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RESUMEN
La presente investigacidon tiene como objetivo redisefiar el proceso ya existente de

reclutamiento y seleccién de personal en la Asociacién Minera Comunitaria “El Céndor”
mediante la aplicacion de elementos de metodologias agiles como SCRUM y Kanban para que
el proceso sea mas dinamica y amigable para el departamento de talento humano de la
organizacion.

El diagndstico realizado evidencio diversos problemas en el proceso actual, tales como
la falta de planificacion estructurada para los métodos de seleccion, ausencia de mecanismos
de seguimiento, tiempos largos de respuesta, entre otros, lo que ha generado ineficiencias en
la captacion y retencion del talento. A partir de este analisis, se concluy6 que el rediseno del
proceso actual puede contribuir significativamente a resolver estos desafios.

La propuesta contempla una implementacion de métodos y técnicas en la que se
involucra activamente al equipo de talento humano junto a los autores de esta investigacion, a
través del desarrollo de actividades como la redefinicion de perfiles de cargo, elaboracion de
formatos estandarizados, aplicacién de técnicas participativas.

Esta investigacion busca resolver una necesidad inmediata, al mismo tiempo que
ofrecer a la organizacion una herramienta replicable que profesionalice su gestion y contribuya
a una cultura organizacional mas estratégica.

Palabras Claves: Reclutamiento y seleccién, metodologias agiles, Kanban, Scrum,

talento humano, gestion organizacional.
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ABSTRACT
This research aims to redesign the existing recruitment and selection process at the “El

Condor” Community Mining Association through the application of agile methodologies such as
SCRUM and Kanban, in order to make the process more dynamic and user-friendly for the
organization’s human talent department.

The diagnostic phase revealed several issues within the current process, including a
lack of structured planning for selection methods, absence of monitoring mechanisms, and long
response times, among others. These factors have led to inefficiencies in attracting and
retaining talent. Based on this analysis, it was concluded that redesigning the current process
could significantly help address these challenges.

The proposal includes the implementation of methods and techniques that actively
involve the human talent team along with the authors of this research. This is carried out
through activities such as redefining job profiles, developing standardized formats, and applying
participatory techniques.

This research aims to address an immediate need while also providing the organization
with a replicable tool that can professionalize its management and contribute to a more strategic

organizational culture.

Keywords: Recruitment and selection, agile methodologies, Kanban, Scrum, human

talent, organizational management.
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INTRODUCCION
En el contexto actual, el talento humano se ha consolidado como un recurso valioso

dentro de las empresas, independientemente de su naturaleza, ya que la gestion eficiente de
este recurso puede incidir directamente en el cumplimiento de sus objetivos, en este sentido, el
proceso de reclutamiento y seleccidn de personal representa uno de los ejes centrales, pues de
su adecuada ejecucion depende en gran medida la calidad del capital humano que ingresa y se
mantendra en la organizacion.

La Asociacion Minera Comunitaria “El Condor”, ubicada en la provincia de Zamora
Chinchipe, enfrenta diversas dificultades relacionadas a que el proceso de seleccién y
reclutamiento actual no cuenta con una planificacion especifica para cada vacante que necesita
la empresa. Ante esta realidad, el equipo autor de este proyecto ha desarrollado una propuesta
concreta de mejora basada en herramientas metodoldgicas agiles, con el fin de redisenar y
fortalecer dicho proceso.

Frente a la realidad de la Asociacion, el objetivo de esta investigacion fue redisefar el
proceso de reclutamiento y seleccién de personal en la organizacion, aplicando elementos de
metodologias agiles, como SCRUM y Kanban, que permitan dinamizar y profesionalizar la
gestion del talento humano.

Para alcanzar este proposito, se utilizé un enfoque aplicado basado en el modelo
Design Thinking que permitié analizar el contexto, identificar causas del problema para luego

construir una solucién técnica situada. La metodologia combiné entrevistas semiestructuradas
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con el responsable de talento humano y encuestas al personal activo, lo cual facilité un
diagndéstico integral de la situacion actual.

El modelo desarrollado se apoya en principios de gestion agil, mencionados
anteriormente: Scrum y Kanban para facilitar la implementacion de la propuesta, el seguimiento
de actividades y el control de sus avances mediante herramientas visuales como el tablero de
Trello. El modelo de solucion sera aplicado en el mes de agosto de 2025, con el objetivo de
observar el funcionamiento de contratacion para una vacante, es decir la realizacion de un
proceso concreto a través de las herramientas planteadas en la propuesta.

Este proyecto plantea una solucién técnica a través de una propuesta situada para
optimizar el proceso de reclutamiento y seleccion en la Asociacion Minera Comunitaria “El
Condor”, que es viable por estar enmarcada en una vision moderna de la gestion del talento
humano, al mismo tiempo que incorpora enfoques metodoldgicos agiles no solo para innovar,
sino también para profesionalizar y fortalecer las capacidades organizacionales en el mediano y

largo plazo.
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CAPITULO I: INTRODUCCION AL PROYECTO DE INVESTIGACION

1.1. Presentacion de los datos de la empresa
En esta seccion se describen los principales datos institucionales de la organizacion
objeto de estudio, también se presentan aspectos generales como su nombre, naturaleza
juridica, ubicacion, actividades econdmicas, estructura laboral y principales grupos de interés.
1.1.1. Nombre de la empresa
Asociacion Comunitaria Minera “El Céndor”
1.1.2. Misioén, vision, valores
Mision
Brindar servicios de molienda, cianuracion y elucion de material, con los mas altos
estandares de calidad y eficiencia siendo promotor del desarrollo sostenible de la comunidad,
generando empleo y oportunidades de crecimiento.
Vision
Ser una organizacion lider en la region en la prestacion de servicios de procesamiento
de minerales, reconocida por su excelencia operativa y su compromiso con el desarrollo
sostenible, contribuir al desarrollo econémico y social de la comunidad, siendo un referente en
la generacién de empleo de calidad y en la promocién de practicas mineras responsables.

Valores
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Compromiso con la calidad: La calidad es un valor fundamental para la
empresa, ya que esta directamente relacionada con la satisfaccion de los clientes y con
la competitividad.

Respeto por la comunidad y el medio ambiente: El respeto por la
comunidad y el medio ambiente es un valor fundamental para la empresa, ya que es
esencial para el desarrollo sostenible y para la licencia social para operar.

Etica y transparencia: La ética y la transparencia son valores fundamentales
para la empresa, ya que son esenciales para la confianza de los clientes, los empleados
y la comunidad.

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo es un valor fundamental para la
empresa, ya que es esencial para la eficiencia y la productividad.

Orientacion al cliente: La orientacion al cliente es un valor fundamental para la

empresa, ya que la satisfaccion de los clientes es esencial para el éxito a largo plazo.

1.1.3. Actividades, Ubicaciones

La Asociacion Minera Comunitaria “El Condor” se dedica principalmente a la extraccion
de minerales no metalicos, actividad que se realiza con el uso de sustancias quimicas
autorizadas como el cianuro de sodio, segun el Ministerio del Ambiente (2016), sustancia que
es utilizada en procesos de lixiviacion minera, permite separar metales valiosos del material
extraido, actividad que se encuentra directamente relacionada con la riqueza geoldgica de la

Zona.
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Un elemento distintivo de la Asociacién es su modelo de produccién con valor
comunitario. Segun el Manual General de Organizacion elaborado por Quezada (2019) esta
caracteristica implica que sus actividades productivas no solo buscan generar ingresos
econdmicos, sino también generar beneficios compartidos para la comunidad, lo que se
expresa a través de empleos locales, transferencia de conocimientos, y participacion de los
socios en la toma de decisiones clave.

Adicionalmente, la Asociacion ofrece servicios técnicos especializados en suelos, lo que
permite diversificar su oferta en sectores vinculados con la infraestructura y planificacion
territorial Quezada (2019).

La sede administrativa de la organizacion se encuentra en la ciudad de Machala,
provincia de El Oro, especificamente en las calles Tarqui y Vela. Esta ubicacion estratégica
facilita el acceso a servicios logisticos, administrativos y financieros. Por otra parte, las
operaciones mineras se desarrollan en la provincia de Zamora Chinchipe, cantén Paquisha,

parroquia Chinapintza, sector La Herradura Quezada (2019).

1.1.4. Propiedad y forma juridica

Segun el Manual de la organizacion, la Asociacién Minera Comunitaria “El Céndor”
posee la figura juridica de asociacién comunitaria de derecho privado sin fines de lucro, lo cual
define su orientacion social y su estructura participativa. Lo que indica que esta forma juridica
permite que los miembros de la comunidad tengan un rol activo como socios, promoviendo la

autogestion y la reinversion de los excedentes en beneficio colectivo.
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1.1.5. Informacién sobre empleados y otros trabajadores

La Asociacion Comunitaria Minera “El Condor” cuenta con una estructura organizacional
definida de tipo burocratica funcional, caracterizada por una clara jerarquia y divisién del trabajo.
Esta estructura distribuye funciones operativas, administrativas y técnicas en distintos niveles
jerarquicos, permitiendo una coordinacion vertical entre los diferentes departamentos.

En el organigrama institucional (Figura 1) se han eliminado los nombres de las personas

responsables de los cargos por motivos de seguridad.
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Figura 1

Organigrama de la Asociacion Comunitaria Minera "EI Condor”

Fuente: Manual de Manual General de Organizacion (2019)

Elaboracioén Propia

En la parte directiva, la Asociacion Minera Comunitaria “El Céndor” cuenta con una Junta
General de Socios que actua como 6érgano superior de decision. A nivel gerencial, se establece

una gerencia general que coordina las areas técnicas, contables, legales y econémicas. En el
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nivel administrativo, la organizacion dispone de una coordinacion contable y de funciones
auxiliares que brindan soporte a la gestion financiera. Asimismo, se ha conformado un equipo de
administracion general que lidera las areas operativas diferenciadas, cada una con su respectiva
supervision. Finalmente, el area técnica incluye personal especializado en laboratorio y un

asistente que vela por el control de calidad de los procesos productivos.
1.2. Planteamiento del problema

1.2.1. Descripcion del problema

La Asociacion Minera Comunitaria “El Condor” enfrenta desafios importantes en su
proceso actual de reclutamiento y seleccion de personal. A partir del diagnéstico realizado, se
evidencid que este proceso carece de una planificacion estructurada, se ejecuta sin protocolos
documentados ni criterios técnicos definidos, y no cuenta con herramientas formales para el
seguimiento y evaluacién de resultados, cuestiones que pueden llegar a limitar la capacidad
institucional para atraer, seleccionar y retener al talento humano mas adecuado, afectando la
eficiencia operativa y la sostenibilidad del capital humano en el tiempo.

En este contexto descrito, el analisis permitio identificar consecuencias recurrentes que
podrian estar vinculadas a estas debilidades, como contrataciones poco alineadas al perfil
requerido, desorganizacion en la ejecucion de las actividades asignadas y una rotacion laboral
significativa. No obstante, es importante reconocer que la rotacion de personal es un fenémeno
de multiples causas que puede deberse también a factores como los estilos de liderazgo, las

condiciones salariales, el clima laboral o las oportunidades de desarrollo profesional
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(Chiavenato, 2017). Pese a ello, la ausencia de procedimientos técnicos estandarizados
representa una oportunidad de mejora para fortalecer el proceso de seleccion y profesionalizar
la gestion del talento humano.

Objetivos del proyecto de investigacion
1.2.1.1. Objetivo general

Disefiar una propuesta de mejora para el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal en la Asociacién Comunitaria Minera “El Condor”, utilizando metodologias innovadoras
a fin de mejorar su eficacia y sostenibilidad.

1.2.1.2. Objetivos especificos

e Diagnosticar las debilidades y oportunidades del proceso actual de reclutamiento y
seleccion mediante la recoleccién de informacién en entrevistas y encuestas a actores

clave de la Asociacion Minera Comunitaria El Céndor.

e Elaborar una propuesta de mejora que incluya fases, roles, indicadores que permitan la
eficacia y sostenibilidad del proceso de reclutamiento y seleccién en la Asociacion

Comunitaria Minera “El Céndor”.

e Aplicar el marco SCRUM en la gestién del proceso de reclutamiento y seleccion en la
propuesta para la Asociacién Comunitaria Minera “El Céndor”, con ello la utilizacion de

Kanban como herramienta de gestion visual.
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1.2.2. Justificaciéon e importancia del trabajo de investigacion

La Asociacion Comunitaria Minera “El Céndor” presenta un proceso de seleccion con
criterios que no logran ser homogéneos en su totalidad, por lo que existe la necesidad
significativa de fortalecer el proceso de reclutamiento y seleccién, mediante un disefio
estructurado que permita superar las debilidades actuales como lo son: la alta rotacién de
personal y la falta de alineacion entre los perfiles que se contratan y lo que verdaderamente
necesita la empresa.

Por lo tanto, se justifica la necesidad de mejorar el proceso actual de reclutamiento y
seleccion, por un lado, para ordenarlo, y por otro para dotarlo de una estructura metodolégica
que permita mayor eficacia en la gestion del talento humano. En este sentido, la aplicacion de
metodologias agiles como Scrum y Kanban se fundamenta en su capacidad para gestionar
procesos complejos de manera colaborativa, lo cual favorece la adaptacion al cambio y la
mejora continua, siendo que estas metodologias permiten una planificacion visual del proceso
de seleccion, mediante herramientas como tableros de tareas, definicion de roles y seguimiento
constante de avances.

La importancia de este trabajo radica en que proporciona una propuesta técnica viable
para optimizar las tareas asociadas al proceso de seleccion, al mismo tiempo que establece
una base organizativa sélida que pueda adaptarse a futuras convocatorias. Su implementacion
permitiria a la Asociacion responder de forma mas eficiente a los desafios del entorno,
profesionalizando la gestion del talento sin necesidad de grandes inversiones tecnoldgicas.
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1.2.3. Resumen de la estructura del Proyecto

El presente trabajo de titulacién se encuentra organizado en seis capitulos que abordan,
de manera progresiva el desarrollo de la investigacion desde la identificacion del problema
hasta la propuesta de solucion e implementacion. Cada capitulo cumple una funcion especifica
dentro del proceso investigativo y responde a los objetivos planteados, articulando teoria,
diagnéstico, metodologia y accién. A continuacion, se detalla el contenido de cada uno de estos
capitulos:

En el capitulo 1 se presenta el planteamiento del problema, donde se define a la
empresa, se delimita la necesidad de transformacion, y se establece el objetivo general y los
especificos del proyecto, justificacion e importancia del proyecto, y la estructura que seguira la
investigacion.

El capitulo 2 esta dedicado al marco tedrico, en el que se abordan los fundamentos del
reclutamiento y seleccién de personal, las metodologias agiles aplicadas a recursos humanos
(Scrum, Kanban), asi como buenas practicas en la gestion de talento humano.

En el Capitulo 3 se describe la metodologia utilizada en la investigacion, detallando el
uso del enfoque cualitativo, el método de estudio de caso, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos (entrevista y encuesta), la seleccion de participantes, y el procesamiento

de los datos.
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El Capitulo 4 expone los resultados de la investigacién de campo, presentando la
sistematizacién de los datos recogidos en la entrevista al responsable de talento humano y las
encuestas a los colaboradores.

El Capitulo 5 contiene el desarrollo de la propuesta de intervencion, en donde se
explican detalladamente las fases del redisefio del proceso de seleccién, basado en la
aplicacion de metodologias agiles (Scrum y Kanban), los indicadores de desempefio, el
cronograma de actividades y el impacto laboral y financiero.

Finalmente, en el Capitulo 6 se presentan las conclusiones y recomendaciones,
destacando los principales hallazgos, los niveles de contribucidn del proyecto, sus limitaciones

y las recomendaciones para la institucionalizacion de la propuesta.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO
1.1. Antecedentes Investigativos

Los procesos de reclutamiento y seleccidén del personal han transitado por etapas
significativas a través del tiempo, y actualmente se enfrentan a fuertes retos, entre ellos se
encuentra la transformacion digital, nuevos modelos de gestion de talento humano, necesidad
de agilidad en dicha gestion, entre otros. Dentro de Ecuador y la regién latinoamericana se han
analizado estas transformaciones desde diferentes perspectivas, aportando no solo revisién
bibliografica o evidencia empirica, sino que también propuestas de mejora aplicables a distintos
contextos, es por ello que a continuacién de presentan algunas de estas investigaciones para
colocar sobre la mesa los aspectos que preocupan a las areas de gestion de talento humano.

En Ecuador, Heredia et al. (2020) en su estudio titulado Métodos de reclutamiento y
seleccion de personal: Andlisis a la gestion de las empresas ecuatorianas evidenciaron algunas
cuestiones, entre las que se encuentran que la mayoria de las organizaciones, especialmente
las micro y pequenfas, realizan procesos empiricos enfocados en cubrir vacantes rapidamente,
por lo que suele faltarles la evaluacion profunda de los perfiles de quienes ingresan. Ademas,
identificaron que en ciertas ocasiones no hay una retroalimentacion a los postulantes que no
quedan y mucho menos a los que ingresan a la empresa, lo que limita la objetividad del

proceso.
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Esto es lo que sucede dentro de la Asociacion Minera el Condor en donde no hay
estipulado una estructura de los perfiles y roles como base tanto para el seguimiento de la
persona que ingresa y de que requisitos debe cumplir el postulante.

En esta linea, Cueva et al. (2023) realiza en Peru una investigacion con la metodologia
Lean Six Sigma combinandola con aspectos de transformacion digital enfocado en reducir la
rotacion laboral para mejorar la productividad a través de la optimizacion del proceso de
seleccion y contratacion. Los resultados de la investigacion mostraron una disminucion
significativa en el tiempo de contratacion, una mejora en la alineaciéon de competencias entre
los puestos y los candidatos seleccionados.

Por otra parte, Ticona (2020) usé la metodologia Scrum para desarrollar una aplicacion
destinada a mejorar la gestion del talento humano en el desarrollo de proyectos, esta
investigacion cuantitativa demostro a través de estadisticas que la implementacion de un
prototipo de aplicacion basado en Scrum permite mejorar significativamente la organizacion
interna, el control de tareas y la participacion activa del personal en los proyectos. Los numeros
que sustentan su conclusion son: antes del uso del software, la gestién del talento humano era
percibida como deficiente (con un 33,3 % de respuestas calificandola como "mala"), mientras
que después de la implementacion, esta percepcion se revirtio: un 50 % la consideré “muy
buena” y un 25 % “buena”, esto implica que se incremente la motivacioén, la comunicacion y el

compromiso del equipo, al permitir una mayor claridad en los roles.
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Basicamente es lo que se procura obtener dentro de la Asociacién, mostrar resultados a
partir del levantamiento de un diagnéstico, en donde este tipo de sector minero integre este tipo
de metodologias y les dé un giro a sus procesos, mejorando la percepcion tanto del postulante
y del departamento de talento humano.

En otro estudio realizado “Estudio de la adopcién de metodologias agiles en proyectos
de desarrollo de software en la regién 7 del Ecuador”, se analizé la adopcion de metodologias
agiles en empresas de desarrollo de software, investigacion que demostré que su
implementacion mejora varios aspectos como la adaptabilidad, comunicacion y satisfaccion de
los equipos, pese que aun existen limitaciones culturales y organizacionales para su adopcién
mas amplia (Armijos, Velez & Lojan, 2021).

A partir de estos antecedentes, se puede inferir que los principios de las metodologias
agiles, como la iteracion, la mejora continua y la organizacion visual de tareas, pueden
representar un potencial para ser aplicados en procesos como el de reclutamiento. Esto es
particularmente Util en contextos como el de la Asociacion Comunitaria Minera “El Céndor”, que
enfrenta limitaciones de recursos y alta rotacion de personal, es por ello que este estudio
recoge evidencia cientifica que respalda los beneficios de estas metodologias, con el fin de que

en la fase de propuesta se pueda aplicar un modelo de intervencion contextualizado y viable.

1.2. Gestion del Talento Humano en Organizaciones Contemporaneas
La gestidn del talento humano ha evolucionado sustancialmente en las ultimas décadas,

pasando de enfoques centrados en la administracién de personal hacia modelos mas integrales
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que reconocen a las personas como el activo mas valioso de las organizaciones. Esto se
consolida como un nuevo paradigma del Talento Humano, ya que las practicas de gestion del
talento no solo responden a una logica operativa, sino que se insertan en los planes de
desarrollo institucional, orientadas a generar valor, innovacion y sostenibilidad. Esta
transformacién se encuentra ampliamente documentada en la literatura reciente, donde se
evidencia la necesidad de integrar herramientas analiticas, criterios de equidad y tecnologias
emergentes que permitan alinear los objetivos del capital humano con los desafios del mundo
empresarial globalizado Taruchain y Revelo (2023).

Segun Taruchain y Revelo (2023) el talento humano ya no se gestiona Unicamente en
funcién de las tareas o cargos asignados, sino con una mirada mas integral que considera el
potencial de desarrollo, capacidades blandas y contribucién estratégica de los empleados, con
este nuevo enfoque implica reconocer al trabajador como un sujeto auténomo, creativo y
participativo, capaz de aportar activamente a la innovacioén y transformacion de la organizacion.

El mundo empresarial se ha globalizado por y en pro de la transformacion digital y el
uso de tecnologias emergentes han intensificado estos cambios, por lo que varios autores han
estudiado este fendmeno, tal es el caso de Garcés, Silva y Moreno (2022) que han analizado
en el contexto ecuatoriano como herramientas como LinkedIn y Facebook estan siendo
utilizadas en procesos de preseleccion, verificacion de informacioén y validacion de aspectos

clave para la seleccion.
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1.2.1. Transformacién Digital y Nuevas Tendencias en RRHH

La transformacion digital ha redefinido profundamente la gestion del talento humano en
las organizaciones contemporaneas, no solo mediante la introduccion de nuevas herramientas
tecnoldgicas, sino también a través de un cambio paradigmatico en los modelos organizativos,
las competencias requeridas y la relacidon entre empleador y colaborador.

En este nuevo contexto, los departamentos de recursos humanos ya no se limitan a
funciones operativas, sino que asumen un rol estratégico, orientado a la innovacion, la agilidad
y la sostenibilidad organizacional. Tal como sefalan Dolan y Raich (2010), la gestién de
personas en el siglo XXI implica un transito desde modelos convencionales hacia practicas mas
flexibles, centradas en la conciliacion, la diversidad, la transformacién cultural y el aprendizaje
continuo.

Uno de los ejes mas destacados de esta transformacion es el impacto de la Inteligencia
Artificial (IA) en los procesos de reclutamiento y seleccion. En un estudio aplicado a una
empresa ecuatoriana de outsourcing, Gonzabay y Pacheco (2024) encontraron que el 85 % del
personal utiliza herramientas basadas en |A como el analisis automatizado de curriculums o
entrevistas por video con algoritmos. Ademas, el 90.91 % de los usuarios consideré que estas
herramientas ofrecian una mayor precision en la seleccion de candidatos, mientras que un
72.72 % afirmd que eran efectivas y Utiles. La conclusion principal fue que la IA mejora la
eficiencia y objetividad en estos procesos, aunque también plantea retos relacionados con la

ética, la transparencia y la necesidad de formacién digital.
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Sin duda la IA es una herramienta muy enriquecedora y de ayuda, pero aun es algo que
no aplican la mayoria de las organizaciones, por ello esta la necesidad de adoptar soluciones
metodoldgicas intermedias, como SCRUM y Kanban, que permitan mejorar los procesos con
herramientas accesibles en donde se promueva una mejora progresiva y contextualizada de la
gestién del talento humano,

De forma complementaria, la revision de Casas (2019) identificé que las soluciones
digitales aplicadas a los recursos humanos como plataformas de reclutamiento, sistemas de
gestion del aprendizaje y herramientas de analisis de datos que ya algunas tienen IA
incorporada, permiten reducir significativamente los tiempos de seleccion por los filtros que
facilitan, ademas que muchas de ellas estan disponibles gratuitamente o a bajo costo, lo que
facilita su adopcion por parte de organizaciones con menos recursos, CoOmo ocurre
frecuentemente en América Latina.

Es claro que la tecnologia no es exclusiva de grandes empresas y que si existen
recursos accesibles para organizaciones pequefias y que estas podrian dar pasos hacia la
digitalizacién, desde hacer formularios en lineas o plataformas para convocatorias mejor
organizadas.

Toda esta transformacion digital implica un cambio de paradigma organizacional que
enfrenta también nuevos desafios para la toma de decisiones a partir de ello, sin embargo,
estudios como el de Maldonado (2022) advierten que, en Ecuador, aun persisten barreras

importantes propias de la tradicionalidad tal como la resistencia al cambio, a ello sumado
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cuestiones como la falta de infraestructura o habilidades digitales. Las organizaciones que han
logrado superar estas dificultades lo han hecho mediante estrategias de formacién continua,
alianzas con universidades y fortalecimiento de una cultura organizacional que valore la
innovacion.

Cueva et al. (2023) documentan un caso exitoso en el sector industrial peruano, donde
la incorporacion de herramientas digitales y metodologias agiles permitié reducir la rotacion
laboral, los tiempos de contratacién y los costos asociados a la incorporacion de nuevo
personal, lo que pone en evidencia que la transformacion digital, cuando se integra a los
procesos de gestion del talento, puede tener un impacto directo en la eficiencia operativa,
incluso en sectores con manejo tradicional de talento humano.

De acuerdo a este texto, el proceso de reclutamiento y seleccion en “El Céndor” puede
beneficiarse al aplicar un enfoque similar: introducir estructuras metodoldgicas claras, medibles

y flexibles que permitan gestionar el ingreso de personal con mayor orden y efectividad.

1.3. Fundamentos del Reclutamiento y Seleccién de Personal

El reclutamiento y la seleccion de personal son dos de los pilares fundamentales en la
gestién del talento humano, los dos procesos funcionan de forma distinta, pero estan
estrechamente interrelacionados formando parte de una vision que debe estar integrada.

El proceso de reclutamiento es comprendido como la etapa inicial, en la que se filtra en
primero un conjunto de candidatos potenciales que podrian cubrir una vacante dentro de la

organizacion. Segun Gomez et al. (2008) este conjunto no debe ser arbitrario, sino producto de
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una planificacion estratégica que considere tanto la demanda futura como la oferta actual de
talento constituyendo una actividad que debe ser vista como un proceso de venta, donde "su
cliente cuando esta intentando vender el puesto es un candidato cualificado" (p.193), y por
tanto la empresa debe presentarse de forma atractiva frente a su candidato.

En la Asociacion Minera los procesos que maneja al momento han generado rotacion y
es inexistente la alineacioén de los perfiles que se necesita en cada apertura de vacante, al
poder adoptar este enfoque permite tener una vision sobre las necesidades que puede haber a
futuro con el personal y a su vez se puede construir relaciones con talentos de mayor potencial
que le den paso a elevar la identidad de la Asociacion.

Otra perspectiva sobre el reclutamiento es la de Chiavenato (2009) que considera que
es imprescindible contar con una planificacion de recursos humanos que considere no solo la
cantidad de personal requerido, sino también sus caracteristicas cualitativas, sefialando que el
proceso de reclutamiento debe vincularse a la planificacion de la fuerza laboral con visién al
futuro, de modo que exista un ajuste adecuado entre los contratados y sus puestos y se eviten
contrataciones ineficaces tanto para la empresa como para el trabajador.

Una vez que los postulantes pasan esta primera etapa mencionada, el proceso continta
con la seleccion de personal, etapa en la que se debe evaluar sistematicamente la idoneidad
de los candidatos en funcién del perfil del puesto, fase que comprende una serie de
herramientas que la empresa sigue, entre las que pueden encontrarse: entrevistas, pruebas

psicométricas, ejercicios de simulacién, analisis de hojas de vida, entre otros. El objetivo es
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determinar quién posee las caracteristicas mas ajustadas a las demandas del cargo, no solo
desde una perspectiva técnica, sino también personal Chiavenato (2009).

Bajo lo que dice Chiavenato, se resalta que el reclutamiento deja de ser una simple
accion administrativa para ser un proceso preventivo, técnico que construye una estructura de
talento sostenible en donde el personal contratado se alinee con la vision, mision y valores de
la organizacion.

En contextos actuales, caracterizados por la transformacion digital y los cambios en las
expectativas y derechos de los trabajadores, el reclutamiento no solo debe atender las
necesidades organizacionales, sino también las motivaciones personales de los candidatos, tal
como lo sefalan Taruchain y Revelo (2023), la atraccion de personal puede depender de
diversos factores, entre las que se encuentran: la flexibilidad laboral, el reconocimiento, las
oportunidades de desarrollo y un entorno saludable. Los autores destacan que una cultura
organizacional flexible “tomando en consideracion no solamente las exigencias
organizacionales relacionadas a las funciones y responsabilidades que se deberia
ejecutar, sino también, las aspiraciones personales de los individuos, como flexibilidad de
horarios, planes carrera, respeto, valoracién e innovacién entre otro” (p.751), lo cual indica
que tomar en cuenta las motivaciones de los empleados es fundamental en el proceso de
seleccion.

De forma complementaria, Rodriguez y Gomez (2020) explican que los procesos de
seleccion deben orientarse también hacia la retencion de talento, ya que incorporar personas
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con un alto grado de ajuste al perfil organizacional reduce los costos asociados a la rotacion,
como los relacionados con el entrenamiento, la pérdida de productividad o la desvinculacién
anticipada, razoén por la que una tendencia en las organizaciones es aplicar un enfoque de
gestion por competencias, buscando alinear las habilidades y actitudes de los candidatos con
los valores y cultura de la empresa.

Cabe senalar que el proceso completo de reclutamiento y seleccién enfrenta diversos
desafios contemporaneos. Entre ellos se encuentran la rapidez con la que cambian las
competencias requeridas, el acceso a tecnologias de evaluacion, y la necesidad de tomar
decisiones inclusivas que respeten la diversidad y eviten cualquier forma de discriminacion.

En palabras de Taruchain y Revelo (2023), la contratacién hoy en dia exige procesos
agiles, justos y estratégicos, que logren equilibrar los intereses institucionales con las nuevas
exigencias del talento humano y la sociedad en la que se vive, pues los procesos no son

meramente administrativos, sino estratégicos, pero sobre todo humanos.

1.4. Buenas Practicas en Procesos de Seleccién Agil

En los procesos de seleccion agil, las buenas practicas se configuran como estrategias
adaptables que mejoran la eficiencia, que pueden ser aplicadas en distintas etapas del proceso
desde la definicion del perfil hasta la retroalimentacion post entrevista permitiendo a los equipos
de seleccion actuar con mayor enfoque en las necesidades de las empresas, siempre con el
propésito de responder a contextos cambiantes. A continuacion, se presentan algunas de las

buenas practicas mas destacadas en este enfoque.
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Definicion clara de perfiles de cargo. - Contar con descripciones precisas de cada
puesto permite alinear las competencias requeridas con las necesidades estratégicas de la
organizacion, facilitando un reclutamiento mas certero, segun Martinez et al. (2020), esto
aporta coherencia entre los objetivos institucionales y las funciones asignadas a cada vacante.

Procesos de reclutamiento estructurados y transparentes.- Contar con un proceso
de seleccion con etapas definidas, criterios de evaluacion explicitos y comunicacion clara
mejora la percepcién de equidad en los postulantes y contribuye a la profesionalizacion del
area de talento humano, esto va a permitir reducir la improvisacion, una de las herramientas
para esto pueden ser los modelos Scrum y Kanban, los cuales cuando se integran al desarrollo
de software de la entidad bancaria pueden generar una mejora continua (Martinez, et al 2021).

Transparencia y seguimiento continuo. - El modelo Scrum promueve la transparencia
como una de sus piedras angulares, en la practica del talento humano, esto se traduce en
procesos de comunicacion clara, acceso compartido a la informacion relevante, y un
seguimiento constante a los objetivos del equipo, un ejemplo de ellos son los tableros visibles y
la organizacion de reuniones peridédicas como las “Daily Scrum” o las “retrospectivas” permite
identificar puntos de mejora (SCRUMstudy, 2013).

Formacién continua como principio estratégico. - Segun Martinez et al. (2021), una
de las practicas mas significativas para el desarrollo del talento humano es la inversion
constante en formacion, siempre y cuando esta sea pertinente y significativa, capaz de
fortalecer habilidades técnicas y blandas, también debe ser permanente.
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En sintesis, las buenas practicas en procesos de seleccién agil son muchas, e incluso
pueden existir otras que estén aplicando las empresas que no estan en articulos cientificos,
pero que se basan en la colaboracion constante la adaptabilidad frente a los cambios.

1.5. Metodologias Agiles: Origen, Principios y Aplicaciones

Las metodologias agiles surgen como una respuesta critica a las limitaciones de los
modelos tradicionales de gestion de proyectos, y aunque en sus inicios su campo fue el de la
informatica, actualmente sirven en especial frente a contextos de alta incertidumbre, cambios
constantes en los requisitos y necesidad de entrega temprana de valor (Lasa, et al., 2018).

A continuacion, un resumen de lo que tratan estas metodologias agiles:

Scrum.- Una de las metodologias mas extendidas, la cual se basa en ciclos de trabajo
iterativos y cortos denominados sprints, que generalmente duran entre una y cuatro semanas.
En cada sprint, el equipo desarrolla una funcionalidad del producto, evalia avances y planifica
los siguientes pasos. Como explican (Lasa, et al., 2018) Scrum establece roles claros: el
Product Owner, encargado de definir las prioridades; el Scrum Master, que vela por el
cumplimiento de la metodologia; y el Equipo de Desarrollo, responsable de ejecutar las tareas.
Estos roles interactian a través de eventos como la planificacion, reuniones diarias (daily
meetings), revisiones y retrospectivas.

Kanban.- Esta es una metodologia, con un enfoque visual que permite controlar el flujo
de trabajo mediante tableros que representan las etapas del proceso. Las tareas se colocan en

tarjetas que se mueven entre columnas como “Por hacer”, “En proceso” y “Hecho” (OBS
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Business School, s.f.), lo que facilita la visualizacion del estado de cada actividad. Segun (Lasa,
et al., 2018) “Kanban es un método tremendamente Util para gestionar los productos cuyos
requisitos cambian constantemente, bien porque aparezcan nuevas necesidades o bien porque
su prioridad varie” (p. 38). A diferencia de Scrum, Kanban no trabaja en iteraciones fijas, lo cual
lo hace mas adaptable a procesos continuos o repetitivos.

Lean Software Development.- Por su parte, de los principios del sistema de
produccién de Toyota, enfatiza la eliminacion del desperdicio, la entrega rapida de valor, la
amplificacion del aprendizaje y el respeto por las personas. Esta metodologia promueve la
toma de decisiones lo mas tarde posible, con base en datos concretos, y el empoderamiento
del equipo para proponer mejoras constantes. Como destaca (Lasa et al., 2021) los objetivos
son “reducir drasticamente el tiempo de entrega de un producto, reducir su precio y reducir

también el nimero de defectos o bugs, es decir, mejorar la calidad.” (p. 31).

Tabla 1:

Tabla comparativa: Scrum, Kanban, Lean Software Development y Scrumnban

METODOLOGIA CARACTERISTICAS VENTAJAS
Serum e Ciclos cortos de trabajo e Fomenta la colaboracion y
(sprints) la comunicacién constante
e Roles definidos en el e Entregas frecuentes que
equipo permiten retroalimentacion
continua

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



L VIDE

Powared by
Arizona State University

CAMPUS

Kanban

Visualizacion del flujo de
trabajo en tableros

Limite de trabajo en curso
(WIP)

Mejora la eficiencia del
proceso

Adaptacion progresiva sin

grandes cambios iniciales

Lean Software Development

Eliminacién de
desperdicios

Mejora continua basada en

el aprendizaje

Aumenta el valor entregado
al cliente

Promueve la eficiencia

operativa

Fuente: (Lasa et al., 2018) y (Canizares et al., 2020)

Elaboracién: Propia

1.6. Aplicacién de Metodologias Agiles en Recursos Humanos (Agile HR)

La gestién de recursos humanos ha adoptado enfoques mas dinamicos, que se centran
en la mayoria de las ocasiones en el colaborador, entre los mas significativos es el enfoque
Agile HR, o gestion agil del talento humano, el cual consiste en trasladar los principios y
metodologias agiles a los procesos de recursos humanos (Lasa et al., 2018).

Desde la perspectiva de Scrum, esta aplicaciéon implicaria redefinir el rol de RR.HH.
como facilitador del trabajo colaborativo y como area encargada de empoderar a los equipos. El
SBOK Guide de SCRUMstudy (2013) menciona que los miembros del Equipo Scrum deben
seleccionarse no solo por sus competencias técnicas, sino también por sus habilidades
interpersonales, apoyando al Product Owner en la conformacién de equipos autoorganizados,

comprometidos.
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Esto permite romper con los modelos tradicionales que basicamente priorizan la
experiencia y promueve que exista un analisis mas completo del perfil del profesional, adoptar
este tipo de practicas incita a tener un equipo mejor autogestionado y comprometido.

Ademas, Lasa et al. (2018) sefialan que la agilidad aplicada al talento humano se
traduce en ciclos de mejora continua en procesos como la captacion de talento, y una
evaluacién que, en lugar de procesos anuales de evaluacion, se promuevan retrospectivas
frecuentes que permiten recibir y dar feedback constante, aumentando el compromiso y la
claridad en los objetivos del colaborador.

Por lo tanto, el uso de Scrum como modelo de referencia en esta seccion responde a su
capacidad para estructurar un marco funcional claro, con roles, eventos y artefactos que
pueden adaptarse facilmente a procesos de RR. HH y al trabajo en equipos, ya que permiten
realizar seguimientos agiles de bienestar o productividad del equipo, siempre y cuando haya un
“apoyo decidido y que implique a todos los estamentos de una empresa puede garantizar el
éxito de Scrum.” (Lasa et al., 2018, p. 280).

Por lo tanto, el uso de Scrum como modelo de referencia en esta seccion responde a su
capacidad para estructurar un marco funcional claro en el area de talento humano, mediante
roles definidos (como el Product Owner y el Scrum Master), eventos regulares (como reuniones
de planificacion y retrospectivas) y artefactos visuales (como el backlog y el tablero Kanban).
Estos elementos permiten organizar y visualizar el proceso de reclutamiento y seleccion,
establecer prioridades, asignar responsabilidades y facilitar la toma de decisiones de forma agil
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y colaborativa, al mismo tiempo que se mejora la planificacién para hacer seguimiento de

tareas.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA
3.1. Diseino Metodolégico

La presente investigacion se enmarca en un disefio metodolégico de tipo aplicado y
mixto, debido a que se busca intervenir directamente en un proceso organizacional real con
respecto al reclutamiento y seleccion de personal en la Asociacién Comunitaria Minera “El
Condor” en donde se elabord una propuesta concreta basada en metodologias agiles.

Este enfoque mixto permite combinar el analisis cualitativo de experiencias y
percepciones con una visidn cuantitativa que respalde la toma de decisiones, por lo que su uso
metodoldgico se justifica en la necesidad de disefiar una solucion adaptada a la organizacion,
mas alla de un diagndstico tedrico. El problema identificado como lo es la informalidad del
proceso de reclutamiento no podia ser resuelto Gnicamente desde una perspectiva tedrica o
documental por ello se eligi6 este disefio y asi generar una propuesta situada, adaptable y
viable.

Se opt6 por metodologias como Scrum y Kanban por su enfoque visual, iterativo y
flexible, lo cual permite redisefiar procesos de manera gradual y con herramientas accesibles,
sin necesidad de plataformas digitales complejas. A diferencia de otras metodologias de mejora
como Lean Six Sigma que estd mas orientada a ambientes industriales con alta capacidad
analitica, SCRUM y Kanban se adaptan mejor a contextos comunitarios, donde la colaboracion,
la claridad de roles y la trazabilidad practica son mas valiosos que el control estadistico

riguroso.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



I N
CAMPUS

L VIDE

Powared by
Arizona State University

3.2. Enfoque de la investigacion

El enfoque adoptado es mixto, tomando elementos de los enfoques individuales, entre
los que se encuentran: el cualitativo, accediendo a las experiencias que los actores atribuyen al
proceso de seleccion de personal mediante una entrevista con preguntas abiertas, y el
cuantitativo, a través de una encuesta con preguntas cerradas.

3.2.1. Investigacién de campo

La investigacion de campo consistié en la recoleccion de datos directamente desde la
informacién recabada de empleados de la Asociacion Minera Comunitaria “El Céndor”, a través
de métodos cualitativos, cuyo proposito fue comprender el funcionamiento real del proceso
actual de seleccidn, detectar problematicas recurrentes y recoger percepciones que luego
nutririan el proceso de redisefo.

Por otra parte, la encuesta para fines cualitativos permitié ampliar la vision del problema
desde la experiencia de quienes fueron anteriormente contratados, asi el contraste con el uso

del campo especifico enriquecio el diagnéstico de forma significativa.

3.3. Fuentes de datos e informacién

En coherencia con el enfoque mixto adoptado en esta investigacion, se recurrié a
fuentes tanto cualitativas como cuantitativas, con el objetivo de obtener una comprension
integral del proceso de reclutamiento y seleccion desde multiples perspectivas: la institucional,
la operativa, para lo que se disefaron instrumentos especificos segun el tipo de informacion

requerida.
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3.3.1. Entrevista

Se optdé por una entrevista semiestructurada, ya que este tipo de técnica permite una
mayor flexibilidad en la exploracion de experiencias, opiniones y contextos especificos, sin
perder el foco en los temas centrales de la investigacion (Hernandez et al., 2014), herramienta
aplicada al unico responsable del area de talento humano de la Asociacion Minera Comunitaria
"El Céndor", quien, por su cargo y trayectoria, representa una fuente clave de informacion
institucional.

La entrevista fue grabada con autorizacidén previa, y transcrita integramente para su

posterior analisis, insumo que permitié analizar e identificar necesidades actuales de la empresa

3.3.2. Encuestas

Se disefi6 una encuesta diagndstica anénima con preguntas cerradas, dirigida a los 17
trabajadores que constaban en némina al momento de la investigacion, su objetivo fue conocer
la percepcion de los colaboradores sobre el proceso mediante el cual ingresaron, valorando
factores como claridad de la convocatoria, tiempos de respuesta, adecuacion al cargo y nivel
de acompafiamiento, esta inclusion de todos los empleados activos en el momento de la
aplicacion responde a un muestreo intencional, orientado a obtener una vision representativa

de quienes vivieron directamente el proceso de incorporacion.

3.4. Muestreo
El muestreo fue intencional y no probabilistico, se eligi6 como sujeto de investigacion

clave al Unico responsable del area de talento humano de la organizacion, quien ha estado a
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cargo del proceso de seleccion en los ultimos afios. Su experiencia directa resulté esencial
para entender las practicas reales del proceso, sus limitaciones y las oportunidades de mejora
desde una mirada interna y operativa.

Adicionalmente, se aplicé una encuesta a 15 colaboradores en némina activa al
momento de la investigacion, con el objetivo de obtener una perspectiva representativa sobre
su experiencia durante el proceso de incorporacion a la organizacion. Esto permitié contrastar
la vision institucional con la percepcion de los empleados, aportando insumos valiosos para el

diagnéstico del proceso y para el disefio de la propuesta de mejora.

3.5. Procedimiento de analisis de datos

El analisis de los datos recolectados se llevé a cabo mediante una combinacion de
técnicas cualitativas y cuantitativas, en coherencia con el enfoque mixto de esta investigacion.

Para los datos cualitativos, que se obtuvieron a través de la entrevista semiestructurada
al responsable de talento humano, se utilizd un analisis de contenido tematico. Este
procedimiento incluyd la transcripcion literal de la entrevista, seguida de una codificacion de
fragmentos relevantes, agrupados en categorias como: funcionamiento del proceso actual,
dificultades operativas, herramientas utilizadas, percepcion institucional, y apertura al cambio.
Esta codificacion permitié identificar patrones comunes, extraer percepciones clave y estructurar
un diagndstico técnico y contextualizado del proceso vigente de seleccion de personal.

En el caso de los datos cuantitativos, derivados de las encuestas aplicadas a los 15

colaboradores activos, se aplicé un analisis estadistico descriptivo. Las respuestas cerradas
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fueron procesadas mediante herramientas como Google Forms y Microsoft Excel, lo que permitio
generar tablas de frecuencia, porcentajes y representaciones graficas que facilitaron la
interpretacion de los resultados, permitiendo conocer aspectos como: claridad del proceso de
seleccion, tiempo de respuesta, adecuacion del perfil, y percepcion de acompafamiento.

En base a esto, los resultados del analisis cualitativo y cuantitativo fueron triangulados
para enriquecer el diagndstico, detectar coincidencias y divergencias en las percepciones de los

actores, y asi construir una propuesta metodolégica mas ajustada a la realidad organizacional.
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CAPITULO 4: DIAGNOSTICO DE LA ASOCIACION MINERA “EL CONDOR”
4.1. Presentacion de resultados de la investigacion de campo

La investigacion de campo tuvo como objetivo conocer la percepcion interna sobre el
proceso actual de reclutamiento y seleccion en la Asociacién Minera Comunitaria “El Condor”.
La combinacion de las fuentes descritas en la seccion anterior permite un analisis mixto de tipo
cuali-cuantitativo que aporta datos importantes para el diagndstico, que a continuacion se

exponen de forma detallada:

4.4.1. Resultados de la entrevista

La entrevista realizada al encargado de talento humano permitié identificar diversos
elementos relacionados con el funcionamiento actual del proceso de reclutamiento y seleccion
dentro de la Asociacion Minera Comunitaria “El Condor”. El entrevistado sefhal6 que, si bien
existen pasos reconocibles en el proceso (como la solicitud de vacantes, la publicacion en
redes sociales, la evaluacion y la incorporacion), aun no se cuenta con un protocolo
estandarizado ni con una herramienta formal para su seguimiento. Ademas, que este proceso
que tienen no es aplicable para todas las vacantes, es decir en ocasiones se aplican pruebas y
en otras no. El proceso actual segun indico, se ejecuta “de forma empirica”’, dependiendo en
gran medida de la experiencia personal del equipo y de las condiciones urgentes que rodean
cada vacante.

El encargado manifesté también que el proceso de seleccion considera tanto la

formacion técnica como el ajuste cultural, valorando aspectos como el compaferismo y la
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predisposicion para el trabajo en equipo, no obstante, reconocié que en muchos casos las
decisiones deben tomarse rapidamente por necesidades operativas, lo que ha generado una
alta rotacion y sobrecarga en el personal mas antiguo de las distintas areas de produccion, que
debe asumir tareas de capacitacion continua. Indicé ademas que se utilizan herramientas
digitales como ClickUp, Canva y Excel para coordinar tareas y organizar documentos, aunque
reconocié que no se emplea una plataforma especifica para la gestién del talento humano.

El entrevistado mostré una apertura a la implementacion de nuevas metodologias que
permitan mejorar el proceso, al mismo tiempo que, aunque no ha aplicado formalmente marcos
agiles como Scrum o Kamban, expreso interés en conocerlos, especialmente si permiten una
mejor planificacion y participacion de otras areas, retomando sus palabras: “yo creo que, si se
empieza a estructurar y se asignan tiempos, puede mejorar el resultado”.

Este testimonio refleja una disposicion positiva al cambio y brinda una base importante
para considerar la introduccién de propuestas innovadoras que optimicen el proceso de
seleccion dentro de la organizacion.

4.4.2. Resultados de las encuestas

La encuesta proporcion6 datos relevantes sobre la experiencia de los actuales
empleados en su proceso de seleccion y posterior ingreso a la Asociacion, a continuacion, la
presentacion de los porcentajes obtenidos en la encuesta donde se pretende identificar los

problemas del proceso actual de reclutamiento y seleccion de personal.
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Tiempo de trabajo en la Asociacion:

Figura 2

Grdfico de pastel representando los porcentajes del tiempo que llevan los empleados trabajando
en la Asociacion

Tiempo que llevas trabajando en la Asociacion:
15 respuestas

@ Menos de 6 meses

@ 6 meses a 1 afio
1a3afios

@ Mas de 3 afios

Y

Tomado de Encuesta realizada a través de Google Forms

Respecto del perfil de los participantes, sobre el tiempo que llevan laborando en la
Asociacion, el 33.3 % indicé tener entre 1 a 3 afios en la institucién, mientras que el 66.6 %
sefalé una permanencia de entre 6 meses a 1 ano. Esto indica que la muestra corresponde
mayoritariamente a personal reciente, lo que resulta pertinente para evaluar la experiencia de

ingreso y el proceso de seleccion.

Participacion en procesos formales

Figura 3

Grafico de pastel representando los porcentajes la participacion en un proceso de
seleccion al ingresar a la Asociacion
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El 100 % de los encuestados respondié afirmativamente a la pregunta “; Participaste en

un proceso formal de seleccion antes de ingresar?”, lo que sugiere la existencia de un

procedimiento identificado como tal por los colaboradores, aunque no necesariamente

estructurado formalmente por la organizacion.

Comunicacion

Figura 4

Grafico de pastel representando los porcentajes de difusién de la vacante de los
procesos de seleccion en la Asociacion
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Al preguntar “; Como se enter6 de la oferta de trabajo?”, un 58,82 % menciono que se
enteraron por recomendaciones, mientras que un 11,76 % indicé por redes sociales y
entrevistas anteriores, El resto se refiere a OTROS. Esta distribucion evidencia que la mayoria
de colaboradores actuales se enterd de la vacante directamente por recomendaciones, lo que
sugiere oportunidades de mejora en la comunicacién de la vacante.

Evaluacion de fases de proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

Figura 5

Grafico de pastel representando los porcentajes de difusion de la vacante de los
procesos de seleccion en la Asociacion
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Al preguntar “; Cual fue el primer contacto una vez que mostro interés en la vacante?”,
un 70,59 % menciond que fue de manera presencial después de la recomendacion, mientras
que un 23,53 % indic6é que por medio de una llamada y solo el 5,88% por correo electronico.
Esta distribucion evidencia que la mayoria de colaboradores actuales realizan su primer
contacto de manera presencial, demostrando la necesidad de urgencia que tiene la Asociacién

de contar con el personal.
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Figura 6

Grafico de pastel representando el requerimiento o entrega de una hoja de vida como
parte del proceso de ingreso
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Al preguntar “; Si entregd o no una hoja de vida durante el proceso?”, un 58,82 %
menciond que no lo hizo, mientras que un 41,18% menciona que si. Esta distribucion evidencia
que a la mayoria de colaboradores actuales no se les ha solicitado una hoja de vida o
curriculum para ingresar a laborar, demostrando la falta de revision de competencias

necesarias, referencias laborales, estudios previos, entre otros.

Figura 7

Gréfico sobre la entrevista formal con el encargado de RRHH y el jefe de éarea
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En cuanto a formar parte de una entrevista, el 44,44% de los encuestados mencionan

que No formaron parte de una entrevista formal, seguido del 27,78 % que nos dicen que si

participaron o que lo hicieron parcialmente. Este dato refleja un vacio en el proceso de entrevista

y calificacién del candidato, ya que en ciertas ocasiones pueden ingresar directo a trabajar y en

el transcurso ir recolectando su informacion, por la urgencia.

Figura 8

Gréfico de pastel representando los porcentajes del tiempo de incorporaciéon al area

laboral.
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Elaboracién: Propia.
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En cuanto a la rapidez del proceso, el 58,82 % de los encuestados manifestd que

transcurrié en un promedio de 1 a 3 dias, mientras que un 23,53 % de 3 a 7 dias. Este dato
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refleja un proceso agil en términos de tiempo, aunque también puede vincularse a la urgencia
operativa que la organizacion enfrenta al cubrir vacantes.

Opiniones sobre induccién, perfil y alineacion

Los participantes también valoraron otros aspectos clave:

El perfil del puesto fue explicado con claridad en la mayoria de casos.

Figura 9

Grafico de pastel representando la claridad sobre el perfil que busca la Asociacion al
momento de la seleccion
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Elaboracion: Propia

Sobre la claridad de las funciones a realizar el 70,59% esta de acuerdo con que, si
recibieron una explicacion adecuada sobre las funciones a realizar, mientras que un 29,41%
menciona que no o que parcialmente. Este grafico nos demuestra que, aunque en la mayoria se
explican las funciones, muchos de los actuales colaboradores no conocian la totalidad de lo que
iban a desempenar.

Figura 10

Grafico de pastel representando los porcentajes la correspondencia del puesto laboral
actual con lo indicado el primer dia de trabajo en la Asociacion
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ALTERNATIVA | CALIFICACION| PORCENTAJE
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Elaboracion: Propia

El 64,71% de la poblacion considera que lo que actualmente realizan si se ajusta al perfil
para lo que fue contratado, sin embargo, el 35,29%, menciona que actualmente no desempefian
la misma funcion, lo que puede sugerir inconvenientes en las competencias identificadas en los
trabajadores y la necesidad de movilizar a las personas de 1 puesto a otro.

Pregunta abierta: aspectos a mejorar

Figura 11

Grafico de pastel representando las respuestas que indicaron los empleados sobre
participar de una prueba de conocimientos o practica en el proceso de ingreso.
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Elaboracién: Propia
El 41,18% menciona que, si realizaron una prueba de conocimientos o practica, el resto
menciona que no lo hicieron o que lo hicieron parcialmente. Este grafico nos menciona que
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pese a que son importantes los conocimientos y la evaluacion de los mismos en muchas

ocasiones no se realiza este proceso, los factores que intervienen en esta variable

generalmente son: la premura del tiempo, la contratacion de talento joven sin experiencia, entre

Grafico de pastel representando los porcentajes de los procesos de evaluaciéon post

otros.
Comunicacién durante el proceso
Figura 12

incorporacion
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Elaboracion: Propia
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El 47,06% menciona que no participo de una evaluacion después del 1er mes de ingreso,

el resto menciona que si formé parte o lo hizo parcialmente. Estas respuestas reflejan que casi

la mitad de los trabajadores no realizan evaluaciones de seguimiento, evidenciando la falta de

informacién sobre la adaptacion de los nuevos empleados, o la sobrecarga de los empleados

antiguos encargados de proceso de formacién de los nuevos.
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4.2. Analisis del proceso actual de reclutamiento y seleccion

Con base en los hallazgos obtenidos a través de la entrevista al encargado de talento
humano y de las encuestas aplicadas a los colaboradores, se identifica que el proceso de
reclutamiento y seleccion en la Asociacién Minera Comunitaria “El Céndor” presenta
caracteristicas que evidencian tanto elementos funcionales como importantes oportunidades de
mejora. A continuacion, se detallan las principales dimensiones que estructuran el proceso
actual:

4.2.1. Flujo operativo y fases reconocidas

El procedimiento seguido para la incorporacion de nuevos colaboradores no se
encuentra formalizado en un documento o protocolo institucional, pero a pesar de ello tanto el
encargado como los trabajadores reconocen parcialmente fases que suelen repetirse:
deteccion de la vacante, comunicacion de la oferta (principalmente a través de referidos),
analisis rapido de perfiles, entrevistas presenciales o telefénicas, y contratacién directa, todo
ello indica que la ausencia de una estructura estandarizada genera que muchas decisiones
dependan del juicio individual, lo cual implica riesgos de inconsistencias entre procesos.

El encargado de talento humano menciond que, en algunas ocasiones, es necesario
contratar personal en plazos muy cortos, lo que conduce a una seleccién mas reactiva que
planificada, lo que se puede constatar también en los resultados de la encuesta, donde mas del
50% de los encuestados indico haber sido contratado en menos de una semana desde la

postulacién, lo que puede derivar en elecciones apresuradas o desajustes en el perfil requerido.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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4.2.2. Criterios de seleccion y evaluacion

Actualmente, el proceso de evaluacién de los candidatos considera principalmente la
experiencia técnica previa y algunos rasgos actitudinales relacionados con el compromiso, la
proactividad y la convivencia en equipo. El entrevistado afirmé que se busca que el personal
“tenga ganas de trabajar y se adapte a la cultura de la mina”, aunque reconocié que no se
aplican pruebas estructuradas ni matrices de valoracion estandarizadas, esto refleja un proceso
todavia basado en la intuicion y la observacién directa mas que en instrumentos objetivos de
medicion.

En las encuestas los trabajadores a través de sus respuestas en las encuestas
manifestaron sentirse informados desde el inicio de sus funciones, lo cual sugiere que a pesar
de las limitaciones existe un perfil de la vacante necesitada, y tampoco hay un sistema que
evalue el ajuste entre el perfil deseado y el real del candidato dificulta la posibilidad de
identificar causas de errores de seleccion o la futura rotacion.

4.2.3. Herramientas utilizadas y nivel de digitalizacién

En cuanto al uso de herramientas, la gestion del proceso recae en el uso de plataformas
basicas como ClickUp para la planificacion de tareas, Excel para la base de datos de
candidatos y Canva para la elaboracién de comunicados, es innegable que estas herramientas
permiten una gestiéon de talento humana, pero es minima en comparacion a otros sistemas
existentes de software ATS (Applicant Tracking System) que permita centralizar, automatizar y

dar trazabilidad a cada etapa del proceso.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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El propio entrevistado indicé que “todo esta un poco disperso” y que muchas tareas se
realizan “manual o por correo” lo que limita el analisis posterior de datos, dificulta la mejora
continua y sobrecarga al personal con tareas administrativas que podrian ser optimizadas
mediante soluciones digitales.

4.2.4. Comunicacioén y experiencia del candidato

Los trabajadores encuestados respondieron sobre la experiencia de su proceso de
seleccion, en el que reconocen que hay durante el primer cercamiento, generalmente de
manera presencial, les queda clara su funcién a desempefiar, sin embargo no siempre se
mantienen realizando las mismas funciones, lo cual indica que la experiencia del candidato no
siempre es completamente transparente o alineada con sus expectativas, reforzando la
necesidad de que talento humano establezca protocolos claros de comunicacion para
asegurarse que todos los postulantes reciban informacion oportuna y precisa durante cada una
de las fases posteriores a su vinculacion a la organizacion.

4.2.5. Induccién, seguimiento y rotacion

El proceso posterior a la incorporacidén también presenta debilidades, si bien los
colaboradores manifestaron sentirse preparados para iniciar sus funciones, la entrevista con el
encargado de talento humano revel6 que gran parte de esta preparacion recae en los
trabajadores antiguos, quienes deben formar a los nuevos ingresos sin una estructura formal de

induccidn, lo cual ha generado una sobrecarga significativa en el equipo con mas antigiiedad,
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digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



I N
CAMPUS

L VIDE

Powared by
Arizona State University

lo que, sumado a la alta rotacion, puede deteriorar el clima organizacional y afectar la
sostenibilidad de los procesos internos.

Ademas, no se evidencio la existencia de un seguimiento posterior a la contratacion,
que permita evaluar el desempefio del nuevo colaborador, su satisfaccion o sus necesidades
de apoyo, lo cual representa un riesgo en términos de dificultando la deteccién temprana de
problemas de desempefio.

4.2.6. Apertura al cambio y percepcion de mejora

Un aspecto relevante identificado tanto en la entrevista como en las encuestas es la
disposicion al cambio por parte del equipo humano, el principal dato es el encargado, quien
expreso apertura a incorporar metodologias agiles como Scrum o Kanban, siempre que estas
se adapten a las condiciones reales del entorno.

Este dato es relevante porque proporciona una base cultural favorable para la
implementacion de propuestas innovadoras necesarias para optimizar el proceso de

reclutamiento y seleccion en la organizacion.

4.3. Andlisis de brechas, problemas y oportunidades

A partir del levantamiento de informacion cualitativa y cuantitativa, se identifican
multiples aspectos que permiten establecer una lectura critica del proceso actual de
reclutamiento y seleccién enfocandose en las brechas existentes de la practica actual, asi
como en los problemas que afectan su eficacia y las oportunidades concretas de mejora que

pueden ser aprovechadas por la organizacion.
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4.3.1. Brechas estructurales y de sistematizacion

Una de las brechas mas notorias es la falta de un procedimiento formalmente
estructurado. Si bien se siguen ciertas etapas como: 1. publicacién de vacantes, 2. entrevistas
y 3. Contratacion, se ejecutan sin un protocolo documentado, sin matriz de evaluacion
estandarizada o mecanismos de trazabilidad.

Asimismo, la ausencia de herramientas especializadas como un software ATS
(Applicant Tracking System) representa una brecha tecnolégica importante, actualmente se
utilizan recursos basicos como Excel, ClickUp o Canva, a pesar de que cumplen funciones
operativas, no permiten una integracion completa del proceso. Esta situacién genera dispersion
de la informacién, retrabajo y dificultades para evaluar métricas clave de desempenio en la
gestion de talento.

Tabla 2

Tabla resumen sobre la brecha estructural y de sistematizacién y actividades
recomendadas del actual proceso de seleccion en la Asociacion

Descripcion de la brecha Actividad recomendada

Disefar y formalizar un manual de
El proceso de seleccion no cuenta
reclutamiento y seleccion con
con un protocolo documentado ni
fases, responsables y
estandarizado.
herramientas asociadas.

Se utilizan herramientas bésicas | Implementar un sistema de gestién

como Excel y ClickUp en lugar de | de talento (ATS) acorde a las
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sistemas especializados. necesidades de la organizacion.

Establecer KPIs del proceso
No se registran indicadores de | (tiempo de contratacion,
eficiencia o calidad del proceso. satisfaccion del candidato, tasa de

rotacion temprana).

Elaboracién: Propia

Entre los problemas mas relevantes detectados se encuentra la alta rotacion de
personal, atribuida en parte a contrataciones apresuradas, desajustes entre el perfil real y el
puesto, y falta de seguimiento posterior a la incorporacion.

El responsable de talento humano sefiala que muchas contrataciones se hacen bajo
presion, lo que reduce la calidad de la evaluacion y genera efectos colaterales, como la
sobrecarga del personal antiguo que debe asumir tareas de induccion y acompafiamiento no
formalizadas.

Otro problema relevante es la falta de estandarizacién de criterios para la seleccién, la
valoracién de las candidaturas varia de acuerdo con la percepcién subjetiva de quien
entrevista, sin una guia comun o formato que permita garantizar la equidad del proceso, lo que
puede generar percepciones de informalidad, debilitar la imagen institucional y limitar la
capacidad de aprender de los errores o de replicar practicas exitosas.

Finalmente, se identifica una débil estrategia de seguimiento posterior al ingreso. Una
vez contratado, el colaborador no parece recibir un proceso de acompafamiento estructurado

ni mecanismos de retroalimentacion temprana, esta ausencia de monitoreo limita la posibilidad
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de detectar problemas de adaptacion o desmotivacion en etapas iniciales del vinculo laboral.

Tabla 3

Tabla resumen sobre los problemas y actividades recomendadas del actual proceso de
seleccion en la Asociacion

Descripcion del problema Actividad recomendada

Implementar procesos de
Alta rotacion de personal, que
induccién estructurados y
genera desgaste en el equipo
programas de acompafiamiento
estable.
post ingreso.

Disefiar un plan anual de gestion
Contrataciones frecuentes por
de vacantes y crear una base de
urgencia operativa.
candidatos preevaluados.

Crear matrices de evaluacion por
Evaluacion de candidatos basada
competencias y aplicar formatos
en apreciaciones subjetivas.
estandarizados de entrevista.

Establecer revisiones de
Falta de seguimiento al nuevo | desempefio a los 15, 30 y 60 dias
personal tras su ingreso. para ajustar y retroalimentar el

proceso.

Elaboracién: Propia
4.3.2. Oportunidades para fortalecer el proceso
Pese a las debilidades evidenciadas, el contexto organizacional ofrece varias

oportunidades estratégicas para transformar el proceso de seleccion hacia un modelo mas

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



I N
CAMPUS

L VIDE

Powared by
Arizona State University

eficiente, humano y alineado con los objetivos institucionales.

La primera oportunidad es la disposicion al cambio, expresada tanto por el responsable
de talento humano como por los colaboradores encuestados, el 100 % de los participantes en
la encuesta afirmé que seria util implementar un proceso mas agil, colaborativo y rapido, lo que
puede representar esta actitud favorable la implementacién de nuevas metodologias,
herramientas y practicas, reduciendo la resistencia que suele acompafar los procesos de
transformacion.

Otra oportunidad clave es la posibilidad de introducir metodologias agiles, como Scrum
o kanban, adaptadas a los procesos de talento humano, pues permitirian organizar el flujo de
trabajo en etapas iterativas, con mayor claridad en roles, priorizacion de tareas y
retroalimentacion continua.

Tabla 4

Tabla resumen sobre las oportunidades y actividades recomendadas del actual proceso
de seleccion en la Asociacion

Descripcién de la oportunidad Actividad recomendada

Socializar propuestas de mejora de
El equipo humano muestra
manera participativa y progresiva,
apertura a cambios en el proceso.
generando compromiso interno.

Iniciar con un piloto de seleccion
Interés en aplicar metodologias
agil en una préxima vacante critica,
agiles.
midiendo su impacto.
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Diseflar la  experiencia de
Posibilidad de  mejorar la
incorporacion desde la perspectiva
experiencia del colaborador desde
del usuario, aplicando
el ingreso.
metodologias agiles.

Elaboracién: Propia
Finalmente, la organizacion puede beneficiarse de una mejor estructuracion de la
induccion y el seguimiento, lo que permitiria reducir la rotacién y mejorar la integracion de los

nuevos colaboradores.

4.4, Analisis de la Situacién Financiera Actual de la Empresa

La Asociacién Minera presenta una estructura financiera que refleja una operacién
continua, en el Ultimo analisis financiero registrado en el informe interno de 2024, se observa
gue los costos operativos han mostrado una tendencia ascendente, lo cual ha impactado
directamente en la utilidad operativa, es importante tomar en cuenta que el gasto destinado al
area de talento humano representa un 18% del total de gastos operacionales, sin embargo, se
ha identificado que parte de este presupuesto se destina a procesos ineficientes de
reclutamiento, especialmente a publicaciones de vacantes repetidas y entrevistas que no
terminan en contratacion.

Segun los datos extraidos de la empresa los costos aproximados anuales asociados a
los procesos de seleccion ascienden a USD $4,800, considerando publicaciones de vacantes,

horas-hombre invertidas por el equipo de RH, entrevistas no efectivas y retrasos en
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contratacion. A esto se suman los efectos indirectos que incluyen la rotacion del personal, que
alcanza un 28%, lo cual impacta negativamente en la estabilidad de los equipos de trabajo y en
los costos de capacitacion e induccion de nuevos empleados.

La empresa reporta también una reduccién en la productividad mensual promedio por
vacante no cubierta a tiempo. Esta situacion representa una pérdida estimada de hasta USD
$1,200 mensuales por puesto clave no ocupado, lo que se traduce en un impacto anual que
puede superar los USD $14,400 solo en tres vacantes estratégicas.

Tabla 5

Costos Identificados en el Proceso de Seleccion Actual

Tipo de Gasto Valor Anual Estimado (USD)
Publicacién de vacantes $1,200

Horas de entrevistas no efectivas $1,500

Retrasos en contratacion (3 vacantes clave) $4,800

Costos de rotacion y nueva induccion $2,500

Total $10,000

Fuente: Datos financieros de la Asociacion Minera Comunitaria “El Céndor”

Elaboracién: Propia

Este diagndstico financiero deja en evidencia la necesidad de un redisefio del proceso
de reclutamiento y seleccién, lo que permitiria optimizar recursos y mejorar la rentabilidad

general de la empresa, por lo que se plantea como alternativa que toda accion destinada a la
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mejora del sistema de contratacion debe contemplar un analisis de costo-beneficio y centrarse

en herramientas agiles que eviten gastos innecesarios y potencien los recursos ya disponibles.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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CAPITULO 5: Propuesta: Disefio del proceso de reclutamiento y seleccion en la
Asociacion Comunitaria Minera “El Céndor”

5.1. Objetivo:
Establecer un proceso de reclutamiento y seleccion de personal estructurado, eficiente,
centrado en las personas y alineado a las necesidades operativas y estratégicas de la Asociacion

Minera Comunitaria “El Céndor”.

5.2. Introduccion a la propuesta

La presente propuesta tiene como finalidad disefiar un proceso de reclutamiento y
seleccion estructurado, eficiente y centrado en las personas para la Asociacion Minera
Comunitaria “El Céndor”, iniciativa que nace como respuesta a las brechas detectadas en el
diagnéstico institucional, donde se evidencié un proceso actual de seleccién sin documentacion
formal, carente de criterios estandarizados, herramientas especializadas y mecanismos de
seguimiento posterior a la contratacion, ademas se identificaron problematicas como la alta
rotacion, la contratacion bajo presion, la sobrecarga del personal antiguo y la falta de
seguimiento.

El enfoque planteado se complementa con metodologias agiles como Scrum y Kanban,
permitiendo gestionar las actividades de forma dinamica, prevista en un periodo de cuatro
semanas, estructurado en fases que permitiran aplicar el plan propuesto y realizar ajustes al

mismo, utilizando la herramienta visual de Trello para asegurar fluidez en el trabajo del equipo.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Es importante aclarar que esta propuesta distingue dos niveles de accién: por un lado,
la implementacion de un proceso de reclutamiento concreto; y por otro, la capacitacién del
personal para ejecutar esta propuesta, esto les permitira comprender, apropiar y replicar el

enfoque centrado en el usuario como parte de la transformacioén cultural de la organizacion.
5.3. Diseno del proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

Este proceso esta estructurado por 8 fases con actividades especificas descritas a
continuacion:

Fase 1: Solicitud de vacante.

Dias recomendados: 2-3 dias

* El area solicitante llena un formulario de requerimiento de personal (vacante, perfil
deseado, urgencia, tipo de contrato).

+» Se valida con talento humano si existe ya un perfil aprobado.

Documentos: Formulario de solicitud de vacante. (Anexo 4)

Fase 2: Planeacion del proceso

Dias recomendados: 2- 3 dias.

* Revision del perfil de puesto.

* Definicion de fechas, herramientas de evaluacion y responsables del proceso.

* Creacion de cronograma en tablero Trello.

Herramientas: Trello + Cronograma + Ficha de perfil de cargo (Anexo 5)

Fase 3: Atraccion de talento.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Dias recomendados: 3- 4 dias.

* Publicacién de la vacante en medios apropiados (redes locales, universidades, GAD
Municipal, referidos.).

* Difusién interna y externa.

* Recepcidén de hojas de vida.

Herramientas: Plantilla de publicacién (Anexo 6) + Correo institucional.

Fase 4: Preseleccion

Dias recomendados: 2- 3 dias.

» Filtro de hojas de vida segun requisitos basicos.

* Llamadas telefénicas para validar disponibilidad y condiciones.

* Lista corta de candidatos preseleccionados.

Herramientas: Ficha de filtro + Excel de candidatos.

Fase 5: Evaluacién estructurada

Dias recomendados: 3 - 5 dias.

* Aplicacion de prueba técnica si aplica (dependiendo del cargo).

* Entrevista estructurada con rubrica (por competencias y valores).

» Evaluacion por parte del area solicitante + talento humano.

Herramientas: Guia de entrevista (Anexo 7 )+ Rubrica de evaluacion.( Anexo 8)

Fase 6: Seleccion final

Dias recomendados: 2-3 dias.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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» Reunion de valoracion de candidatos.
* Seleccion de la persona idénea.
« Validacién de referencias laborales basicas.

Documentos: Formato de decision final (Anexo 10) + Verificacion de referencias. (Anexo

Fase 7: Contratacion e induccion.

Dias recomendados: 3-5 dias

* Firma de contrato y entrega de documentos.

* Induccién general (mision, valores, normas internas) + induccion especifica (cargo).
Herramientas: Checklists de induccion. (Anexo 11)

Fase 8: Seguimiento post contratacion

Dias recomendados: 30 — 60 dias.

* Reuniodn de retroalimentacion con el nuevo colaborador al mes de ingreso.
* Evaluacion breve del desempefio inicial (a 30 y 60 dias).

* Retroalimentacion del area solicitante.

Herramientas: Formulario de seguimiento inicial. ( Anexo 12)

Figura 13

Grafico que representa las fases de la propuesta de proceso de reclutamiento y seleccion.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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PROCESO DE RECLUTAMIENTO coLieUD e
Y SELECCION LAVACANTE

SEGUIMIENTO
POST
CONTRATACION

PLANEACION DEL
PROCESO

CONTRATACION
EINDUCCION

ATRACCION DEL
TALENTO

SELECCION

FINAL PRE SELECCION

EVALUACION
ESTRUCTURADA

Elaboracién: propia.

Como parte de la aplicacion de la propuesta para el proceso de reclutamiento y
seleccion adaptado a la Asociacion Comunitaria Minera “El Condor”, se propone incorporar el
enfoque agil Scrum con el fin de mejorar la organizacién, ejecucion y seguimiento de las
actividades vinculadas al proceso propuesto.

En este contexto, el proceso de seleccidn se planifica como un Sprint de 4 semanas, en

el cual se desarrollan todas las actividades necesarias para cubrir una vacante.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
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Sprint Planning (Planificacién del Sprint)

- Vacante a cubrir:

- Entregables esperados: shortlist validada por el area, pruebas aplicadas, feedback del
proceso.

- Tareas estimadas: Cada actividad se valora con una escala de esfuerzo (por ejemplo, 1 =
simple, 5 = muy compleja).

- Priorizacion: Las tareas se organizan en el tablero Trello segun urgencia e interdependencia.

Sprint Backlog

Tabla 6:

Lista de tareas del sprint incluye nivel de dificultad.

Actividad Responsable Nivel de dificultad (1-5)
Validar requerimiento con el area | Talento humano 2

Redactar y publicar la oferta Talento humano 2

Filtrar curriculos TH + area técnica 3

Coordinar entrevistas TH 2

Aplicar prueba técnica Area solicitante 3

Consolidar shortlist de TH 2

candidatos

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Coordinar contratacion y TH 3
documentos
Organizar induccién inicial TH + area 3

Elaboracién: propia

Daily Scrum (Reunién diaria - 15 min)

* ¢ Qué hice ayer?

* ¢ Qué haré hoy?

* ; Qué obstaculos tengo?

Se realiza por parte del equipo de talento humano (puede ser presencial o via mensaje).
Sprint Review (Revision del sprint)

* Se revisa con el area solicitante si se cumplié con el perfil, tiempos y calidad esperada.
* Se presentan resultados: candidatos, feedback, aprendizajes.

Sprint Retrospective (Retro del sprint)

+¢,Qué funcioné bien?

* ¢, Qué podemos mejorar para el siguiente proceso?

* ¢, Qué fue un obstaculo?

Esto permite mejorar continuamente el proceso, incluso entre una vacante y otra.

Figura 14

Imagen de Trello, representacion del flujo de tareas.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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BACKLONG

Validar requerimienta del
perscnal

Filtrar CVs

+ Adiade una tarjeta

> KANBAN ¢ & & Tabla

TO DO

Redactar y publicar la oferta

Coordinar entrevistas

Entregar shorflist al &rea

+ Afiade una tarjeta

Elaboracion: propia

El tablero permite planificar el trabajo en ciclos semanales (sprints), mientras que Kanban
organiza las tareas en columnas por fases, promoviendo la visualizacion clara del flujo de trabajo
y en el estado de cumplimiento en la que se encuentran. Las tarjetas contienen tareas especificas

con fechas asignadas y estan identificadas con etiquetas de colores para que sea visualmente

IN PROGRES

Coordinar contratacién

Hacer induccion

+ Afiade una tarjeta

atractivo y amigable con el departamento de talento humano.

Elaboracion propia.

Tabla 7

DONE

Seleccionar finalista

Evaluacién del sprint

<7 ¥ = Filtros

+ Adiade una tarjeta

Detalle de tabla de tiempos, responsables y documentos generados por etapa.

Etapa del proceso

Responsable

Tiempo estimado

Documento generado

Definir perfil del cargo y
requerimientos del

puesto

Encargado de Talento

Humano
Lider de area que

necesita la vacante

1 a 2 dias laborables

Documento de Perfil del

Cargo

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Ingreso del
requerimiento al tablero

Trello

Encargado de Talento

Humano

Mismo dia de la etapa

anterior

Registro digital en
tablero Trello

Validacién del perfil por

lideres de area

Lider de area que

necesita la vacante

1 a 2 dias laborables

NA

Disefio de estrategia

de convocatoria

Encargado de Talento

Humano

1 dia laborable

Texto oficial de

convocatoria a publicar

Publicacion y recepcion

de postulaciones

Encargado de Talento
Humano
Encargado de area de
Marketing o

comunicacion

5 a 10 dias laborables

(depende del perfil)

NA

Revisién y preseleccion

de candidatos

Encargado de Talento

Humano

1 a 2 dias laborables

Listado de Candidatos

Preseleccionados

Entrevistas y pruebas

técnicas

Encargado de Talento

Humano

2 a 3 dias laborables
(segun la cantidad de

candidatos)

Formato de Evaluacion

Técnica y de Entrevista

Seleccion y verificacion

de datos del candidato

Encargado de Talento
Humano
Lider de area que

necesita la vacante

1 dia laborable

NA

CAMPUS

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



UIDE

Powersd by

Arizona State University

e

Incorporacién del

nuevo colaborador

Encargado de Talento

Humano

Segun disponibilidad

(deseable inmediata)

Firma de contrato entre
colaborador y

Asociacion

Evaluacion del proceso

de seleccion

Encargado de Talento

Humano

1 dia laborable

Informe de Evaluacion

del Proceso de

CAMPUS

Seleccioén (incluido las
acciones de

perfeccionamiento)

Elaboracién Propia

La tabla presentada establece una duracion total estimada de entre 12 y 30 dias
laborables para completar el proceso de seleccion y reclutamiento, en funcion de factores como
la complejidad del perfil, la disponibilidad de candidatos y la coordinacion entre los actores
involucrados. Si bien este tiempo puede parecer extenso en comparacion con los procesos
empiricos actualmente implementados en la organizacién, uno de los principales retos
identificados es precisamente la falta de planificacion estructurada, por lo que establecer tiempos
definidos, asignar responsables y generar documentacion por etapa permite no solo mejorar la
trazabilidad y transparencia del proceso, sino también fortalecer la calidad de las decisiones,
reducir errores y profesionalizar la gestion del talento humano.

5.4 Indicadores de desempeiio (KPls)

Para garantizar que el proceso de seleccion y reclutamiento propuesto se implemente

correctamente, es fundamental establecer indicadores clave de desempefio (KPIs), los cuales

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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permiten medir de forma objetiva los resultados obtenidos, identificar oportunidades de mejora y

asegurar la sostenibilidad del modelo a través de datos que deben comprobarse una vez esté

funcionando el nuevo proceso.

Los indicadores aqui presentados cubren aspectos cuantitativos y cualitativos, abarcando

desde el cumplimiento del cronograma y la eficiencia operativa, hasta la percepcién del area

solicitante junto a la calidad del ajuste de los candidatos al puesto, incluyendo ademas

mediciones criticas como la retencion posterior al periodo de prueba, la calidad del desempefio

observado y la tasa de rotacion de personal, lo cual permite evaluar tanto el impacto inmediato

del proceso como sus implicaciones en el mediano plazo.

Tabla 8

Tabla de Indicadores Clave de Desempefio (KPIs)

Indicador

Descripcion

Formula

Tasa de cumplimiento

del cronograma

Mide qué porcentaje de tareas se

completaron en las fechas previstas.

(Tareas cumplidas a tiempo + Total

de tareas planificadas) x 100

indice de satisfaccion

del lider de area

Evalla la percepcion del area
solicitante respecto al proceso y al

resultado obtenido.

(Puntaje obtenido en encuesta +

Puntaje maximo posible) x 100

Retencion tras
periodo de prueba (3

meses)

Verifica si el candidato seleccionado
continda en su cargo al finalizar el

periodo de prueba.

(N° de colaboradores que contintan
tras 3 meses + N° total de

incorporaciones) x 100

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacién se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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indice de ajuste al Mide el grado en que el candidato (Total de criterios cumplidos + Total

perfil disefiado seleccionado cumple con el perfil de criterios establecidos en el perfil)
inicialmente definido. x 100

Tiempo de adaptacion | Estima el tiempo que el nuevo Dias desde incorporacién hasta

del nuevo colaborador | colaborador tarda en desempefar evaluacion positiva del desempefio
sus funciones con autonomia. auténomo

Tasa de rotacion de Mide el porcentaje de empleados (N° de salidas en un periodo + N°

personal que dejan la organizacién en un total de colaboradores en el mismo
periodo determinado. periodo) x 100

Elaboracién Propia

5.5. Riesgos y acciones preventivas.

Segun Chiavenato (2017), la gestion del talento humano debe incorporar no solo procesos
técnicos, sino también estrategias preventivas que aseguren su correcta ejecucion, minimizando
los efectos de posibles desviaciones o resistencias internas. En este sentido, se elaboré una
matriz de riesgos junto a las acciones que podrian mitigar dichos riesgos, misma que se presenta

a continuacion:

Tabla 9

Tabla de riesgos y acciones preventivas.

Riesgo Accidén de Mitigacion

Resistencia al cambio Talleres participativos y comunicacion

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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continua

Desorganizacion o sobrecarga del
equipo

Division clara de tareas y planificacion
agil

Falta de claridad en el perfil

Validacion del area solicitante desde el
inicio.

Elaboracién: propia.

5.6 Impacto laboral y financiero.

La propuesta de establecer un proceso de reclutamiento y seleccion mediante el uso de

metodologias agiles y herramientas digitales como Trello, se espera que tenga un impacto

financiero favorable. El plan de implementacion incluye la creacion de plantillas estandarizadas

y el disefo colaborativo del proceso junto al equipo de talento humano, con una inversion inicial

estimada de USD $1830.

Tabla 10

Presupuesto de Implementacion de la Propuesta

Categoria de Inversion Monto Unitario Monto Total
Capacitacién $200 $200
Desarrollo de documentos de soporte $100 $100
Costos administrativos $100 $300
Software Trello $10 $30

Equipo Consultor $400 $1200
Total Inversion Inicial $1830

Fuente: Datos financieros de la Asociacion Minera Comunitaria “El Céndor”

Elaboracién: Propia

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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Con base en los datos de costos actuales, se espera que la propuesta permita una

reduccion anual de aproximadamente el 60% en los gastos vinculados al proceso de seleccion,

lo que representa un ahorro estimado de USD $6,000. Este ahorro se lograra mediante la

disminucion de entrevistas inefectivas, mejor adecuaciéon de candidatos al perfil requerido, y

mayor eficiencia en el proceso.

Tabla 11

Ahorro mensual Post-Implementacion

Proyeccion de ahorro mensual tras implementacion

2000} e
1900 i
1800}

1700

Costo (USD)

1600} .

1500

Costo actual sin propuesta

1400 | —* Costo estimado con propuesta

Inicio Mes 1 Mes 2 Mes 3
Meses

Fuente: Datos financieros de la Asociacion Minera Comunitaria “El Céndor”

Elaboracién: Propia

En el grafico se observa una proyeccion del ahorro acumulado mes a mes, donde se

estima que al tercer mes la empresa recuperara la inversion inicial y comenzara a percibir

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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beneficios netos, pues a partir del sexto mes, el impacto positivo en las finanzas se consolidara
con una mayor estabilidad en los indicadores de rotacion y eficiencia operativa.

Adicionalmente, se proyecta una mejora en la satisfaccion del personal vinculado al
area de Talento Humano y una reduccion del tiempo promedio de contratacion de 21 a 15 dias,
lo cual permite mayor agilidad y continuidad en la operacion, estos resultados hacen visible que
la propuesta no solo es viable financieramente, sino también sostenible en el tiempo,

generando valor tangible e intangible para la organizacion.

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



UIDE i

Powared by
Arizona State University

CAMPUS

5.7. Cronograma de Implementacién
El cronograma planteado se aplicara desde el mes de agosto del 2025 por solicitud del

encargado de talento humano. A continuacion, el detalle de la propuesta:

Fase Mes Actividades clave Responsables Resultado esperado

- Taller introductorio

Consultores internos
sobre SCRUMYy Kanban

1. Socializacién y acosto | Presentacion del Personal involucrado comprende
sensibilizacion nuevo flujo de Scrum Master (RRHH) roles y fases del nuevo proceso
seleccion

- Resolucién de dudas
con jefaturas

- Aplicacion del
proceso completoen |[Equipo de seleccién
una vacante real

2. Aplicacién piloto SEPTIEMBRE(- Difusién, evaluacién,
entrevistas y seleccion
- Seguimiento a los 30
dias del ingreso

- Encuestas de
satisfaccion

- Medicién de KPIs

3. Evaluacion de . » . Datos para retroalimentar el
OCTUBRE  |(tiempo, adecuacion, [Gerencia . e o .
proceso, identificacion de mejoras

Validacidn practica del modelo
Jefe de area propuesto

Scrum Master

RRHH

resultados y ajustes M
rotacién)

- Ajustes a formatos,
secuencia o roles

Consultoria

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.



I N
CAMPUS

L vIDE e

Powared by
Arizona State University

CAPITULO 6: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1. Conclusiones de la investigacion

Con base en el desarrollo del presente estudio, junto a la aplicacion metodoldgica
definida, se puede afirmar que los objetivos planteados al inicio de esta investigaciéon han sido
alcanzados de manera satisfactoria.

Para el primer objetivo planteado sobre el diagnostico se visualizaron las debilidades del
proceso actual de reclutamiento y seleccién de la Asociacion Comunitaria Minera “El Céndor”
mediante la aplicacion de entrevistas semiestructuradas y encuestas con preguntas cerradas y
abiertas. Esta recoleccion de informacion permitio identificar, desde la perspectiva del personal
involucrado, aspectos criticos como la falta de estandarizacion, la escasa claridad en los perfiles,
y la ausencia de herramientas de seguimiento.

Para el segundo objetivo, y en base en los hallazgos del objetivo anterior, junto a la
revision teorica, se elaboré una propuesta de mejora estructurada, compuesta por fases
secuenciales, roles definidos y herramientas operativas, propuesta incorpora criterios de eficacia,
sostenibilidad y replicabilidad, con el fin de responder no solo al contexto inmediato de la
organizacion, sino también de proyectarla hacia una gestion de talento mas profesionalizada.

Finalmente, para la elaboracién de la propuesta final se aplicd el marco SCRUM como
metodologia central para organizar el redisefio del proceso, adaptandolo al contexto del area de

talento humano, junto a ello la inclusién de Kanban como sistema visual de gestién sobre todo
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para el seguimiento de cumplimiento de tareas con la posibilidad de inclusion de los actores
internos.

Toda esta integracion metodoldégica respondid al enfoque agil adoptado por la
investigacion, para realizar la propuesta planteada en el objetivo general de la investigacion que
sera explicada en la siguiente seccion.

6.2. Conclusiones sobre la propuesta

La presentacion de este redisefio del proceso actual de reclutamiento y seleccion de
personal ha tenido varios aportes, desde todas sus fases, a continuacion, las consideraciones
finales:

A nivel organizacional, permitié proponer un proceso planificado para la seleccion de
personal, lo cual fortalece la credibilidad interna del area de talento humano y reduce la
dependencia de decisiones improvisadas.

A nivel técnico, se proponen herramientas practicas, reutilizables y adaptables al
contexto, que no solo estandarizan el proceso, sino que también lo haran mas eficiente,
promoviendo una mayor calidad en las contrataciones evitando problemas futuros con los
empleados.

En el plano formativo, la propuesta sirve como plataforma de aprendizaje para los
miembros del equipo de talento humano, quienes, a mas de adquirir nuevas competencias

técnicas en metodologias agiles e innovadoras, fortaleceran habilidades blandas como el
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trabajo colaborativo, proactividad, lo que refuerza su rol como agentes activos en la
transformacién organizacional.

Asimismo, desde el enfoque investigativo, el proyecto luego de su aplicaciéon aporta una
experiencia practica replicable para otras organizaciones comunitarias o pequefas entidades
que enfrentan procesos de seleccién desorganizados y que desean mejorar sin grandes
inversiones tecnologicas.

En el aspecto financiero, el analisis realizado demuestra que una inversién inicial de
USD $1.830 permite la implementacion completa del nuevo proceso propuesto, incluyendo la
capacitacion del personal, el uso de herramientas digitales y la generacion de documentacion
de soporte. Esta inversion representa aproximadamente el 6,4 % de los ingresos mensuales de
la organizacion, segun los datos financieros del segundo semestre de 2024, lo cual la convierte
en una propuesta viable y sostenible. A mediano plazo, se espera que esta inversion retorne en
forma de reduccion de errores en contratacion, menor rotacion de personal y mayor
satisfaccion laboral.

En la aplicacién de la propuesta se adoptara un enfoque metodolégico participativo, el
proyecto también contribuye a construir una cultura institucional basada en la confianza, la
reflexion y la mejora continua, lo que posiciona a la gestion del talento humano como una
funcion estratégica, en lugar de operativa, y abre la posibilidad de aplicar el modelo a otros

procesos como induccion, bienestar o formacion.
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6.2. Limitaciones de la propuesta

La principal limitacion del presente trabajo radica en que no se ha implementado el
nuevo proceso de reclutamiento y seleccién basado en metodologias agiles, ya que su puesta
en marcha esta prevista para una etapa posterior a la presentacion formal de este proyecto de
investigacion, lo que implica que no se cuenta aun con evidencias empiricas sobre su impacto
real dentro de la organizacion, lo que limita la posibilidad de emitir conclusiones sobre su
efectividad o posibles ajustes derivados de la practica.

Asimismo, el diagnéstico se basa en la percepcién actual del personal activo y de un
unico referente de Talento Humano, por lo que la informacién recogida puede estar sujeta a
sesgos individuales o institucionales.

Finalmente, al ser una propuesta construida desde un modelo basado en Scrum, su
adopcion puede implicar ciertos desafios de aprendizaje, resistencia inicial o necesidad de
ajustes culturales en la organizacion. Estos desafios podrian afectar los tiempos estimados del
cronograma, asi como los costos proyectados, por lo que se recomienda mantener margenes
de contingencia en la planificacién financiera y operativa.

6.4. Recomendaciones para Asociacion Minera Comunitaria “El Céndor”

La Asociacion debera implementar el plan propuesto en su totalidad, respetando las
fases, actividades y herramientas descritas, para asegurar una transicion organizada hacia un
proceso agil de reclutamiento y seleccion, esto con ayuda de las personas responsables del

disefio de la nueva propuesta.
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Para la aplicacién del plan el equipo encargado debera realizar el seguimiento continuo
posterior a su ejecucion, incluyendo indicadores de desempefio (KPIs) previamente definidos,
para evaluar su efectividad y realizar ajustes basados en evidencia.

La asociacion debera planificar y asegurar el presupuesto requerido, que asciende a
USD $1.830 para la implementacion inicial, por lo que se recomienda considerar esta inversion
dentro del presupuesto anual de talento humano, estableciendo lineas especificas para

capacitacion, herramientas digitales y asesoria externa.
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ANEXOS

Anexo 1: Permisos de la empresa para investigacion.

Quito, 06 de febrero de 2025

Asunto: Solicitud de autorizacion para realizar una investigacion
Estimado Arg. Enrique Castro, Gerente General

Reciba un cordial saludo.

Por medio de la presente, me dirijo a usted para solicitar autorizacion para realizar una
investigacion titulada:

Disefio del plan de reclutamiento y seleccion de personal a través de Metodologias Agiles
en la Asociacion Minera Comunitaria “EL CONDOR”, como parte de los requisitos para
obtener el titulo de Maestria en Gestion del Talento Humano.

El estudio tiene como objetivio:

Definir una propuesta de mejora para el proceso de reclutamiento y seleccidn de personal
en la asociacién comunitaria minera “EL CONDOR ™, utilizando metodologias innovadoras
a fin de mejorar su eficiencia y sostenibilidad.

La investigacion se llevard a cabo de manera virtual, y estd dirigida a todos los trabajadores
de la asociacion comunitaria,

Me comprometo a respetar la confidencialidad, el anonimato de los participantes, v los
principios éticos de la investigacion. Los datos recopilados serdn utilizados dnicamente con
fines académicos y no serdn divulgados sin autorizacion previa.

Agradezco de antemano su colaboracion v quedo atenta a cualquier requenmento adicional
qUE SeA NECEsArio para esle proceso.

Sin otro particular, me despido cordialmente.

Atentamente,

Dhiana Carridn

Maestria en gestidn del talento humano
UIDE

dianacarrion{ ] (@ gmail.com

ME1057431
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Anexo 2. Modelo de encuesta

Encuesta para Diagnéstico del Proceso de Reclutamiento y Seleccion

Estimado/a colaborador/a:
Esta encuesta tiene como objetivo conocer tu experiencia y percepcién sobre el proceso de
reclutamiento y seleccién de personal en la Asociacién Minera Comunitaria “El Céndor”. Tus
respuestas seran anoénimas y confidenciales, y se utilizaran uUnicamente para fines
académicos.
Escoja la opcién que mas se acerque a su realidad.

¢ Area o departamento en el que trabajas?

¢ Tiempo que llevas trabajando en la Asociacion?
Menos de 6 meses

6 meses a 1 afio

1 a 3 afios

Mas de 3 afios

ANENENEN

Participacion en procesos formales:

¢ Formé parte de un proceso formal de seleccion antes de ingresar a la Asociacion?
Si
No

Comunicacion:

¢,Como se enterd de la oferta de trabajo?
Redes sociales
Entrevistas anteriores
Recomendaciones
Otros

¢, Cual fue el primer contacto una vez que mostraste interés en la vacante?
Llamada
Correo
Presencial

¢ Entreg6 un curriculum o hoja de vida?
Si
No

¢ Formé parte de una entrevista formal con el encargado de RRHH vy el jefe de area?
Si

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
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No
Parcialmente

¢ A partir de la publicacion de su vacante, cuanto tiempo tomé hasta el primer dia de trabajo?
1 a3 dias
3 a 15 dias
15 a 30 dias

Opiniones sobre induccidn, perfil y alineacion:

¢ Le explicaron con claridad las funciones de su puesto?
Si
No

¢ Lo que realiza actualmente corresponde al perfil que lo contrataron?
Si
No

¢ Realiz6 alguna prueba de conocimientos o prueba practica durante su proceso de ingreso a la

Asociacion?
Si
No
Parcialmente
Comunicacion durante el proceso:
¢Formé parte de un proceso de entrevista, cuestionario o evaluacion después del mes de
ingreso?
Si
No
Parcialmente

Gracias por tu tiempo y colaboracién

Tu opinién es muy valiosa y contribuira significativamente al disefio de un proceso de
reclutamiento y seleccion mas agil, transparente y eficiente en nuestra organizacion.
Este diagndstico es parte de una investigacion académica y tu participacion es fundamental para
generar propuestas que beneficien a todo el equipo.
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Anexo 3: Transcripcion de entrevista a encargado de talento humano

Entrevistador: Buenas noches, mi nombre es Diana Carridon. Le voy a hacer una entrevista a la persona
encargada de talento humano y reclutamiento de personal de la asociacién minera comunitaria “El Céndor”. Antes de
comenzar quisiera solicitar tu autorizacién para grabar esta entrevista, la cual es con finendesins exclusivamente
académicos, la grabacion nos permitira revisar con mayor precision tus aportes. Durante el analisis de resultados,
quiero asegurar que tu identidad y cualquier otro dato personal seran tratados de forma confidencial y anénima.

Y que la informacién recopilada sera utilizada Unicamente para el desarrollo de esta investigacion. ;Estas de
acuerdo con continuar?

Entrevistado: Si.

Entrevistador: Listo, muchisimas gracias. Le voy a comentar ahora un poco sobre los objetivos de la
investigacion. El objetivo principal es disefiar un plan de reclutamiento y seleccidn de personal basado en metodologias
agiles, adaptado a las necesidades y particularidades de la asociacién comunitaria el Céndor, con el fin de optimizar
los tiempos de contratacion, mejorar la calidad del proceso y alinear la seleccion del talento humano con los objetivos
estratégicos de la institucion.

Ahora te voy a comentar sobre los objetivos de la entrevista: El objetivo es recolectar la informacion clave
sobre el funcionamiento actual del proceso de reclutamiento y seleccion en la asociacidn minera comunitaria “El
Condor”. A través de una conversacion abierta y reflexiva del area de talento humano, la entrevista busca identificar
practicas existentes, dificultades como base para construir un diagnéstico que sustente la propuesta de mejora
mediante las metodologias agiles.

Ahora si, para dar inicio a la entrevista.

Quisiera preguntarte primero sobre la situacion actual.

¢Actualmente, cémo se lleva el proceso de reclutamiento y seleccidn en la organizacion?

Entrevistado: Bueno, hasta hace poco Diana no contabamos con un proceso realmente estructurado, no. La
seleccioén, nosotros la realizabamos como de forma, no sé si decirlo, empirica. Porque muchas veces, o sea por
recomendacion directa o necesidad urgente. Bueno, claro esto hacia que nosotros tengamos que hacer o generar
contrataciones inadecuadas y teniamos mucha rotacién del personal.

Eso.

Entrevistador: O K Te agradezco mucho. Ahora me podrias por favor comentar cuales son las principales
etapas del proceso y mas o menos, cuanto tiempo toma entre cada una de ellas.

Entrevistado: O sea, a ver, el el nuevo proceso esta que se propone tiene 6 etapas. Vamos primero con el

tema de la publicacion de la vacante, que es lo lo inicial. Esto nos lleva a qué sé yo entre 3 a 5 dias, eso depende, no,
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luego vamos con el tema de la preseleccion, que usualmente también nos tardamos unos 3 dias quizas. Y luego vamos
con la fase de evaluacion. Eso podemos nosotros estimar entre 5 dias o una semana, 7 dias completos, no hasta que
finalmente después del proceso de evaluacién ya nos vamos a hacer aparte de la seleccion final. En ese proceso es
importante que analicemos todos los datos recolectados, por lo cual si nos toma casi dos dias y una vez que se
selecciona el personal ya entramos en fase de induccion. La fase de induccion, nosotros también acéa en la empresa
lo lo hemos destinado como unos 5 dias y luego en la misma asociacién. Nosotros hacemos el seguimiento durante
casi por lo menos de puede ser dos meses. Quizas hacemos también revisiones periédicas cada 15 dias y puede que
por ahi hagamos ciertas correcciones en el transcurso de ese proceso de seguimiento.

Entrevistador: Listo, muchisimas gracias. ¢ Entonces, pasando los 6 pasos, dirian que ya esta contratado el
nuevo miembro del equipo?

Entrevistado: Exacto

Entrevistador: o K entiendo muchisimas gracias.

Ahora me gustaria que me comentes por favor sobre cuales son los métodos o los canales que ustedes
utilizan para atraer candidatos.

Entrevistado: O sea, en un principio nos manejabamos. Unicamente por informacion, no sé, si valga la
palabra, pero es una informacién que se la daba de forma informal, no, Pero actualmente queremos utilizar portales
como computrabajo.

Utilizamos las redes sociales y también tenemos nosotros instalado un programa interno de referidos, no.
Bueno, y también nosotros publicamos vacantes en grupos de Whatsapp comunitarios, como tenemos relaciones con
varios ingenieros. Entonces publicamos ahi, no como en el tema de la mineria, siempre estamos asociados con otras
comunidades. Y tenemos también los contactos, pues es como en el mismo medio se da la informacién para ver a
quién se puede buscar por ese o atraer por ese ese medio.

Entrevistador: O K entonces. Utilizan diferentes portales, se podria decir entre los que mas destacaria o seria
como el Whatsapp, o sea las vacantes por Whatsapp, ya que se comunican ustedes con los ingenieros y eso.

Entrevistado: Si, si, si, exactamente si.

Entrevistador: O K. § Me podrias por favor comentar mas o menos cuales son los criterios que ustedes utilizan
para la seleccion de los candidatos, es decir, para saber quién es el candidato idéneo para ocupar la vacante?

Entrevistado: Nosotros basicamente evaluamos la experiencia, soy la experiencia técnica. Evaluamos mucho
el tema también de las competencias, que estas estén alineada alineadas con los valores de nuestra asociacion, que
estén los trabajadores motivados, si, y que sobre todo ellos busquen este tema de la estabilidad laboral, no. Y que

sobre todo también, bueno, pues los trabajadores o los aspirantes tengan el sentido de la compatibilidad con la cultura
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organizacional. Eso para nosotros es fundamental, si es que los candidatos tienen estas que estos criterios su cumplen
con los criterios, pues van bien encaminados en el proceso.

Entrevistador: ; Mas o menos en la actualidad, jcuantas areas funcionan dentro de la asociacion?

¢ Y mas o menos, cuanto personal necesita para cubrir estas areas?

Entrevistado: A ver, tenemos diferentes areas, pero las principales son el area de operaciones mineras, el
area de exceloracioén, tenemos el area administrativa, el area de logistica y el area de seguridad. Constantemente se
requiere personal, sobre todo en estas areas técnicas y operativas. Entonces siempre estd como en constante rotacion,
a menos que los personales que sean o los perfiles que sean adecuados, pues se mantienen en sus posiciones.

Entrevistador: Listo, hablando igual un poquito mas sobre este mismo tema, ¢qué perfil es el que ustedes
buscan para estas areas que son como un poquito mas técnicas, donde se necesita un poquito mas de preparacion,
digamos?

Entrevistado: Cuando se conversa basicamente el tema con los ingenieros, lo que se recomienda es buscar
técnicos en molienda, operadores de maquinaria, personal de mantenimiento. Bueno, también el tema de la
administracion, tenemos que contar con gente que tenga habilidades digitales y sobre todo también el tema de los
colaboradores con formacién en asuntos actuales, como la seguridad industrial. Eso para nosotros es fundamental.

Entrevistador: Listo, te agradezco muchisimo por tus respuestas, por tu tiempo. Vamos a continuar ahora con
un segundo bloque. Ya habiamos leido ahora quisiera saber un poquito sobre las herramientas y la tecnologia.

¢ Ustedes utilizan alguna herramienta tecnoldgica para gestionar las postulaciones y la seleccion de personal?

Entrevistado: Si, si, nosotros utilizamos, por ejemplo, el prototipo de proceso, nosotros no sé si tu has
escuchado de Click up para seguimiento, utilizamos esta herramienta tecnoldgica, nosotros utilizamos también el tema
de de canva de disefio para el tema de publicaciones.

Evidentemente, pues el area de talento humano ya tiene también registrado con licencia y todo pagado. Para
tener la capacidad de acceso total a la plataforma y sobre todo también el tema de Excel, utilizamos basicamente para
el tema de matrices de preseleccién, herramientas también como SOURI o bueno, entre otras. No para gestionar el
tema de postulaciones, pero si tenemos varias herramientas para eso.

Podria mandarte si quieres después mas especifico esto.

Entrevistador: Si te agradeceria muchisimo. ;Cémo ustedes registran y gestionan la informacién de los
candidatos?

Entrevistado: O sea, nosotros lo que hacemos es plantear bueno, mas bien lo que hacemos es centralizar los
datos, en hojas de calculo. Lo que nosotros a futuro buscamos es que basicamente podamos digitalizar todo el flujo
de la gestion ya con software especializado.

Entrevistador: O K Te agradezco mucho.
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Ahora otra vez cambiamos a otro bloque diferente. Ahora quisiera saber un poco sobre cémo se organizan
ustedes la organizacion de los equipos. ¢Quién es la persona que normalmente interviene en el proceso de
reclutamiento y qué funciones cumple?

Entrevistado: O sea, nosotros participamos del area de talento humano, somos los que participamos, en
conjunto con la coordinacién y todo el tema, también de los planes de ejecucién. Cada jefe de area valida su perfil,
participa en las entrevistas. El tema, por ejemplo, también de la gerencia, da aprobacion final.

Y claro, también se incluye seguimiento conjunto durante la induccién y posterior eso, la evaluacion también.

Entrevistador: O K, ahora quisiera, por favor, que me hables un poquito sobre las problematicas que tu has
podido encontrar y que mejoras me Podrias indicar. ;Cuales son las dificultades? Las dificultades que ustedes
enfrentan dentro del proceso de reclutamiento y de seleccion.

Entrevistado: O sea, basicamente creo que también es el tema de la ausencia de herramientas digitales, no.
Eso nos ha complicado en los procesos el tema también de la alta rotacion. Y también el tema de contratacion de
personas que no estan alineadas a los valores de nuestra organizacién de la asociacién minera. Por ahi también hace
poco detectamos sobrecarga en los empleados o lo que hoy en dia le se le conoce como Burnout

Basicamente también por tener que capacitar constantemente a los nuevos ingresos. Pues, entonces esas
son las dificultades que hemos estado hoy en dia, teniendo como reto superarlas a futuro aca en la asociacion.

Entrevistador: O K entonces, segun lo que me comentas, ustedes si han tenido casos en los que la persona
contratada no cumple con el perfil o las expectativas que tenian sobre él no se adapta bien al puesto.

¢ Ustedes como o ti cdmo manejaste esta situacion?

Entrevistado: Es que lo que pasa es que es comun, o sea, es comun contratar personas por urgencia, en
este medio de la mineria es, es, es, no es tanto el tema de tener los tiempos disponibles como para analizarlo tan
tanto. Algunas areas no, entonces necesitamos esa prontitud para poder contratar urgentemente y que empiece a
funcionar nuevamente, puesto que se esta buscando, no.

A veces, claro, sin validar bien sus competencias o la motivacion.

Esto si generaba conflictos, no o bajo rendimiento. Y generalmente lo que deciamos es que se resolvid
terminado el contrato o o reasignando al al a tal persona funciones especificas mas especificas. Pero claro, ahora lo
que intentamos es prevenir esto desde la evaluacion inicial. O sea, estamos mas comprometidos con que la persona
se ajuste al perfil que estamos buscando.

Entrevistador: O K. Agradezco muchisimo por tu valiosa explicacion, ahora vamos un poquito hacia otro tema
es sobre la visiéon hacia el cambio. ;Ustedes estarian abiertos a aplicar nuevas metodologias como herramientas

agiles en el proceso de seleccion?
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Entrevistado: Si, o sea, de hecho, el proceso actual que estamos manejando requiere de mejora continua,
hemos tratado de explorar metodologias agiles, pero no hay un proceso detallado que seguir.

Entrevistador: O K, me podrias por favor indicar qué aspectos tu consideras Qué son importantes para
mejorar o transformar el proceso de reclutamiento y la seleccioén en la organizacion?

Entrevistado: Creo que lo fundamental es contar con un proceso que se pueda replicar, no? Eso para nosotros
es importantisimo. Un proceso que a nivel de tecnologia esté constantemente apoyado, no. Con criterios claros de
que se basen, que tenga sentido con los valores de nuestra organizacion. Creo que también algo importante es
mantener este seguimiento post ingreso a lo que usualmente antes no se lo se lo realizaba con tanto énfasis. Ahora
pues lo hemos detectado que es necesario que se realicen estas evaluaciones mas periodicas.

Y nada, pues asi aseguramos que la persona el aspirante que ingresa pues tenga una correcta induccién, no
para que logre pertenecer en su perfil, en su puesto, no

Entrevistador: Claro, y con eso igual ustedes reducirian la rotacion de personal.

Entrevistado: Totalmente, totalmente.

Entrevistador: O K eso seria todo. Realmente te agradezco por tu tiempo, por compartir esta valiosa
informacién que nos servira de base para fortalecer el area de talento humano dentro de la asociacion.

Y de esta manera igual poder garantizar un proceso que sea un poco mas justo, eficiente y alineado con los
objetivos de la organizacion. Esto y nuevamente te recalco que esta entrevista es Unicamente con fines académicos,
qgue ninguno de tus datos ni lo que tu me expusiste era revelado para hacer dafo, ni nada de eso.

Realmente te agradezco por tu apertura.

Entrevistado: No con gusto, diana con gusto.

Entrevistador: Gracias que tengas buena noche.

Entrevistado: Igualmente que pasen bien, cuidense.
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Anexo 4: Formulario de solicitud de la vacante:

Formulario de Solicitud de Vacante
1. Informacion del Solicitante
* Nombre del Solicitante:
+ Puesto:
e Area/Departamento:
« Fecha de Solicitud: ___ /__ /
2. Informacion de la Vacante Solicitada
Nombre del Puesto Solicitado:
¢ Tipo de Vacante:
o Nueva creacién
o Reemplazo:
« Motivo de la Vacante:
o Renuncia

o Terminacidn de contrato

o Promocidn interna

o Incremento en la carga de trabajo
Otro (especificar):

3. Caracteristicas del Puesto
* Departamento o drea:
« Jefe inmediato:

« MNuimero de personas a cargo (si aplica):
» Horario de trabajo:
* Tipo de contratacion:

o Tiempo completo

Medio tiempo
o Temporal
o Préctica / Pasantia
o Otro:

4, Perfil Requerido del Candidato
* Nivel educativo minimo:
* Experiencia minima requerida:
« Conocimientos técnicos especificos:
« Habilidades blandas deseadas:
« ldiomas requeridos (nivel):
* Herramientas o software necesario:

5. Justificacion de la Solicitud

6. Aprobaciones Requeridas

+ Jefe Inmediato: Firma: Fecha: _ / f
* Recursos Humanos: Firma: Fecha: / /
* Gerencia General: Firma: Fecha: __ /__ /[
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Anexo 5: Ficha de perfil de cargo.

FICHA DE PERFIL DE CARGO

NOMBRE DEL CARGO

OBJETIVO DEL CARGO

1. DATOS RELACIONADOS AL CARGO
ASPECTO DESCRIPCION OBSERVACION

Horario

Jornada Laboral

Salario

Tipo de Contrato

Periodos de pago

Misién del Cargo

2. FORMACION Y ESTUDIOS

Nivel Minimo Educacion
Profesiones Relacionadas

Otros estudios

Areas de Conocimiento

3. INFORMACION DEL CARGO
FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES DEL CARGO

4- EXPERIENCIA LABORAL

5. HABILIDADES
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PERSONAL A CARGO: SI () NO( ) REPORTA A:
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

Anexo 6: Plantilla de publicidad.

ASOCIACION MINERA COMUNICARIA EL
CONDOR =

\

Y o>

REQUIRIERE PERSONAL : _/\/\" =

)
E/ COMPETENCIAS: ] N
« Trabajo en equipo y colaboracién
* Compromiso con la seguridad
* Capacidad de adaptacion

« Orientacién a resultados

« Comunicacién efectiva 1ISUMATE A MEJOR EQUIPO DE TRABAJO!

CORREO ELECTRONICO: talento.humanol7@asociacionminera.com

UBICACION: Zamora Chinchipe - Parroquia Chilapinza - Sector La Herradura

==
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Anexo 7: Guia de entrevista.

PLANTILLA DE GUIA DE ENTREVISTA
ASOCIACIACION COMUNITARIA MINERA EL CONDOR

A[Eil:

Puesto a entrevistar:

Fecha de la entrevista:

Entrevistador/a:

Mombre del candidato/a:
I. DATOS PERSOMNALES

iPodrias contarme brevemente sobre ti y tu experiencia profesional?
&Qué te motivd a postularte a esta empresa?

Il. EXPERIENCIA LABORAL Y COMPETENCIAS TECNICAS

iTienes experiencia previa en el sector minero? éQué funciones realizabas?

éEstas familiarizade/fa con trabajo en turnos rotativos?

Describe un desafio que enfrentaste en un trabajo anterior y comao lo resolviste.

Ill. HABILIDADES BLANDAS ¥ COMPORTAMIENTO

iComo manejas el trabajo bajo presion?

Describe una situacion en la que tuviste un conflicto con un compafero. iCamoe lo resolviste?

iTe consideras una persona adaptable al cambio?

&Qué importancia le das al trabaje en equipo?
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IV. COMPATIBILIDAD CON LA CULTURA ORGANIZACIONAL

¢Qué sabes sobre nuestra empresa y nuestros valores?
{Qué expectativas tienes respecto al clima laboral y la cultura?
éComo contribuirias t al buen ambiente y desempefio del equipo?

V. DISPONIBILIDAD ¥ EXPECTATIVAS

dCual es tu expectativa salarial?
déCuando podrias integrarte al equipo si fueras seleccionado/a?

VI. OBSERVACIONES DEL ENTREVISTADOR
Comunicacion: o Clara o Confusa
Actitud: o Positiva o Neutra o Negativa
Puntualidad: o Si o No
VIl. EVALUACION GENERAL (Interna de Talento Humano)
Observaciones Puntuacién (1-5) Aprobado/rechazado
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Anexo 8: Rubrica de evaluacion.

FORMULARIO DE EVALUACION PARA LA ENTREVISTA PERSONAL

NOMBRES
CARGO

FECHA

FACTORES A EVALUARSE PUNTAJE PUNTAJE

5 4 3 2 1 TOTAL

I. ASPECTO PERSONAL: Califique las caracteristicas individuales evidenciadas
por las expresiones, apariencia personal, limpieza y pulcritud.

Il. SEGURIDAD Y ESTABILIDAD EMOCIONAL: Mida el grado de seguridad y
serenidad del postulante para expresar sus ideas. También el aplomo y
circunspeccion para adaptarse a determinada circunstancias. Modales

II.CAPACIDAD DE PERSUACION: Mida la habilidad, expresién oral y
persuasion del postulante para omitir argumentos validos, a fin de lograr la
aceptacioén de sus ideas.

IV. CONOCIMIENTOS TECNICOS DEL PUESTO: Califique los conocimientos y
habilidades que demanda el puesto y demuestra interés n su constante
actualizacion y desarrollo Técnico Profesional.

V.CAPACIDAD PARA TOMAR DECISIONES: Mida el grado, de capacidad de
analisis, raciocinio y habilidad para extraer conclusiones validas y elegir la
alternativa mas adecuada, con el fin de conseguir resultados objetivos.
VI.CONOCIMIENTOS DE CULTURA GENERAL: Mida la magnitud de los
conocimientos del postulante, relacionado con el cargo y la politica nacional
de salud.
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» Excelente = 5 puntos
»  Muy bueno = 4 puntos
» Bueno = 3 puntos
» Regular = 2 puntos
» Malo = 1 punto

RESULTADOS DE LA ENTREVISTA PERSONAL
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Anexo 9: Formato de verificacion de referencias
FORMULACION DE VERIFICACIONES DE REFERENCIAS LABORALES

Fecha:

DATOS PERSONALES
Nombre del Aspirante
Documento de Identidad Celular:
Cargo a desempeiiar Area.
Formacion Académica Domicilio:

Datos generales de referencia empresa N2 3

Nombre de la empresa donde laboro:

Direccion:

Cargo que desempeiio el aspirante:

Nombre del jefe inmediato:

Periodo de tiempo que laboro:

Nombre de quien da la referencia:

Cargo:
Teléfono:
¢Como describe el desempefio del colaborador?
éMotivo de desvinculacion del colaborador?
Renuncia Voluntdria Mutuo acuerdo de las Caso fortuito o fuerza Vencimiento del

partes mayor contrato

éLo contrataria nuevamente?

Sl NO

Comentarios:
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Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

Anexo 10: Formato de decision final.
Formulario de Evaluacion Final para Decision de Contratacion

Nombre del candidato/a:
Cargo al que postula:
Area solicitante:

Fecha de evaluacion final: _ / /202

1. Resumen del Proceso de Seleccion
- CV filtrado: O Si O No

- Prueba técnica aplicada: O Si O No
- Entrevista realizada por:
- Shortlist entregado: O Si 0 No
- Feedback del area:

2. Criterios de Evaluacién Final

Criterio Valoracién (1-5) Comentarios

Ajuste al peffil 010203040
técnico 5

Competencias 010203040
blandas (soft skills) 5

Disponibilidad y 010203040
compromiso 5

Adaptabilidad a la 010203040
cultura organizacional 5

Evaluacién del area 0102030403
solicitante 5
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3. Resultado Final
O Seleccionado/a
O En lista de espera

O No seleccionado/a
Motivo de la decision:

CAMPUS

4. Aprobacion Final

Responsable de Talento Humano: Firma:
Jefe del Area Solicitante: Firma:
Fecha de decision: / / 202--
Anexo 11: Checklist de induccion.
FORMULARIO DE INDUCCION
CHECK LIST
Nombre del personal nuevo
Puesto
Fecha de Ingreso
Responsable de la Induccién
Area Requirente
Descripcion Resp Fecha Tiempo Firma
onsable
Misién
Visidn

Principios y Valores
Empresariales

Organigrama de la Empresa

Reglamento Interno

Descripcion del Puesto

Procedimientos relacionados a
su lugar de trabajo

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Nombre del trabajador:

Cédula de Identidad:

Cargo:

Area / Departamento:
Fechadeingreso: _ / _ /
Nombre del jefe inmediato:

Fecha del seguimiento: _ /  /
Responsable del seguimiento RRHH

Descripcion Resp Fecha Tiempo Firma
onsable

Misidn

Vision

Principios y Valores
Empresariales

Organigrama de la Empresa
Reglamento Interno
Descripcion del Puesto
Procedimientos relacionados a
su lugar de trabajo
Reglamento interno de orden,
higiene

Politicas de seguridad y medio
ambiente

Plan de emergencias y
evacuacion

Uso de Proteccion Personal

Firma del Responsable Firma del Nuevo Ingreso

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Anexo 12: Formulario de seguimiento inicial.

Formulario de Seguimiento Inicial

1. Integracion y adaptacion al entorno

Observaciones

i o
éRecibié induccion completa antes de iniciar
labores?
éComprende y aplica las normas de seguridad en
su drea de trabajo?
¢Se adapté adecuadamente al ritmo de trabajo y
al equipo?
é¢Conoce a su supervisor y lineas de reporte?
éldentifica  claramente sus  funciones vy
responsabilidades?
2. Condiciones de trabajo y cumplimiento
Observaciones
i o

¢Utiliza correctamente los Elementos de
Proteccidn Personal (EPP)?

éCumple con los procedimientos de trabajo
seguro?

¢Reporta condiciones inseguras o incidentes??

éRespeta horarios y normas internas de
convivencia?

éSe ha presentado alguna dificultad en salud o
seguridad?

3. Observaciones generales y retroalimentacion

4. Recomendaciones

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucidn y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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Firma del trabajador:

Firma del evaluador:

Cargo:

Fecha: ___ /___/

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuacidn se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca
digital de UIDE y EIG. La distribucién y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines debera ser informada a ambas Instituciones, a los
directores del Master y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribucion.
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