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Capitulo 1
1.1 Introduccioén

En un entorno laboral cada vez mas dinamico y competitivo, las empresas
buscan optimizar sus procesos de reclutamiento y seleccion para atraer y retener
el talento adecuado de manera eficiente. En este contexto las metodologias agiles
han surgido como una alternativa innovadora, permitiendo mayor flexibilidad,

rapidez y adaptacion a las necesidades del mercado.

La presente investigacién tiene como objetivo analizar los beneficios de
incorporar metodologias agiles en los procesos de reclutamiento y seleccién de
personal en la Gerenciadora Huincumed. Para ello, se examinara el estado actual
del proceso de seleccion en la empresa, se evaluard el impacto de la
implementacién de metodologias agiles en su eficiencia y se identificaran aquellas

herramientas y practicas mas adecuadas para optimizarlo.

El estudio busca aportar informacion relevante sobre como las
metodologias agiles pueden mejorar la gestién del talento, facilitando procesos
mas dinamicos, colaborativos y centrados en las necesidades tanto de la empresa
como de los postulantes. De esta manera, se espera contribuir al desarrollo de
estrategias innovadoras en el area de Recursos Humanos, promoviendo una

gestién mas eficaz y adaptable a los cambios del mercado laboral.

1.2 Tema

Métodos Agiles en el proceso de Reclutamiento y Seleccion en la gerenciadora

Huincumed

1.3 Subtema

Aplicacion y efectos de las metodologias &agiles en la optimizacion del

reclutamiento y seleccion de personal en la Gerenciadora Huincumed.



1.4 Fundamentacioén

En un mundo laboral en constante evolucion, las organizaciones necesitan
adaptar sus procesos de reclutamiento y seleccién para mantenerse competitivos
y atraer talento de manera eficiente. Tradicionalmente, estos procesos han
seguido enfoques estructurados y rigidos, lo que en muchos casos ha generado
demoras, falta de flexibilidad y dificultades para responder a las necesidades
cambiantes del mercado. Ante este escenario, la incorporacion de metodologias
agiles se presenta como una alternativa innovadora que permite optimizar la
gestion del talento, mejorando la rapidez, adaptabilidad y eficiencia en la

contratacion de personal (Denning, 2018).

Las metodologias &giles, originadas en el desarrollo de software, han
demostrado ser efectivas en diversos ambitos organizacionales, facilitando
procesos mas dinamicos, colaborativos y centrados en la mejora continua. En el
area de Recursos Humanos, su aplicacion en el reclutamiento y seleccion puede
contribuir a reducir tiempos, mejorar la experiencia del candidato y fortalecer la
alineacién entre los objetivos organizacionales y las competencias del personal

seleccionado (Dikert, Paasivaara & Lassenius, 2016).

Esta investigacion se centra en la Gerenciadora Huincumed, con el
propésito de analizar cémo la adopcién de metodologias agiles puede mejorar su
proceso de seleccion de personal. A través de un diagnéstico del estado actual, la
evaluacién del impacto de estas metodologias y la identificacién de las mas
adecuadas para su implementacién, se busca generar informacién valiosa que
pueda ser aplicada en la optimizacion del area de Recursos Humanos de la

empresa.

El estudio resulta relevante no solo para la Gerenciadora Huincumed, sino
también para otras organizaciones que enfrentan desafios similares en la

contratacion de talento. La incorporacion de practicas agiles en Recursos



Humanos puede representar una ventaja competitiva significativa, permitiendo a
las empresas adaptarse con mayor rapidez a los cambios del mercado y mejorar
su capacidad para atraer y retener a los mejores profesionales (Marler &

Boudreau, 2017).

1.5 Problema de investigacién

En un entorno laboral altamente dinamico, las empresas enfrentan el
desafio de atraer y seleccionar talento de manera eficiente. Los métodos
tradicionales de reclutamiento y seleccién suelen ser rigidos, prolongando los
tiempos de contratacion y dificultando la adaptacion a los cambios del mercado.
La Gerenciadora Huincumed no es ajena a esta problematica, ya que su proceso
de seleccion actual podria no estar respondiendo con la agilidad necesaria para

cubrir vacantes estratégicas de manera oportuna.

Las metodologias agiles, originadas en el ambito del desarrollo de
software, han demostrado ser una alternativa eficaz en diversos sectores para
mejorar la flexibilidad, rapidez y colaboracién en los procesos organizacionales.
Sin embargo, su aplicacibn en Recursos Humanos, y especificamente en

reclutamiento y seleccién, aln es un area en exploracion.

Ante este contexto, surge la necesidad de investigar como la
implementacién de metodologias 4&giles puede optimizar el proceso de
reclutamiento y seleccion en la Gerenciadora Huincumed. ¢Qué beneficios
concretos pueden aportar estos enfoques a la eficiencia del proceso de seleccion?
¢, Cudles son los principales desafios en su implementacion? ¢Qué metodologias

agiles serian las mas adecuadas para esta empresa en particular?

Responder estas preguntas permitira comprender mejor el impacto de la
agilidad en la gestion del talento y aportar informacion valiosa para la mejora de

los procesos de Recursos Humanos en la organizacion.
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1.6 Objetivos General

Analizar los beneficios de incorporar metodologias &giles en los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal.

1.7 Objetivos Especificos

» Examinar el proceso actual de reclutamiento y seleccibn en la
Gerenciadora Huincumed, identificando sus etapas, tiempos y principales

desafios.

» Evaluar el impacto de la implementacion de metodologias agiles en la

eficiencia y optimizacion del reclutamiento y seleccion de personal.

» ldentificar y proponer las metodologias agiles mas adecuadas para mejorar
los procesos de reclutamiento y seleccion en el area de Recursos

Humanos de la Gerenciadora Huincumed.
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Capitulo 2

2.1 Antecedentes

El proceso de reclutamiento y seleccién ha experimentado una evolucién
significativa en los ultimos afios, impulsada por la transformacion del mercado
laboral y la digitalizacién de los procesos en Recursos Humanos. En este contexto,
las metodologias agiles han surgido como una alternativa innovadora para
optimizar la gestion del talento, permitiendo a las organizaciones aumentar la
eficiencia, reducir los tiempos de contratacién y mejorar la alineacion entre los

candidatos y las necesidades del puesto.

El andlisis de antecedentes sobre la implementacion de metodologias
agiles en reclutamiento y seleccion resulta fundamental para comprender cémo
estas herramientas pueden contribuir a mejorar la gestion del talento humano en
la Gerenciadora Huincumed. A partir de estudios anteriores, se buscaréa establecer
un marco teorico que respalde la aplicacion de estrategias agiles en el proceso de
seleccidn de personal, con el objetivo de optimizar tiempos, mejorar la calidad de
las contrataciones y garantizar una mayor adaptacion a las necesidades

organizacionales.

A continuacion, se presentan investigaciones relevantes que han abordado

esta teméatica desde distintos enfoques y contextos.

Quintero y Hernandez (2023), en su estudio "Aplicabilidad de metodologias
agiles para la gestion de proyectos en el area de talento humano en empresas del
sector”, analizaron la aplicabilidad de metodologias agiles en la gestion de
proyectos dentro del area de talento humano en empresas del sector real. Su
estudio evidencia que la implementacion de enfoques &giles mejora la eficiencia
de los procesos internos, optimiza la asignacion de recursos y fomenta una cultura

de trabajo mas colaborativa. Entre sus hallazgos, destacan que herramientas
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como Scrum y Kanban pueden agilizar la contratacion de personal, reducir los
tiempos de seleccion y mejorar la experiencia del candidato. Estos resultados son
clave para evaluar el impacto de las metodologias agiles en la eficiencia y
optimizacion del reclutamiento y seleccién de personal en la Gerenciadora

Huincumed.

Por su parte, Clavijo Cabrales, Cacilimas, Romero Prieto y Tipazoca Roa
(2020), en su investigacion "Aplicacién de la Metodologia Business Agility en la
Gestion del Talento Humano", exploraron la aplicacion de la metodologia Business
Agility en la gestion del talento humano. Su estudio resalta como este enfoque
permite a las organizaciones adaptarse con mayor rapidez a los cambios del
mercado laboral, priorizando la flexibilidad y la respuesta agil a las necesidades
de contratacion. Los autores sefialan que el uso de metodologias agiles en los
procesos de seleccidn ayuda a reducir la burocracia y fortalecer la comunicacién
entre los equipos de trabajo, impactando positivamente en la toma de decisiones
estratégicas de Recursos Humanos. Estos hallazgos proporcionan un marco
tedrico sélido para identificar y proponer metodologias agiles adecuadas para

mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion en la Gerenciadora Huincumed.

Asimismo, Ruiz Sanchez (2018), en su estudio "Nuevas Tendencias en
Gestion de RRHH: La Metodologia Agile en RRHH", analiz6 las nuevas tendencias
en la gestion de Recursos Humanos, con especial énfasis en la incorporacion de
metodologias agiles. Su estudio destaca que estos enfoques transforman los
procesos tradicionales de reclutamiento en dinamicas mas eficientes y centradas
en el candidato. En particular, resalta que metodologias como Lean Recruitment
facilitan la identificacion del talento adecuado, disminuyen la tasa de rotacion y
generan un mayor compromiso por parte de los colaboradores. Estos hallazgos

refuerzan la importancia de evaluar cémo la implementacion de metodologias
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agiles en la Gerenciadora Huincumed puede contribuir a una mayor eficiencia y

adaptacion en la captacion de talento.

Estos antecedentes evidencian la relevancia de las metodologias agiles en
la optimizacion de los procesos de reclutamiento y seleccion, respaldando la

importancia de seguir explorando su impacto en diferentes organizaciones.

La presente investigacion se basara en estos estudios previos para
analizar como su implementacién puede beneficiar el &rea de Recursos Humanos
en la Gerenciadora Huincumed, contribuyendo a una mayor eficiencia y

adaptabilidad en la captacion de talento.
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2.2 Marco teérico

2.2.1 Reconocimiento de Recursos Humanos

El reconocimiento de los Recursos Humanos constituye un pilar
fundamental dentro de las organizaciones, ya que permite garantizar la eficiencia
en la administracion del capital humano, optimizando su desempefio y alineandolo

con los objetivos estratégicos de la empresa.

Segun Robbins, Coulter y Pineda Ayala (2016), la gestién de recursos
humanos se define como “el proceso mediante el cual los gerentes aseguran
contar con la cantidad correcta de personas capaces, en los lugares adecuados y
en el momento oportuno” (p. 238) En este sentido, una gestion efectiva del talento
humano no solo impacta en la productividad de la organizacién, sino también en

la satisfaccion y el compromiso de los empleados (Chiavenato, 2019).

La administracion del talento humano abarca mdaltiples funciones, entre las
cuales destacan la planificacion, el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion y
el desarrollo de los empleados. Segun Werther y Davis (2008), “la adopcion de
medidas proactivas, basadas en un cuidadoso sistema de obtencién de datos y
realimentacion, constituye el pilar sobre el cual descansa la mayoria de los
departamentos de administracion de capital humano del siglo XXI” (p. 53). La
implementacion de estrategias basadas en la gestién por competencias permite a
las organizaciones identificar y retener talento clave, optimizando la asignacion de
recursos y promoviendo una cultura organizacional orientada al desarrollo

profesional y personal de los colaboradores (Dessler, 2020).

En este contexto, la capacitacion y el desarrollo juegan un papel
fundamental en la gestion del talento humano. Segun Noe, Hollenbeck, Gerhart y
Wright (2021), los programas de formacién continua permiten a los empleados

adquirir nuevas habilidades y adaptarse a los cambios en el entorno
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organizacional, lo que contribuye a la mejora del rendimiento y la competitividad
empresarial. Ademds, la retencion del talento se ve favorecida por la
implementacién de politicas de incentivos y reconocimiento, las cuales refuerzan
el sentido de pertenencia y reducen los indices de rotacion laboral (Gomez-Mejia,

Balkin & Cardy, 2018).

Asimismo, una gestion estratégica del talento humano debe contemplar la
planificacion de la sucesion y el liderazgo, asegurando la continuidad operativa y
el crecimiento sostenible de la organizacion. Segun Ulrich, Younger, Brockbank y
Ulrich (2016), el liderazgo transformacional es clave en la gestién del capital
humano, ya que fomenta la innovacion, el compromiso y el desarrollo de equipos

de alto rendimiento.

En conclusion, la gestion del talento humano es un factor determinante en
el éxito organizacional, ya que permite alinear las capacidades del personal con
los objetivos estratégicos de la empresa. A través de la implementacion de
politicas de seleccion, desarrollo y retencién del talento, las organizaciones
pueden optimizar su desempefio, mejorar la satisfaccion laboral y fortalecer su
competitividad en el mercado. La evolucion del entorno empresarial exige que las
organizaciones adopten enfoques dindmicos y basados en evidencia para la
administracién del capital humano, garantizando asi su sostenibilidad y

crecimiento a largo plazo.

2.2.2 Andlisis de puestos y descripcion del puesto

Cuando una organizacion define sus objetivos estratégicos a largo plazo,
resulta indispensable disefiar una estructura organizativa eficiente que facilite la
consecucion de dichas metas. La planificacion estratégica es un proceso esencial
en las organizaciones, ya que permite definir los grandes objetivos y las lineas de

accion a largo plazo. Se trata de un tipo de plan que se caracteriza por ser flexible,
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amplio y orientado hacia el futuro permitiendo a la organizacién adaptarse a su
entorno y optimizar la asignacion de recursos. En este contexto, la gestién del
talento humano desempefia un papel clave a través del analisis y la descripcion
de puestos, herramientas fundamentales que permiten alinear las funciones y
responsabilidades con las necesidades organizacionales. Estas herramientas
proporcionan informacion esencial para la toma de decisiones en areas como
seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y planificacion de carrera

(Chiavenato, 2019).

El andlisis de puesto consiste en la identificacion y documentacion de las
tareas, responsabilidades, habilidades y conocimientos requeridos para cada
posicion dentro de la empresa. Como sefiala Robbins, Coulter y Pineda Ayala
(2009), este proceso permite responder preguntas clave como: “;, Cuales son los
conocimientos, las habilidades y las capacidades necesarias para desempefiar

adecuadamente este puesto?” (p. 387).

De este modo, el andlisis de puesto no solo define los requisitos técnicos,
sino que también identifica las competencias conductuales esenciales para el éxito
en el desempefio del rol. Segin Werther y Davis (2008), un analisis de puesto
eficaz contribuye a mejorar la productividad y a establecer criterios objetivos para

la gestion del talento.

Por su parte, Chiavenato (2007) conceptualiza el puesto como “el conjunto
de actividades que desempefia una persona, agrupadas de manera estructurada
y formal en el organigrama de la empresa” (p. 172). Desde esta perspectiva, cada
puesto representa una unidad diferenciada dentro de la organizacion, determinada
por sus obligaciones y responsabilidades especificas. La claridad en la definicion
del puesto es fundamental para su correcta integracion en la estructura

organizativa, facilitando su administracion y evaluacion.
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En este sentido, la descripcion del puesto complementa el analisis al
detallar la misién del cargo, sus funciones principales y las tareas especificas
necesarias para su ejecucion eficiente. Dessler (1994) destaca que el proceso de
analisis de puesto requiere la intervencion de un especialista en Recursos
Humanos, quien se encarga de observar, analizar y documentar el trabajo
realizado. La informacion obtenida se utiliza para elaborar una descripcion formal
del puesto, la cual sirve como base para la especificacion del cargo y garantiza
que los requisitos del mismo estén alineados con los objetivos estratégicos de la

organizacion (Dessler, 2020).

La importancia del andlisis y la descripcion de puestos radica en su impacto
en diversos procesos organizacionales. En primer lugar, facilita la seleccion de
candidatos idéneos al definir con precision las competencias y habilidades
requeridas para cada puesto. En segundo lugar, permite el disefio de programas
de capacitacion que optimicen el desempefio de los empleados, asegurando que
estos cuenten con las competencias necesarias para el ejercicio de sus funciones
(Noe, Hollenbeck, Gerhart & Wright, 2021). Ademas, el andlisis y la descripcién
de puestos contribuyen a la mejora del clima organizacional al establecer
expectativas claras sobre el desempefio y los roles dentro de la empresa,
promoviendo una mayor satisfaccion y compromiso laboral (Gémez-Mejia, Balkin

& Cardy, 2018).

En conclusién, el analisis y la descripcion de puestos constituyen

herramientas metodoldgicas esenciales en la gestién del talento humano.

Al proporcionar una estructura clara y detallada de los roles dentro de la
organizacion, no solo optimizan la asignacion de recursos y responsabilidades,
sino que también fortalecen la planificacién estratégica y fomentan una cultura

organizacional basada en el desempefio y la eficiencia.
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La correcta aplicacion de estas herramientas permite a las empresas
mejorar sus procesos de gestidn de talento, garantizando una alineacién efectiva

entre las necesidades organizacionales y las capacidades del personal.

2.2.3 Reclutamiento y seleccién del personal

El reclutamiento y la seleccion del personal son procesos estratégicos
dentro de la gestién del talento humano, ya que permiten atraer y elegir a los

candidatos mas idéneos para ocupar posiciones clave dentro de una organizacion.

Segun Werther y Davis (2008), el reclutamiento es “el proceso de ubicar e
interesar a candidatos capacitados para llenar los vacantes de la organizacion”
(p.129), por lo que resulta esencial que el area de Recursos Humanos cuente con
estrategias efectivas que permitan atraer talento de calidad y alineado con los

objetivos organizacionales.

El éxito de un proceso de reclutamiento radica en la correcta identificacion
de fuentes y técnicas adecuadas, lo que permite mejorar la eficiencia del proceso,
incrementar la proporcién de candidatos seleccionados con éxito y reducir costos
operativos (Chiavenato, 2007). Un reclutamiento eficaz garantiza una ventaja
competitiva, ya que establece bases soélidas para el proceso de seleccion,
asegurando que los nuevos colaboradores sean compatibles con la cultura
organizacional y las necesidades empresariales (Gémez-Mejia, Balkin & Cardy,

2018).

De acuerdo con Chiavenato (2007), el reclutamiento consta de tres fases
fundamentales:

1-Analisis interno de las necesidades: Esta fase consiste en revisar las
necesidades de la organizacion en cuanto a recursos humanos a corto, mediano
y largo plazo. El objetivo es identificar los requerimientos inmediatos y realizar una
planificacion en funcion de los objetivos futuros de crecimiento y desarrollo, los

cuales implicaran nuevos recursos humanos.
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2-Exploracion del mercado externo de recursos humanos: Esta fase
implica una investigacion de las fuentes de reclutamiento externo. Se trata de
comprender los recursos humanos disponibles en el mercado, segun las

necesidades de la organizacion.

3-Determinacién de las técnicas de reclutamiento a aplicar: En esta ultima
fase, se eligen las técnicas de reclutamiento que mejor se adapten al tipo de
puesto buscado. Para ello, resulta necesario llevar un analisis del puesto, donde
esté detallado el cargo, los métodos de trabajo y las interacciones con otros roles,

con el fin de cumplir con los requisitos importantes para la organizacion.

Figura 1: Gréfico de Las tres etapas en el proceso de reclutamiento

1 2.
Investigacign interna Investizacion externa:
Lo gue |a Lo gue el mercado de
oreanizacion necesita: RH puede ofrecer:
Personas esenciales 3 Fuentes de recluta
para la tarea — . — & miento para localizar e
L Técnicas de . o
organizacional . identiticar
reclutamientio por
emplear

Fuente: Administracion de los recursos humanos Chiavenato 2007 péag. 129.

Por otra parte, Werther y Davis (2008), destacan que la funciéon de
identificacion de talento tiene un valor estratégico clave, ya que busca detectar,
desarrollar y retener talento esencial para alcanzar los objetivos corporativos.
Asimismo, sefialan que el proceso de seleccién se estructura en tres elementos

fundamentales.

1- Andlisis de puestos: Consiste en la recopilacion de informacion detallada
sobre el puesto. Lo que proporciona una descripcion clara de las tareas,
las especificaciones del puesto y los niveles de desempefio esperado. Esta

etapa es esencial para definir el perfil del candidato ideal y asegurar que
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el proceso de seleccion esté alineado con las necesidades
organizacionales.

2- Planes de capital humano a largo plazo: Estos planes permiten prever
vacantes futuras con mayor precision, lo que facilita una planificacion
eficiente y organizada de los procesos de seleccion. De esta manera, la
organizacion puede anticiparse a sus necesidades de talento y ejecutar
procesos de contratacion de manera l6gica y ordenada.

3- Seleccion de candidatos: Este ultimo elemento involucra la conformacion
de un grupo de candidatos calificados, de los cuales se seleccionara a la
persona mas adecuada para el puesto. La correcta aplicacion de este
proceso es determinante para asegurar que el talento seleccionado cumpla

con las expectativas y requerimiento del rol.

Figura 2: Grafico de Relacién entre el proceso de seleccion y las actividades
de Administracion de Recursos Humanos

ELEMENTOS DESAFIOS ACTIVIDADES DE RECURSOS HUMANOS

Analisis de puesio Orienacion

Capacnacion

Planes oe recursos PROCESO
Desafios
humanos DE SELECOON

Candidatos

Fuente: Werther y Davis, 2008. p. 194

Las actividades principales en el proceso de reclutamiento se enfocan con
la identificacion de los perfiles mas adecuados para cubrir las vacantes. Segun

Robbins, Coulter y Pineda Ayala (2009):

Una vez que se cuenta con un conjunto de aspirantes, el siguiente paso es
el proceso de Administracion de Recursos Humanos (ARH) consiste en la
seleccidn, donde se analiza el candidato para determinar quién es el mas

calificado para el puesto (p.390)
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Finalmente, Chiavenato (2007) afirma que la eficacia en el proceso de
reclutamiento y seleccién se refiere a obtener resultados y lograr los objetivos,
tales como convocar a los talentos mas destacados para la empresa, lo que
permitira contribuir a su mejora continua mediante nuevas adquisiciones de

personal.

De este modo, la informacion derivada del analisis de puesto proporciona
los insumos fundamentales para la elaboracion de descripciones detalladas de
cada posicion dentro de la organizacion. La planificacion estratégica de Recursos
Humanos, tanto a corto como a largo plazo, facilita la prevision de vacantes futuras
y permite llevar a cabo un proceso de seleccion estructurado y eficiente. En este
sentido, el éxito en la seleccion del talento depende de un reclutamiento bien
gestionado, donde se identifiquen y evallen candidatos cuyas competencias se

alineen con los requerimientos organizacionales.

2.2.4 Evolucion de los Procesos de Reclutamiento y Seleccion

El proceso de reclutamiento y selecciéon ha evolucionado significativamente a lo
largo del tiempo, influenciado por cambios en la estructura organizacional,
avances tecnoldgicos y transformaciones en el mercado laboral. En sus inicios,
los procesos de contratacion se caracterizaban por ser informales y basados en
referencias personales o familiares. Posteriormente, con la industrializacion y el
crecimiento empresarial, se implementaron métodos mas estructurados, como el
uso de anuncios en periddicos y la realizacibn de entrevistas presenciales

estandarizadas (Dessler, 2020).

Con la llegada de la era digital, las organizaciones comenzaron a utilizar
plataformas en linea y software especializado para la gestion del talento. La
globalizacién y la competitividad en el mercado han llevado a la automatizacion

de diversas etapas del proceso de seleccién, permitiendo una mayor eficiencia en
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la identificacion y evaluacion de candidatos. En este contexto, las metodologias
agiles han emergido como una alternativa innovadora que permite a las empresas
optimizar la gestibn del talento y adaptarse rapidamente a las demandas

cambiantes del entorno (Chiavenato, 2019).

2.2.5 Gestion de Recursos Humanos basada en competencias

La Gestidén de Recursos Humanos basada en competencias es un enfoque
estratégico que busca alinear las capacidades individuales de los colaboradores
con los objetivos organizacionales. Segun Ayala y Pérez Van Morlegan (2012), las
competencias combinan tres elementos fundamentales: conocimientos,
habilidades y actitudes, cuya integracién permite un desempefio superior en el
entorno laboral. Este enfoque no solo optimiza el rendimiento individual, sino que
también contribuye a la generacion de ventajas competitivas sostenibles para las

organizaciones.

En un contexto empresarial dinAmico, contar con talento capacitado y con
las herramientas adecuadas permite a las organizaciones enfocarse en la
obtencion de resultados, mas alla de los procesos. Por su parte, Korn Ferry (2013)
enfatiza que las competencias son habilidades y comportamientos medibles que
influyen directamente en la eficacia en el lugar de trabajo y en el desarrollo
profesional. De este modo, los colaboradores logran una mayor conexiéon con sus
funciones y objetivos, fortaleciendo su compromiso y desempefio dentro de la

organizacion.

En su modelo de competencia eficaz, se establecen cuatro principios
fundamentales que permiten optimizar la gestion del talento dentro de una

organizacion:

1- Proporcionar una base sélida para integrar los procesos de gestion:

Esto implica desarrollar un marco estructurado que facilite la alineacion y
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coordinaciéon de las distintas practicas de Recursos Humanos,

garantizando su coherencia y efectividad.

2- Alinear los procesos de talento con un lenguaje comun: Un modelo de
competencias eficaz unifica la comunicacion dentro de la organizacion,
permitiendo que todos los miembros comprendan de manera clara los

criterios de evaluacion, desarrollo y desempefio.

3- Definir los requisitos para el éxito: Establecer de manera precisa las
habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para desempefiar cada
funcion con excelencia, lo que facilita la identificacion y el desarrollo del

talento.

4- Activar la estrategia de la organizacion: Las competencias no solo
permiten mejorar el desempefio individual, sino que también actian como
un motor clave para la implementacion de la estrategia organizacional,
asegurando que el talento humano esté alineado con los objetivos

empresariales.

Este enfoque integral permite a las organizaciones maximizar el potencial
de sus colaboradores, mejorar la eficiencia en la gestion del talento y fortalecer su

competitividad en el mercado.

Figura 3: Gréafico de Gestidn de talento estratégica e integrada: el rol de las
competencias.

Planificacion
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Fuente: Korn Ferry Leadership Architect p. 2.

Chiavenato (2009) destaca que las competencias son un componente
esencial para afrontar los desafios del entorno dinamico. En este sentido, el,
modelo de gestién basada en competencia proporciona una base sélida para
planificar, desarrollar y evaluar a las personas dentro de la organizacion,
integrando los procesos de recursos humanos con las metas estratégicas de la

empresa.

Un modelo de gestion integrada basado en competencias parte de la
necesidad de alinear los objetivos organizacionales con la planificacion estratégica
de los recursos humanos. Segun Pereda y Borracal (2001), este enfoque permite
identificar las competencias criticas y prioritarias necesarias para cumplir con los
requerimientos del entorno empresarial actual. Las competencias se clasifican en

dos categorias principales: generales y funcionales

1- Competencias generales: Estas se refieren a las habilidades de
comportamiento que el individuo manifiesta de forma general en su
puesto. Estan relacionados con la capacidad del sujeto a adaptarse y
manejar situaciones comunes en el entorno laboral.

2- Competencias funcionales o especificas: También conocidas como
competencias técnicas, se refieren a habilidades concretas que son
necesarias para para el correcto desempefio de una funciéon o areas
especificas dentro de la organizacién. Estas competencias estan

ligadas a tareas técnicas o un area funcional determinada.

Este modelo también se caracteriza por un enfoque proactivo, ya que no
solo evalla las capacidades actuales de los colaboradores, sino que también
identifica su potencial para enfrentar desafios futuros (Ansorena Cao, 1996). Esta

perspectiva permite anticiparse a las necesidades organizacionales y desarrollar
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planes de formacion y desarrollo alineados con los objetivos estratégicos de la

empresa.

En este sentido, el proceso de seleccién adquiere un papel fundamental al
identificar a los candidatos cuyo perfil se adecue a los requisitos del puesto,
considerando tanto las habilidades técnicas como las competencias
comportamentales. Fernandez (2005) explica que este enfoque permite evaluar la
alineacién entre el perfil de competencias del candidato y las exigencias del puesto
mediante el uso de herramientas estructuradas. Entre estas metodologias,
destaca la técnica STAR (Situacion, Tarea, Accién y Resultado), la cual permite
evaluar experiencias pasadas del candidato a través de situaciones especificas
que evidencien sus competencias, y el Assessment Center el cual se presenta
como una herramienta efectiva para la evaluacién de competencias en un entorno
simulado, facilitando la observacion en tiempo real de habilidades interpersonales,

liderazgo y trabajo en equipo (Cuesta, 2000).

La implementacion de un modelo de gestién por competencias no solo
optimiza los procesos de seleccion, sino que también favorece la creacion de
equipos cohesionados y altamente productivos. Segun Jerico (2008), este enfoque
proporciona a los lideres informacion detallada sobre las capacidades individuales
de los colaboradores, lo que facilita la asignacion estratégica de roles y la

conformacion de equipos eficaces.

Ademas, la retroalimentacion constituye un pilar fundamental dentro de
este modelo. Pereda y Berrocal (2001) destacan que las organizaciones deben
proporcionar una retroalimentacion constante a sus empleados, identificando
areas de mejora y ofreciendo directrices claras para su desarrollo profesional. Este
proceso fomenta una cultura de aprendizaje continuo, esencial para la adaptacion
a los cambios del entorno y la sostenibilidad de la ventaja competitiva

organizacional.
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2.2.6 Principios de la Agilidad en el Ambito Organizacional

El concepto de agilidad ha sido adoptado en diversos ambitos organizacionales
como respuesta a la necesidad de adaptabilidad y flexibilidad en entornos
altamente dinamicos. Segun Denning (2018), la agilidad organizacional implica la
capacidad de responder con rapidez a cambios internos y externos, optimizando

la toma de decisiones y fomentando una cultura de mejora continua.

En el ambito empresarial, las metodologias agiles han sido ampliamente
utilizadas en la gestidon de proyectos, especialmente en el desarrollo de software.
Sin embargo, su aplicacién se ha expandido a otras areas, incluyendo la gestion
del talento humano. La implementacién de principios agiles en Recursos Humanos
permite a las organizaciones adoptar un enfoque iterativo, donde los procesos de
seleccidn y reclutamiento se ajustan en funcion de la retroalimentacion constante

y los objetivos estratégicos de la empresa (Rigby, Sutherland & Takeuchi, 2016).

2.2.7 Metodologias Agiles

El surgimiento de nuevas tecnologias de la informacion y programas ha
permitido a diferentes organizaciones de todos los sectores de la economia
innovar continuamente en sus procesos operativos, tacticos y estratégicos,
aumentando su propuesta de valor y generando ventajas competitivas frente a la
competencia. De acuerdo con la opinion de Mercado et al. (2015), las
metodologias agiles han tenido una mayor acogida en organizaciones de
desarrollo de software gracias a los beneficios que estas brindan durante la

estructuracion, ejecucion y presentacion de cada proyecto.

Las metodologias &giles pueden ser entendidas como programas,
sistemas o estructuras informaticas que permiten disefiar los procesos operativos,
tactico y gerenciales, para la primera entrega de productos o servicios, posterior

al disefio, ejecucion, seguimiento y entrega del mismo.
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De acuerdo con Navarro et al. (2017):

Estas metodologias se definen como metodologias adaptativas, que
permiten llevar a cabo proyectos de desarrollo de software, adaptandolos
a los cambios como una oportunidad para mejorar el sistema e incrementar
la satisfaccion del cliente, considerando la gestion de cambios como un
aspecto inherente al propio proceso de desarrollo software y, permitiendo
de este modo, una mejor adaptacién al entorno, maximizando la inversion
y reduciendo los costos, ya sea para variar parte de su funcionalidad,
agregar otra nueva, por ejemplo, adaptar el sistema a un nuevo dominio

de aplicacion (p. 633).

Las metodologias &giles son un enfoque flexible y en continua evolucion
que permite a las organizaciones adaptarse rapidamente a cambios y desafios.
Su estructura se basa en ciclos iterativos de trabajo, lo que facilita la reevaluacién
constante de prioridades y objetivos. Este enfoque es especialmente eficiente a la
hora de abordar proyectos que generan incertidumbre respectos a los
requerimientos, ya que promueve la colaboracién entre los equipos, la

transparencia en los procesos y la retroalimentacion continua.

En el contexto de recursos humanos estas metodologias pueden ser
aplicadas para agilizar procesos como el reclutamiento y seleccion del personal,
permitiendo identificar rapidamente a los candidatos mas adecuados y ajustar los
criterios de seleccion segun las necesidades emergentes del negocio. Al
implementar estas practicas, las organizaciones no solo optimizan sus procesos,
sino que también incrementan su capacidad de innovar y mantenerse competitivas

en entornos cambiantes.
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2.2.7.1Scrum

En el ambito de las metodologias de trabajo, existen diversas alternativas,
y Scrum representa un nuevo paradigma, una forma distinta de entender el mundo
laboral. Segun, Cyment, (2011), ayuda a mejorar la productividad, la calidad, y el

bienestar de quienes forman parte de un proyecto.

Scrum es un término que describe una metodologia &gil para el desarrollo
de productos originados en Japoén, fue en 1986 cuando Hirotaka Takeuchiy Ikujiro
Nonaka acufiaron este término. Se inspiraron en una estrategia de rugby, donde
los miembros de equipo trabajan en conjunto para avanzar la pelota y ganar el
partido, encontrando similitudes con el proceso de desarrollo de productos:

adaptables, rapido, autoorganizado y con pocas pausas.

Desde una perspectiva centrada en las personas, Scrum es una
metodologia agil que fomenta y apoya individuos, equipos y organizaciones en la

creacion del valor.
Segun Schaber (2007), Scrums se basa en tres pilares fundamentales:

1- Transparencia: Todos los aspectos relevantes para el éxito del
proyecto deben ser visibles y conocidos por todos los miembros del
equipo, garantizando que el resultado sea coherente con los pasos
anteriores.

2- Inspeccibn: Se refiere a la deteccién temprana de cualquier desviacion
de problema que pueda afectar los resultados del equipo, permitiendo
Su correccion a tiempo.

3- Adaptacién: Este pilar permite realizar ajustes en el proceso,
identificando fallos y reduciendo asi las probabilidades de obtener

resultados insatisfactorios.
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Scrum, sigue el patron de un trabajo ciclico basado en Sprint. Durante cada
Sprint, el equipo planifica las tareas a realizar, y se llevan a cabo reuniones breves
y diarias, conocidas como Daily Scrums, en la que cada miembro comenta el
progreso de su trabajo. Al final del Sprint se realiza un Sprint Review, donde se
presenta el avance logrado y se reciben retroalimentaciones para mejorar el

proceso.
2.2.7.2 Kanban

El desarrollo de la herramienta Kanban comenzé en la empresa Japonesa
Toyota, donde buscaban nuevas estrategias para mejorar la productividad y
eficiencia en los procesos de fabricacion, con el objetivo de fomentar la mejora

continua y aumentar el rendimiento de la produccion.

Kanban proviene de dos palabras japonesas: kan, que significa (visual), y
ban(tarjeta), por lo que se denomina como una metodologia de produccion y
organizacion de trabajo basada en sefales visuales para la gestion del esfuerzo y
dedicacion en el equipo de produccién (Bermejo 2011). Esta herramienta permite
identificar cuellos de botellas, mejorar los tiempos de las tareas y optimizar la

calidad en los procesos de produccion.

El tablero Kanban es hoy una metodologia ampliamente adoptada en las
organizaciones, donde se visualizan las actividades de un proceso especifico, asi
como el estado en que se encuentra cada una. Los miembros del equipo asumen
responsabilidades visualizando tanto los logros como las dificultades en el flujo del
proceso. Esto ayuda a que las personas se enfoquen en completar las tareas

asignadas, evitando la acumulacion de trabajo pendiente.

Este modelo tiene un enfoque a la mejora continua y generacién de valor

con la participacion de todo el personal involucrado ademas de una cultura
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organizacional que apunta hacia la excelencia (Chiriani, Baccaranni, y Mascherpa,

2018)

2.2.7.3 Herramientas Digitales para la Seleccion Agil

La digitalizacion de los procesos de seleccion ha permitido una gestion mas

eficiente del talento. Las herramientas digitales facilitan la automatizacion de

tareas repetitivas, mejoran la experiencia del candidato y proporcionan datos para

la toma de decisiones basada en métricas objetivas. Algunas de las herramientas

mas utilizadas en la seleccién agil son:

Sistemas de Seguimiento de Candidatos (ATS): Estas plataformas
permiten centralizar y gestionar las postulaciones de manera eficiente,
facilitando la clasificacion y evaluacion de los candidatos en tiempo real

(Sullivan, 2018).

Plataformas de reclutamiento con Inteligencia Artificial: Herramientas
como LinkedIn Recruiter y HireVue utilizan algoritmos avanzados para
identificar y preseleccionar candidatos con base en habilidades especificas
y patrones de comportamiento predictivo (Chamorro-Premuzic et al.,

2016).

People Analytics: El andlisis de datos aplicado a Recursos Humanos
permite predecir tendencias, evaluar el desempeiio del proceso de
seleccién y optimizar la toma de decisiones en la adquisicion de talento

(Bersin, 2017).

La adopcién de herramientas digitales junto con metodologias agiles permite a las

organizaciones mejorar la eficiencia de sus procesos de reclutamiento y seleccion,

optimizando tiempos y garantizando una mayor alineacién con los objetivos

estratégicos de la empresa. Este enfoque facilita la atraccién de talento altamente

calificado y promueve una cultura organizacional mas flexible y adaptativa.
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2.3 Marco Referencial

2.3.1 Laempresa

La Gerenciadora Huincu Med S.A.S se encuentra en Cipolletti, provincia de Rio
Negro y, fue creada en el afio 2018. En sus inicios, se dedicaba a gerenciar
servicios de salud, incluyendo Calidar (discapacidad), Onix (Centro de Oncologia)

y Pediatria y Neonatologia (dentro de un sanatorio).

En septiembre de 2020, la empresa experimentd un crecimiento significativo
debido a la alta demanda de profesionales que buscaban la terciarizacion en la
gestién de sus servicios. Esto motivo la busqueda de personal, facturacion,
liquidacién de servicios, marketing en redes sociales, y la gestion de comunicacion

interna y externa.

Debido a esta expansién, Huincumed tuvo que adaptarse rapidamente a los
cambios y demandas del mercado, lo que fortalecié a la empresa, consolidando

una caracteristica de resiliencia y adaptabilidad que perdura hasta la actualidad.

El desafio de la empresa, de contratar personal calificado de manera
rapida y eficiente, surgi6 debido a problemas especificos identificados en el
proceso actual de reclutamiento. Entre los principales inconvenientes se
encuentran la falta de herramientas tecnoldgicas para el seguimiento de
candidatos, la excesiva duracion de las etapas de seleccion y la dificultad para
definir perfiles adecuados a las necesidades del puesto. Estas deficiencias
generan retrasos en la incorporacion de personal clave, lo que impactan
negativamente en la productividad y en la satisfaccion de las &reas que requieren

nuevos colaboradores.
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Capitulo 3

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Esta investigaciéon adopté un enfoque cuantitativo con el propdsito de
analizar la eficacia del proceso de reclutamiento y seleccion en la empresa
Gerenciadora Huincumed, particularmente en el contexto de la implementacién de

metodologias agiles.

3.1.1 Enfoque cuantitativo

Se consideré que el enfoque cuantitativo era el mas adecuado para este
estudio, ya que permiti6 obtener datos objetivos y medibles sobre las
percepciones y experiencias de los actores clave involucrados en el proceso de

seleccion.

Para la presente investigacion, se emplearon cuestionarios estructurados
con preguntas cerradas y escalas de valoracion, lo que permiti6 medir
cuantitativamente la percepcion sobre la eficacia del proceso de seleccion, la
duracién de sus etapas y el uso de herramientas tecnoldgicas. Los datos
obtenidos proporcionaron informacién concreta y comparable para identificar

oportunidades de mejora en la gestion del talento humano.

3.1.2 Disefio no experimental descriptivo

El estudio adopt6 un disefio no experimental descriptivo, dado que no se
manipularon variables, sino que se observo y analiz6 el fendmeno en su contexto
real. En este sentido, la investigacion se orienté a describir y comprender el
impacto de la adopcion de metodologias agiles en el proceso de reclutamiento y
seleccidén dentro de Gerenciadora Huincumed, evaluando su eficacia y alineacién

con los objetivos organizacionales.
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3.1.3 Técnicas de recoleccién de datos

Para la recopilacion de informacion, se emplearon cuestionarios
estructurados dirigidos a los actores clave del proceso de reclutamiento, seleccién

y gerencia.

3.1.3.1 Cuestionarios

Se disefaron y aplicaron tres cuestionarios diferenciados para los distintos
grupos involucrados en el proceso de selecciébn dentro de Gerenciadora
Huincumed. Estos instrumentos incluyeron preguntas cerradas, con el objetivo de
obtener datos cuantificables y permitir un analisis detallado del proceso de

reclutamiento y seleccion.

Las preguntas cerradas facilitaron la evaluacion de aspectos

fundamentales, tales como:

- Eficacia del proceso de seleccion.
- Alineacion del proceso con los objetivos estratégicos de la empresa.

- Uso de herramientas tecnolégicas en la gestion del talento.

Los datos obtenidos, posteriormente fueron analizados mediante
estadistica descriptiva, permitiendo interpretar tendencias y evaluar la efectividad

del modelo actual de seleccién de personal.

3.1.3.2 Poblaci6on y muestra

Los cuestionarios fueron aplicados a un total de 7 personas dentro del area
de Recursos Humanos de Gerenciadora Huincumed, distribuidos de la siguiente

manera.:

1. Responsables de reclutamiento (3): Proporcionaron informacion sobre
los métodos utilizados en la empresa, asi como sobre los principales desafios que

enfrentan en el proceso de atraccion de talento.



34

2. Equipo de seleccion (3): Explico los criterios utilizados para evaluar a los
candidatos y describi6 las dificultades que surgen al seleccionar los perfiles mas

adecuados para cada vacante.

3. Gerencia (1): Brindé una visidn estratégica sobre la alineacién del
proceso de reclutamiento con los objetivos organizacionales, ademas de exponer
las expectativas y necesidades de la empresa en relacion con la adquisicion de

talento.

3.1.3.3 Metodologia de aplicacion de los cuestionarios

Los cuestionarios fueron administrados a través de Google Forms,

permitiendo:

- Garantizar el anonimato de los participantes, fomentando respuestas

honestas y objetivas.
- Optimizar la recopilacién de datos, asegurando un proceso agil y eficiente.

- Facilitar el andlisis cuantitativo, mediante la aplicacién de herramientas de

estadistica descriptiva para la interpretacion de los resultados.

3.1.3.4 Analisis de datos

El analisis de los datos obtenidos se llevd a cabo en tres fases:

1- Recoleccion de datos: Se recopilaron las respuestas obtenidas a través de

los cuestionarios en linea.

2- Andlisis cuantitativo: Se realizdé un estudio estadistico de las respuestas
cerradas, permitiendo identificar patrones y tendencias en el proceso de

reclutamiento y seleccion.

3- Conclusiones y propuestas: Con base en los resultados obtenidos, se
elabor6 un detalle sobre la situacion actual del proceso de reclutamiento

en Gerenciadora Huincumed, identificando areas de mejora y proponiendo
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estrategias basadas en metodologias &giles para optimizar la seleccion de

talento.

Este enfoque permitié no solo evaluar la eficacia del proceso de seleccién
actual, sino también formular recomendaciones para la implementacion de
metodologias innovadoras que contribuyan al desarrollo estratégico del area de

Recursos Humanos.
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Capitulo 4

4.1 Analisis de Resultados

El presente capitulo tiene como propédsito analizar los datos obtenidos a
través de los cuestionarios aplicados a los actores clave del proceso de
reclutamiento y seleccion en la Gerenciadora Huincumed. La informacién se ha
organizado en funcién de los objetivos especificos planteados, identificando las
caracteristicas del proceso actual, evaluando el impacto de la implementacion de
metodologias agiles y proponiendo soluciones adecuadas para optimizar la
gestién del talento humano.

En relacién con las fuentes de reclutamiento, los resultados indican que la
pagina web de la empresa es la herramienta mas utilizada, con un 83.3%, seguida

por las referencias internas, con un 16.7%.

Grafico 1:Principales fuentes de candidatos en el proceso de reclutamiento

¢, Cudles son las principales fuentes de candidatos que utilizan en el proceso de
reclutamiento?

@ Linkadin
'- Helerencias inlernas
Redes soclales (Facebook, Instagram)

® Web de la empresa

Fuente: Elaboracion propia

Si bien estos canales han demostrado ser efectivos, también limitan la
diversidad de perfiles y restringen el alcance del proceso de seleccion. Mientras
qgue el reclutador destaco la utilidad de estas fuentes, el equipo de seleccion
sefialé que esta estrategia reduce la posibilidad de incorporar talento con nuevas

competencias. Por su parte, la gerencia enfatiz6 la necesidad de diversificar las
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herramientas de reclutamiento mediante la incorporacién de plataformas
profesionales como LinkedIn y el fortalecimiento de redes de talento.

Respecto al uso de herramientas tecnolégicas en la gestién del proceso de
seleccidn, se identificd que el 66,7% de los procedimientos se realizan de forma
manual, lo que genera demoras y dificulta el seguimiento de los candidatos. Solo
un 33,3% de los encuestados reporté el uso de herramientas digitales, aunque sin
la implementacion de un Sistema de Seguimiento de Postulantes (ATS). La falta
de automatizacion impacta negativamente en la eficiencia del proceso. En este
sentido, el equipo de seleccion destacd la necesidad de incorporar un ATS,
mientras que la gerencia subrayo6 el potencial de metodologias agiles, como el uso

de tableros Kanban, para optimizar la gestion visual de las etapas del proceso.

Gréfico 2:Herramientas tecnolégicas utilizadas en la gestién del proceso de
seleccion

¢, Qué herramienta tecnoldgica utilizan para la gestiéon del proceso de seleccion?

. Software de seguimiento de candidatos
ATS)
@ Hojas de célcula

Minguna, lodo @3 manual

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a los criterios de evaluacion de candidatos, el 50% de los
encuestados prioriza las competencias blandas y la alineacién cultural con la
empresa, mientras que un 33.3% considera la experiencia previa como el principal
criterio de seleccion. Solo un 16.7% da prioridad a la formacién académica.
Aunque se reconoce la importancia de las competencias interpersonales, se

identificé la necesidad de complementar este enfoque con evaluaciones técnicas



38

estructuradas. En este sentido, se sugiere la implementacién de metodologias

como STAR para medir competencias de manera objetiva y sistemética.

Gréfico 3: Criterios clave para la evaluacion de candidatos en el proceso de
seleccion

¢Cudles son los criterios mas importantes que utilizas para evaluar a los
candidatos?

©® Experiencia previa en ol drea

‘ Ajuste cultural con la empresa

@ Educacidn y formacion

@ Actitud y habilidades interpersonales

Fuente: Elaboracién propia

Al analizar los principales desafios en el proceso de seleccion, se
identificaron tres dificultades claves: el 66,7% de los encuestados destaco la
dificultad para encontrar perfiles adecuados, el 16,7% mencioné el manejo del alto
volumen de postulantes, y el 16,7% sefial6 la demora en la toma de decisiones de
contratacion. En respuesta, el equipo de seleccidbn propuso capacitaciones en
técnicas de entrevista y la adopcion de evaluaciones técnicas, mientras que la
gerencia enfatizé la necesidad de integrar metodologias &giles y herramientas
tecnoldgicas para mejorar la eficiencia y calidad del proceso.

Grafico 4:Principales desafios en el proceso de seleccion de candidatos

¢,Cudl es el mayor reto en el proceso de seleccion de candidatos?

@ Encontrar candidatos con el perfil
adecuado

©® Gestionar una gran cantidad de
postulantes

@ Tomar decisiones rapidas con
informacion limitada

Fuente: Elaboracién propia
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En cuanto a las mejoras propuestas para optimizar el proceso de seleccion,
el 66,7% de los encuestados sugirié la implementacién de metodologias agiles,
mientras que el 33,3% recomendd la capacitacion en técnicas de entrevista. Estas
estrategias permitirian mejorar la seleccién de talento, agilizar las contrataciones
y optimizar la toma de decisiones.

Grafico 5:Mejoras prioritarias para optimizar el proceso de seleccion

¢, QuUé mejoras consideras prioritarias para optimizar el proceso de seleccién?

. Reduccion de bemgos antre entrevisias

® Mayor uso de harrarienlas lecnologicas
Mds capacilaciones en entrevistas

B Implemaniackn oo meodoiog|as agiles

Fuente: Elaboracion propia

Por su parte, el equipo de seleccién destacé que el principal aspecto a
mejorar en el proceso actual es la implementacion de tecnologia o software mas
avanzado (50%), seguido de una mejor coordinacién entre reclutadores y gerentes
(16.7%), mayor eficiencia en la preseleccion de candidatos (16.7%) y el uso de
pruebas mas efectivas para evaluar habilidades (16.7%). Asimismo, en cuanto a
mejoras prioritarias, se priorizé la reduccién de tiempos entre entrevistas (66.7%),
junto con el mayor uso de herramientas tecnolégicas (16.7%) y la implementacion
de metodologias agiles (16.7%).

Gréfico 6:Aspecto a mejorar en el proceso actual de seleccidon

¢, Qué consideras que podria mejorar en el proceso actual de seleccién?

@ Mayor eficiencia en la preseleccion de
candidatos

® Uso de pruobas mas efectivas para
evaluar habilidades

¥ Mejor coordinacion entre reclutadores y

gerentes

©® Implementacion de tecnologia o
software mas avanzado

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 7:Mejoras prioritarias para la optimizacion del proceso de seleccién.

¢, Qué mejoras consideras prioritarias para optimizar el proceso de seleccion?

. Reduccion de Sempos entre entrevistas
@ Mayor uso de herramientas tecnoldgicas
P Mas capacitaciones en entrevistas

@ Implementacion de metodologias dgiles

Fuente: Elaboracion propia

Finalmente, sobre la alineacion del proceso de seleccidén con los objetivos
estratégicos de la empresa, el 50% de los encuestados considerd que existe una
integracion limitada, mientras que el 33.3% la percibe como insuficiente. Solo un
16.7% opind que el proceso estd completamente alineado con la estrategia
organizacional. La gerencia subray0 la importancia de fortalecer la comunicacion
entre Recursos Humanos y los lideres de las areas operativas para mejorar esta
alineacion. Se recomienda la implementacion de metodologias agiles para facilitar
la colaboracion entre equipos y agilizar la toma de decisiones.

Grafico 8: Alineacion del proceso de selecciobn con los objetivos
estratégicos de la empresa.

¢Consideras que el proceso de seleccion actual se alinea con los objetivos
estratégicos de la empresa?

@ Totalmente alineado
@ Parciaimente alineado
@ Poco alineado

@ No alineado

@ No estoy seguro

Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados reflejan un consenso generalizado sobre la importancia

de reducir los tiempos de seleccion, optimizar la eficiencia mediante herramientas
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tecnolégicas y adoptar metodologias agiles para mejorar la colaboracion y la
capacidad de respuesta a los cambios en la demanda de talento. Ante esta
situacion, se recomienda implementar plataformas de automatizacion de
seleccidn, fortalecer la coordinacién entre los equipos involucrados y estructurar
procesos de entrevistas mas agiles para mejorar la experiencia tanto de los

reclutadores como de los candidatos.
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Capitulo 5

5.1 Conclusiones

El presente estudio tuvo como objetivo general analizar los beneficios de
incorporar metodologias agiles en los procesos de reclutamiento y seleccién de
personal en la Gerenciadora Huincumed. A partir de los resultados obtenidos, se
pudo constatar que la implementacion de estas metodologias contribuiria
significativamente a mejorar la eficiencia del proceso, reduciendo tiempos,
optimizando recursos y aumentando la satisfacciéon tanto de los responsables de

selecciéon como de los candidatos.

En relacién con el primer objetivo especifico, el cual consistia en examinar
el proceso actual de reclutamiento y seleccion en la Gerenciadora Huincumed, se
identificé que el procedimiento esta compuesto por tres etapas principales:
publicacion de vacantes, preseleccion de candidatos y entrevistas con pruebas de
evaluacion. Sin embargo, se evidencié que la mayoria de estos procesos se
gestionan de manera manual, lo que genera ineficiencias y prolonga los tiempos
de seleccion. La identificacion de necesidades se lleva a cabo de manera reactiva,
sin una planificacién estratégica que permita anticiparse a futuras vacantes, lo que
genera retrasos en la cobertura de puestos. Ademas, la falta de un cronograma

definido en el proceso de seleccién afecta su eficiencia y calidad.

Por otra parte, la ausencia de tecnologia especializada como sistemas ATS
(Applicant Tracking System) dificulta la trazabilidad de los candidatos y la toma de
decisiones basada en datos. Asimismo, se identificoO que los principales desafios
incluyen la dificultad para encontrar perfiles adecuados, la gestion de un alto
volumen de postulantes y la falta de alineacion del proceso con la estrategia

organizacional.
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Otro aspecto a considerar es que el reclutamiento se realiza principalmente
a través de la pagina web de la empresa y referencias internas, limitando el

alcance del proceso y reduciendo la diversidad de candidatos.

Finalmente, la incorporacion y adaptacion de los nuevos empleados carece
de un proceso estructurado de induccion, lo que impacta en su integracion y

desempeiio.

En cuanto al segundo objetivo especifico, evaluar el impacto de la
implementacién de metodologias agiles en la eficiencia y optimizaciéon del
reclutamiento y seleccién de personal, se determiné que el proceso actual enfrenta
desafios relacionados con la falta de diversidad en las fuentes de reclutamiento,
deficiencias tecnolégicas y un desequilibrio entre el ajuste cultural y las

competencias técnicas.

Los hallazgos indican que la incorporacién de estas metodologias
permitiria reducir los tiempos del proceso de seleccion. La adopcion de
metodologias como Scrum y Kanban podria mejorar la organizacion y gestiéon de
tareas, facilitando una coordinacién mas efectiva entre los reclutadores y el equipo
de seleccion. Ademas, el uso de herramientas digitales agilizaria la preselecciéon
y evaluacion de candidatos, permitiendo una mejor toma de decisiones basada en
indicadores clave, permitiendo mejorar la capacidad de respuesta de la
organizacién y optimizar recursos, alineando la seleccion de talento con los

objetivos estratégicos de la empresa.

Respecto al tercer objetivo especifico, identificar y proponer las metodologias
agiles mas adecuadas para mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion en
la Gerenciadora Huincumed, se concluye que metodologias como Scrum y
Kanban son altamente recomendables. Scrum permitiria dividir el proceso en
iteraciones cortas, asegurando mejoras continuas y revisiones periodicas de los

avances. Por su parte, Kanban contribuiria a la visualizacion del flujo de trabajo,
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optimizando la asignacion de tareas y evitando cuellos de botella. Ademas, se
recomienda la implementacién de tecnologias de gestibn de talento, como
sistemas ATS y plataformas de evaluacion de candidatos, para mejorar la

eficiencia y la experiencia del usuario.

En sintesis y considerando al objetivo general de analizar los beneficios de
incorporar metodologias agiles en los procesos de reclutamiento y seleccién de
personal, se concluye que estas metodologias mejoran significativamente la
eficiencia, flexibilidad y calidad del proceso. Al centrarse en la colaboracién y la
mejora continua, permiten optimizar la seleccion de talento y alinear la gestién de
recursos humanos con los objetivos organizacionales. La adopcién de estas
practicas no solo optimiza la eficiencia operativa, sino que también fortalece la
competitividad de la empresa en un entorno laboral dinamico y en constante

evolucion.

5.2 Recomendaciones

Con base en las conclusiones obtenidas, se presentan las siguientes
recomendaciones para la optimizacion del proceso de reclutamiento y seleccién

en la Gerenciadora Huincumed:

1. Ampliacién vy diversificacion de las fuentes de
contratacién: Implementar una estrategia de reclutamiento que incluya
plataformas y redes profesionales especializadas, como LinkedIn, para
atraer candidatos con perfiles diversos y altamente calificados. Asimismo,
se sugiere mejorar la imagen empleadora para posicionar a Huincumed
como una empresa atractiva en el mercado, contribuyendo a atraer

empleados calificados y ampliar el alcance de busqueda.

2. Automatizacion y digitalizacion del proceso: Se

recomienda la adopcién de sistemas ATS para mejorar la gestién de
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candidatos, reducir tiempos de seleccion y facilitar la trazabilidad de la

informacion.

3. Implementacion de metodologias &giles: Se sugiere la
incorporacién de Scrum para estructurar el proceso en iteraciones cortas y
Kanban para visualizar el flujo de trabajo, lo que permitira mayor control y

eficiencia.

4. Capacitacion del equipo de seleccién: Se recomienda
brindar formacién en metodologias &giles y herramientas digitales para

mejorar la adopcién de nuevas practicas.

5. Reducciéon de tiempos en la seleccién: Aplicar
metodologias agiles permitira optimizar tiempos, lo que contribuira a
mejorar la experiencia de los candidatos y aumentar la competitividad de

la organizacién en la captacion de talento.

6. Equilibrio entre competencia técnica y adaptacion
cultural: Se sugiere Identificar y actualizar los perfiles de puestos para
garantizar un equilibrio entre competencias técnicas y ajuste cultural,
mejorando el desempefio y la retencion de empleados a largo plazo. Y
realizar evaluaciones técnicas para asegurar que los candidatos posean
las habilidades necesarias y se alineen con los valores y la cultura

organizacional.

7. Alineamiento estratégico del proceso de seleccion:
Fomentar una colaboracion mas estrecha entre el area de Recursos
Humanos y los distintos departamentos para garantizar que el proceso de
seleccién esté alineado con los objetivos estratégicos de la empresa. Al
mismo tiempo que, establecer métricas de desempefio para evaluar la

efectividad de la dotacion de personal en funcion de la calidad y retencion
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del talento, asi como su contribucién a las metas organizacionales de

Huincumed.

8. Evaluacion continua del proceso: Se recomienda
establecer indicadores de desempefio para medir la efectividad de los

cambios implementados y realizar ajustes segun sea necesario.

La implementacion de estas recomendaciones permitira mejorar
significativamente los procesos de reclutamiento y seleccion en la Gerenciadora
Huincumed, alineando la gestion del talento con los objetivos organizacionales y

fortaleciendo la competitividad de la empresa en el mercado laboral.
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Anexo A

Formulario de entrevistas

25/10/24, 2120 Entrevista al Directivo de Recursos Humanos

Entrevista al Directivo de Recursos
Humanos

« Entender la alineacion estratégica del
reclutamiento con los objetivos generales de la organizacion.

1. Correo electronico *

2. (Coémo consideras que el proceso actual de reclutamiento se alinea con los objetivos

estratégicos de la organizacion?

Marca solo un dvalo.

Totalmente alineado
Poco alineado

No alineado

No estoy seguro

3. (Cuales son las principales métricas que utilizas para evaluar la eficacia del proceso de

reclutamiento?

Marca solo un dvalo.

Tiempo para cubrir vacantes

Calidad de las contrataciones

Tasa de retencion de nuevos empleados

Satisfaccion de los gerentes con las nuevas contrataciones

Costo por contratacion

https://docs.google.com/forms/d/1LS7wYthuJSSfQ55PDKDNNYzc-hU6Fj7PAyUOjusxhNgg/edit

*

1/4
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25/10/24, 2120 Entrevista al Directivo de Recursos Humanos
4. ;Cual es el principal desafio estratégico que enfrentan en el area de reclutamiento y
seleccion?

Marca solo un dvalo.

: Atraer talento con las competencias adecuadas

- Competir con otras empresas por talento clave

‘\;, Reducir los tiempos de seleccion

() Alinear el reclutamiento con la cultura organizacional

(_) Mantener los costos del proceso bajo control

5. (Coémo evaluas la adopcion de nuevas tecnologias en el proceso de reclutamiento? *

Marca solo un édvalo.

@) Muy favorable
(") Favorable
() Neutral

") Desfavorable

O Muy desfavorable

6. (Qué tipo de competencias son prioritarias al seleccionar a los candidatos para la

organizacion?

Marca solo un évalo.
) Competencias técnicas
C ) Competencias interpersonales (habilidades blandas)

) Compromiso con la cultura organizacional

) Potencial de desarrollo a largo plazo

https://docs.google.com/forms/d/1LS7wYthuJSSfQ55PDKDNnYzc-hU6Fj7PAyUOjusxNgg/edit

2/4

51
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25/10/24, 2120 Entrevista al Directivo de Recursos Humanos

7. (Qué tan satisfecho estas con el tiempo que se tarda en completar el proceso de

seleccion?

Marca solo un dvalo.

\g Muy satisfecho
() satisfecho

{___J Neutral

() Insatisfecho

] Muy insatisfecho

8.  (Consideras que la adopcion de metodologias agiles puede mejorar el proceso de

reclutamiento y seleccion en la organizacion?
Marca solo un dvalo.

( ) Si, considerablemente
;/ Si, en alguna medida
() No, es poco probable

(") No, en absoluto

9. Cuales son las areas que crees que mas se beneficiarian de una metodologia agil en el

reclutamiento y seleccion?

Marca solo un évalo.

\ ) Reduccién de tiempos de contratacién
@D Mayor colaboracion entre equipos
@) Mejor respuesta a cambios en las necesidades de talento

a Mayor eficiencia en la gestion de candidatos

_) Mejora en la experiencia de los candidatos

https:/docs.google.com/forms/d/1LS7wYthuJSSfQ55PDKDNNYzc-hU6Fj7PAyUOjusxNgg/edit 3/4



25/10/24, 21:20 Entrevista al Directivo de Recursos Humanos

10.  ;Qué tan alineado esta el reclutamiento actual con las expectativas de las areas
operativas y los lideres de la empresa?

Marca solo un dvalo.

@ Muy alineado

D Alineado

(_) Medianamente alineado
L ) Poco alineado

Qi) Desalineado

Google no cred ni aprobé este contenido.

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/1LS7wYthuJSSTQ55PDKDNnYzc-hU6Fj7PAyUOjusxNgg/edit

4/4
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5/11/24, 13:49 Entrevista al responsable de Reclutamiento

e Comprender
los métodos actuales de reclutamiento y los principales desafios
enfrentados.

1. Correo electrénico *

2. ¢Cuales son las principales fuentes de candidatos que utilizan en el proceso de *
reclutamiento?

Marca solo un dvalo.
LinkedIn
Referencias internas

Redes sociales (Facebook, Instagram)

Web de la empresa

3. ;Qué herramienta tecnoldgica utilizan para la gestion del proceso de seleccion? *
Marca solo un évalo.
Software de seguimiento de candidatos (ATS)

Hojas de calculo

Ninguna, todo es manual

Otros:

https://docs.google.com/forms/d/1zJtiWy6AY1BIdzCVY FOwWGBgN4 1 PkLtWr4heaKWdZmUw/edit

1/4



5/11/24, 13:49 Entrevista al responsable de Reclutamiento

4. ;Cudles son las principales etapas del proceso de reclutamiento? *
Marca solo un évalo.
) Publicacién de vacantes
) Filtrado de CVs

Entrevistas finales

Oferta laboral

5. ;Cudl consideras que es el mayor desafio en el proceso de reclutamiento
actual?

Marca solo un évalo.
) Encontrar candidatos con las competencias adecuadas

Filtrar una gran cantidad de CVs

Competir con otras empresas por el mismo talento

6.  ¢Como evaltan la calidad de los candidatos durante el proceso de seleccion? *

Marca solo un dvalo.

____ Entrevistas estructuradas
Pruebas técnicas

Evaluacion de ajuste cultural

7. ¢Qué tan satisfechos estan con los tiempos actuales para completar el
proceso de reclutamiento?

Marca solo un dvalo.
) Muy satisfecho
) Satisfecho

Insatisfecho

Muy insatisfecho

https://docs.google.com/forms/d/1zJtiWy6AY1BIdzCVY FOWGBgN41PkLtWr4heaKWdZmUw/edit

2/4
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5/11/24, 13:49 Entrevista al responsable de Reclutamiento

8. ;Qué mejoras consideras prioritarias para optimizar el proceso de seleccion? *

Marca solo un édvalo.

) Reduccion de tiempos entre entrevistas
) Mayor uso de herramientas tecnoldgicas
Mas capacitaciones en entrevistas

Implementacion de metodologias agiles

Google no cred ni aprobé este contenido.

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/1zJtiWy6AY1BIdzCVY FOWGBgN41PkLtWr4heaKWdZmUw/edit

3/4
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25/10/24, 2123 Entrevista al Equipo de seleccion

e Comprender
los métodos actuales de reclutamiento y los principales desafios
enfrentados.

1. Correo electrénico *

2. ¢Cuales son los criterios méas importantes que utilizas para evaluar a los
candidatos?

Marca solo un dvalo.

Experiencia previa en el drea
Ajuste cultural con la empresa
Educacion y formacion

Actitud y habilidades interpersonales

3. ;Qué métodos utilizas para preseleccionar a los candidatos antes de las
entrevistas?

Marca solo un dvalo.
Revision de CVs
Entrevistas telefonicas

Referencias laborales

Otros:

https://docs.google.com/forms/d/13vUcHMf38gX2KD8uoEqho0CpbfMrwl-ICwZsgBGjxCs/edit 1/4



25/10/24, 2123 Entrevista al Equipo de seleccion

4. ;Cudl es el mayor reto en el proceso de seleccion de candidatos? *
Marca solo un édvalo.
___) Encontrar candidatos con el perfil adecuado

) Gestionar una gran cantidad de postulantes

Tomar decisiones rapidas con informacion limitada

5. ¢Qué tan satisfecho estds con las herramientas actuales utilizadas para el *
proceso de seleccion?

Marca solo un dvalo.
. Muy satisfecho
) Satisfecho

Insatisfecho

Muy insatisfecho

6. ¢Cuanto tiempo estimas que deberia durar un proceso de seleccion ideal? *
Marca solo un évalo.
) Menos de 1 semana
1 a2 semanas

Mas de 3 semanas

No estoy seguro

7. ¢Qué consideras que podria mejorar en el proceso actual de seleccion? *
Marca solo un évalo.
) Mayor eficiencia en la preseleccion de candidatos
Uso de pruebas mas efectivas para evaluar habilidades

) Mejor coordinacion entre reclutadores y gerentes

Implementacion de tecnologia o software mas avanzado

https://docs.google.com/forms/d/13vUcHM38gX 2KD8uoEqho0CpbfMrwlL-ICwZsgBGjxCs/edit 2/4
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25/10/24, 2123 Entrevista al Equipo de seleccion

8. ;Con qué frecuencia utilizan pruebas técnicas o evaluaciones durante el =
proceso de seleccion?

Marca solo un dvalo.

Siempre
) Amenudo
) Raravez

Nunca

9. ;Consideras que el proceso de seleccion actual se alinea con los objetivos %
estratégicos de la empresa?

Marca solo un dvalo.
Totalmente alineado
) Parcialmente alineado
() Poco alineado

No alineado

; ) No estoy seguro

10. ;Qué mejoras consideras prioritarias para optimizar el proceso de seleccion? *
Marca solo un évalo.

() Reduccién de tiempos entre entrevistas

(__) Mayor uso de herramientas tecnoldgicas

-
(

(__) Mas capacitaciones en entrevistas

() Implementacién de metodologias agiles

Google no cred ni aprobé este contenido.

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/13vUcHM38gX 2KD8uoEqho0CpbfMrwlL-ICwZsgBGjxCs/edit 3/4
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Anexo B

Entrevista a los responsables de reclutamiento

1- ¢ Cudles son las principales fuentes de candidatos que utilizan en el proceso

de reclutamiento?

@ Linkedin

@ Relerencias inlernas

@ Redes sociales (Facebook, Instagram)
@ Web oo la empresa

Gréfico 1 fuente propia

2- ¢ Qué herramienta tecnoldgica utilizan para la gestién del proceso de seleccion?

@ Software de seguimienta de candidatos
{ATS)

@ Hojas de cakoulo
® Ninguna, lodo &3 manuwal

Gréfico 2 fuente propia

3- ¢Cuales son las principales etapas del proceso de reclutamiento?

@ Publicacién de vacanies
@ Filrads de Cvs

@ Entrevistas finales

P Olenta laboral

Gréfico 3 Fuente propia

4- ; Cudl consideras que es el mayor desafio en el proceso de reclutamiento actual?
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® Enconirar candidalos con las
competencias adecuadas

@ Filirar una gran cantidad de CV's

@ Compelir con olras empresas por el
misma talento

Grafico 4 Fuente propia
5- ¢Como evallan la calidad de los candidatos durante el proceso de seleccion?
@ Entrevistas estructuradas

® Pruebas tcnicas
@ Evaluacisn de ajuste cultural

Gréfico 5 fuente propia

6-Qué tan satisfechos estan con los tiempos actuales para completar el proceso de

reclutamiento?

@ Muy satisfecho
@ Satisfecho

@ Insatisfecho

@ Muy insatistecho

Gréfico 6 fuente propia

7- ¢ Qué mejoras consideras prioritarias para optimizar el proceso de seleccion?
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@ Roduccion de iempos entre entrevistas
@ Mayor uso de herramientas tecnolbgicas
@ Mas capacitaciones en entrevistas

@ Implementacion de metodologias dgiles

Grafico 7 fuente propia

Anexo C

Entrevista al equipo de seleccién

1- ¢Cudles son los criterios mas importantes que utilizas para evaluar a los

candidatos?

@ Experiencia pravia en o drea

@ Ajuste culbwral con la empresa

@ Educacidn y feemacidn

@ Actitud y habiidades inerpersonales

Gréfico 8 fuente propia

2- ¢Qué métodos utilizas para preseleccionar a los candidatos antes de las

entrevistas?
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@ Revision de CV's
@ Entrevistas belefénicas
@ Referencias laborales

Grafico 9 fuente propia

3- ¢ Cudl es el mayor reto en el proceso de seleccién de candidatos?

@ Encontrar candidatos con el perfil
adecuado

@ Gestionar una gran cantidad de
postulantes

@ Tomar decisiones rapidas con
informacion limitada

Gréfico 10 fuente propia

4- ;Qué tan satisfecho estas con las herramientas actuales utilizadas para el

proceso de seleccion?

@ Muy satisfecho
@ Satisfecho

@ Insatisfecho

@ Muy insatistecho

Gréfico 11 fuente propia

5- ¢ Cuénto tiempo estimas que deberia durar un proceso de seleccion ideal?



Gréfico 12 fuente propia

@ Manos de 1 semana
@ 1a2semanas

i Mas de 3 semanas
B No estoy seguro

6- ¢ Qué consideras que podria mejorar en el proceso actual de seleccion?

Gréfico 13 fuente propia

@ Mayor eficiencia en la preseleccion de
candidatos

@ Uso de pruebas mas efectivas para
evaluar habilidades

@ Mejor coordinacion entre reclutadores y
gerentes

©® Implementacion de tecnologia o
software mds avanzado

64

7- ¢,Con qué frecuencia utilizan pruebas técnicas o evaluaciones durante el proceso

de selecciéon?

Gréfico 14 fuente propia

8- ¢Consideras que el proceso de seleccién actual se alinea con los

estratégicos de la empresa?

@ Siempre
@ A menudo
® Rara vez
@ Nunca

objetivos



65

@ Totalmente alineado
@ Parclaimente alineado
@ Poco alineado

@ No alineado

@ No estoy seguro

Gréfico 15 fuente propia

9- ¢ Qué mejoras consideras prioritarias para optimizar el proceso de seleccion?

©® Reduccion de iempos entre entrevistas
@ Mayor uso de herramientas tecnolégicas
@ Mas capacitaciones en entrevistas

@ Implementacion de metodologlias giles

66.7%

Gréfico 16 fuente propia

Anexo D

Entrevista al Directivo de Recursos Humanos

1- ;Como consideras que el proceso actual de reclutamiento se alinea con los

objetivos estratégicos de la organizacion?

@ Towaimente alineado
@ Poco alineado

@ Mo alineads

@ No estoy seguro

Gréfico 17 fuente propia
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2- ¢Cuales son las principales métricas que utilizas para evaluar la eficacia del

proceso de reclutamiento?

Gréfico 18 fuente propia

@ Tempo para cubrir vacanies
@ Cakdad de las contrataciones

@ Tasa de retencidn de nuevos empleados

@ Satistaccidn de los gerentes con las
nNuevas contratacones

@ Costo por contratacion

3- ¢ Cual es el principal desafio estratégico que enfrentan en el area de reclutamiento

y seleccion?

Graéfico 19 fuente propia

@ Atraer talento con las competencias
adecuadas

@ Competir con otras empresas por
talento clave

@ Reducir los tiempos de seleccion

@ Alinear ol reciutamiento con la cultura
organizacional

@ Mantener los costos del proceso bajo
control

4- ¢COmo evallas la adopcion de nuevas tecnologias en el proceso

reclutamiento?

Gréfico 20 fuente propia

@ Muy favorable

@ Favorable

® Meutral

@ Deslavorabie

@ Muy destavorable

de

. 5- ¢ Qué tipo de competencias son prioritarias al seleccionar a los candidatos para

la organizacion?



Gréfico 21 fuente propia
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@ Competencias icnicas

@ Compatencias interpersonales
{habilidades blandas)

@ Compromiso con la cullura
organizacional

@ Potencial de desamolio a largo plazo

6- ¢ Qué tan satisfecho estas con el tiempo que se tarda en completar el proceso de

selecciéon?

Gréfico 22 fuente propia

@ Muy satisfecho
@ Satisfecho

i Newiral

® Insatisfecho

@ Muy insatistecho

7- ¢Consideras que la adopcion de metodologias agiles puede mejorar el proceso

de reclutamiento y seleccién en la organizacion?

Gréfico 23 fuente propia

@ 5i. considerablemante
@ 50, en alguna medida

@ No, &5 poco probable

@ No, en absoluto

8- ¢Cuales son las areas que crees que mas se beneficiarian de una metodologia

agil en el reclutamiento y seleccion?
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@ Reduccidn de lempos de contratacion
@ Mayor colaboracién entre equipos

® Mejor respuesta a cambios en las
necesidades de talento

@ Mayor eficiencia en la gestién de
candidatos

@ Mejora en la experiencia de los
candidatos

Grafico 24 fuente propia

9- ¢ Qué tan alineado esta el reclutamiento actual con las expectativas de las areas

operativas y los lideres de la empresa?

@ Muy alineado

@ Aineado

@ Medianamente alineado
@ Poco alineado

@ Desalineado

Gréfico 25 fuente propia



