas de la realizacion de esta sistematizacion de experiencias
se priorizo el respeto y garantia por los derechos fundamentales de los actores
participantes de esta investigacion, tal como lo indican los protocolos oficiales para
la generacion de documentos cientificos.

3.5 Fortalezas y limitaciones
Fortalezas
v El compromiso de los autores de la sistematizacion para elaborar la reflexiéon

y descripcion objetiva de los eventos acontecidos durante el desarrollo de las
pasantias con la finalidad de generar un contenido cientifico a partir de ellos.

v' La cantidad de informacién disponible como bitacoras, informes, reportes,
ademas de la socializacibn de los acontecimientos con la dupla de
sistematizacion, lo que contribuy6 al analisis y reflexion de los hechos para
ser relatados de forma clara y ordenada.
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v' El acompafamiento efectivo del tutor en todas las etapas del proceso,
aportando con conocimiento técnico y las pautas para la correctarealizacion
de la sistematizacion de experiencias.

v La oportuna delimitacion de los elementos principales de la experiencia, con
la finalidad determinar correctamente el eje y objeto de sistematizacion para
generar un conocimiento relevante y significativo

Limitaciones

v’ Las restricciones de movilidad estipuladas por las autoridades locales debido
a la pandemia del coronavirus que afecta a la poblacién a nivel mundial;
situacion que involucra no solo la dindmica distintiva entre tutorias
presenciales y virtuales; sino el trabajo colaborativo de la dupla para la
elaboracién de este producto.

v" En el marco de la pandemia, en cuanto al acceso de informacion, los aforos
establecidos por las autoridades para las actividades presenciales en las
empresas limitaron que los autores establecieran contactos directos con los
miembros de la consultora en la etapa de recuperacién del proceso.
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4. Recuperacion del proceso vivido

Tabla 3 Recuperacién del proceso vivido

METODO
FECHA ETAPA ACTIVIDAD PARTICIPANTES OBJETIVO ] RESULTADOS CONTEXTO
ITECNICA
Autora p ;
o Se realizo la entrevista,
5de Participar en un Pertenecer a la el mismo dia se
proceso de empresa Ser escogida para . . :
octubre - 06 Vi lacic lecci6 E . | 2T experimentd unajornada
de octubre inculacion  seleccién para contratante y ntrevista a posicion, iniciar S prueba. Al dia
Pasante de tener experiencia las labores '
de 2019 Talento Humano Gerente de laboral siguiente se ef_e,ctuc') la
consultora contratacion
Autora
7 de Gerente de Aprender y Modelado Du.ran:ce esta etapa se
Y - : brind6 la informacion
octubre - 13 Recibir induccic consultora familiarizarse con para el Se logro6 introducir .
Induccién ecibir induccién - . X necesaria para la
de N los servicios y aprendizaje y capacitar a la L
- y capacitacion . . correcta realizacion de
diciembre C It labores en la tedrico pasante con éxito las tareas que serian
de 2019 onsultores compaiiia practico q

asociados

asignadas
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METOPDO
I TrooTo
FECHA ETAPA ACTIVIDAD PARTICIPANTES OBJETIVO ] RESULTADOS CONTEXTO
ITECNICA
Actl.
Filtrar hojas de vida Autora
via telefonica,
comprobar de
datos bibliograficos Gerente de Andlisis d
y referencias consultora h a ds S de Se llevaron a cabo las
laborales oja de vida tareas asignadas por la
gerente y la consultora
Act2. Realizar Consultores ' . C . encargada de la
entrevistas, corregir asociados Poner en Conﬂ:jrgamon IA pllcafctn%n de capacitacioén. Se
16 de Ejecuci_én de y anfilizar,pr_uebas précti_cg los referencias OStémciicc):aZS y cometieron errores
diciembre las funciones psicometricas, conocimiento laborales aprendidas en la durante el proceso de
de 2019 — de pasan_te. El elabo_rar |r_1f0rmes sylas . induccion para aprendizaje, pero se
1 de mayo reclutamlgpto ejecutivos compet.e.nua la seleccion de lograron culminar Ips
y seleccién s adquiridas s . procesos de seleccion
2020 Aplicacion de los candidatos .
Act3. Captar y en la etapa instrumentos  acorde al perfil para el cliente.
visitar actuales y de induccion Entrevistas de cargo En esta etapa se
potenciales clientes visualizé las diferencias
_ Candidatos Headhunting sobre los c_andi_datos
Act4. Elaboracion con experiencia en
del perfil de cargo a servicio publico
seleccionar
Act5. Ejecucion de
los procesos de
seleccion
Autora Por Ia§ medidas de
Culminarlos confl_na_mlento y
4 de mayo procesos Analisis re_;trlcmones de
—29 de Informe ge_neral de pendientesy  documental. movilidad se qletuvo la
mayo del  Desvinculacién las _actmdades Gerente de fidelizar la Técnica presenmahdz_;\d;
2020 ejecutadas consultora informacion narrativa La pas ante cu,lmlno sus
obtenida practicas en linea pero

no pudo formalizarse la
contratacion

Elaborado por: Encalada, Pacheco (2020)
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4.1 Consideraciones generales

La consultora en la que se desarrolla esta experiencia se especializa en la potenciacion,
ordenamiento y desarrollo del capital humano, orientado a empresas y personas
naturales. Cuenta con tres categorias de negocio en los que se ofertan diferentes
servicios, entre ellos: procesos de reclutamiento y seleccion correspondientes a distintos
perfiles de cargo y jerarquia, programas de capacitacion y desarrollo tanto en modalidad
in-company como de libre inscripcion, evaluaciones de clima organizacional, elaboracion
de manuales de funciones, correccion y andlisis de pruebas psicométricas a candidatos
o trabajadores de las empresas, también sesiones de coaching y programas outdoor de
team building

4.1.1 Etapade vinculacién

La autora de este trabajo de sistematizacion inicia su proceso de pasantias en la empresa
consultora de servicios de Recursos Humanos y de capacitacion a inicios de noviembre
de 2019. Las oficinas estan ubicadas en la ciudad de Guayaquil.

La entrevista de inicio y vinculacién se desarroll6 armdénicamente, se trataron temas
correspondientes a los aspectos personales, académicos y profesionales de la
candidata, se confirmaron los detalles de disponibilidad de horarios, los honorarios, la
vestimenta y la descripcidén general del puesto y las funciones; parte del proceso incluia
la observacién de la jornada de trabajo y familiarizacion con la dindmica relacional que
se llevaba en las oficinas. Cumplidas estas actividades, hacia el final de la jornada, se
confirmd el ingreso a la organizacién en calidad de pasante.

Las actividades iniciaron el seis de noviembre del 2019, con un recorrido por las
instalaciones y un almuerzo de bienvenida.

4.1.2 Etapade Induccion

El inicio del programa de pasantia fue en primera instancia un reto novedoso y
desafiante, debido a que era el primer empleo formal de la autora, por ende, no tenia
experiencia sélida en temas relacionados a la practica del area de talento humano.

La organizacion estaba compuesta por la Gerente General, quien era la jefa directa de
la pasante, tres consultores asociados que laboraban en modalidad de freelance, dos
pasantes y los instructores de las capacitaciones, quienes asistian exclusivamente
cuando estas son requeridas. Con todos se mantuvo una relacion cordial y abierta al
didlogo, lo que fue de mucha utilidad para el aprendizaje y ejecucion de las
responsabilidades asignadas a la pasante.
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Las condiciones fisicas del lugar de trabajo eran optimas, el espacio amplio, luminoso y
coémodo, la oficina tenia todas las prestaciones para que el ambiente sea seguro y
confortable.

Durante la etapa de induccion y capacitacion, todo el personal se mostro presto a ayudar
transmitiendo cada punto importante de como se debian realizar las tareasasignadas.

La gerente general y una de las consultoras asociadas fueron las personas que
destinaban mayor tiempo para el entrenamiento y capacitacion de la autora en cuanto a
los servicios que ofrecia la consultora, asi como los aspectos logisticos asociados al buen
funcionamiento de la oficina. Por otra parte, también hubo mucha preocupacién por
dotarla de todo el conocimiento técnico necesario para desarrollar los servicios
especificos relacionados a los subsistemas de talento humano los cuales tenian una
vinculacion con los departamentos de recursos humanos y gerencias administrativas de
las empresas contratantes.

El entrenamiento durdé aproximadamente dos meses, durante ese periodo se dividian las
jornadas laborales entre las horas destinadas a la ejecucion de tareas operativas como:
revision de hojas de vida, comprobacion de referencias laborales y personales de
candidatos y agendamiento de entrevistas, etc., y horas de adiestramiento técnico muy
especifico sobre los procesos correspondientes al area de Talento Humano.

4.1.3 Etapa de ejecucion de funciones

Durante el tiempo de pasantias se participd activamente en la ejecucion de seis procesos
de seleccién. Durante los primeros meses de la experiencia, las tareas asignadas a la
pasante, a su juicio, eran bastante basicas, respondian sobre todo a las necesidades
operativas del funcionamiento de la empresa. La mayoria del tiempo realizaba el filtro
telefénico para recabar la informacion de los candidatos que postulaban a los procesos
de seleccién. Esta tarea, al inicio, le resultaba algo tediosa debido a la gran cantidad de
hojas de vida que se receptaban para cada vacante, y a la poca experiencia que tenia
en la ejecucion de este tipo de llamadas. Otra de las actividades realizadas con
frecuencia era la verificacion de las referencias laborales de los candidatos en los
procesos de seleccion activos, las cuales se hacian por medio telefonico y correo.

Las labores de pasantia también incluyeron la revisién de hojas de vida seleccionadas,
inicialmente esta era realizada por la gerente y la consultora asociada, ellas enviaban
una seleccion de los perfiles que debian ser contactados para recolectar y ampliar los
datos personales y laborales e integrarlos a la matriz de seleccion. Cuando la pasante
adquirio la habilidad de realizar de forma autbnoma este filtro, durante el ejercicio de
este, comenzo a plantearse interrogantes respecto del perfil exigido en las empresas
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privadas para cubrir una vacante, sobre todo cuando los candidatos tenian experiencia
en otro sector, como el publico.

El campo de accion incluia actividades de apoyo a las labores de mantenimiento de la
operacion de los espacios utilizados, encargandose de las actividades relacionadas al
inventario y abastecimiento de los materiales necesarios para la realizacion de las
labores cotidianas, teniendo contacto directo con vendedores y proveedores.

Conforme transcurria el tiempo, también aumentaban las responsabilidades. A la
pasante se le asignaron tareas que requerian de mayor experticia como: entrevistas
presenciales, aplicacion de pruebas psicométricas, revision y analisis de datos de
entrevistas y pruebas, y, elaboracion de informes ejecutivos; lo cual representaba
practicamente el proceso de seleccidn en su amplitud, condicidbn que permiti6 a la
pasante tener un mayor control sobre los datos y las acciones desde la planificacion
hasta la ejecucién de procesos de seleccion.

Una de las tareas asignadas en funcién de las competencias que iba desarrollando fue
los procesos de headhunting (busqueda ejecutiva) de candidatos que puedan cumplir el
perfil solicitado por el cliente, y ya no sélo receptar las hojas de vida sugeridas por la
gerente y la consultora asociada.

Cuando inici6 este nuevo ciclo de actividades revestidas de mayor autonomia, a la
pasante le llamo la atencion que al sugerir postulantes que ella consideraba se ajustaban
al perfil, su jefa inmediata y la consultora asociada decidian revisarlos hasta segunda
orden o especificamente descartarlos. Al preguntar la razén de esta decision, la
respuesta era “un aspecto a considerar cuando se revisa y analiza candidatos
postulantes es priorizar aquellos que cuentan con experiencia en el sector privado, pues
la forma de ejecutar los procesos tiene sustanciales diferencias entre un sector y otro”.
Respuestas de esta naturaleza provocaban un poco de frustracién, pues a criterio de la
pasante, los perfiles analizados tenian las competencias universales y técnicas
requeridas por las organizaciones. Por otra parte, era dificil no pensar en, quiza, los
prejuicios que rodeaban al “trabajo” en el sector publico.

Seguido de esa observacion, la pasante, consideraba como uno de los aspectos
principales para seleccionar las hojas de vida de los candidatos que participaban en
todos los procesos de seleccion que llevaba, las funciones y competencias de los
postulantes ademas de sus previas experiencias laborales y donde estas se habian
desarrollado.

Debido a su desempeiio y tras ganar la confianza de su jefa inmediata, la pasante fue
involucrandose también en las actividades comerciales y de fidelizacion de los clientes
de la empresa consultora. A finales del mes de noviembre forma parte de las
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negociaciones con un nuevo cliente que buscaba estructurar por primera vez su
departamento de Recursos Humanos, la empresa contratante se dedica a la
comercializacion de bebidas no alcohdlicas con muchos afios en el mercado,
posesionada a nivel local y nacional. Los servicios contratados correspondieron a la
actualizacion del organigrama de la compaiiia, elaboracion de manuales de funciones y
dos procesos de seleccion de dos cargos: dos coordinadores de Talento Humano, para
los subsistemas de nédmina y seleccion respectivamente.

Finalizada la negociacion y posterior a la contratacion de los servicios se inicio con las
labores acordadas entre la consultora y la empresa contratante. La pasante inicié sus
actividades con el servicio de seleccion, porque es el subsistema donde mayor cantidad
de competencias habia desarrollado.

El perfil de los cargos a contratar se elaboré en conjunto con los consultores involucrados
en el proyecto y las necesidades especificadas por el cliente. Los requerimientos
establecidos por el cliente incluian: tener titulo de tercer nivel en Psicologia
Organizacional, Talento Humano, Contabilidad o carreras afines, haber tenido
experiencia laboral en empresas de similares caracteristicas (industrial o retail), haber
tenido personas bajo su cargo, que tuvieran conocimiento en correccion y analisis de
pruebas psicométricas y en el caso de némina que hayan manejado una némina de al
menos de 200 empleados, ademas se definio la base salarial acorde los cargos.

Tomando en cuenta los lineamentos acordados, se publicaron las ofertas de empleo en
los diferentes portales electrénicos disponibles actualmente (LinkedIn, plataformas de
empleo, redes sociales), ademas se revisaron perfiles que se encontraban registrados
en la base de datos de la consultora y personas referidas por colegas del area.

Desde el momento en el que se hicieron publicas las vacantes ofertadas se recibié una
gran cantidad de hojas de vida de postulantes interesados en formar parte de los
procesos de seleccion, la pasante empezo el filtrado de los CV para seleccionar quienes
seran contactados via telefénica para comprobar y ampliar la cantidad de informacion
necesaria para el registro en la base de datos y consultar su disponibilidad de tiempo
para participar en las siguientes etapas correspondientes al proceso.

Estas actividades las realizd en conjunto con la consultora asociada quien supervisaba
el trabajo de la pasante con la finalidad de identificar y sugerir mejoras que podrian
agilizar y potenciar su rendimiento.

Debido a la observacion anteriormente recibida, con respecto a los candidatos cuya
experiencia incluia entidades pertenecientes al sector publico, la pasante era muy
cuidadosa al momento de seleccionar las hojas de vida que serian parte del registro
oficial de los procesos que se llevaban, trataba de priorizar quienes mas se acerquen a
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los requerimientos del cliente y se ajusten al salario ofertado para las vacantes, pero
tampoco descartaba a candidatos que consideraba tenian las competencias necesarias
para asumir la posicion aunque hayan tenido experiencia en dependencias del Estado.

En las primeras semanas del proceso se recab0 la informacion suficiente para comenzar
a seleccionar a los primeros participantes oficiales, de los cuales 18 fueron convocados
a la primera entrevista presencial, la mismas que fueron presididas por la gerente y
asistidas por la pasante con la finalidad de que, mediante la observacion, ella pueda
realizar las entrevistas de manera autbnoma, competencia que desarroll6 rapidamente
gracias al acompafiamiento de sus superiores. Los entrevistados tenian
mayoritariamente experiencia en el sector privado y pocos candidatos en el sector
publico.

A todos los candidatos se les realizé las pruebas estandar de los participantes a procesos
de seleccion que llevaba la consultora y quienes pasaron a la siguiente etapa rindieron
ademas otras pruebas que midieron sus conocimientos y habilidades especificas para
los cargos respectivos, esto con la finalidad de elaborar un informe integral que
recopilaba la informacion relevante de los aspectos personales y profesionales, ademas
de los resultados de los tests y las observaciones dadas por el consultor encargado para
adjuntarlo con la presentacién de la terna de candidatos que se enviarian al cliente.

En la primera terna se enviaron los perfiles de seis postulantes, dos habian tenido
experiencia en el sector publico, y los otros cuatro Unicamente en el sector privado.
Quienes fueron presentados al cliente reunian con la mayoria de las caracteristicas
definidas para las vacantes ofertadas y al momento de realizarse la entrevista destacaron
con sus acertadas respuestas, buena predisposicion y responsable cumplimiento de los
protocolos solicitados.

Luego de unos dias desde que se entregd la informacion, el cliente respondié con los
detalles para programar las entrevistas de los candidatos que tendrian un acercamiento
directo con el Gerente General y la Gerente Financiera. De los seis postulantes tres
fueron convocados, uno de ellos era exfuncionario publico. Concluidas las entrevistas,
se programd una reunién para tener una retroalimentacién de los participantes del
proceso.

El cliente expresé que los candidatos presentados tenian aspectos positivos que se
apegaban a los lineamientos determinados en la elaboracion del perfil de cargo entre
ellos la instruccion formal, los afios de experiencia requerida y los destacados resultados
de las pruebas mostrados en los informes ejecutivos. Los detalles por los que no se
escogieron los ganadores de entre la terna propuesta, eran que los candidatos no habian
laborado en empresas de similares caracteristicas (industrial de consumo masivo) y, en
el caso especifico del exservidor publico el cliente consideraba que su rotacién eraalta.
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El candidato antes mencionado habia cambiado de lugar de trabajo dos veces en los
ultimos cinco afios, estas Ultimas experiencias se desarrollaron ambas en el sector
publico. La pasante, pregunto al candidato porqué se habia trasladado de una entidada
otra y este contestd que esto se debia una reestructuracion de la empresa donde
laboraba. La permanencia de un trabajador en una dependencia estatal también esta
sujeta a la disposicion de la directiva vigente, la misma que suele cambiar cuando se
posesionan nuevas autoridades nacionales y locales.

Con las consideraciones mencionadas por el cliente se continud la busqueda. El proceso
se fue desarrollando durante aproximadamente un mes, en las que al final de cada
semana se presentaba una terna de candidatos previamente entrevistados y evaluados,
para que la empresa contratante tenga la mayor cantidad de elementos disponibles para
su consideracion y el candidato que mas se ajuste a sus necesidades sea contratado.

Durante ese proceso la pasante pudo observar distintas caracteristicas que se
mostraban en una gran cantidad de los candidatos postulantes al proceso que tenian
experiencia en el sector publico, una de ellas era la poca experticia en la correccion y
andlisis de pruebas psicométricas. Cuando se les pregunto a los candidatos sobre este
tema expresaron que, en sus previas experiencias laborares, no tuvieron la oportunidad
de desarrollar esas competencias ya que estas pruebas no constituian un requisito para
la vinculacion en sus establecimientos de trabajo. A pesar de esto, ciertos candidatos se
mantenian en el proceso pues estas habilidades podrian potenciarse con una eficiente
induccion y capacitacion.

Otra realidad que la pasante pudo palpar es la diferencia salarial entre el sector publico
y privado. Un cargo de similar caracteristicas y responsabilidades dentro de las entidades
estatales mostraba un significativo incremento con respecto a las empresas privadas, lo
gue en ocasiones hacia que un candidato, aunque reluna los demas requisitos
delimitados para la vacante, sea descartado o reconsiderado de ser elegido debido a que
excedia presupuesto definido por el cliente para los cargos a seleccionar.

Alrededor de 400 hojas de vida fueron recibidas durante las cinco semanas en que
estuvieron activos los procesos de seleccion, de los cuales 144 candidatos fueron
considerados como patrticipantes en las distintas etapas del procedimiento. La pasante
estuvo involucrada en todas las fases del proceso, se contacto con todos los candidatos
dentro de la base de datos y de ellos citd a entrevista a alrededor de 80 personas. De
estos candidatos el 47% habia tenido experiencia en el sector publico, sea esta reciente
0 antigua, y llegaron hasta la fase de evaluacion de competencias y habilidades.

Segun el criterio de la pasante varios perfiles de los candidatos seleccionados tenian el
potencial para cubrir la vacante, debido a que los resultados de las evaluaciones
reflejaban altos niveles de comprension, trabajo en equipo y manejo de situaciones
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estresantes, ademas de haber comentado en la entrevista las soluciones que les dieron
a los problemas o retos que surgieron durante su trayectoria profesional. A pesar de ir
en contra de la sugerencia de no priorizar a los perfiles de exservidores publicos, 7
candidatos llegaron a las distintas ternas finales entregadas al cliente.

A inicios del mes de enero luego de alrededor de cinco semanas de busqueda
cumpliendo el plazo establecido para la ejecucion, se concluyé el proceso de seleccidn.
Se procedi6 a la entrega de todos los materiales que se utilizaron como respaldo de
constancia de la labor realizada, entre ellos la matriz de candidatos postulantes, copias
de las pruebas psicométricas y de habilidades administradas, notas sobre las entrevistas,
fichas de datos personales y laborales y los informes ejecutivos de los candidatos
participantes, elaborados por la pasante y los consultores involucrados en elproceso.

Ademas, se extendio una carta de agradecimiento a todas las personas que postularon
en la convocatoria desde sus primeras etapas, a través de los distintos medios de
comunicacién y contacto. En la misma se les comunicé la culminacién del proceso y se
los invito a participar de los demas procesos de seleccion que se encontraban activos o
mantenerse atentos de futuras vacantes.

En las semanas siguientes de la finalizacién de la busqueda, se programé una reunion
final con el cliente, en la que se revisaron las etapas del proceso desde sus inicios, las
eventualidades, se discutieron los aspectos principales de los perfiles de aquellos
candidatos que llegaron a la etapa final, entre los cuales estaban las personas que
cubririan las vacantes. El cliente al final de la reuniébn comunicé al personal de la
consultora que se tomarian un tiempo prolongado, mayor al previsto en las primeras
reuniones de planificacion, para escoger definitivamente a los candidatos seleccionados
debido a una diferencia de criterio entre la Gerencia General y la Gerencia Financiera-
Administrativa.

4.1.4 Etapade desvinculaciéon

Luego de la culminacion de los procesos de seleccion contratados por el cliente, la
pasante continud trabajando en el desarrollo de los demas servicios que tenia la empresa
consultora hasta inicios del mes de marzo cuando iniciaron las medidas de confinamiento
ordenadas por el Estado ecuatoriano para la prevencion y contencion de la pandemia del
coronavirus en el pais.

Debido a las restricciones de movilidad y limitaciones de aglomeraciones dictadas para
la ciudad de Guayaquil y el territorio nacional, la empresa consultora al igual que muchas
otros negocios y oficinas, se vio en la obligacion de declarar el cese de las operaciones
presenciales e inicié la modalidad de teletrabajo para todo el personal. La pasante,
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continud trabajando de forma remota hasta el final de sus pasantias acordadas hasta el
mes de mayo del 2020.

Hasta el cese de su periodo de practicas, la pasante recopil6 y organizé los datos
pertinentes tanto de los servicios culminados y procesos activos, con el fin de entregar
un informe final sobre la ejecucion de sus funciones durante los meses laborados y
fidelizar la informacion obtenida.

5. Reflexién critica

En la siguiente reflexion critica se detalla la resolucidén de cuestionamientos que nacieron
a partir de la recuperaciéon de los eventos en la experiencia sistematizada. Con la
finalidad de analizar las ideas principales de los acontecimientos suscitados se
seleccionaron cinco puntos criticos de reflexion, los mismos que detallan: ¢Por qué una
adecuada induccién influye en un eficiente desempefo?, ¢,Por qué el involucramiento en
todas las etapas del proceso contribuyé con el desarrollo de las funciones?, ¢Qué
relevancia tiene la construccion del perfil del cargo para asegurar un adecuado ajuste
entre el posible trabajador y las exigencias de la organizacién?, ¢De qué manera se
observa la diferenciacién de los perfiles de candidatos a procesos de seleccion?, ademas
de ¢Por qué es necesario integrar a todos los participantes a los procesos sin
discriminacion?. Esto con la finalidad de comprender y describir los factores que
influyeron en el andlisis del perfil de los ex servidores publicos participantes en dos
procesos de seleccion para una empresa del sector privado.

El proceso de induccién para un individuo que ingresa a una organizacion es un elemento
clave para el correcto desarrollo de las funciones, actividades y tareas del cargo que va
a desempefiar, ademas que es la primera oportunidad para que este despliegue un
sentimiento de pertenencia al sistema al que esta ingresando. El correcto modelamiento
y entrenamiento a los nuevos elementos de una organizacién facilitan el proceso de
familiarizacion, lo que contribuye en la creacion de un clima organizacional favorable y
una adecuada adaptacion de los individuos al sistema.

En el contexto de esta experiencia, la induccién recibida por la pasante fue el espacio
gue sirvié de guia y le permitié sentirse respaldada para realizar sus labores de forma
eficiente; asi también, palpar a través de la experiencia la manera en la que opera una
empresa, la convivencia con otros individuos en un ambiente profesional y sobre todo
aplicar de manera practica los contenidos teoricos adquiridos durante los afios de estudio
de la carrera; todo esto en el marco de la cultura organizacional, espacio donde se
crearon lazos tanto profesionales como afectivos con los demas miembros delsistema.
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Los conocimientos adquiridos en esa etapa fueron claves para la adecuada asuncion y
desempeiio de tareas y responsabilidades, que en un ambiente de confianza y seguridad
transitaron del acompafiamiento y supervision por parte de las jefaturas a una progresiva
autonomia.

Las primeras asignaciones correspondian al filtro de hojas de vida y comprobacién de
datos personales y profesionales a traves de llamadas telefonicas; estas tareas
corresponden a las primeras etapas del proceso de reclutamiento descritas en la revision
literaria, y cuya finalidad es atraer e identificar a los postulantes que poseen las
caracteristicas mas se acercan a las requeridas por el perfil del cargo ofrecido.

Este punto del proceso permitio la identificacion de ciertas caracteristicas que de forma
global convertian a los postulantes de los procesos de seleccion en posibles candidatos
elegibles para las vacantes ofertadas, y también aquellas eventualidades que podrian
considerarse como desventaja en su participacion. Estas particularidades seran descritas
de manera especifica conforme se desarrolla esta reflexion critica.

En la etapa de ejecucion de funciones se destaca la importancia que tuvo, para el analisis
de los perfiles, el involucramiento de la pasante en todos los servicios de la empresa
consultora. La tecnificacion y especializacion de las tareas le permitieron la gestion de
las diferentes etapas del reclutamiento y seleccién, detallados en la recuperacion del
proceso de esta sistematizacion. Junto con el aumento de responsabilidades llegé la
facultad de decidir sobre quiénes participarian en un proceso de seleccion, asi como los
pardmetros utilizados para el analisis del perfil de candidatos, hilo conductor de esta
sistematizacidon de experiencias.

Para los autores, uno de los puntos criticos reflexionados fue el analisis del perfil de los
postulantes a los procesos de seleccion detallados en la recuperacién de los eventos
sistematizados. El perfil de cargo es un instrumento que permite no solo la recopilacién
de los deberes y obligaciones de quien vaya a ostentarlo, sino también permite redactar
aquellas caracteristicas y competencias necesarias para su ejecutor de tal manera que
le permita mantener una buena interaccién con la organizacion y enfocar sus habilidades
hacia los objetivos que la empresa necesita.

Debido a esto es pertinente mencionar, el hecho que un seleccionador esté involucrado
en un proceso desde su planificacion permite que lo desarrolle y ejecute de forma clara,
eficiente y oportuna. La reclutadora durante la experiencia pudo trabajar junto con el
equipo que elabor6 el perfil del cargo y los manuales de funciones, esto facilito el
progreso del proceso porque pudo considerar aspectos no soélo tedricos y técnicos sobre
el cargo a seleccionar, sino que tuvo en su amplitud la idea sobre las necesidades del
sistema, la realidad del ambiente, y conforme a esto buscar al candidato idéneo para
integrarse a la organizacion.
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En cuanto a los requerimientos de los procesos de seleccion, estos incluyeron: tener un
titulo de tercer nivel en una carrera relacionada con Talento Humano y la experiencia en
empresas similares, haber manejado una némina mayor a 200 trabajadores y con
habilidades ya desarrolladas en varios aspectos laborales concernientes al cargo. Desde
este punto se empieza a evidenciar la desigualdad entre los aspirantes que habian
laborado en el sector privado y publico; por ejemplo, en aspectos como la aspiracion
salarial, los conocimientos técnico y practico que poseen aquellos que laboraron en el
sector privado, por la diferenciacion entre las tareas y actividades que realiza un mismo
cargo en los dos sectores, pese a que contaban con la misma formacién académica, la
cantidad de trabajadores que manejaban en la ndémina y la rotacion laboral. Estas
caracteristicas seran descritas con mayor detalle durante el desarrollo de la reflexion
critica.

La pasante utilizé la informacién que recopilé del levantamiento del perfil para iniciar la
busqueda y decidir el tipo de procedimiento que seguiria para encontrar al candidato que
pueda ajustarse a las necesidades de la empresa contratante y también demuestre
capacidades y habilidades que puedan potenciarse. La integracién de estos elementos
le permiti6 hacer una distincion entre aquellos perfiles que podian ser y no ser
presentados como los candidatos finales a pesar de la sugerencia de no priorizar la
candidatura de postulantes que hayan tenido experiencia en una institucion publica.

La ejecucion de los procesos de seleccion inicia con la revision de las hojas de vida
receptadas, y la comprobacion de datos personales y laborales mediante un breve
contacto telefénico. Quienes cumplian con los requisitos de la vacante eran invitados a
una primera entrevista presencial. Este primer encuentro con los candidatos ayudo a que
la pasante pueda identificar de manera general las diferencias que existen dentro de los
perfiles de los participantes que provenian de una institucion publica y los de empresas
privadas, a pesar de haber cumplido con el mismo cargo y bajo los mismos conocimientos
teoricos.

En relacion con lo descrito en la seccion revision literaria acerca del postulado de
Chiavenato, la primera entrevista sirve como herramienta para enfocar al entrevistado
Como una persona mientras se evallan caracteristicas especificas del mismo, tales como
su comportamiento, su razonamiento ante distintas situaciones y sus reacciones a
preguntas, ejemplos o demas. Asi mismo, el entrevistador puede usarla como un método
de comparacion y validez al usarse a si mismo como una “balanza” que funcione de
manera objetiva para recabar la informacion y los resultados obtenidos.

Después de varios encuentros con los diferentes candidatos se pudo evidenciar, entre
otras caracteristicas, la falta de experiencia en los requisitos que se habian delineado
para el cargo a seleccionar, tales como la calificacién de las pruebas psicométricas,
aspecto que no era realizado por la mayoria de los entrevistados que trabajaron en
instituciones publicas, marcando una notable linea divisora ante los demas candidatos,

34



guienes cumplian, en su mayoria, trabajos polifuncionales que permitian a los mismos
recopilar y aprender varias habilidades y destrezas que ayudaban a incrementar sus
competencias.

Los momentos de la experiencia antes descritos representan dos de los tres factores
importantes que propone Zayas para la realizacion un proceso de seleccién y que se
llevan a cabo después de la etapa de reclutamiento. Estos corresponden al filtro y
clasificacion de la informacion de los primeros candidatos seleccionados y la
optimizacion de la basqueda con la aplicacion de los instrumentos y baterias de pruebas.
Estos elementos permiten que el reclutador recopile los datos que serén presentados a
guién tome la decision final y pueda registrarlo como evidencia de la aplicacion de los
pasos del proceso.

En varios momentos del proceso, fue necesario tomar decisiones ejecutivas sobre la
consideracion de ciertos postulantes para formar parte del proceso. El control ejercido en
todas las etapas de la seleccién permitio la inclusién de candidatos valorados a partir de
la integracion de los resultados de las pruebas psicométricas, el desenvolvimiento en la
entrevista por competencias, las referencias laborales y el criterio de la pasante;
considerando que las caracteristicas muy especificas de una tarea no pueden ser mas
importantes que el potencial del sujeto en cuanto a habilidades o competencias.

Conforme se desarroll6 el proceso de reclutamiento y seleccién, y por la informacion
disponible acerca de todas sus etapas, los autores pueden reflexionar partiendo del
contraste de datos de la matriz de candidatos, y a partir de la reconstruccién de los
eventos. Una de las primeras particularidades observadas fue la aspiracion salarial, el ex
servidor publico ha percibido una remuneracion mas alta con relacién a un cargo similar
dentro del sector privado, lo cual determina su expectativa salarial en los procesos que
participa; esto podria hacer que el reclutador y la empresa contratante lo perciban como
una desventaja, ya que regularmente excede el presupuesto asignado para el cargo. Por
otra parte, el candidato en caso de ser elegido estaria realizando funciones similares,
pero percibiendo un sueldo menor; esto podria generarle inconformidad, que de
permanecer en el tiempo puede resultar en el agotamiento del sujeto e impulsarlo a una
busqueda constante de otras oportunidades laborales o finalmente renunciar.

Entre las particularidades se pudo observar que un alto porcentaje de las hojas de vida
gue se receptaron durante el proceso presentaban periodos cortos de permanencia, es
decir una alta movilidad laboral en los casos de ex colaboradores de entidades publicas.
Cuando se les consultaba acerca de este tema, durante las fases de comprobacion de
datos telefonicos y las entrevistas realizadas, estos respondieron en repetidos casos que
sus contratos fueron terminados cuando cambiaba la jefatura o direccion de la
dependencia donde laboraban; condicion que encuentra justificacion en los cambios de
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gobierno tanto nacionales como seccionales. Los funcionarios publicos generalmente
estan sujetos las disposiciones de cargos de mayor jerarquia, posiciones que son
escogidas respondiendo a quienes se encuentran involucrados en la politica nacional,
en muchos casos.

Otro aspecto que los autores consideraron relevante de reflexionar fue la ejecucion de
funciones, actividades y tareas relacionadas con el cargo que se estaba seleccionando;
pues, estas suelen variar por la distincion metodologica que existe en la forma que se
realiza un proceso al pertenecer al sector publico que va desde el cuerpo normativo
(legal) hasta cuestiones organizativas; en el caso de los procesos de seleccidon
correspondientes al area de talento humano la distincion de las funciones que tiene un
mismo cargo dentro de los sectores publicos y privados fueron las méas evidentes.

En el caso del proceso correspondiente al subsistema de seleccion y capacitacion las
diferencias fueron las mas marcadas debido a que segun las normativas estatales
ecuatorianas la contratacion de un nuevo empleado debe realizarse mediante un proceso
de seleccién estandarizado desarrollado y aprobado por los 6rganos reguladores
oficiales, estos procesos son denominados “concursos de meérito y oposicion” y el
desarrollo de los mismos distan con la metodologia con la que son llevados los procesos
de seleccién de las empresas privadas.

En relacién con la sistematizaciéon y desde una mirada reflexiva y critica se estimé
importante mencionar que para tomar la decision de considerar la participacion y futura
contrataciéon de un candidato deben integrarse también otros aspectos, como los
resultados de las pruebas psicométricas aplicadas, la consideracién de aspectos
personoldgicos, la evaluacion de los conocimientos a nivel técnico, las cualidades o
funciones en base a competencias, ademas de las destrezas y habilidades que el
candidato pueda demostrar durante las etapas del proceso.

Como aspecto final, para los autores es importante resaltar la reflexion con respecto a la
consideracion en igualdad de condiciones de todos los candidatos postulantes a
procesos de seleccion. Es necesario hacer énfasis ante la organizacion sobre la
integracion y contrastacion de todos los elementos que hacen de un postulante un posible
candidato a cubrir una vacante. Un trabajador significa mucho mas que la basica
diferenciacion de su formacién educativa u experiencia laboral es crucial para el
desempefio de un cargo las caracteristicas individuales, conductuales y sobre todo
disposicion a potenciar las habilidades que ya posee.

Este ultimo punto se evidencia en el modelo del valor agregado que invita al reclutador a
considerar las competencias complementarias que pueda presentar un candidato,
aunque esta no responda estrictamente a las especificaciones del cargo, sino que esta
modalidad puede ayudar encontrar a un individuo que posea caracteristicas que
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representen un ventaja o virtud que beneficie a la organizacién ya que no se limitara a
cumplir con el rol determinado, sino que tendra las herramientas que propicien la
adaptacion e interaccion con los deméas miembros de la organizacion.

En la legislacion ecuatoriana existe una normativa sobre la no discriminacion en el ambito
laboral a la cual estan sujetas tanto empresas publicas como privadas. En la seccidn
correspondiente a reclutamiento y seleccion este documento expresa que todos los
individuos pueden participar en procesos de seleccion en igualdad de oportunidades, por
esta razon el reclutador debe considerar durante el proceso a todos los candidatos
postulantes sin limitar o coartar la participacion de estos, basado en prejuicios 0 sesgos.

La experiencia laboral adquirida en dependencias estatales no deberia determinar la
participacion de un sujeto a un proceso de seleccion, desde el reduccionismo del tipo de
organizacion. Los reclutadores deben ampliar su vision sobre las distintas realidades de
los individuos, tratando de erradicar los prejuicios que se perciben ante un candidato con
experiencia en el sector publico, quienes en los ultimos afios han llegado a ser victimas
de discriminacion laboral, a juzgar por los autores. Es necesario centrar la busqueda del
talento alineandose a las caracteristicas establecidas por las empresas contratantes,
pero reconociendo las cualidades que cada sujeto posee y puede potenciar.

6. Conclusiones y recomendaciones
6.1 Conclusiones tedricas

v' Los procesos de reclutamiento y seleccion deben ser planificados y ejecutados
con la visién de encontrar un perfil que pueda a corto, mediano y largo plazo
cumplir con las exigencias y desafios de una vacante. Esto no significa que la
persona a contratar inmediatamente se ajuste a cada requerimiento descrito en el
perfil de cargo; por el contrario, a partir del acompafiamiento y entrenamiento debe
garantizarse la adaptacion a la organizacion y el cumplimento de los objetivos.

v' En congruencia a las normativas de no discriminacion en el ambito laboral
aprobadas por el Estado ecuatoriano, el ser o haber sido ex funcionario publico
no debe ser un aspecto concluyente que incapacite al sujeto de participar en
procesos de seleccion en cualquier tipo de organizacion dentro del territorio
nacional.

v/ Cuando una empresa no tiene definidas las metas y objetivos de su organizacion,
el proceso de seleccion y contratacién de un nuevo colaborador puede volverse
una tarea dificil ya que sus expectativas y sus necesidades no son congruentes
con la realidad del sistema.
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6.2

6.3

Conclusiones Practicas

La participacion de candidatos que pertenecieron a entidades publicas demostro
gue estos también poseen habilidades, conocimientos y competencias suficientes
para mantenerse durante todo el proceso de seleccién a la par con quienes
laboraron en empresas del sector privado.

El descarte desde primer filtro a candidatos con experiencia en el sector publico
por la diferenciacion en cuanto a mitos y estilos de trabajo hubiera afectado de
manera negativa al proceso de seleccion, limitando en gran manera una seleccion
y contratacion imparcial centrada en habilidades, conocimientos y actitudes.

A pesar de la marcada diferencia en la aspiracion salarial entre empleados de
sector publico y privado, esta por si sola no representa una razén absoluta para
descartar la participacion de un candidato; pues el sujeto es el objeto del proceso,
y propender a su desarrollo el fin.

Recomendaciones

Es importante que el reclutador que lleve un proceso de seleccion sea para un
cliente interno o externo, cumpla con las consideraciones legales y éticas para la
ejecuciéon de este. Debe procurar integrar toda la informacién disponible sobre
cada etapa, y asi tomar decisiones oportunas sobre quienes contindan en el
proceso a partir de las competencias, habilidades, potencial y referencias
laborales de los candidatos, sin dejar de lado la intuicién y buen juicio.

Delimitar el perfil del cargo respetando las normativas tanto estatales como las
politicas organizacionales de cada empresa para coadyuvar a que los procesos
de reclutamiento y seleccion se desarrollen de manera mas clara, ordenada y
eficiente. Al mismo tiempo el reclutador debe tener una visibn amplia de los
aspectos relevantes del proceso, de tal manera que oriente a la organizacién en
una eleccidn efectiva y concordante con las expectativas de candidato y empresa.

Los candidatos deben actualizar sus conocimientos y potenciar sus capacidades
con capacitacion y educacion constante. Un perfil se vuelve mas atractivo para los
reclutadores cuando el candidato destaca por sus competencias, dominios o
participacion en actividades extracurriculares; caracteristicas que se
complementan con la seguridad y confianza en la entrevista, donde se debe
destacar acciones y logros independientemente del contexto (sector publico o
privado) de la experiencia del aspirante.
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