PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR

Unidad Académica de Formacion Técnica y Tecnologica — PUCE TEC

PROPUESTA DE MEJORA PARA EL PROCESO DE ATRACCION Y

SELECCION DE PASANTES EN LA EMPRESA GESTIONA GTX, SEDE QUITO.

Proyecto de titulacion previo a la obtencion del titulo de Tecndlogo en Gestion de Talento

Humano

Autor: Cristian Julian Taipe Enriquez

Tutor: Pedro Luis Cuenca Delgado

Quito, Ecuador

2025



DEDICATORIA
Con profundo amor, gratitud, y admiracion quiero dedicar este proyecto a cada una de las personas
sin la cual este camino no hubiera sido posible. El presente proyecto, al igual que la terminacién
de una etapa académica, es un mero reflejo de un arduo trayecto de aprendizaje, obstaculos,

esfuerzos y crecimiento personal.

La primera dedicatoria va a mi familia, que siempre estuvo alli ddndome palabras de aliento, actos
de carifio y demostraciones sinceras de apoyo. Su orgullo y fe en mi son la razon por la que me

presento todos los dias.

Esta segunda dedicatoria va para Esteban Narvaez, la primera persona en darme la oportunidad de
trabajar en el campo de estudio. Después de todo, mucho de Sobre mi ha sido ensefiado por €1, no

solo porque ¢l es un muy buen jefe y profesor, también es un gran amigo.

En tercer lugar, quiero dedicar este proyecto a Giselle Fuentes. Gracias por ser un gran apoyo en
mi vida personal y profesional. Tu apoyo inquebrantable, tus sabios consejos, tu ejemplo de qué

tan profesional puedes ser y tu fe en mi han marcado una diferencia durable en mi vida.

A mi novia Melany. Te dedico este proyecto con todo mi corazon, porque sin tu presencia, tu
apoyo y tu amor incondicional, este camino habria sido mucho maés dificil. Gracias por estar a mi
lado en cada paso, por animarme cuando sentia que no podia mas, por tus palabras de aliento en

los dias de incertidumbre y por celebrar conmigo cada pequeiio avance.



AGRADECIMIENTOS
En primer lugar, quiero agradecer a Dios, por brindarme la fortaleza espiritual y emocional que
necesitaba en los momentos en que sentia que no podia mas, también por acompafnarme en silencio

y recordarme diariamente que todo esfuerzo y sacrificio tiene su recompensa.

A mis padres, cuyo amor, esfuerzo y sacrificio han sido la base de todo lo que soy. Gracias por
creer en mi incluso cuando yo dudaba de lo que hacia o pensaba, por esforzase en brindarme la
mejor educacion a pesar de sus grandes sacrificios. Cada pagina de esta tesis lleva impregnado un

pedacito de su entrega y de sus ensefianzas.

A mi hermano Stefano, a quien considero como mi mejor amigo, por sus palabras de aliento, su
paciencia y su comprension, cuando el tiempo parecia no alcanzar, siempre estaba para motivarme
y levantarme. Ha sido mi mejor aliado, mi confidente, mi consejero y, sobre todo, mi lugar seguro.
Y a mi hermano Tommy que, a pesar de ser un nifio, siempre esta para sacarme una sonrisa a diario
con sus ocurrencias y locuras. Gracias a ¢€l, obtuve mayor responsabilidad en las tareas que se

presentaban en mi vida.

De manera muy especial, agradezco a mi novia Melany, por ser mi compafiera incondicional
durante esta etapa. Por escucharme cuando necesitaba desahogarme, por animarme cuando sentia
que me iba a rendir y por creer en mi durante cada paso del proceso. Tu presencia fue luz en los

dias oscuros y alegria en los logros alcanzados. Este triunfo también es tuyo.

Finalmente, a los docentes de la carrera y al tutor de integracion curricular, por compartir sus
conocimientos y por despertar en mi el interés por investigar, cuestionar y construir pensamiento
critico sobre la Gestion del Talento Humano. Cada clase, cada sugerencia y cada consejo han

dejado una huella profunda en mi formacion profesional.



TABLA DE CONTENIDOS

DEAICALOTIA. . .cceiiiiieniicrirnnricsssnriicsssssiessssassessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssss 2
AGradeCiMICIIEOS...uciierisruericssssareecsssssiesssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 3
Declaracion y aUtOriZACION ... ...iciveierreicssanicssanisssanisssasesssassssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssses 5
RESUIMECI.c.cuuueiiiiiiinniiiiiintiiciicntnicssssssiesssssstnessssssnsssssssssssssssssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 7
ADSEITACEc..cueiiiriirinieiesiniessnticsssiesssiossssnosssssossssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssnsssssssssssssssssnsssses 8
INTRODUCCION ....cuuueunennennsenssenssenssessesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssasessss 9
Interés del Estudio o definicidn del proyecto............uuciiiiiiiiiiiiiiccee e 9
Planteamiento del problema...........ooooiiiiiiii i 10
Fines y objetivos del ProYECIO ......ccuui i 11
ODjJEtiVO GENEIAI ... 11
ODbjetiVOS ESPECITICOS ..uuvtiiiiiiiiii et e et e e e e e e e e e e et e e e e e e aeeeaaees 11
METODOLOGIA ..c.coeeererrensensensesssessssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssses 12
Enfoque de 1a iNVESHIGaCION............uiii e 12
TeécniCas € INSIrUMENTOS ... e e e e e e 13
CAPITULO Luuencrrrrerssrssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssssssassssssaas 15
Fundamentos y gestion del proceso de reclutamiento y seleccion...........cccoeoeeevvviiiiiieneeeen. 15
1.1 Gestion del talento NUMEANO ..........uuiiiiiiiiiiiiiiii e eeennnenennnnnes 15
1.2 Proceso de reclutamiento ...........ooviiiiiiii i 16
1.3 Proceso de SEIECCION. ... ..o e e 17
CAPITULO 1 aucuceereerssrssusssesssssasssessasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssssssassssssaes 19
Importancia estratégica de la atraccion y seleccion de pasantes en Gestiona Gtx ................ 19
21 Situacion actual de l1a 0rganizacion.............. ... 20
2.2 Manejo del proceso de atraccion del talento en Gestiona GTX...........uuvviiiiiiiiiiiinnnnnes 22
2.3 Manejo del proceso de seleccion del talento en Gestiona GTX ...........evvviiiieiininnnnnnnns 25
CAPITULO IL.uueerueeressrnsesssesssssssssessusssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssases 30
Estrategia para la mejora del proceso de reclutamiento y seleccion en Gestiona GTX.......... 30
3.1 Modelo de Perfiles de COMPELENCIAS ........uuuurrrriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeiieeieeeeeeennneeeeenennnnnne 31
3.2 Procedimiento de levantamiento de informacién del método MPC en Gestiona GTX 32
3.3 Entrevista BEI en el proceso de seleccion para pasantes en Gestiona GTX ............. 33
3.4 Etapas de aplicacion de la Entrevista BEL...............ooooviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee 35
3.5 !3n8dicadores propuestos para medir el proceso de seleccion mediante entrevistas BEI
CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES......iiiiinnnicnsnnicsssnissssssssssssssssssssssssssssssssssssses 40
BibLIOZrafia ..cccueicrieicnieicssnicssnicssnicssnisssansssssnssssasssssasssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassss 41



TABLA DE ILUSTRACIONES



DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Cristian Julian Taipe Enriquez con C.I. 1751471028 autor(a) del trabajo de grado intitulado:
“Propuesta de mejora para el proceso de atraccion y seleccion de pasantes en la empresa
Gestiona GTX, sede Quito”, previa a la obtencion del titulo de Tecnologo en Gestion de Talento

Humano en la Unidad Académica de Formacion Técnica y Tecnologica PUCE TEC:

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacion que tiene la Pontificia Universidad Catolica
del Ecuador, de conformidad con el articulo 144 de la Ley Orgénica de Educacion Superior, de
entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del referido trabajo de graduacion para que
sea integrado al Sistema Nacional de Informacion de la Educacién Superior del Ecuador para su

difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador a difundir a través de sitio web de la
Biblioteca de la PUCE el referido trabajo de titulacion, respetando las politicas de propiedad

intelectual de Universidad.

Quito, 2025

q -I".-: h

[ b2
.-J-'r;r': s
Cristian Julidn Taipe Enriquez

C.I. 1751471028



RESUMEN
El presente proyecto de titulacion tiene como objetivo proponer mejoras en el proceso de atraccion
y seleccion de pasantes en la empresa Gestiona GTX, sede Quito. Actualmente, la organizacion
enfrenta desafios en la captacion del talento joven, reflejados en un bajo nimero de postulaciones
en sus portales y redes de empleo. Por otro lado, los procesos de seleccion, a pesar de tener una
estructura moderada, a su vez cuentan con una limitada presencia de la marca en los canales de
comunicacion, factor importante para las nuevas generaciones. Estos puntos impactan
directamente en la eficiencia del proceso y en la calidad del talento incorporado. Para el desarrollo
de esta propuesta, se realiz6 un diagndstico del proceso del anterior afio (2024) mediante revision
de bases historicos y descriptivos de cargo, lo cual permitié identificar debilidades como la falta
de un perfil definido de pasante, escasa planificacion en la convocatoria, y ausencia de
herramientas tecnoldgicas que agilicen la evaluacion de candidatos. Asimismo, se analiz6 el
contexto interno y externo de la empresa, asi como las buenas practicas de otras organizaciones en
procesos similares. El resultado final fue que, se disend una propuesta integral que incluye el
redisefio del perfil del pasante, la implementacion de un proceso de seleccion mas estructurado
que incorpora filtros més claros y herramientas de evaluacion por competencias. Se espera que,
con ello, incremente la calidad del talento captado y seleccionado, fortaleciendo la imagen de

Gestiona GTX como una organizacion atractiva para jovenes profesionales.

PALABRAS CLAVES
Atraccion y seleccion, habilidades, competencias, proceso de pasantias, jovenes talentos,

desarrollo profesional.



ABSTRACT

This degree project seeks to propose improvements to the internal recruitment and selection
process at Gestiona GTX, Quito. The organization currently faces challenges attracting young
talent, reflected in a low number of applications on its portals and job networks. Furthermore, the
selection processes, despite being structured, have limited brand presence in communication
channels, an important factor for the new generations. These factors directly impact the efficiency
of the process and the quality of the recruited talent. To develop this proposal, a diagnosis of the
previous year's process (2024) was conducted by reviewing historical databases and job
descriptions. This identified weaknesses such as the lack of a defined internal profile, poor
planning for the call for applications, and the absence of technological tools to optimize candidate
evaluation. The company's internal and external context was also analyzed, as well as best
practices from other organizations in similar processes. The final result was a comprehensive
proposal that included a redesign of the internal profile and the implementation of a structured
selection process incorporating clearer filters and competency-based assessment tools. This is
expected to increase the quality of the recruited and selected talent, strengthening Gestiona GTX's
image as an attractive organization for young professionals.

KEY WORDS

Attraction and selection, skills, competencies, internship process, young talent, professional

development.



INTRODUCCION

Interés del Estudio o definicion del proyecto

Las organizaciones hoy en dia brindan oportunidades de realizar practicas preprofesionales
0 pasantias a personas jovenes que se encuentran cursando una carrera en relacién con las
necesidades de un area especifica. El proposito principal de este proceso es, fortalecer su
crecimiento profesional y de reforzar las habilidades y/o competencias a través de actividades
practicas donde se logre ver reflejado el cumplimiento y desempefio de cada pasante. El problema
se da en que muchas de las empresas estan fracasando al momento de hacer de esta potente

conviccion una realidad diferente. (Vega Carrillo, Moreira Rosales, & Granda Sanmartin, 2019)

En un mundo donde la competencia se eleva y la tecnologia esta cambiando radicalmente,
las organizaciones deben encontrar formas de retener al talento joven de manera efectiva. Los
programas de pasantias ahora son un método clave para atraer nuevos profesionales que se
encuentren en formacion, ofreciendo ventajas tanto para el negocio como para las personas
involucradas. En Ecuador, las pasantias han mostrado un crecimiento significativo: de enero a
agosto de 2022, hubo un aumento del 25% en la participacion de los estudiantes en comparacion

con 2021, segun los datos del Ministerio de Trabajo. (El Comercio, 2022)

Sin embargo, este crecimiento ha generado nuevos desafios para las compaiiias, que deben
adaptar sus procesos de reclutamiento y seleccion a modalidades mas complejas, incluyendo el
trabajo remoto y la evaluacion de habilidades digitales y blandas. Es asi como, las organizaciones
requieren establecer mecanismos sélidos que garanticen la atraccion y seleccion de pasantes
capacitados, motivados y alineados con sus valores, lo que puede ser una complicacioén con los

métodos habituales y/o tradicionales que existen. (Alkemy, 2024)

El impacto del proyecto radica en codmo un proceso eficiente de atraccion y seleccion de
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pasantes logra generar buenos resultados en el cumplimiento y desempefio de actividades
organizacionales. Para Gestiona GTX, fortalecer este procedimiento contribuye a captar perfiles
jovenes y comprometidos con las necesidades estratégicas de la empresa, promoviendo una
propuesta de valor transparente y solida. Por otro lado, busca beneficiar a las instituciones
educativas al momento de fomentar una vinculacidon solida entre el sector académico y el

productivo.

Planteamiento del problema

Esta propuesta nace a partir de la identificacion de varios factores que influyen en la
ineficiencia de atraccion de candidatos para realizar pasantias en la organizacion. Un caso real fue
el inconveniente que se vivid en uno de los procesos para buscar un pasante del area legal, donde

no hubo suficiente alcance por parte de la vacante frente al mercado laboral.

A pesar de que la organizacién es un lugar recomendable por las oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional que se brindan, por tener espacios libres de discriminacion y
cuidados con el medio ambiente, y por cumplir con las normativas de gestion de calidad en las
cuales estan certificadas, esta organizaciébn no opta por recurrir al talento joven como una
“salvacion” ante los problemas recurrentes que se suelen dar, como consecuencia, el nivel de

captacion es bajo, por la desconfianza y falta de interés ante los mismos.

Indican varios profesionales, profesores de la PUCE, y de acuerdo con lo que menciona
una de las autoras reconocidas en esta area (Ordonez, 2025), es que las generaciones jovenes
buscan trabajar en un lugar donde se sientan respetados, valorados y capaces de aportar con ideas
innovadores y/o creativas, donde se proyecte una mision significativa, forjando los valores que

tienen en relacion a los de la organizacion.
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Segtn lo que mencionan (Barrow & Mosley, 2005) es que, el problema se centra en que
no se logra definir una propuesta de valor unica y centrada, donde se indique la importancia de
identificar todos los pasos que tiene el proceso de atraccion, revisar sus ventajas y unificar todo en
una sola propuesta, alineandolos junto con los valores y la cultura de la organizacion, por ultimo,

estos autores proponen disefiar una guia especifica hasta su proceso de seleccion.

Fines y objetivos del proyecto

Los objetivos que se pretende alcanzar en el desarrollo del proyecto son los siguientes:

Objetivo General

Disefiar una propuesta de mejora para el proceso de atraccion y seleccion de los pasantes
en la empresa Gestiona GTX Sede Quito, con la finalidad de obtener los resultados objetivos sobre
la metodologia y herramienta planteada, verificando si se estd contratando competitivamente al

talento alineado con las necesidades y objetivos organizacionales.

Objetivos Especificos
a) Analizar como se maneja el proceso actual de reclutamiento y seleccion de pasantes
en Gestiona GTX, sede Quito, para identificar debilidades, fortalezas y

oportunidades de mejora.

b) Identificar herramientas y metodologias efectivas, incluyendo estrategias digitales
y tradicionales con el objetivo de maximizar la captacion del talento, consiguiendo

mayor alcance y visibilidad en el proceso.
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METODOLOGIA

Este proyecto en particular se enfoca en un estudio de caracter aplicado, en el cual su
objetivo principal es sugerir alternativas practicas y factibles para los inconvenientes detectados
durante la atraccion y seleccion de pasantes en la empresa Gestiona GTX. A su vez, esta clase de
indagacion pretende no solo generar conocimiento, sino también de implementar mejoras que

aporten a la eficiencia y efectividad de los procesos mencionados.

Enfoque de la investigacion

La metodologia que se tiene preparada para este proyecto se centra en el paradigma
descriptivo, utilizando un enfoque mixto que combine elementos cualitativos y cuantitativos. En
este sentido, se busca medir varios aspectos del proyecto, obteniendo como resultado las variables
a analizar, el nivel de profundidad con el que se tratard la problematica y los métodos de

recoleccion de informacion a emplear. (Hernandez y otros)

Por un lado, dentro del enfoque cualitativo, este facilita el analisis de las percepciones, lo
cual nos permite experimentar y comprender en profundidad las caracteristicas del entorno, para

esto se ha utilizado entrevistas semiestructuradas y la observacion directa.

Asi se puede interpretar el contexto organizacional y humano que influyen en los sesgos

de los subsistemas del Talento Humano. (Pazmitio, 2016)

Dentro de este enfoque se tiene pensando utilizar la Entrevista de Incidentes Criticos o
Behavioral Event Interview (BEI), la cual permite la recopilacion y evaluacion de experiencias
reales que distinguen las competencias conductuales o de gestion, dejando en segundo plano las
competencias técnicas, mas conocidas como conocimientos especificos del cargo. De igual

manera, una investigacion que se realizo sobre la seleccion por competencias en una institucion
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educativa de la ciudad de Ambato logré evidenciar que la implementacion de guias de entrevistas
estructuradas y evaluaciones por competencias logran mejorar los indicadores de satisfaccion y

desempefio. (Mena, 2021)

Por otra parte, dentro del enfoque cuantitativo, se integrara el analisis de datos historicos
provenientes de registros organizacionales, tales como el numero de postulaciones, tasas de
conversion, tiempos de contrataciéon y cumplimiento de indicadores de gestion. Este componente
permite medir y comparar el desempefio que tuvo el proceso en un periodo determinado, generando

una mayor objetividad del diagnostico. (Hernandez & otros, 2014).

Considerando lo expuesto, la eleccion de un enfoque mixto responde a la necesidad de
comprender el problema desde una perspectiva mas general. Al combinar informacién cualitativa
con datos cuantitativos, se logra una triangulacion que mejora el analisis, aporta mayor solidez a
los hallazgos y permite construir propuestas de mejora mas fundamentadas y ajustadas a la realidad

que se vive en la organizacion.

Técnicas e Instrumentos

e Observacion Participativa

Esta técnica se convierte en una herramienta que permite al investigador involucrarse
activamente en el entorno laboral durante las pasantias universitarias. Esto al momento de
sumergirse en las rutinas diarias del espacio de trabajo, se abre la posibilidad de observar de forma
directa y detallada las interacciones, dinamicas y procesos que lo caracterizan. Esto no solo facilita
la comprension del contexto, sino que también ayuda a la recoleccion de datos relevantes y

altamente significativos para el analisis. (Montenegro & Pérez, 2025)
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e Meétodo de Incidentes Criticos de McClelland

Este enfoque, se lo considerado clasico en la gestion por competencias, debido a que tiene
sus origenes en la investigacion de David McClelland y fue posteriormente desarrollado por su

firma consultora McBer & Company. (Medina, 2015)

De igual manera menciona el autor que, el resultado de poner en practica este estudio, es
un modelo de competencias disefiado a la medida, basado tanto en las caracteristicas observadas
en el personal de alto desempefio como en los factores estratégicos criticos para la organizacion.
Para implementarlo de manera efectiva, es importante contar con el compromiso activo de la alta
direccion y los lideres de cada area, ya que su participacion es clave para garantizar el respaldo

econdmico, el uso continuo del sistema y el logro de resultados sostenibles.

e Entrevista BEI

Se plantea utilizar entrevistas BEI para identificar incidentes significativos en pasantes
anteriores, de donde se inferiran competencias umbral y diferenciadoras que después se traduciran

en preguntas conductuales alineadas al modelo STAR para el nuevo proceso de seleccion.

e Analisis de datos historicos

Se contempla el analisis de las bases historicas de los procesos de seleccion implementado
en Gestiona GTX para los programas de pasantias, con el fin de identificar patrones, brechas y
aciertos a lo largo del tiempo. Esta revision documental permitird evaluar la efectividad de las
estrategias empleadas previamente, incluyendo los criterios de evaluacion utilizados, la duracion

del proceso, el nimero de postulantes y la retencion de los pasantes seleccionados.

14



CAPITULO1
Fundamentos y gestion del proceso de reclutamiento y seleccion

1.1 Gestion del talento humano

La gestion del talento humano se ha consolidado como una funcién estratégica dentro de
las organizaciones modernas, ya que busca alinear las capacidades de su personal con los objetivos

que tenga la organizacion.

Segun mencionan en su articulo (Gonzalez Vazquez, Roman Cortez, & Bermeo Fuentes,
2021) llamado “La gestion de talento humano y su influencia en la satisfaccion y productividad
laboral en la empresa privada”, esta importante area contribuye al bienestar del colaborador,
aportando directamente en la productividad y el compromiso de todo el personal, al aplicar
procesos integrales que abarcan desde la atraccion del talento hasta su retencion y desarrollo

profesional continuo.

En funcion de lo mencionado, se demuestra que, una adecuada gestion del talento no solo
permite atraer y retener a los mejores perfiles, sino que también fomenta el compromiso, la
motivacion y mantiene el sentido de pertenencia entre los colaboradores. Cuando las personas,
especialmente los jovenes, sienten que sus habilidades son valoradas, que existen oportunidades
reales de desarrollo y que su aporte agrega valor para la organizacion, es mas probable que se
involucren de manera activa en los procesos organizacionales. En este sentido, los colaboradores
dejan de limitarse a cumplir solo funciones operativas y comienzan a asumir un rol mucho mas

activo. Se convierten en aliados que impulsan la identidad y reputacion de la marca.

Para llevar a cabo una gestion eficaz del talento, es indispensable que las organizaciones

sean capaces de identificar a los colaboradores con alto rendimiento. Para gestionar el talento de
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forma mas eficiente, las organizaciones deben ser capaces de reconocer a aquellos colaboradores
que realmente marquen la diferencia. Esto exige que el area de Talento Humano esté liderada por
profesionales altamente capacitados, con criterio para identificar perfiles competentes, acompanar
el crecimiento del equipo, potenciar el rendimiento individual y colectivo, y disefiar estrategias

que logren fomentar la permanencia del talento clave. (Sanchez 1. J., 2020)

1.2 Proceso de reclutamiento
El proceso de reclutamiento se considera un factor importante para que las organizaciones,
esto debido a que, dentro del mismo se identifican y atraen candidatos que se alineen con las
necesidades y objetivos. En el caso de los pasantes, un reclutamiento eficaz no solo adapta su
integracion al entorno laboral, sino que también potencia su desarrollo profesional y genera un
gran valor para la organizacion. Segin (Martinez, 2025 ) destaca que, un reclutamiento adecuado
incrementa las probabilidades de éxito en la contratacion y permite a los candidatos comprender

de mejor manera, las expectativas del mercado laboral.

En el caso de los estudiantes universitarios, el reclutamiento se refleja como una via de
acceso anticipada al mundo profesional. A través de esta experiencia, los jovenes adquieren
conocimientos practicos en su campo de estudio, logrando como resultados el fortalecimiento de
las competencias esenciales y construyendo una red de contactos que sera clave para su trayectoria

profesional. (Gémez, 2019 citado por Martinez, 2025, p.3)

Desde una mirada organizacional, el contar con un proceso de reclutamiento bien
estructurado no solo garantiza que se escojan candidatos con las habilidades técnicas requeridas,
sino que también permite identificar a las personas que se conectan con la cultura y los valores de
la institucion. Es decir, no se trata solo de cubrir un puesto, sino de incorporar talento que aporte

desde lo profesional y se integre correctamente al proposito principal. (Sanchez & Torres, 2018)
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Conforme a lo que mencionan los autores (Fernandez, Gutiérrez, & Lopez, 2020), en la
actualidad, el uso de plataformas digitales y redes sociales ha modificado de forma notable la
dinamica del reclutamiento. Sitios como LinkedIn y diversos portales de empleo brindan a los
postulantes acceso a multiples ofertas laborales, mientras que las organizaciones pueden apoyarse
en algoritmos de inteligencia artificial para analizar perfiles y seleccionar, de forma mas agil y

precisa, al candidato mas adecuado.

Los resultados obtenidos indican que la mayoria de las organizaciones de servicios han
adoptado la IA en el reclutamiento, aunque hay preocupaciones sobre su capacidad para evaluar
habilidades intangibles, a pesar de esto, la mayoria de los reclutadores cree que la IA es vista de
manera positiva por los candidatos. En tltima instancia, se reconoce la importancia creciente de la
IA en el reclutamiento, pero se subraya la necesidad de abordar sus limitaciones y considerar las

preferencias individuales de los candidatos en el proceso. (Garcia, 2023)

1.3 Proceso de seleccion

En un articulo de la revista de investigacion cientifica y social REINCISOL, segin
(Chaluisa, y otros, 2023) mencionan que, la seleccion de personal desempefia un papel
fundamental en las organizaciones al permitirles identificar al candidato mas adecuado para un
puesto determinado. Ademads, la creciente rapidez y complejidad del entorno laboral actual
imponen mayores exigencias tanto a las empresas como a los trabajadores. Mientras las compafiias
incorporan tecnologia avanzada, los profesionales cuentan con una formacioén mas especializada,
lo que en ocasiones genera una brecha entre las expectativas laborales y las oportunidades

disponibles, llevando a que algunos empleados estén sobrecalificados para sus puestos.

Con base en esto, se puede deducir que, uno de los subsistemas mas relevantes en el mundo

de talento humano es el de reclutamiento y seleccion de personal, ya que es un proceso crucial
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dentro de una organizacion, debido a que constituye un procedimiento estratégico y estructurado,
mediante el cual se determina la necesidad de cubrir una vacante de trabajo con un nuevo talento

que contribuira al logro de los objetivos organizacionales.

Un dato curioso que mencionan (Fernandez, Gutiérrez, & Lopez, 2020) es que, en un
entorno laboral marcado por una alta competitividad y constantes transformaciones, el proceso de
reclutamiento enfrenta importantes desafios. La pandemia de COVID-19, por ejemplo, impulso la
implementacion de modalidades virtuales, como entrevistas en linea, ferias laborales digitales y
herramientas de evaluacion remota. Esta transicion ha generado varias oportunidades y a su vez
dificultades para estudiantes y profesionales, quienes deben adaptarse a estos nuevos formatos

mientras fortalecen competencias digitales clave para sobresalir en sus campos de especializacion.

De acuerdo con (Lopez, 2010, p.26 citado por Sanchez, 2020), el inicio de un proceso de
seleccion debe partir de una fase de planificacion, aunque es necesario contar con la flexibilidad
suficiente para responder a situaciones imprevistas dentro de los procesos. Una adecuada gestion
integral del talento humano contribuye a reducir este tipo de eventualidades, mientras que una
gestion deficiente puede generar una alta rotacion de personal, lo que implica una mayor demanda

de procesos de seleccion.
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CAPITULO II

Importancia estratégica de la atraccion y seleccion de pasantes en Gestiona Gtx

El proceso de reclutamiento y seleccion representa un eje estratégico para las
organizaciones, en especial cuando se trata de incorporar talento joven. Un estudio realizado sobre
empresas multinacionales del Distrito Metropolitano de Quito (enero—junio 2023) revel6 que las
compaiias que emplean procesos bien estructurados de reclutamiento y seleccion logran reducir
sus tasas de rotacion por debajo del 20 %, lo que evidencia una ventaja competitiva importante.
Esta disminucion en la rotacion no solo genera una mayor estabilidad organizacional, sino también
produce un ahorro en los costos asociados al reemplazo de personal, la capacitacion y la pérdida

de conocimiento interno. (Zufiiga y otros, 2023)

El articulo destaca que la clave para este éxito radica en contar con manuales estructurados
que describan adecuadamente las funciones, competencias y roles requeridos, asi como la
identificacion de perfiles desde instituciones educativas, lo que permite atraer talento joven con
formacion alineada a las necesidades empresariales. Por otro lado, la integracion de herramientas
tecnoldgicas y digitales en el reclutamiento, tales como: plataformas digitales, inteligencia
artificial y filtros automatizados, optimizan el alcance y la calidad desde el primer paso,
asegurando que quienes accedan a ellos pasen por un proceso que combina eficiencia y objetividad

por parte del equipo de reclutadores.

Adoptar procesos de reclutamiento que estén especificamente orientados a pasantes
representa una estrategia de mutuo beneficio tanto para las organizaciones como para los
estudiantes universitarios. Desde la perspectiva empresarial, integrar talento joven a través de

programas de pasantias no solo es una solucion temporal a fin de cubrir con las tareas operativas
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del area, sino que se convierte en una oportunidad de construir un equipo de futuros profesionales
con gran compromiso, alineados con la cultura organizacional, y logrando que aporten con ideas
innovadoras y valiosas para la organizacion. Con esta estrategia, se permite identificar
tempranamente a candidatos, quienes tengan un gran potencial, asegurando asi una base so6lida de

talento para futuras incorporaciones a largo plazo. (Chavez y otros, 2019)

Un estudio realizado sobre las practicas pre-profesionales en diferentes carreras de negocio
en Ecuador descubrid que este tipo de experiencias, al desarrollarse en entornos constructivistas y
que cuenten con el acompafiamiento de tutores tanto institucionales como de la misma
organizacion, inciden positivamente en la mejora de competencias transversales para el
crecimiento profesional. Competencias como, la creatividad, la innovacion, el trabajo en equipo,
la iniciativa, la equidad y la utilizaciéon de tecnologias dentro de sus responsabilidades, se
fortalecen de manera notable cuando el pasante enfrenta desafios reales en contextos laborales que

promueven el aprendizaje activo y la toma de decisiones estratégicas. (Guim & Marreno, 2022)

2.1 Situacion actual de la organizacion

Actualmente, el proceso de atraccion de talento para pasantias en Gestiona GTX carece de
una estrategia estructurada y efectiva. La falta de una planificacion clara, la escasa segmentacion
por areas especificas y el limitado uso de canales de difusion estratégicos dificultan
significativamente la visibilidad de la oferta y la captacion de candidatos idoneos. Esta debilidad
en la fase de atraccion impacta directamente en la calidad del talento que llega al proceso de
seleccion, lo que a su vez puede generar retrasos operativos y afectar el cumplimiento de
actividades clave asignadas a los pasantes. Si no se fortalecen los mecanismos de atraccion, este
problema puede escalar y repercutir en la eficiencia general de la empresa, limitando su capacidad

de incorporar perfiles que realmente aporten valor desde el inicio.
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Este inconveniente, segun lo que analizan (Barrow & Mosley, 2005), es que se define como
una ausencia de una propuesta de valor clara y diferenciadora en el proceso de atraccion. Sin una
estrategia bien definida y clara que comunique de forma coherente el proposito organizacional, los
beneficios tangibles e intangibles que ofrece la organizacion, tiene como resultado, que los jovenes
talentos no perciban a Gestiona GTX como una opcion atractiva y alineada con sus aspiraciones

profesionales.

La reestructura del proceso de atraccion se ha consolidado como un factor determinante en
la calidad de la toma de decisiones cuando se procede al siguiente paso que es, la seleccion. Esto
especialmente en entornos organizacionales que buscan atraer talento estratégico o que enfrentan
una alta rotacion, como es el caso de Gestiona GTX. La adopcion de metodologias estandarizadas
y adaptadas al presupuesto de la empresa, fundamentadas en perfiles por competencias y en
criterios objetivos de evaluacion, permite no solo seleccionar postulantes con un alto grado de
ajuste al cargo, sino también facilitar su integracion al entorno laboral y aumentar su permanencia

en la organizacion. (Macias & Franco, 2024)

En el entorno organizacional ecuatoriano, el reclutamiento para las personas que aplican a
procesos de pasantias, se ha consolidado como un punto estratégico inicial para vincular el &mbito
académico con el mundo laboral, permitiendo a las empresas identificar talento joven con alto
potencial de desarrollo. Estudios nacionales coinciden en que una gestion adecuada del
reclutamiento y seleccion, basada en perfiles por competencias, evaluaciones objetivas y
metodologias alineadas con las necesidades organizacionales, representan una estrategia clave para
la incorporacion del talento joven a la organizacion, facilitando la transformacion interna y
promoviendo contribuciones tanto individuales como colectivas que fortalezcan el desarrollo

empresarial. (Heredia & otros, 2020)
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2.2 Manejo del proceso de atraccion del talento en Gestiona GTX

Gestiona GTX cuenta con un propdsito institucional claro en relacion con la gestion del
talento humano, esto al momento de establecer las acciones, condiciones y normativas necesarias
para ejecutar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal. Este proceso busca asegurar
que, por medio de su propuesta de valor, la organizacion llame la atencion de perfiles idoneos y

alineados a sus necesidades operativas.

El proceso inicia con el uso de diversas fuentes de reclutamiento de personal, internas y
externas. En el &mbito interno, se promueve el crecimiento profesional a través de planes de carrera
direccionados a los propios colaboradores de la organizacion, esto ayuda a fortalecer la movilidad
y el desarrollo dentro de la organizacion. En cuanto a las fuentes externas, se ejecutan estrategias
de alcance nacional, con la ayuda de portales virtuales de empleo como Multitrabajos y Socio
Empleo. Asimismo, se aprovechan las bolsas de empleabilidad de universidades ubicadas en Quito
y Guayaquil, las redes sociales de la empresa y la seccion “Trabaja con Nosotros” disponible en

la pagina web institucional.

Como siguiente paso, el Asistente de Talento Humano es el responsable de asumir la
seleccion de las fuentes de reclutamiento mas adecuadas para cada proceso, en funcion de las
caracteristicas y requerimientos del cargo, obteniendo una mayor efectividad en la atraccion de

candidatos idoneos.

En el caso de los procesos para pasantias, Multitrabajos se posiciona como la plataforma
principal para la captacion masiva de candidatos a nivel nacional, gracias a su amplio alcance y
visibilidad en el mercado laboral. Segin el autor (Valverde, 2024) en el sitio web Panorama
Ecuador que, esta herramienta permite acceder a una gran diversidad de perfiles, facilitando la

atraccion de un volumen significativo de postulantes. De igual manera revela que
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aproximadamente el 70 % de los especialistas en Talento Humano de Ecuador utilizan plataformas

digitales similares para captar talento.

Continuando con el proceso, se elabora una publicacién simple en la que se comunica la
propuesta de valor que la organizacién ofrece dentro de sus programas de pasantias. Esta
publicacion tiene como objetivo destacar los beneficios (flexibilidad horaria, estipendio acorde a
ley de pasantias, afiliacion completa al IESS), oportunidades de aprendizaje y el acompafnamiento
que reciben los participantes con el fin de atraer a candidatos alineados con los valores y
expectativas de la empresa. Por otro lado, se informa acerca de los requisitos necesarios y un

resumen de las funciones que van a ejecutar dentro del area aplicada.

Como parte del analisis de efectividad del programa de pasantias, resulta indispensable
evaluar el impacto del plan implementado durante todo el afio 2024. Este diagndstico permite
contar con comparativos que identifican tanto el grado de cumplimiento de las metas establecidas
como las areas de oportunidad en el proceso. Para ello, se realizé una revision exhaustiva de las
directrices aplicadas y del nivel de cumplimiento de los indicadores definidos para ese periodo.

Este enfoque facilita la deteccion de posibles sesgos o fallas en la gestion del programa.

Con el objetivo de analizar y evaluar el rendimiento de los canales utilizados en la difusion
de vacantes, se calcul6 el indice de convertibilidad correspondiente a la primera variable del
proceso de atraccion en pasantias. En el afio 2024, la tasa de conversion de visitas a postulaciones
a través del portal Multitrabajos fue del 14%. Este porcentaje se obtuvo dividiendo el numero de
postulaciones recibidas (208) entre el total de visualizaciones del anuncio (1.491), y multiplicando
el resultado por 100. Este dato refleja un posible problema de captacion en la publicacion, o bien,

una discrepancia entre el perfil requerido por la empresa y el publico objetivo al que llegd la oferta.
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Por otro lado, la tasa de conversion de postulaciones a contrataciones se divide en, 30
personas que fueron las seleccionadas en todo el afio, para las 208 que postularon, y el resultado
multiplicado por 100, obteniendo de igual manera un indice del 14%. Esto sefala que, existiéo un
exceso de postulaciones que estuvieron poco alineadas al perfil, o el proceso de seleccion fue

bastante riguroso y estricto.

Este indicador, aunque es bajo, evidencia que si hubo una cantidad significativa de
personas interesadas en las vacantes. También puede interpretarse de forma positiva, los procesos
demuestran ser lo suficientemente estrictos y objetivos en identificar a los candidatos mas idoneos,
lo que contribuye a incorporar talento alineado a los requerimientos del cargo. Por otro lado, una
tasa baja, pero con contrataciones exitosas puede reflejar un enfoque orientado a la calidad mas
que a la cantidad, garantizando mejores resultados en el desempefio y permanencia del personal

seleccionado. (Solis, 2020)

Complementariamente, se emplean las bolsas de empleo de universidades, que funcionan
como canales estratégicos enfocados en la captacion de talento joven. El proposito principal de
este medio es facilitar el acceso a una primera experiencia laboral para estudiantes, egresados y
recién graduados. Estas plataformas ofrecen una amplia variedad de oportunidades laborales, tanto
a corto como a largo plazo, disponibles para este grupo profesional emergente, a través de este
mecanismo, los graduados pueden adquirir experiencia valiosa que fortalecera su perfil en el

mercado laboral, segin mencionan (Zamora & otros, 2023).

Con el fin de dar seguimiento al proceso, se utiliza una base histérica elaborada en
Microsoft Excel, en la cual se registran todos los candidatos que aplican a las vacantes y cumplen
con los requisitos solicitados. Esta herramienta permite organizar y centralizar la informacion

personal, académica y profesional de los postulantes. Una vez completado el registro, se procede
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a realizar el primer acercamiento mediante una llamada telefénica, con el objetivo de confirmar el

interés del candidato y validar datos relevantes para continuar con el proceso de seleccion.

Es importante mencionar que, el uso de matrices y formatos elaborados por medio de esta
herramienta, mejoran la trazabilidad de los candidatos, ademas de, optimizar tiempos de respuesta
y contribuir a la seleccionar perfiles mas adecuados, reduciendo sesgos y cumpliendo con los

indicadores del area. (Laborum, 2021)

2.3 Manejo del proceso de seleccion del talento en Gestiona GTX

El proceso de seleccion del personal, mas alld del reclutamiento, constituye una etapa
estructurada y planificada enfocada en identificar, evaluar y elegir al candidato mas competente
para un puesto especifico. Esta fase, al incorporar herramientas de medicion objetivas, como
entrevistas estructuradas, pruebas psicométricas y técnicas de evaluacion por competencias,
incrementa la probabilidad de contar con personal adecuado, aumentando su desempeiio,

motivacion y retencion. (Heredia & otros, 2020)

Para una empresa de cobranza nacional como lo es Gestiona GTX, este proceso representa
la etapa mas critica de todo el subsistema. Debido a que, se busca contar con el personal que mejor
se ajuste al descriptivo del cargo, no solo en términos de conocimientos técnicos, sino también en

competencias.

En el caso especifico de los procesos de pasantias, se evidencia que no se cumple de manera
correcta con el procedimiento establecido para la seleccion y contratacion del personal, lo cual
genera diversas implicaciones para las areas. Esta falta de rigurosidad se debe a una percepcion
erronea de que los pasantes, al no ser colaboradores permanentes, no requieren de un proceso

formal o estructurado.
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Analizando las fases de este proceso en contrataciones de pasantes, a fin de dar un contexto
claro de la situacion que se vive en la organizacion, el equipo de reclutadores cuenta con una
preseleccion, donde se realiza el respectivo analisis curricular de las hojas de vida recibidas. Aqui
se consideran aquellas que cumplen con los requisitos minimos establecidos en la publicacion del
anuncio y que se ajusten al perfil técnico requerido, en términos de formacién académica,

competencias y experiencia laboral.

Las hojas de vida que no cumplan con los requisitos minimos o que no se ajusten al perfil
técnico definido son descartadas automaticamente. No obstante, en esta etapa del proceso suelen
introducirse sesgos y excepciones que afectan la objetividad y transparencia de la seleccion,
especialmente cuando se permite el ingreso de personas que aun no cumplen con todos los

requisitos establecidos.

Este tipo de situaciones, aunque a veces justificadas por necesidades urgentes del area o
por decisiones discrecionales de ciertos responsables, debilitan la coherencia del proceso y pueden

generar percepciones de favoritismo, inequidad o informalidad dentro de la organizacion.

Un articulo web que destaca la importancia de la psicometria en la seleccion de talento
menciona que, dentro de los procesos suelen presentarse los sesgos cognitivos, que son atajos
mentales que el cerebro utiliza para procesar gran cantidad de informacién de forma rapida. Por
ejemplo, el sesgo de afinidad, que tiende a preferir candidatos que comparten caracteristicas con
los evaluadores (misma universidad, intereses, perfil social), lo que limita la diversidad e inclusion.

(Psicosmart, 2024)

Continuando con la explicaciéon de este proceso, a los candidatos que hayan sido

preseleccionados tras el andlisis curricular, se les realiza un filtro telefonico inicial. El objetivo de
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esta llamada es establecer un primer contacto con el postulante y depurar esta etapa antes de

avanzar hacia los siguientes filtros del proceso de seleccion.

En este punto, el evaluador debe indagar y exponer, como minimo, los siguientes aspectos:
disponibilidad del estudiante o egresado, conocimientos basicos requeridos y validacion de datos
personales relevantes. Esta entrevista preliminar deberd ser registrada utilizando el formato
estandarizado de evaluacion telefonica via Excel, a fin de garantizar la trazabilidad y uniformidad

del proceso.

Posterior a esto, la entrevista siguiente podra llevarse a cabo de forma presencial o virtual,
dependiendo de la disponibilidad tanto del candidato como del responsable del proceso, y en
funcién de la naturaleza del cargo. Esta etapa serd aplicada inicamente a los postulantes que hayan

superado exitosamente los filtros previos, que incluyen: analisis curricular y filtro telefonico.

La entrevista debera ser aplicada utilizando criterios técnicos y profesionales, podra
adaptarse en su forma y enfoque segun el perfil del cargo y las caracteristicas del postulante. Sin
embargo, se debera garantizar el cumplimiento de ciertos elementos basicos para asegurar la

objetividad del proceso.

Durante la entrevista, se deben abordar como minimo los siguientes aspectos:

e Bienvenida y agradecimiento al candidato por su interés y participacion en el

Proceso.

e Presentacion del entrevistador o del equipo de seleccion, especificando su rol

dentro de la empresa.

e Recoleccion de datos personales actualizados.
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e Revision de la formacion académica del postulante.

e Analisis detallado de la experiencia profesional, haciendo especial énfasis en las
funciones desempenadas y solicitando nimeros de contacto (celular y teléfono fijo)

de referencias laborales confiables.

e Evaluacion del candidato mediante un analisis FODA personal, asi como la

exploracion de sus expectativas laborales, metas personales y planes académicos.

e Se debera explicar sobre el giro del negocio de la empresa y al detalle sobre la
vacante (responsabilidades, horario laboral, estipendio acorde a la ley, situacion

contractual, beneficios de ley, adicionales, etc.).

Una entrevista estructurada en el proceso de seleccion permite evaluar de manera objetiva
y sistematica las competencias, motivaciones y experiencias del candidato, y su correcta aplicacion
es fundamental para garantizar decisiones de contratacion alineadas con las necesidades del cargo.
Aplicar una entrevista con criterios correctamente definidos favorece la identificacion precisa del
talento mas adecuado, asegurando mayor alineacion con el perfil requerido y disminuyendo errores

de contratacion. (Heredia & otros, 2020)

Como dato relevante, (Reascos, 2012) menciona en su proyecto de titulacion desarrollado
en la Universidad Andina Simoén Bolivar que, el uso de entrevistas estructuradas combinadas con
técnicas de Programacion Neurolingliistica (PNL) permitidé mejorar significativamente la
identificacion de habilidades interpersonales, la coherencia del discurso y la validacion de
competencias blandas en el proceso de seleccion de personal en una empresa del sector petrolero

en Ecuador.

Por ultimo, en los procesos de pasantias que requieran validar conocimientos técnicos
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especificos, se aplicaran pruebas técnicas como parte del proceso. Estas podran realizarse de forma
presencial o en modalidad online, segun la naturaleza del cargo y la disponibilidad de los
candidatos. La jefatura inmediata del area solicitante sera responsable de proporcionar al area de
Talento Humano el contenido de la prueba técnica que debe aplicarse a los candidatos

preseleccionados.

Finalmente, la evaluacion de estas pruebas técnicas debera ser realizada exclusivamente
por los expertos o responsables directos del area solicitante, quienes poseen el conocimiento
técnico necesario para calificar de manera objetiva. Por su parte, el encargado del proceso de
seleccion serd responsable de dar seguimiento a la correcta aplicacion y calificacion de dichas

pruebas, asegurando que se respeten los tiempos y criterios establecidos.
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CAPITULO III

Estrategia para la mejora del proceso de reclutamiento y seleccion en Gestiona GTX
Actualmente, las personas se desenvuelven en un entorno laboral marcado por una intensa
competencia. Esta realidad se ve reflejado en el gran numero de candidatos que postulan a cada
vacante disponible, lo que exige a los reclutadores, evaluar cuidadosamente la idoneidad de cada
candidato para identificar a quienes poseen las competencias necesarias para desempefiar

eficazmente el cargo. (Castillero, 2024)

Por lo tanto, es fundamental proponer un modelo estructurado de gestion por competencias
previo a la aplicacion de herramientas durante las entrevistas. Este modelo tiene la finalidad de
identificar con claridad las competencias clave del cargo, para luego formular preguntas alineadas

y evaluar de manera objetiva el desempefio de los candidatos durante las sesiones.

En lo que respecta al proceso de atraccion, no se plantearan mejoras por el momento dentro
de la presente propuesta, ya que, si bien el indice de aplicacion de este subproceso fue bajo, segun
lo evidenciado en el diagndstico del Capitulo 2, se determind que la propuesta de valor ofrecida
por Gestiona GTX frente al mercado esta alineada con las necesidades institucionales y el
presupuesto disponible. Ademas, el proceso de atraccion se gestiona bajo criterios de rigor técnico

y transparencia, asegurando igualdad de oportunidades para los postulantes.

Si bien los canales de difusion, el posicionamiento institucional y las alianzas educativas
se mantienen funcionales, se podrian reforzar elementos clave como la comunicaciéon de los
beneficios formativos, el acompafiamiento durante la pasantia y la proyeccion al desarrollo

profesional.
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3.1 Modelo de Perfiles de Competencias
Una de las principales oportunidades de mejora que se logrd identificar en el diagndstico
del proyecto, es la oportunidad de fortalecer un perfil del pasante, haciéndolo mas estructurado y
formal acorde a las competencias necesarias. Contar con este perfil permitira fortalecer la
objetividad en la evaluacion de los candidatos y optimizar la toma de decisiones durante el proceso

de seleccion.

En el afio 2002, Jaime Moreno Villegas desarroll6 el método MPC (Método de Perfiles de
Competencias) con el propdsito de contribuir a la construccion de una cultura organizacional
orientada al alto rendimiento. Este método permite la elaboracion de perfiles integrales de
competencias laborales aplicables a cargos, areas especificas u otras unidades organizativas dentro

de una organizacion, segiin menciona (Medina, 2015) en su trabajo de titulacion.

A su vez alude que, el objetivo principal de este método es recolectar la informacion
necesaria para implementar un sistema de gestion de Recursos Humanos basado en competencias,
de manera 4gil y en el menor tiempo posible. Por ello, el Método de Perfiles de Competencias
(MPC) se muestra como una herramienta de aplicacion agil y accesible, cuyos resultados son ttiles

para la planificacion y gestion de competencias dentro de la organizacion.

Dentro del entorno organizacional de Gestiona GTX, este método es relevante para
identificar las competencias especificas para pasantes. Los mismos que se encuentran detallados
en los descriptivos de cargo, y se estructuran a partir de las funciones efectivas del puesto, los
conocimientos técnicos indispensables y las habilidades blandas que son criticas para el entorno

de trabajo.

Asimismo, este método hace un énfasis particular en la identificacion de los conocimientos
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y competencias esenciales requeridas para ejecutar las actividades fundamentales de cada cargo,

asignando una menor relevancia a las competencias de tipo gerencial o de gestion.

3.2 Procedimiento de levantamiento de informacion del método MPC en Gestiona GTX
A continuacion, se describe como se adaptaria e integraria este método paso a paso en el

contexto especifico del proyecto, enfocado en pasantes:

Formacion del panel de expertos internos

¢ Se conforma un panel interno de expertos con representantes clave de las areas que
suelen requerir pasantes, por ejemplo: Talento Humano, Legal, Negocios y

Analitica.

e Estos panelistas deben ser jefes inmediatos o responsables operativos que conocen

a profundidad las funciones reales que ejecutan sus pasantes.

e Paralelamente, se incluye un facilitador metodolédgico del area de Talento Humano

que capacite sobre el desarrollo de este proceso.

Identificacion de conocimientos

e Se deben seleccionar las actividades mas relevantes de cada puesto y, por cada
actividad esencial seleccionada, el panel identifica los conocimientos técnicos

especificos del area junto con nivel de requerimiento, si es deseable u obligatorio.

Determinacion de competencias

e Las competencias requeridas para cada puesto se determinan a través del
diccionario de competencias que utiliza la organizacion, que es el de Martha Alles,

con la contribucion de las jefaturas especializadas en el tema. Aqui se incluye el
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nombre de la competencia, una descripcion detallada, su clasificacion
correspondiente y una valoracion de aplicabilidad, que permite determinar el grado
de relevancia de dicha competencia en la actividad analizada, utilizando una escala

de la A ala D, donde A es lo mas elevado de la misma y D es lo mas bajo.

e C(lasificar los perfiles de cargo segun el nivel de impacto en la organizacion
(estratégico, tactico u operativo), con el fin de asignar grados de competencias
alineadas al nivel de responsabilidad, autonomia y toma de decisiones que tendran

durante su experiencia.

» En este caso, para los pasantes se aplicara el nivel operativo, debido a que,
sus funciones estan relacionadas con tareas de apoyo operativo o repetitivo,
con bajo nivel de autonomia y supervision constante. Por lo tanto, los grados
de competencias que se utilizaran para los perfiles estaran entre C y D que

son los més bajos.

e Para obtener informacion mads precisa y alineada, se recomienda no asignar mas de
seis competencias por cada cargo. Este procedimiento se ejecutara en coordinacion
con el panel de expertos, quienes contribuyen con su conocimiento técnico y

experiencia para validar la pertinencia de cada competencia seleccionada.

3.3 Entrevista BEI en el proceso de seleccion para pasantes en Gestiona GTX

En el contexto del proyecto, la Entrevista BEI se muestra como una parte importante frente
a la propuesta de mejora del proceso de reclutamiento y seleccion de pasantes. Esta herramienta
metodoldgica aporta a la evaluacion de competencias en situaciones reales, permitiendo examinar

el desempefio de los candidatos a partir de sus experiencias pasadas. (Piérola, 2024)
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Aunque ya se ha presentado anteriormente el diagnostico del proceso en la organizacion,
en el cual se pudo evidenciar una falta de definicion en el perfil del pasante, la presencia de sesgos
en la seleccion, y limitaciones para evaluar competencias reales, la entrevista BEI se presenta como

una alternativa eficiente porque permite:

e Recoger evidencias concretas de comportamiento exitoso y no exitoso.

e Identificar competencias diferenciadoras (como iniciativa, adaptabilidad, orientacion al

cliente).

o Establecer criterios objetivos de evaluacion y prediccion de desempefio.

e Reducir la ausencia de sesgos relacionados con raza, género, cultura u otras caracteristicas

personales, promoviendo procesos de seleccidon mas justos e inclusivos.

Esta técnica de entrevista que fue creada y desarrollada por David C. McClelland, se ha
mantenido como una herramienta fundamental en la gestion del Talento Humano, especialmente
en los procesos de seleccion y evaluacion de personal. Consiste en un enfoque formal estructurado
que busca analizar el desempefio pasado del candidato, a través del relato de experiencias y

situaciones reales vividas en entornos laborales anteriores. (Maini, 2024)

De igual manera, el principio central de la BEI es que, el comportamiento pasado en
situaciones similares es el mejor predictor del comportamiento futuro en el entorno laboral. Por
ello, a través de una exploracion profunda y sistematica de las acciones previas del postulante, esta
metodologia permite inferir su capacidad de adaptacion, toma de decisiones y posibles

contribuciones frente a los retos y responsabilidades del cargo al que aspira.
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3.4 Etapas de aplicacion de la Entrevista BEI

Etapa 1: construccion de guias estructuras basadas en la metodologia BEI

Con base en las competencias recolectadas al momento de aplicar el Modelo de Perfiles de
Competencias (MPC), se disefia una guia de entrevista estructurada BEI para aplicar a nuevos
candidatos, dependiendo la complejidad de la vacante. Cada pregunta se construye para evaluar

cada destreza critica, por ejemplo:

Tabla 1
Competencia Pregunta de incidente critico (BEI)
Responsabilidad Describe un momento en el que te olvidaste de una tarea importante. ; Como lo

resolviste?

Cuéntame de una vez en la que tomaste la iniciativa para mejorar algo sin que te lo

Proactividad o
pidieran.

Relata una situacion en la que tuviste que ajustarte rapidamente a un cambio de

Adaptabilidad ultimo momento.

Trabajo en equipo | Describe un conflicto que tuviste con un compaferoy cémo lo manejaste.

Nota: esta tabla muestra una estructura clara de competencias clave vinculadas al método de

Entrevista por Incidentes Criticos (BEI).

Estas preguntas van mas alla de las respuestas hipotéticas o “lo que cree” el candidato.

Buscan acciones pasadas reales, con detalle de pensamiento, emocion y resultado.

Etapa 2: aplicacion en el proceso de seleccion

Durante la fase de seleccion de pasantes, los reclutadores aplicaran la entrevista BEI como
parte estructural del proceso (después del filtro curricular y la entrevista telefonica). El objetivo de
esta fase consiste en obtener datos verificables de conductas, manifestadas por los candidatos en
sus experiencias laborales, prelaborales o académicas. Estas situaciones pueden representar tanto

a logros exitosos como a momentos de bajo desempefio, ya que ambos escenarios permiten evaluar
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las competencias requeridas para el cargo.

Se recomienda asignar puntajes a cada respuesta, segiin una rubrica de evaluacion por

competencias (bajo, medio, alto). De igual manera, la rabrica debe registrar los elementos que

tiene el modelo STAR (Situacion, Tarea, Accidon, Resultado) para asegurar su trazabilidad.

» Situacion: ;Qué ocurri6 exactamente? ;Ddnde, cudndo, con quién?

» Tarea: [Cual era tu responsabilidad en dicho momento?

» Accion: ;Qué hiciste tu especificamente? ;Qué decidiste? ;Como actuaste?

» Resultado: ;Cual fue el desenlace? ;Qué consecuencias tuvo?

Tabla 2
Situacion Relatada Tarea Accion Tomada Resultado Obtenido Nivel
i . Analizar y detallar los resultados Ejecuté rapidamente las demas Informe se entregd a
Entrega de informe a jefatura para . i . . i i
obtenidos de encuesta de clima actividades que se tenia para poner |tiempoy se obtuvo dia de | Alto

presentar en el staff. (en 2 dias)

laboral.

como prioridad el informe.

teletrabajo por mérito.

Nota: esta tabla muestra la aplicacién del modelo STAR (Situacion, Tarea, Accidon, Resultado)

para evaluar competencias en entrevistas BEI.

Etapa 3: desarrollo de las entrevistas

En esta fase, el reclutador tiene la capacidad de profundizar en las experiencias del

candidato, invitdndolo a relatar en detalle lo que vivid, pensd y sintid en momentos especificos.

Para asegurar un resultado completo y significativa de cada experiencia, cada hito debe ser narrado

siguiendo una secuencia estructurada:

e La historia vivida debe ser desarrollada bajo la misma secuencia:

a. Inicio
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b. Relato de la situacidon

c. Desenlace

La experiencia relatada debe ser reciente, de preferencia que haya ocurrido dentro del
ultimo afio o de su ultima experiencia laboral. Esto ayuda a que el candidato pueda recordar con
mayor claridad los detalles, generando mayor precision y calidad de la informacion recopilada

durante la sesion.

En esta etapa, es fundamental que el reclutador logre manejar una conversacion natural y
empatica, de tal forma que el entrevistado llegue a sentirse comodo y se involucre emocionalmente
con el relato. El objetivo es que, la persona olvide que esta en una entrevista formal y pueda revivir
la situacion paso a paso, describiendo con claridad sus acciones, pensamientos y emociones en

cada instante del evento vivido.

Etapa 4: cierre de las entrevistas

Durante el cierre, el objetivo principal es recapitular la informacion que se recolectd y con
ello, validar de que se hayan abordado todos los aspectos de la técnica. Aqui también, es el
momento adecuado para compartir detalles complementarios sobre la pasantia, resolver
inquietudes, y explicar con claridad los siguientes pasos del proceso, incluyendo el canal y el plazo

estimado para la comunicacion de resultados.

Etapa S: retroalimentacion al modelo

Una vez de estructurar los incidentes criticos y planificar el modelo de competencias, se
procede a realizar una primera validacidon interna con el equipo de Talento Humano, quienes

revisan:
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e La pertinencia de las competencias identificadas: ;Son coherentes con lo que se

espera del pasante?

e La claridad conceptual de cada competencia: ;Son comprensibles para aplicarlas

en entrevistas?

e La viabilidad de evaluacion: ;Pueden medirse con preguntas conductuales o con

rubricas simples?

e El grado de desarrollo esperado: ;Qué nivel minimo deberia evidenciar un pasante

en cada competencia?

Con base en los aportes obtenidos, se realizan los ajustes necesarios al modelo de

competencias. Esto puede incluir:

e Reformulacién de competencias mal definidas o ambiguas.

e Inclusién de nuevas competencias que surgieron como relevantes durante el

analisis.

e Eliminacion de competencias redundantes o no observables.

e Revision del nivel de exigencia de acuerdo con la etapa formativa de los pasantes.

3.5 Indicadores propuestos para medir el proceso de seleccion mediante entrevistas BEI

Nivel de permanencia del pasante

v" El primer indicador es la medicién del grado de retencion de los pasantes durante
el periodo total de la pasantia, evaluando si los que fueron seleccionados

permanecen hasta la finalizacion del programa establecido. La férmula consiste en
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dividir el numero de pasantes que culminan satisfactoriamente la pasantia entre el
numero total de pasantes contratados, multiplicado por 100. La meta definida es
lograr que al menos el 90% de los pasantes contratados finalicen su periodo de

pasantia, con una medicidon semestral.

Aplicacion de perfiles de pasantia con MPC

v El segundo indicador mide el porcentaje de procesos de seleccion de pasantes que
utilizaron perfiles estructurados mediante el Modelo de Perfiles de Competencias
(MPC). La formula consiste en, dividir el nimero de procesos que aplicaron perfiles
MPC entre el total de procesos de seleccion de pasantes, multiplicado por 100. La
meta es lograr que el 100% de procesos de seleccion utilicen perfiles MPC en un
plazo de seis meses. Esto asegura que las decisiones se logren tomar sobre

resultados objetivos y que estén alineadas a las necesidades reales del cargo.

Tasa de conversion de entrevistas BEI a contratacion

v" Este indicador mide la efectividad que tiene la entrevista BEI en el proceso de
seleccion, mostrando el porcentaje de candidatos evaluados bajo esta metodologia
resultaron ser contratados. Este indicador se calcula dividiendo el nimero de
candidatos contratados tras la BEI entre el total de entrevistados con esta técnica,
multiplicado por cien. La meta es aumentar del historico 14% a un 30% en un un
periodo trimestral. Este KPI permitird verificar si la entrevista BEI realmente

predice adecuadamente el éxito del candidato.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente proyecto de titulacion ha permitido identificar y abordar de manera integral las
debilidades existentes en el proceso de atraccion y seleccion de pasantes en la empresa Gestiona
GTX, sede Quito. A través del diagnostico realizado, se evidencid que, si bien la organizacion
cuenta con canales funcionales de reclutamiento, la falta de una propuesta de valor diferenciadora
y la ausencia de herramientas estructuradas en la fase de seleccion han limitado la efectividad del

proceso y la calidad del talento incorporado.

Uno de los hallazgos mas significativos del proyecto fue la necesidad de contar con un
perfil de pasante més estructurado por competencias, ya que su desactualizacion generaba procesos
de seleccion poco claros y subjetivos. En este sentido, la propuesta integra la adaptacion del
Modelo de Perfiles de Competencias (MPC) junto con la implementacion de la entrevista BEI
(Behavioral Event Interview) como herramienta central de evaluacion. La combinacion de estas
metodologias permite estandarizar el proceso, obtener mayor objetividad en la identificacion de
competencias clave y, en consecuencia, mejorar la calidad de las decisiones de seleccion en la

organizacion.

Asimismo, se establecieron indicadores clave de desempeio (KPIs) bajo la metodologia
SMART, lo que asegura un monitoreo constante, medible y alineado con los objetivos estratégicos
del area de Talento Humano. Estos KPIs permitiran evaluar la eficiencia, calidad y objetividad del

proceso, facilitando la toma de decisiones basada en evidencia.
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