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RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo desarrollar una alternativa
tecnoldgica en el e-recluitment de personal que se convierta en una ayuda para las
empresas carroceras de Tungurahua, ademas promover la utilizacion de herramientas
tecnologicas en el departamento de recursos humanos. La investigacion evidencia el
desconocimiento de las ventajas de este tipo de herramientas y la falta de un

adecuado proceso de reclutamiento de personal.

La fundamentacion teorica analiza los origenes y evolucion de la administracion de
recursos humanos hacia la gestion del talento humano, investiga el proceso de
reclutamiento de personal de varios autores y de herramientas tecnol6gicas, esto ha
concedido establecer los elementos a evaluar a través del instrumento de la encuesta,
el cual fue validado con el Alfa de Cronbach; como resultados se obtuvo 0,84 lo cual
quiere decir que el instrumento es confiable para poder realizar las encuestas a
personas que estan buscando. Ya que el coeficiente de Alfa de Cronbach se encuentra

en el rango elevado.

Los resultados obtenidos muestran las herramientas y técnicas utilizadas en el
proceso de reclutamiento de personal, se analizd la situacion actual de reclutamiento,
por lo que detectd la escasa utilizacion de herramientas tecnoldgicas en el area de

recursos humanos.

La fundamentacion tedrica y los resultados obtenidos proponen un producto final,
desarrollar un procedimiento metodologico para el e-recluitment de personal y de

una propuesta con las distintas paginas web para poder reclutar al personal adecuado.

PALABRAS CLAVES: GESTION DEL  TALENTO HUMANO,
RECLUTAMIENTO DE PERSONAL, ALTERNATIVA TECNOLOGICA,
EMPRESAS CARROCERAS.
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ABSTRACT

The objective of this research project is to develop a technological alternative in the
e-recruitment of personnel that will become an aid for Tungurahua body companies,
as well as promote the use of technological tools in the human resources department.
The investigation evidences the ignorance of the advantages of this type of tools and

the lack of an adequate recruitment process of personnel.

The theoretical foundation analyzes the origins and evolution of the administration of
human resources towards the management of human talent, investigates the process
of recruitment of personnel of various authors and technological tools, this has
allowed to establish the elements to be evaluated through the instrument of the
survey, which was validated with the Cronbach's Alpha; as results, 0.84 was
obtained, which means that the instrument is reliable to be able to carry out the
surveys to people who are looking for. Since the Cronbach's Alpha coefficient is in
the high range.

The results obtained show the tools and techniques used in the personnel recruitment
process, the current recruitment situation was analyzed, so it detected the scarce use

of technological tools in the area of human resources.

The theoretical foundation and the results obtained propose a final product, develop a
methodological procedure for the e-recruitment of personnel and a proposal with the
different web pages to recruit the appropriate personnel.

KEYWORDS: HUMAN TALENT MANAGEMENT, RECLUITMENT OF
PERSONNEL, TECHNOLOGICAL ALTERNATIVE, BODY COMPANIES.
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DESCRIPCION DEL PROYECTO

1. DEFINICION DEL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION.

El e-recluitment de personal (reclutamiento de personal por medio de
internet) esta conformado dentro de los recursos humanos que avanza a traves
de la tecnologia, estas dos variables a estudiar estan relacionadas para
desarrollar una alternativa que contribuya al desempefio del trabajo mediante

el buen proceso.

El personal en las organizaciones es de suma importancia ya que se
considera obligatorio sus habilidades y destrezas que direccione a un buen
cambio cumpliendo los objetivos, es por eso que es esencial para esta

investigacion.

Es necesaria una investigacion del proceso de e-recluitment de
personal con el apoyo de herramientas tecnoldgicas que nos permitan analizar
los factores precisos del reclutado de acuerdo a las exigencias del sector

carrocero de la provincia de Tungurahua.

Las empresas carroceras ocupan el segundo lugar en generar empleo y
también es la segunda actividad econémica de Tungurahua (Ministerio de
Coordinacion de la Produccién, Empleo y Competitividad, 2011). Por otro
lado la (Revista Lider, 2015) afirma “En Tungurahua estan ubicadas la
mayoria de empresas dedicadas a la fabricacion de carrocerias. Funcionan 26
industrias carroceras, de las 54 que estan homologadas por la Agencia

Nacional de Transito”



1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El problema se pudo detectar mediante la observacion directa en las
empresas carroceras de Tungurahua, es que no tiene instrumentos
tecnoldgicos para el proceso de e-recluitment de personal, por lo cual el
delegado de recursos humanos desconoce de algdn instrumento o programa

tecnologico para la ejecucion de dicho proceso.

El tema de investigacion se busco en el repositorio de la Universidad
Técnica de Ambato de la Facultad de Ciencias Administrativas, en el cual no
se encontrd temas similares al tema a investigar, por lo cual el tema propuesto

tiene actualidad.

En las empresas carroceras de la provincia de Tungurahua se pudo
identificar que el proceso de reclutamiento de personal lo hacen mediante
avisos en la prensa escrita y por referencias personales, por lo cual el
departamento de recursos humanos deberd aplicar este proceso de forma

técnica ya que no cuenta con un procedimiento adecuado este proceso.

Hoy en dia en el mundo de las tecnologias apoya los procesos
mediante el automatismo de herramientas informaticas para las
organizaciones, que sera de gran ayuda en cada uno de los departamentos de

las empresas y especialmente a la de recursos humanos y administrativa.

El inadecuado proceso de reclutamiento de personal afecta de forma
directa a las empresas carroceras ya que no se informa de manera adecuada a
los candidatos y posibles reclutados para presentarse a las entrevistas

realizadas para ocupar cualquier puesto vacante en la empresa.

Mediante el (Plan Nacional del Buen Vivir, 2013 - 2017) se puede
analizar lo siguiente: Objetivo 3 afirma. “Mejorara la calidad de vida de la

poblacion” Lineamiento 3.12. Afirma. “Garantizar el acceso a servicios de



transporte y movilidad incluyentes, seguros y sustentables a nivel local e

internacional”.

Mediante un reclutamiento adecuado de personal se podra mejorar las
fuentes de empleo y realizar procesos imparciales para captar a las personas
que posean capacidades, conocimiento y competencias que se ajusten a las
empresas carroceras, asi se contribuye al mejoramiento econémico de la
localidad. Ademas, mediante un servicio de transporte con seguridad en sus
carrocerias se podréa dinamizar al sector carrocero por medio del aumento en

sus ventas repercutiendo en el incremento de personal.

Segun el (Plan Nacional del Buen Vivir, 2013 - 2017) Objetivo 9
menciona. “Certificar el trabajo merecido en todas sus formas”. Lineamiento
9.1 “Impulsar actividades econdmicas que permitan generar y conservar
trabajos dignos, y ayudar con la obtencion de empleo prevaleciendo a los
grupos histéricamente excluidos”. El trabajo debe ser reconocido por lo cual
el personal que trabaja en todas las empresas es el recurso humano mas
importante, ya que mediante la mano de obra directa e indirecta sacan

adelante a la organizacion.



2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

2.1. OBJETIVO GENERAL.

Desarrollar una alternativa tecnologica para el e-recluitment de personal en las

empresas carroceras de Tungurahua.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

1. Elaborar un marco tedrico conceptual sobre el e-recluitment de personal,
herramientas tecnolégicas y empresas carroceras.

2. Diagnosticar la situacion actual en el e-recluitment de personal en las
empresas carroceras de Tungurahua.

3. Proponer un procedimiento metodoldgico para el e-recluitment de personal en

empresas carroceras de Tungurahua.



3. FUNDAMENTACION TEORICA (ESTADO DEL ARTE).
3.1. Conceptualizacion

3.1.1. Origenesy evolucion de la administracion de recursos
humanos.

Dentro de la administracion de recursos humanos es necesario
mencionar que el derecho laboral y la administracion cientifica, se entrelazan
con el fin de reglamentar el trabajo y las relaciones que se requieren para una
buena practica de los mismos; en relacion a los conceptos sobre los sueldos,
prestaciones, contrataciones etc.; para mantener al personal en un entorno
satisfactorio. Los principios de Taylor y Fayol en bases de la administracion,
se identifican la coordinacién, direccion y, por tanto, del mejor empleo de los
recursos humanos que intervienen en el trabajo (Arias F. , 1975).

A partir de 1930, se desarrolla un verdadero concepto de las relaciones
humanas, que surge de investigaciones sobre la conducta del ser humano, el
desarrollan nuevas técnicas y nuevos sistemas de administracion de recursos
humanos. La administracion de personal ha sido reconocida, por méas de
medio siglo, como un campo de préactica y especializacion funcional
expresada por el talento humano que posee una organizacion (Arias F. ,
1975); (Alfaro, 2012).

Los individuos responsables de dirigir y manejar las organizaciones,
también estan sujetos a proporcionar cierto tipo de entrenamiento,
motivacion, direccion y remuneracion a su personal. Cada uno de estos
aspectos surge como respuesta a necesidades o imposiciones especificas que
se originan con frecuencia para mejorar el desarrollo y evolucion de la

organizacion.



3.1.2. Administracién recursos humanos

En el campo de la administracion de recursos humanos (ARH) se ve
reflejado el cumpliendo y el propésito del mismo para utilizar de manera
eficiente y eficaz los recursos en toda organizacién. A lo antes mencionado se
puede determinar que la administracion de recursos humanos es la
planeacion, organizacion, direccion y control de los procesos de
remuneracion, capacitacion, evaluacion del desempefio laboral, negociacién
del contrato y guia de los recursos humanos idéneos para cada area de la
empresa, a fin de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio

incluida las necesidades del personal (Alfaro, 2012).

La ARH se engloba en un proceso de seleccionar a las personas,
reclutarlas, integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas,
recompensarlas o evaluarlas y auditarlas, es decir, la calidad en la manera en
que se administra a las personas en la empresa, razon por la cual es un

aspecto crucial en la competitividad organizacional (Chiavenato, 2007).

Al referirse a los recursos humanos de una organizacion se hace
énfasis en todas las personas de todos los niveles jerarquicos, sin importar las
funciones; razon por la cual este sistema de recursos humanos tiene por

objetivos, los siguientes:

e Regular de manera justa y técnica las diferentes fases de las relaciones
laborales de una organizacién para promover al maximo el
mejoramiento de bienes y servicios producidos.

e Lograr que el personal al servicio del organismo social trabaje para

alcanzar los objetivos organizacionales.

Los procesos basicos en la administracion de recursos humanos son
cinco: integrar, organizar, retener, desarrollar y auditar a las personas. Estos

cinco procesos estan intimamente interrelacionados e interdependientes,

6



puesto que la interaccion tendra influencia sobre todos los demas procesos,
ademas de generar nuevas influencias y ajustes en todo el sistema. Los cinco
subsistemas forman un proceso global y dindmico mediante el cual las
personas son captadas y atraidas, integradas a sus labores, desarrolladas y
evaluadas por la organizacion. El proceso global no siempre se basa en alguna
secuencia anterior, ya que, esta posee una interaccion estrecha entre los
subsistemas, sin embargo, estos subsistemas no estan relacionados entre si de
manera especifica y Unica. Adicional a esto, los subsistemas son contingentes
y situacionales; mismo que varian de acuerdo a la organizacion y los factores

organizacionales, humanos, tecnoldgicos, etc.

A continuacion, se expone los cinco procesos basicos en la

administracién de recursos humanos:

Proceso

Objetivo

Actividades involucradas

Integracion

Quiénes trabajaran en
la organizacion

Investigacion del mercado de RH
Reclutamiento de personas
Seleccion de personas

Organizacion

Qué haran las personas en la
organizacion

Socializacion de las personas
Diseno de puestos

Descripcion y andlisis de puestos
Evaluacion del desempeno

Retencidon Como conservar a las personas Remuneracion y retribuciones
que trabajan en la organizacion Prestaciones y servicios sociales
Higiene y seguridad en el trabajo
Relaciones sindicales
Desarrollo Como preparar y desarrollar a Capacitacion
las personas Desarrollo organizacional
Auditoria Como saber lo que son y lo que Banco de datos/ Sistemas de informacion

hacen las personas Controles — Constancia — Productividad — Equilibrio social

Figura 1. Procesos basicos en la administracion de recursos humanos
Fuente: (Chiavenato, 2007)

3.1.3. Gestion del talento humano (GTH)

La gestion del talento surgio en los afios 90 y se reconoce como el
proceso para concentrar nuevos talentos en la empresa, ademas de que busca
captar y desarrollar el recurso humano que ya existe en ella. Esta gestion
tieno comoproposito establecer un mayor ndmero de empleados de alto

potencial que aumenten su valor a favor de la organizacion, no obstante, no




basta con la preparacion académica y los conocimientos suficientes, tambie es
importante que los empleados poseean una base de valores solidamente
formados que contribuyan al desarrollo organizacional, (Gonzélez & Molina,
2016). La gestion del talento no es solo garantizar que una empresa cuente
con los profesionales mas competentes, sino que logre que estos se sientan
bien, adquieran un sentido de pertenencia que los lleve a involucrarse
afectivamente con todos los procesos de la institucion; por lo que, esta
gestion es un pilar fundamental lo constituye, sin dudas, la formacién y

desarrollo constante de las competencias.

En la gestiéon del talento humano, las personas dejan de ser simples
recursos organizacionales y pasan hacer consideradas como seres dotados de
inteligencia, conocimientos, habilidades, personalidad, aspiraciones,
percepciones, etc. por lo que en la era del conocimiento, la gestion de talento
humao dejé de ser un problema y se convirtié en una solucion para las
organizaciones. Dejo de ser un desafio y se convirti6 en una ventaja
competitiva para las organizaciones con eéxito (Chiavenato, 2007);
(Chiavenato , 2009).

En contexto, la GTH es una herramienta indispensable para enfrentar
desafios de la adiminstracion de una organizacion, ya que, la gestion permite
profundizar el desarrollo e involucramiento del talento humano, en la
excelencia y cumplimiento de las competencias de cada uno de los individuos

envueltos en el que hacer de la empresa.

3.1.4. Reclutamiento de personal

Desde afios antiguos, se puede afirmar mediante la historia que existia
seleccion de personal por lo que tales procedimientos selectivos eran
rudimentarios. En la antigua Roma los trabajos eran rudos por lo que se
requeria a los esclavos de color por su fuerza en las labores. Con el pasar del
tiempo evoluciona el reclutamiento y seleccion mediante la observacion

objetiva de cualidades y caracteristicas de cada persona con técnicas de



psicologia aplicada, empezando con evaluaciones psicométricas de los seres,
segun (Martinez, 2013).

El reclutamiento de personal es un conjunto de procedimientos para
atraer candidatos idoneos y capaces para ocupar ciertos cargos en una
empresa u organizacion, en otras palabras, el reclutamiento también maneja
sistemas de informacion para divulgar en el mercado laboral la necesidad de
personal capacitado para dar oportunidades de empleo, segin manifiesta el
autor (Cabrera, 2015). Cuando existe puesto de trabajos vacantes los
directivos o personas encargadas del reclutamiento buscan candidatos que son

atraidos por varias técnicas, involucrando las siguientes:

e Consulta de bases de datos de candidatos que presentaron sus
documentos con anterioridad.

e Reclutamiento interno.

e Contactos con universidad u otras empresas.

e Viajes de reclutamiento a otras ciudades.

e Anuncios en periddicos u otro medio de comunicacion.

e Portales de empleo, correos, etc.

Es importante que se defina un proceso adecuado de reclutamiento
para atraer personas con ciertos atributos para ocupar las vacantes dentro de
una organizacién, por lo que es necesario identificar y atraer posibles
colaboradores incluyendo politicas y planes de talento humano, cabe destacar
que debe existir una planeacion estratégica donde se incluya reclutamiento y
de seleccion de personal para que exista un personal apto, obteniendo un
capital humano competitivo en un mercado exigente, segiun los autores
(Pereyra, Lizurek, & Barreto, 2016).

Todas las actividades tienen como objetivo principal identificar y
atraer a colaboradores potenciales, por lo que el reclutamiento es cualitativo y
cuantitativo, por lo que no se interesa es en el nimero; sino también la
calidad del recurso humano posible a contratar. Como primer punto es
recomendable realizar un prondstico para el estudio del puesto de trabajo,

seguidamente reclutar al personal a través de alguna técnica de seleccion para
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finalmente contratar al candidato que cumple con los requerimientos del

personal.

Por otra parte, se analiza otras propuestas y estudios dirigidos al
perfeccionamiento de procesos para el reclutamiento combinados de
lineamientos informaticos, como inteligencia artificial que faciliten la
busqueda de candidatos acordes a los requerimientos de las organizaciones

para el buen desempefio.
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Figura 2. Diagrama de las fases de los procesos de reclutamiento y seleccion
Fuente: (Colegio Oficial de Psicélogos de Madrid , 2011)

Para conseguir el éxito empresarial es necesario el manejo ordenado y
adecuado de reclutamiento de personal con niveles de capacidad y motivacion
hacia el trabajo, es por ello que la seleccidn de personal debe implementarse
de acuerdo a los perfiles del cargo, para posteriormente precisar de etapas
para el proceso de seleccion donde consta de: planificacion, reclutamiento,
seleccion y control, por lo que se adapta a las politicas empresariales de cada

organizacion, segun el autor (Farfan, 2014).

10



A criterio del autor, hoy en dia las estrategias se estan innovando para
que las organizaciones manejen de mejor manera el talento humano mediante
la publicacion de anuncios en portales o bolsas de empleo en internet, por
medio de hojas de vida propias para cada organizacion, ademas en las ferias
de empleo, etc., el interés actual de las empresas u organizaciones es elegir al
mejor personal para la integracion en sus equipos de trabajo, por lo que debe

acoplarse a las competencias y caracteristicas propias de los perfiles.

El analisis del recurso humano es necesario, porque todas las
organizaciones siendo publicas o privadas aplican teorias y técnicas de
administracion del talento humano, por lo que el valor humano conlleva a la
empresa al éxito, tomando en cuenta factores como: poder de decision,
creatividad, criticidad, manejo de informacién actualizada, uso correcto de las
Tecnologias de Informacién y Comunicacion (TIC), personal capacitado,
todo en conjunto es necesario dentro de una empresa, segun el autor (Barreto,
2016).

En la actualidad, las organizaciones seleccionan talento humano que
ayude a la resolucién de problemas, pues toma tiempo reclutar, capacitar y
desarrollar el personal, el mismo que tiene que desarrollar sus habilidades y
destrezas para ser competitivos, es por ello las empresas estan valorando a sus
colaboradores mediante pruebas de conocimiento o0 cualquier otra
herramienta que permita medir. La administracién del talento humano tiene la
mision de reclutar, capacitar, y desarrollar al personal y evitar la rotacion del
mismo, ademas el objetivo es tener un talento humano que se pueda

desarrollar en varios &mbitos, segun el autor (Lopez O. , 2014).

Por lo expuesto anteriormente, los avances tecnoldgicos han hecho los
procesos de informacion rapida, disminuyendo sus tiempos, por lo que las
organizaciones son mas competitivas, reduccion de costos y mejorar la
calidad de talento y desempefio de la empresa por lo que se debe considerar
que los individuos son seres humanos mas no un recurso empresarial,
respetando sus caracteristicas con personalidad propia, aptitudes diferentes e

inteligencia.
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El reclutamiento es la primera fase del proceso de seleccién, en la que
consiste en buscar y ponerse en contacto con individuos que cumplan los
requerimientos necesarios 0 deseables para cubrir las necesidades de la
empresa en un determinado puesto. En esta fase los reclutadores filtran a los
candidatos segin los requisitos que son necesarios para dicho puesto.
Definiendo al reclutamiento del personal como un procedimiento en el que se
aplican técnicas para buscar candidatos calificados y capaces de ocupar

cargos designados por la empresa (Moreno, 2015); (Delgado, 2016).

El reclutamiento de personal es una herramienta muy valiosa para
conocer el potencial de los candidatos, mediante un proceso normalizado para
definir tareas especificas, generando una base de datos detallada acorde al
conocimiento y capacidad que tiene el individuo que forma parte de esa
estructura organizacional. El reclutamiento es accesible para cubrir vacantes
disponibles y complementar la gestion administrativa de la organizacion
(Giacomelli, 2009).

El reclutamiento de personal se forma de un conjunto de
procedimientos direccionado a captar e identificar aspirantes potencialmente
calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la empresa. El proceso de
reclutamiento se inicia con la busqueda y termina cuando se reciben las

solicitudes de empleo (Alles, 2012).

Adicional a lo antes expuesto, el reclutamiento es un proceso activo,
que permite a la organizacion poseer personal de alta calidad en
conocimientos y valores que aporten al desarrollo de la empresarial, ademas,
de reclutar candidatos potenciales y calificados para cubrir las vacantes

disponibles.

3.1.4.1. Proceso de reclutamiento de personal

El reclutamiento esta totalmente vinculado con la etapa de seleccion,
razén por la cual se le conoce comUnmente como un solo proceso
“reclutamiento y seleccidon”, sin embargo, el procedimiento inicia de la

siguiente manera:
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e Requisicion de personal.

Es una solicitud hecha al area de gestion humana por cualquier
dependencia de la organizacion que necesita encontrar a un candidato para

ocupar una vacante disponible.

e Reclutamiento.

Después de aprobada la requisicion de personal y de acuerdo con el
perfil ocupacional, el proceso a seguir es el reclutamiento de talento humano,
como un conjunto de procesos direccionadas a atraer candidatos y aptos para
ocupar un puesto dentro de la organizacion. El enfoque por competencias de
este proceso se fundamenta en la utilizacion de fuentes y medios para atraer el
personal idoneo para llevar a cabo el proceso de seleccidn. Lo que busca es
encontrar fuentes de vacantes de personal donde se encuentren basicamente
las competencias que la empresa requiere, es decir, a diferencia del
reclutamiento tradicional no busca simples candidatos, sino que dirige los
esfuerzos a la basqueda de las competencias, a través de fuentes como
entidades especializadas y organizaciones tales como universidades y centros
de estudio porque alli se garantiza que las personas disponibles ya han

desarrollado unas competencias especificas.

e Reclutamiento interno

El reclutamiento interno se da cuando la empresa requiere cubrir una
vacante, y lo cubre mediante la reubicacion de empleados, o el ascenso de los
mismos (movimiento vertical), transferidos (movimiento horizontal) o
mediante un cambio de cupo. Segun los autores (Restrepo, Ladino, & Orozco,
2008); (Giacomelli, 2009) manifiestan que existe una clasificacion de fuentes

de reclutamiento, por lo que se detalla a continuacién:

e Fuentes de reclutamiento interno. Base de datos de los

colaboradores actuales y recomendaciones de los empleados.
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Medios de reclutamiento interno.
e Medios visuales: cartelera.

e Medios electronicos: intranet

El reclutamiento es interno determinada vacante existentes, y el area
de recursos humanos es la encargada de reubicar a los empleados, sean estos
en movimientos verticales, horizontales o transferidos con promocion
(Restrepo, Ladino, & Orozco, 2008); (Giacomelli, 2009).

e Reclutamiento externo

Es externo cuando al existir determinada vacante, la empresa intenta

llenarla con personas que no pertenecen a la empresa.

El reclutamiento externo trata de cubrir vacantes con candidatos
externos, es decir, que no pertenecen a la empresa, o sea los candidatos son
captados por las técnicas de reclutamiento. Ademas, este reclutamiento incide
en los candidatos potenciales y disponibles en otras organizaciones (Restrepo,
Ladino, & Orozco, 2008); (Giacomelli, 2009).

Segun los autores Lacalle, Caldas & Carrion (2012) mencionan que
toda organizacion debe presentar diversas fuentes de activos por lo que el
reclutamiento de personal idoneo, por lo que el mercado de recursos humanos
se divide en reclutamiento interno que va dirigido a los colaboradores de la
propia empresa y externo que se vincula con personas del exterior de una

organizacion, por lo que se detalla en la siguiente cuadro:
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Cuadro 1. Tipos de reclutamiento

TIPOS

VENTAJAS

DEVENTAJAS

Reclutamiento interno

Ahorro economico.
Proceso agil.
Motivacién a los
colaboradores.
Aprovechamiento de
capacitaciones al

personal.

e Aparece
conflictos de
interese.

e No existe
diversificacion de

ideas.

Reclutamiento externo

Implementa nuevas
técnicas aprendidas
en otras
organizaciones.

La empresa conoce
los cambios
existentes en el

entorno.

e Esun proceso
tardado.

¢ Influye mayores
costos.

e Los candidatos

son desconocidos.

Fuente: Lacalle, Caldas & Carrién (2012)

3.1.4.2. Métodos de reclutamiento de personal

e Meétodo tradicional

El método tradicional se refiere al conjunto de herramientas utilizadas
para el reclutamiento de personal antes de la llegada e implantacion de
Internet a dicho proceso. Sin embargo, esto no significa que todas las
herramientas que van a ser descritas a continuacion estén obsoletas o en
desuso ya que muchas de ellas constituyen, en la actualidad, un gran pilar

para el reclutamiento (Restrepo, Ladino, & Orozco, 2008).

Para hablar del método tradicional, antes de profundizar en las
diferentes herramientas, se hard alusién a las fuentes de reclutamiento.

Cuando se utiliza el término “fuente” en el reclutamiento, se refiere a donde
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se va a buscar a los nuevos candidatos. En este sentido se puede hacer una
distincion entre fuentes internas, se busca dentro de la propia empresa, y

fuentes externas, fuera de la empresa (Restrepo, Ladino, & Orozco, 2008).

e Fuentes internas de reclutamiento

Las fuentes internas son aquellas en las que los candidatos provienen
0 son recomendados por personas de la propia empresa, ya sea para cubrir

una vacante o por una nueva necesidad.

Las fuentes de reclutamiento internas a veces no se contemplan en los
procesos de seleccion. Sin embargo, cuenta con varias ventajas, entre ellas, el
ahorro de tiempo y coste, la motivacion de los empleados y ademaés la
persona que se incorpora a este nuevo puesto ya conoce y comparte la cultura

de la empresa.

e Fuentes externas de reclutamiento

Las fuentes externas de reclutamiento buscan a personas que cubran
las necesidades de la empresa fuera de la misma. En ocasiones, se utilizan las
fuentes externas en lugar de las internas porque son mas convenientes segun
el tipo de necesidad de la empresa y otras veces porque dentro de la misma no

se ha encontrado a la persona adecuada.

Las fuentes externas de reclutamiento son muy diversas. Este apartado
se centrard en las herramientas tradicionales de reclutamiento externo. Méas
adelante al hablar del nuevo método de reclutamiento (método digital), se
profundizara en diversas herramientas que también formarian parte de las

fuentes externas.
e Nuevos métodos: El reclutamiento online

Internet constituye un medio de comunicacién mundial, sin fronteras,

gracias al que se ha podido crear un nuevo mercado de trabajo virtual. El

16



reclutamiento online surgi6 alrededor de la década de los noventa en EEUU y
se ha extendido con gran rapidez. Consiste en utilizar Internet para la
busqueda, captacion y puesta en contacto de candidatos. Al reclutamiento
online también se le conoce como e-recruiting, reclutamiento 2.0 o social

recruiting.

El reclutamiento online a supuesto un cambio muy grande por la que
se han visto afectados tanto los candidatos, como empresas, intermediarios,
entre otros. El reclutamiento online, ofrece la posibilidad al candidato de
sacar mucho mas partido a la informacion que puede suministrar a la empresa
y ponerse en contacto con numerosos profesionales a partir de lo que se
conoce hoy en dia como el networking. El networking es definido por Mark
Gibson, director nacional de la red social XING como una forma de ampliar
nuestra red de contactos y detectar potenciales clientes o colaboradores, y
posteriormente crear un plan de accion para beneficiar a ambas partes
(Restrepo, Ladino, & Orozco, 2008).

3.1.5. Las TIC en el reclutamiento de personal

Internet ha cambiado el mundo, ha revolucionado los negocios y las
empresas en todos sus sectores y entre ellos el de recursos humanos. Internet
supone una nueva forma de poner en contacto la oferta y la demanda de
trabajo en un mercado sin fronteras. Esta revolucion ha dado lugar a unos
métodos de reclutamiento de personal totalmente nuevos. Se podria hacer
referencia a esta nueva fuente y técnica de reclutamiento como reclutamiento
on line o también llamado e-recruiting. Este nuevo paradigma esta siendo
impulsado por una nueva evolucion de las TIC (tecnologias de la informacién
y comunicaciones) hacia herramientas que se denominan colaborativas,
tecnologias sociales 0 2.0 (Moreno, 2015); (Amarilla & Martin, 2012).

Aunque las préacticas de reclutamiento de personal son muy diversas,
la tendencia a la utilizacion de las actuales tecnologias, tanto para automatizar
las acciones de evaluacion psicol6gica, como para realizarla a distancia y en
el momento en que los candidatos prefieran, se esta abriendo camino con

rapidez. Los nuevos test, con items enriquecidos o simulaciones por medio de
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realidad virtual y métodos clasicos, como la de los test adaptativos. El caso de
las entrevistas por videoconferencia es de particular interés, dada la actividad

de éstas en los procesos de reclutamiento de personal (Blasco, 2004).

La combinacion de la informatica y las telecomunicaciones nos ha
hecho entrar en la era de la telematica, cuyo principal exponente, desde el

punto de vista social y tecnolégico, es la red internet.

Existen al menos, tres formas de utilizacion de internet en los procesos

de reclutamiento del personal, como se indica a continuacion:

v" Como método de reclutamiento.
v" Como medio de evaluacion de candidatos a distancia.
v, Como forma de ejercer el usufructo de los medios de

evaluacion por parte de los evaluadores (Blasco, 2004).

3.1.5.1. Herramientas tecnoldgicas en la gestion de talento
humano

Dentro de las herramientas tecnoldgicas se encuentran e-recruiting o
reclutamiento online, que engloba un numero muy elevado de técnicas
diferentes que varian mucho de unas a otras, a través de las cuales publico
puede informarse de las vacantes disponibles en las diferentes empresas. Por
tanto, es importante hacer una clasificacion de estas técnicas ya que existen
muchas diferencias entre ellas y las tendencias estdn cambiando dejando atras

alguna de ellas y potenciando el uso de otras.

Las principales técnicas utilizadas para el reclutamiento online son:
e Las webs corporativas
e Los portales de empleo
e Las redes sociales
e Otras fuentes de reclutamiento online como chat y foros (Restrepo,
Ladino, & Orozco, 2008)

A continuacion, se detallan cada una de ellas:
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e Webs corporativas

Las empresas grandes o multinacionales disponen de su propia web
corporativa y cada vez son mas las pequefias empresas que se suman a ello.
En estas webs por lo general aparece una pestafia con el nombre de: trabaja
con nosotros o tu carrera profesional en la empresa, a través de la cual da la
opcion de registrarse y rellenar un formulario con los datos personales,
estudios, experiencia profesional, puesto en el que esta interesado, oficinas en
las que le gustaria trabajar, entre otros items. En esta técnica es el candidato
el que realiza este primer contacto con la empresa, mas tarde es la empresa la
que responde bien via email o bien via telefonica al candidato (Moreno,
2015).

e Portales de empleo

Los portales de empleo también llamados jobsites o bolsas de empleo,
se crean como punto de encuentro entre los candidatos y las empresas
participando como intermediario. Estos portales de empleo pueden ser
gratuitos o no, dependiendo del tipo de servicio que la empresa requiera de
ellos. Por lo general, estos portales estan divididos en la seccion de empresas
y la seccién de candidatos. A traves de ellos las empresas publican la oferta y
los candidatos pueden o bien depositar su CV en el portal, o bien suscribirse a

una oferta determinada (Moreno, 2015).

e Redes sociales

El reclutamiento de personal en las redes sociales se define como:
lugares en internet donde las personas publican y comparten todo tipo de
informacion, personal y profesional con terceras personas, conocidos y
absolutos desconocidos. Las redes sociales estan a la orden del dia en la
sociedad actual y ademas representan una necesidad de comunicacion, razon

por la cual son mas las empresas que utilizan esta herramienta para el
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reclutamiento. Las redes sociales se han convertido en un punto de encuentro

entre las empresas y los candidatos (Moreno, 2015).

e Otras técnicas de reclutamiento online

Otras de las técnicas de reclutamiento online son los chats y los foros.
Estas técnicas son menos habituales que las anteriores, sin embargo, es
posible que los reclutadores participen en dichos foros o chats en los que se
trata de temas especificos donde suele participar a su vez individuos que
encajan en el perfil determinado que buscan los reclutadores al conectarse a
dichos lugares. Su manera de proceder en esta técnica es entablar
conversacién con los posibles candidatos para mas tarde ofrecerle el trabajo
(Moreno, 2015).

El internet constituye un medio de comunicacion por el cual se
considera un mercado de trabajo virtual que va creciendo en los Gltimos, por
lo que se destaca su crecimiento en usuarios que buscan algun tipo de empleo.
El reclutamiento online o también llamado e-recruiting, reclutamiento 2.0 o
social recruiting, surgi6 en la década de los noventa en EEUU, el internet ha
servido para la busqueda, captacion y puesta en contacto de candidatos, segun
el autor (Diaz, 2014).

A criterio del autor el reclutamiento online ha generado cambios en
las personas considerando que es un cambio de mentalidad mas que
tecnologico, por lo que las empresas van avanzando en tecnologia y
desarrollo de nuevas herramientas que optimicen recursos, tomando

elementos como: colaboracion, tecnologia, innovacion y transparencia.

Segun los autores (Longenecker , Petty, Palich, & Hoy , 2012) las

principales técnicas utilizadas para el reclutamiento online son:

e Web corporativa
e Portales de empleo
e Redes sociales

e Chaty foros
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Entre las ventajas y desventajas se afirma en el siguiente cuadro:

Cuadro 2. Ventajas y desventajas del reclutamiento online

Ventajas

Desventajas

Para la organizacion

Mayor cobertura.
Rapidez.

Contacto directo.
Ahorro de costos.
Segmentacion.
Control de
competencia.
Informacion
actualizada.

Se incluye grandes,

medianas y

pequefias empresas.

Acceso a varios

candidatos.

No siempre se
puede actualizar.
Nuevos gastos.
Incremento de
sistemas
informaticos.
Quejas.
Identidad online.
Sobre carga de

informacion.

Para el candidato

Informacion sobre
la empresay el
puesto de trabajo.
Ofertas de empleo
en cualquier
momento.

Mayor

conocimiento de

mercado de trabajo.

Mejora las
posibilidades de
empleo.

Nuevos puestos de

trabajo y perfiles.

Los candidatos no
siempre son
usuarios.

No existe total
privacidad.
Elimina algunos
puestos de trabajo.
Existe imagen
cibernética.

No siempre existe
contacto directo con
el personal de la
empresa.

Fuente: elaboracion propia
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3.1.5.2. E-recluitment

E-recluitment hace referencia a la seleccién y contratacion de personal
mediante el internet, motivada tanto por su capacidad para atraer nuevo
personal, de manera rapida y reduciendo costos para la empresa. Con
adecuadas técnicas y herramientas los responsables del departamento de
talento humano podrén analizar el curriculum vitae de candidatos y validar
sus competencias, realizar preselecciones mas precisas al cargo vacante e
incluso la realizacion de pruebas de conocimiento y entrevistas a través del

ordenador, segun (Blasco, 2015).

Cuadro 3. Ventajas y desventajas de e-recluitment

VENTAJAS DESVENTAJAS
Facilidad de busqueda de ofertas. e No siempre las personas estan al
Seguimiento en el proceso de tanto de los portales.
seleccion. e Cantidad mayor de hojas de vida.

Incremento de informacion.
Mejor comunicacion.
Reduccién de costos.
Posicionamiento de la imagen
corporativa.

Base de datos de candidatos.
Agilitar procesos.

Mejorar tramitacion.
Convocatoria online.

Validar competencias.

Entrevista a distancia.

Fuente: elaboracion propia

3.1.6. Mercado de trabajo

El mercado de trabajo estudia componentes como la demanda y oferta,
en otras palabras, la disponibilidad de puestos de trabajo y la demanda de los

mismos, por lo que existe futuros colaboradores que pueden ser atraidos y
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seleccionados en las empresas mediante la obtencion de informacion para
decidir si hay o no interés de contratacion, segun el autor (Lépez M. , 2013).
El mercado de trabajo es un conjunto de lugares de trabajo que son ofrecidas
por las empresas en un lugar determinado y tiempo estimado por lo que se
puede manifestar que son las oportunidades de empleo y su potencial de

disponibilidades de vacantes.

A consideracion del autor el mercado de trabajo es de importancia
para la sociedad porque afecta directamente al empleo y crecimiento
econdémico de un pais. De esta manera, el mejoramiento econémico, la
optimizacion de recursos y cohesion social depende del correcto
desenvolvimiento del mercado laboral o bien llamado mercado de trabajo, en
él se fija sueldo o salario y condiciones laborales mediante la negociacion,
determinandose el nivel y calidad de vida de los colaboradores.

3.1.7. Competencias

Segun la Organizacion de Estados Iberoamericanos (2013), las
competencias se refieren a demostrar el desempefio de una persona, para
poder medir y evaluar. Las competencias se visualizan y desarrollan a través

de desempefios en los distintos campos de la accion humana.

Para la apreciacion del autor la competencia es un saber hacer frente a
una labor especifica, los que es evidente cuando el sujeto entra en contacto
con el ambiente. Esta competencia contempla conocimientos, saberes y
habilidades que surgen la interaccion que se establece entre los individuos y
la tarea.

Para la autora (Alles, 2008) afirma que la competencia es una
caracteristica inherente en una persona que esta relacionada a un estandar de

efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situacion (p. 56).

La competencia laboral es uno de los factores mas importantes dentro

de la gestion administrativa, en la cual cada empleado esta en la posibilidad
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de demostrar y aportar las mejores cualidades profesionales que posee con la

finalidad de marcar la diferencia entre las demas organizaciones.

COMPETENCIAS LABORALES GENERALES

Condiciones mntelectuales asociadas con la atencion, la memoria, la
concentracion, la solucion de problemas, la toma de decisiones y la
creatividad.

Intelectuales

Condiciones del individuo que le permiten actuar adecuada v
asertivamente en un espacio productivo, aportando sus talentos v
Personales desarrollando sus potenciales, en el marco de comportamientos social y
universalmente aceptados. Aqui se incluyen la inteligencia emocional y
la ética, asi como la adaptacion al cambio.

Capacidad de adaptacion, trabajo en equipo, resolucion de conflictos,
Interpersonales | lderazgo y proactividad en las relaciones interpersonales en un espacio
productivo.

Capacidad para gestionar recursos e informacion, orientacion al servicio

Organizacionales . : . . .
i y aprendizaje a través de la referenciacion de experiencias de otros.

Capacidad para transformar e innovar elementos tangibles del entorno
(procesos, procedimientos, métodos y aparatos) y para encontrar
Tecnologicas soluciones practicas. Se incluyen en este grupo las competencias
informaticas v la capacidad de identificar, adaptar, apropiar y transferir
tecnologias.

Capacidades que habilitan a un individuo para crear, liderar y sostener
unidades de negocio por cuenta propia, tales como identificacion de
oportunidades, consecucion de recursos, tolerancia al nesgo, elaboracion
de proyectos y planes de negocios, mercadeo y ventas, entre ofras.

Empresariales o
para la generacion
de empresa

Figura 3. Competencias laborales generales
Fuente: Organizacion de Estados Iberoamericanos (2013).

3.1.8. Descripcion de puestos

Se consigue un enfoque completo de las necesidades de cada puesto
de trabajo y de la persona ideal para desarrollarlo mediante la consideracion
de aspectos objetivos de ambas. Obteniendo resultados en el corto, mediano y

largo plazo:

e Corto plazo: analiza que necesidades se tiene y con qué equipo se

cuenta.
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e Mediano plazo: analiza el grado de adecuacion de las personas a los
requerimientos de los puestos y plantea un sistema de reasignacion
efectivo. Asi mismo, identifica los candidatos a cada puesto,
detectando necesidades de formacién y desarrollo.

e Largo plazo: identifica el proceso de evolucion de la organizacion
planteando un plan para adecuar el personal actual a las caracteristicas
y necesidades futuras de cada puesto de trabajo, y por tanto de la

organizacion (Arias J. , 2012).

3.1.9. Empresas carroceras

Tungurahua posee el mayor nimero de empresas dedicadas a la
fabricacion de carrocerias. Existen un total de 26 industrias carroceras, de las
cuales solo 54 empresas estan homologadas por las ANT. Con el pasar de los

anos la fabricacion de los buses ha decrecido.

Es decir, uno de los serios inconvenientes por el modo de
funcionamiento es la carencia de innovacidon que no permite que se genere un
encadenamiento productivo eficiente (Revista Lideres, 2016). Esto ha
obstaculizado que categorias como las ventas y la fuerza de trabajo que esta
absorbe tengan una recuperacion significativa, por lo tanto, los demas

sectores cercanos a estos también se vean afectados.

Para la Direccion de Inteligencia Comercial e Inversiones este sector,
23,600 personas tienen empleo directo y ha generado 50,000 empleos
indirectos, por eso la metalmecénica ha sido reconocido como sector
prioritario para el pais, es un sector transversal por la influencia que tiene
sobre muchas aéreas productivas e industriales, ya que es proveedor de
productos para la construccidn, maquinarias, carrocerias, automotriz, etc.
Segun el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), este sector tiene
el 65% de generacion de empleo (Direccion de Inteligencia Comercial e

Inversiones, 2013).

Estas industrias carroceras llevan 45 afios en la provincia y la ciudad

de Ambato es considerada como la capital nacional de las carrocerias y
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representa el 65% del sector carrocero del pais. El trabajo y esfuerzo de este
sector productivo, por mejorar y ampliar el mercado nacional y extranjero,
espera resultados positivos para contribuir al desarrollo y fortalecimiento
productivo del sector generando encadenamientos productivos y promover el
empleo y la mano de obra de calidad; ademas de incorporar y adaptar nuevas
tecnologias que impulsen una produccion mas limpia y el cuidado del medio
ambiente. (La Hora, 2017); (Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua ,

2016)

Segun datos estadisticos del INEC en el afio 2010, de un total de 60
industrias nacionales dedicadas a la fabricacion de todo tipo de latoneria, 32
se encuentra en la provincia de Tungurahua con un promedio de personal
ocupado de 766 personas. El 37,57% de personas ocupadas del CIIU
C2920.01 (Fabricacion de carrocerias parea vehiculos automotores,
fabricacién de remolques y semirremolques) de fabricacion de carrocerias,
incluidas cabinas para vehiculos automotores se encuentra en la provincia de
Tungurahua realzando la importancia del sector en la generaciéon de empleo.
Las empresas carroceras por su condicion de empresas manufactureras
ocupan un mayor volumen de mano de obra por lo tanto el incremento de
sueldos para el afio 2014 incide en el comportamiento econdmico de la

empresa (Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2010).

Hasta el 2012 la industria carrocera sufri6 una considerable
disminucion de la produccion y comercializacion debido al incremento de
importaciones de buses terminados que provenian de China y Brasil. El
presidente de la Asociacion de Carroceros, Luis Jacome, sefiald que dicha
afirmacion se debe a que el gobierno permitié las importaciones de 600
unidades, pero llegaron 25.000 y eso perjudico a los fabricantes nacionales
entre grandes y pequenos productores (Camara Nacional de Fabricantes de

Carrocerias, 2017).
Estadisticas

En todo el pais se producen 127 carrocerias al mes, lo que suma 1.524

unidades al afio. Segin un estudio de la Canfac en todo el pais cada afio se
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renuevan cerca de 2.200 unidades de transporte de pasajeros. Se estima que al
menos el 90% del nuevo parque automotor tiene carrocerias ensambladas en

talleres nacionales, segun (Diario El Telégrafo, 2016).
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3.2. Estado del arte

En una investigacion realizado por (Pefiafiel, 2016) sobre el
reclutamiento y seleccion de personal en el desempefio laboral de los
trabajadores en un empresa de la ciudad de Latacunga, se evidencio que la
organizacion DISMOR no se realiza el reclutamiento de personal mediante
una asignacién de funciones a un trabajador de la misma empresa, ya que el
mismo no esta capacitado para cumplir con las funciones del cargo que le
asignen; ademas, la no aplicacion o ejecucion de un manual de reclutamiento
de personal perjudica a la obtencién de talento humano ya que no se hace un
filtro adecuado de candidatos.

Por otro lado, en la investigacion realizada por (Pesantez, 2014)
acerca del proceso de reclutamiento y seleccion de personal en el GADMP
gobierno auténomo descentralizado del municipio de Puijili, se identifico que
los pardmetros méas tomados en consideracion durante el proceso de
reclutamiento del personal se la ejecuta de acuerdo a la percepcion del
personal, dando como un factor importante el conocimiento que es esencial
en el talento humano, sin embargo la experiencia laboral también es otro
elemento relevante. Ademas, en esta institucién el reclutamiento de personal

todavia se lo realiza de manera tradicional.

En un articulo presentado por (Giacomelli, 2009) en referencia a las
tecnologias de informacion y la aplicabilidad en el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal se destacd que es relevante conocer la importancia de
las tecnologias de informacion en el proceso de reclutamiento de personal,
siendo esta positiva para la mayoria de las empresas. Ademas, en esta
indagacion se corrobord que el 50% de las empresas investigadas opinan que
al utilizar las tecnologias de informacion en el proceso de reclutamiento
ayuda a una mejora toma de decisiones, una buena eleccion, y localizacién

del recurso humano.

Asi también, en una investigacion de (Salazar, 2015) en el Instituto
Nacional de Estadistica y Censos; indica que la mejor alternativa para mejorar

el problema de reclutamiento y seleccion es guiarse en un manual que indique
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el proceso de reclutamiento y seleccion mediante competencias para los
empleados. Ademas, se determinG que este proceso podria mejorar con la
utilizacion de tecnologia y acelerar el proceso, optimizando recursos

econémicos y materiales.

Igualmente en la indagacion de (Palate, 2016), acerca del
procedimiento se identifico que en el departamento de gestion del talento
humano, de la empresa Bioalimentar, los procesos de reclutamiento de
personal son empiricos, tradicionales y no especializados, ocasionado
seleccionar personal que no cumpla con el perfil determinado; generando
limitaciones en la motivacion, comportamientos, conductas y valores,

condicionando el mejoramiento de competencias laborales.
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4. METODOLOGIA

Es un conjunto donde interviene métodos y técnicas que se emplea en
una investigacion, con el fin de cumplir un objetivo planteado, a

continuacion, se menciona:

4.1. METODOS TEORICOS

e Histdrico — l6gico

Lo historico esta relacionado con el estudio de la trayectoria real de
los fendmenos y acontecimientos en el de cursar de una etapa o periodo,

segun (Narvaez, 2014).

Mediante aspectos histéricos permite conocer la evolucién vy
comportamiento de las distintas posiciones que estan inmersas en el
reclutamiento de personal, apoyado de la tecnologia que ha avanzado

progresivamente en las empresas.

e Inductivo — deductivo

El método de induccion-deduccion se utiliza con los hechos
particulares, siendo deductivo en un sentido, de lo general a lo
particular, e inductivo en sentido contrario, de lo particular a lo general,

segun (Cegarra Sachez, 2012).

Se establece la relacion que existe entre el proceso de reclutamiento
de personal y la utilizacion de herramientas tecnoldgicas, por lo que
constituye un método de vital importancia para el analisis de los distintos
elementos de estudio, diferir la informacion y exponer la intencion del

estudio.
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e Modelacién

La modelacion es el proceso mediante el cual se crea una
representacion o modelo para investigar la realidad, segin (Lépez M. ,
2013).

Ayuda a proponer un procedimiento metodolégico para el e-
recluitment de personal en las empresas carroceras de Tungurahua, a través
de la descripcién y estudio de las caracteristicas del perfil, se establecera un
formato que ofrecera la informacidn necesaria sobre las especificaciones que
requiere el puesto para optimizar el proceso de reclutamiento de personal
mediante el apoyo de herramientas y tecnoldgicas.

e Andlisis — sintesis

Es un método que consiste en la separacion de las partes para
estudiarlas en forma individual (andlisis), y la reunién racional de
elementos dispersos para estudiarlos en su totalidad (sintesis), segun (Torres,
2015).

Ser parte de la descomposicion de los elementos como el proceso de
reclutamiento de personal, al igual que la relacion existente con la ayuda de
tecnologia; por lo que permite llegar a ciertas conclusiones a partir del objeto

de estudio obtenida en fuentes de consulta bibliogréafica.

e Sistematico — instrumental

Es un proceso donde se relacionan los hechos aparentemente aislados
donde se enuncia una teoria que relaciona los diversos elementos, segln
(Sierra Alonso, 2014).

Esta orientado a modelar un ordenado proceso de reclutamiento de
personal para las empresas carroceras acogiéndose de la tecnologia, con el

objetivo de interactuar las variables de estudio.
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4.2. METODOS EMPIRICOS

e Entrevista

Es un proceso de comunicacion que se realiza normalmente entre dos
personas; en este proceso el entrevistado obtiene informacion del

entrevistado de forma directa, segun (Ibafiez, 2016).

Para obtener informacion sobre el proceso de reclutamiento de
personal que realiza cada una de las organizaciones, es importante el apoyo
de tecnologia en el departamento de talento humano para conocer el criterio
de las personas encuestadas con relacion al tema, dicho instrumento fue
dirigido a los directores de talento humano o personas que se encargan del
reclutamiento de personal de las empresas carroceras, siendo 26
organizaciones homologadas por la Agencia Nacional de Tréansito (anexo 4).

e Encuesta

Las encuestas son un método de investigacion y recopilacion de datos
utilizadas para obtener informacion de personas sobre diversos temas (anexo
3), segun (Abascal, 2015) .

Realizada a las personas que buscan algin tipo de empleo con el fin
de conocer sus expectativas en cuanto al reclutamiento y herramientas

tecnologicas.

e Observacion (directa, abierta, sistematica y participativa)

Tiene la capacidad de describir y explicar el comportamiento, al haber
obtenido datos adecuados y fiables correspondientes a conductas, eventos y /o
situaciones perfectamente identificadas e insertas en un contexto teorico,

segun (Ponce, 2013).

Para obtener la informacion sobre el reclutamiento de personal en las

empresas carroceras y las tecnologias utilizadas en la gestion de talento
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humano, es necesario desarrollar un adecuado perfil de reclutamiento de

personal partiendo de las diferentes etapas del proceso.
e Analisis de documentos

Es la técnica de investigacion donde los analistas tratan de encontrar
la informacion necesaria para comenzar las investigaciones, segin (Silva,
2014).

Se aplica la consulta de informacién en publicaciones, libros, revistas
indexadas, articulos cientificos, para extraer la informacion necesaria que

apoye en la realizacion del presente tema de investigacion.

4.3. METODOS ESTADISTICOS - MATEMATICOS

e Analisis descriptivo

Describir situaciones y eventos, es decir, como es y se manifiesta

determinado fenémeno, segun (Murgiondo, 2015).

Es el procesamiento de los resultados para establecer las frecuencias y
porcentajes, a partir de la informacidn obtenida, seguidamente se analiza los
datos, identifica elementos fundamentales, por lo que permite llegar a las

conclusiones.

4.4. METODOLOGIA EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO DE
PERSONAL

El proceso de reclutamiento esta conformado por varias etapas
consecutivas, las mismas que varian entre organizaciones y dependerd de
cada uno de ellas, el postulante al cargo debe cumplir con cada parametro
para ser elegido como la persona idonea, segun el autor (Martinez Sanchez,
2012).

Definicion del perfil del postulante: El proceso de reclutamiento de

personal empieza con la definicion del perfil del postulante, es decir, con la
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definicidn de las competencias o caracteristicas que debe cumplir una persona

para que pueda postular al puesto que esta ofreciendo.

2. Busqueda, reclutamiento o convocatoria: El siguiente paso consiste en la
bldsqueda, reclutamiento o convocatoria de los postulantes que cumplan con
las competencias o caracteristicas que se define en el paso anterior (sin

necesidad de que tengan que cumplir todas ellas).

e Anuncios o avisos: la forma mas comun de buscar o convocar
postulantes es a través de la publicacion de anuncios o avisos, ya sea
en diarios, Internet, carteles, murales en centros de estudios, paredes o
ventanas de nuestro local

e Recomendaciones: otra forma comun de conseguir postulantes es a
través de las recomendaciones que nos hagan contactos, amigos,
conocidos, trabajadores de nuestra empresa, clientes, centros de
estudios

e Agencias de empleo: empresas en donde nos ofrecen postulantes con
determinadas competencias y caracteristicas ya definidas por ellos.

e Competencia: empresas competidoras, de las cuales se puede
conseguir postulantes capacitados y con experiencia.

e Consultoras en recursos humanos: empresas especializadas en buscar
postulantes, pero a un costo muy elevado.

e Practicas: consiste en tomar como postulantes a los practicantes que
ya estén colaborando con nosotros de manera temporal.

e Bases de datos: consiste en tomar como postulantes a personas que se

ha evaluado o que nos han dejado su curriculum anteriormente.

3. Evaluacion: La evaluacién de los postulantes que se ha reclutado o
convocado, con el fin de elegir entre todos ellos al mas idoneo (o a los mas
idéneos) para el puesto que se ofrece.

e Entrevista preliminar: consiste en tomarle al postulante una primera

entrevista informal en la cual se hace preguntas abiertas con el fin de
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comprobar si realmente cumple con los requisitos que se haya
solicitado.

e Prueba de conocimiento: consiste en tomarle al postulante una prueba
oral y escriba con el fin de determinar si cumple con los
conocimientos necesarios para el puesto.

e Prueba psicoldgica: consiste en tomarle una prueba psicolégica con el
fin de determinar su equilibrio emocional, para lo cual se puede
contratar los servicios de un psicélogo que nos ayude con ello.

e Entrevista final: consiste en tomarle una entrevista mas formal y
estricta que la primera, en donde se realiza preguntas abiertas con el
fin de conocerlo en profundidad, la cual podria ser tomada por el jefe

del area a la cual postula.

4. Seleccion y contratacion: Una vez que se haya evaluado a todos los
postulantes o candidatos, se selecciona al que mejor desempefio haya tenido
en las pruebas y entrevistas realizadas, es decir, se pasa a seleccionar al

candidato mas idéneo para cubrir el puesto vacante.

5. Induccion y capacitacion: Finalmente, una vez que se recluta y se
selecciona al personal, se debe procurar que se adapte lo méas pronto posible a
la empresa, y capacitarlo para que se pueda desempefiar correctamente en su

nuevo puesto.

4.5. POBLACION Y MUESTRA

e Poblacion

Se define como el conjunto finito o infinito de individuos que tiene
ciertas caracteristicas o propiedades que son las que se desea estudiar

(Muruzabal Irigoyen, 2014, pag. 6).

Las empresas carroceras en Tungurahua ocupan el segundo lugar en
generar empleo y también es la segunda actividad econémica de Tungurahua

(Ministerio de Coordinacion de la Produccién, Empleo y Competitividad,
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2011). Por otro lado la (Camara Nacional de Fabricantes de Carrocerias,
2017) afirma “En Tungurahua estan ubicadas la mayoria de empresas
dedicadas a la fabricacién de carrocerias. Funcionan 26 industrias carroceras,

de las 54 que estan homologadas por la Agencia Nacional de Transito”.

Cuadro 4. Némina de empresas carroceras de Tungurahua

N° Carrocerias
1 ALME

2 Metalicas LEMAN'S
3 | Jacome

4 Manbus

5 | Copsa

6 | Impedsa

7 Los Andes

8 M&L

9 Imesco

10 | Metélicas Solis

11 | Metalicas Sanabria
12 | Metalicas Paper's

13 | Pareco Cia. Ltda.

14 | Fiallos

15 | Metalicas Pillapa

16 | Patricio Cepeda Cia. Ltda.
17 | Altamirano

18 | Ibimco S.A

19 | IMPA

20 | Santa Cruz

21 | Cepeda Cia. Ltda.

22 | Davmotor Cia. Ltda.
23 | Picosa

24 | Varma S.A

25 | IMCE

26 | Miral — Autobuses

Fuente: (Camara Nacional de Fabricantes de Carrocerias, 2017)

e Muestra
Parte o cantidad pequefia de una cosa gque se considera representativa
del total y que se toma o se separa de ella con ciertos métodos para someterla

a estudio, analisis o0 experimentacion.
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Segun el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), el
desempleo en Ambato para junio del 2017 fue de 13338 y es la ciudad con el

indice mas alto de desempleo en el pais.

Ecuacion 1: Muestra

Z?2xP*xQ*N

nZZZ*P*Q+N*eZ

Nomenclatura

n= Tamarfio de la muestra

Z= Nivel de confianza 95% (1,96)

P= Probabilidad a favor 50% (0,50)
Q= Probabilidad en contra 50% (0,50)
N= Poblacion

e= Nivel de error 5% (0,05)

Calculo:

~ (1,96)2 * (0,5) * (0,5) * (13338)
"= (1,96)2 % (0,5) * (0,5) + (13338) * (0,05)2

_ 12809,8152
" = 0,9604 + 33,345

n = 373

El resultado que se obtuvo al calcular la muestra, va dirigida a 373

personas que estan buscando trabajo en Ambato.

4.6. Novedad cientifica:

e La metodologia que contribuye al adecuado proceso de reclutamiento

de personal en las empresas carroceras de Tungurahua y un cuadro de
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varias herramientas tecnoldgicas que ayuda a la gestion del talento

humano.

4.7. Aporte teorico:

e La fundamentacion teodrica del reclutamiento de personal vy
herramientas tecnoldgicas.

e Se conceptualiza la evolucion de la administracion de recursos
humanos, gestion del talento humano vy tipos y de reclutamiento de

personal.

4.8. Aporte practico

e Procedimiento metodolégico para el e-recluitment de personal en
empresas carroceras de Tungurahua.

e Un flujo grama sobre el proceso de reclutamiento de personal para las
empresas carroceras.

e Alternativa tecnologica para el e-recluitment de personal en las

empresas carroceras de Tungurahua.

4.9. Validacién de instrumento

Se utilizo el alfa de Cronbach, el mismo que permite comprobar si el
instrumento no contiene informacion defectuosa, por ende, las conclusiones
no serian las adecuadas; ya que este instrumento nos permite medir la

confiabilidad del mismo.
Alfa de Cronbach

Segun los autores (Fernandez, Baptista, & Hernandez, 2014), para
poder determinar la confiabilidad del instrumento se toma en cuenta el

resultado obtenido:
e Siel Alfa de Cronbach es de 0 a 0,2 la confiabilidad es muy baja.
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e Siel Alfa de Cronbach es de 0,2 a 0,4 la confiabilidad es baja.
e Siel Alfa de Cronbach es de 0,4 a 0,6 la confiabilidad es regular.
e Siel Alfa de Cronbach es de 0,6 a 0,8 la confiabilidad es aceptable.

e Sijel Alfade Cronbach es de 0,8 a 1 la confiabilidad es elevada.

Por lo cual primero se realizd una prueba piloto para ver la
confiabilidad de la encuesta, y se tom6 como referencia a 15 personas que
buscan empleo en empresas, especificamente en carrocerias; y que seran los

participantes para este estudio, lo cual fueron encuestados anteriormente

Tabla 1. Datos referenciales

Preguntas
N° de
encuestados | P1 | P2 | P3 | P4 | P5 | P6 | P8 | P9 | P10 | TOTAL
1 513|244 |3 |4]| 44 33
2 3 /3|54 ,4 | 4|5 ]| 4|5 37
3 512|542 |4 ]| 4] 3|4 33
4 514|543 |4 |2 44 35
5 2 |3 |44 |53 |5]| 4|5 35
6 512 |54 |5|]2]| 3] 3] 4 33
7 513|442 |3 |5]| 3] 14 33
8 2 11|44 |52 4] 3|4 29
9 514 |5|5|]2]|3]|] 3] 5] 4 36
10 4 4 5 4 2 4 2 4 5 34
11 514 |54 ,3|4|5]| 1|5 36
12 4 | 3| 4|43 |2 ]|4]|5]|4 33
13 3 3 5 4 4 4 4 4 4 35
14 5|14 1|4 | 4| 3]|3]|5]| 4] 4 36
15 53|54 |5]|3]| 4] 3] 4 36
Ysi 1,31/0,78/0,70/0,07|1,41/0,60|1,07|0,97|0,21 7,11
4,07

Fuente: elaboracion propia
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A partir de la tabla obtenida se realiza el célculo del Alfa de Cronbach
Ecuacion 2. Alfa de Cronbach

K Si?
a= 1—2 l

K—-1 St?
Donde:
a= Coeficiente de Alfa de Cronbach
K= Numero de items
Y'Si?= Sumatoria de varianzas de los items

St%= Varianza de la suma de los items

Calculo

9 [ 7,11
a =

9—11_4ﬁ7
a =1,125 (0,747)
a =084

Se obtiene como resultado 0,84 lo cual quiere decir que el instrumento
es confiable para poder realizar las encuestas a personas que estan buscando
trabajo, ya que el coeficiente de Alfa de Cronbach se encuentra en el rango

elevado.
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4.10. Interpretacion de resultados de la encuesta

De acuerdo a los resultados obtenidos mediante la encuesta (ver anexo
3) como instrumento de recoleccién de la informacion, aplicados a personas
que estan buscando trabajo en el canton Ambato, se puede tener una mejor

indagacion sobre el proceso de reclutamiento de personal.

Con lo que respecta a la estructura de la encuesta, se tomé en cuenta
preguntas de opcion mdltiple, abiertas y cerradas; para de esa manera tener
una informacion que nos permita interpretar cada uno de los elementos de
este proyecto; de acuerdo con esto tener una referencia para mi propuesta del
procedimiento metodolégico para el reclutamiento de personal en las

empresas carrocera de Tungurahua.
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1. ¢A su consideracidn, en las empresas el proceso de reclutamiento de
personal se realiza mediante?

Tabla 2. Reclutamiento de personal

Alternativas Frecuencia | Porcentaje

Anuncios en prensa 120 32,17%

Recomendaciones de otras

personas 85 22,79%

Paginas web 92 24,66%

Redes sociales 71 19,03%

Anuncios por radio 5 1,34%
Total 373 100,00%

Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Grafico 1. Reclutamiento de personal

Reclutamiento de personal

1,34%

B Anuncios en prensa
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24,66% B Redes sociales

B Anuncios por radio

Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Como se observa en el grafico 1, el reclutamiento de personal en las empresas
lo realizan por medio de algunas herramientas, siendo los anuncios en prensa
la mas utilizada con 32,17% y por paginas web 92 de cada 373 personas lo
dicen que lo hacen por medio de este medio.
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2. ¢Cbmo calificaria el proceso de reclutamiento de personal en las

empresas carroceras?

Tabla 3. Calificacion proceso de reclutamiento

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Excelente 24 6,43%
Muy Bueno 75 20,11%
Bueno 197 52,82%
Regular 68 18,23%
Malo 9 2,41%

Total 373 100,00%

Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Grafico 2. Calificacién proceso de reclutamiento

Calificacion proceso de

reclutamiento

M Excelente
2,41% __6,43%

B Muy Bueno

Bueno
M Regular
52,82% m Malo

Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Del total de los encuestados, el 52,82% comenta que el proceso de
reclutamiento de personal en las empresas carroceras es bueno y en cuanto
que el 2,41% dice que es un proceso malo por lo cual se puede identificar la
falta de herramientas para dicho proceso que apoyen al area de talento

humano, elementos que se tomaran en cuenta para las empresas carroceras.
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3. Asu criterio. ¢Qué factores toman en cuenta las empresas carroceras

para reclutar personal?

Tabla 4. Factores para reclutar personal

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Incremento de produccion 210 56,30%
Cubrir puesto temporalmente 117 31,37%
Motivos de jubilacion 10 2,68%
Renuncias constantes 31 8,31%
Otros 5 1,34%

Total 373 100,00%

Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Grafico 3. Factores para reclutar personal
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Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

De acuerdo al grafico 3, 210 de cada 373 personas comentan que el
incremento de la produccidn es el factor por lo que las empresas carroceras
reclutan personal, seguido también por cubrir un puesto temporalmente del
31,37%. Dentro del 1,34% de los encuestados mencionan que el rendimiento,
capacidades y destrezas también toman en cuenta las carrocerias para reclutar

personal.
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4. En los anuncios de reclutamiento de personal que usted lee. (Qué

factor toman en cuenta?

Tabla 5. Anuncios factor que toma en cuenta

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Competencias 32 8,58%
Experiencia laboral 280 75,07%
Grado de instruccion 46 12,33%
Referencias 12 3,22%
Otros 3 0,80%

Total 373 100,00%

Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Gréfico 4. Anuncios factor que toma en cuenta
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Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

De acuerdo al grafico 4, 280 de cada 373 personan que han leido anuncios de
reclutamiento de personal mencionan que la experiencia laboral es el factor
que las organizaciones toman en cuenta para atraer candidatos, seguido del
grado de instruccion del 12,33%. Dentro del 0,80% de las personas
encuestadas también hacen referencia a la edad y genero para atraer

candidatos para reclutar.
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puesto vacante?

¢Qué herramientas tecnoldgicas usted ha utilizado para buscar un

Tabla 6. Herramientas tecnologicas

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Portales web de empleo 151 40,48%
Portales empresariales 29 7,77%
Redes sociales 75 20,11%
Plataformas Socio empleo 113 30,29%
Otros 5 1,34%

Total 373 100,00%

Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Graéfico 5. Herramientas tecnologicas
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Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Como resultado de la investigacion el grafico 5, muestra que las personas
utilizan varias herramientas tecnoldgicas para buscar un puesto vacante, el
40,48% utiliza portales web de empleo, el 30,29% las plataformas socio
empleo, seguido por el 20,11% que lo hacen por medio de redes sociales. Una
de las herramientas menos utilizado del 1,34% es por medio de la red social
WhatsApp, OLX y por correo electronico, se puede evidenciar que pocas

personas utilizan estas herramientas para buscar un puesto vacante.
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Tabla 7. Tiempo anuncios

¢, Qué tiempo permanece los anuncios de empleo?

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
1 Mes 81 21,72%
2 Semanas 93 24,93%
1 Semana 125 33,51%
Media semana 39 10,46%
1 Dia 35 9,38%
Total 373 100,00%
Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta
Gréfico 6. Tiempo anuncios
Tiempo anuncios
H 1 Mes

M 2 Semanas

m1Semana

B Media semana

m 1 Dia

En lo que respecta al tiempo que permanecen los anuncios de empleo, el
33,51% comentan que una semana el cual representa a 125 personas, el
24,93% dos semanas, el 21,72% un mes, seguido por el 10,46% que dice

media semana. Uno de los tiempos que menos permanecen los anuncios del

Elaborado por: Luis Moya

Fuente: encuesta

9,38% que es de un dia.

47




7. En la actualidad el area de talento humano esta apoyandose en la
tecnologia. ¢Conoce usted de herramientas tecnoldgicas que

contribuya al proceso de reclutamiento de personal?

Tabla 8. Conoce herramientas tecnologicas

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Sl 156 41,82%
NO 217 58,18%
Total 373 100,00%

Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Graéfico 7. Conoce herramientas tecnologicas

Conoce herramientas
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Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Con la informacion obtenida en el grafico 7, sefiala que el 58,18% no conocen
de herramientas tecnologicas que contribuye al proceso de reclutamiento de
personal, por lo cual se evidencia un proceso tradicional sin el uso de
tecnologia que beneficiaria a las personas que estan buscando trabajo y

ahorrarian tiempo y dinero.

Mientras que 156 de cada 373 personas conocen de tecnologia para el proceso
de reclutamiento de personal; varias de las personas encuestadas mencionan
que es necesario ya que se puede saber qué persona va a ser reclutada
filtrando informacion en internet y se podra conocer su expediente y vida
laboral y personal. Otro grupo de personas indican que a través de redes
sociales se puede realizar este proceso.
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¢ Segun su criterio cree usted que el apoyo tecnoldgico representa un

cambio en el proceso de reclutamiento de personal?

Tabla 9. Apoyo tecnoldgico

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 142 38,07%
De acuerdo 195 52,28%
Indeciso 24 6,43%
En desacuerdo 12 3,22%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%

Total 373 100,00%

Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Gréfico 8. Apoyo tecnoldgico
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Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

De acuerdo al nivel de importancia, el grafico 8 refleja que, del total de los
encuestados, el 52,28% revelan que estan de acuerdo con el apoyo
tecnoldgico para el proceso de reclutamiento de personal y en cuanto al
3,22% sefala que estdn en desacuerdo por lo que se evidencia un alto
porcentaje de que las tecnologias si apoyarian hacer un cambio en dicho

proceso.
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tecnologias de informacion en el proceso de reclutamiento de

personal?

¢Cuales serian los limitantes para que una organizacion adapte

Tabla 10. Limitantes para adaptar tecnologias

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Personal especializado 86 23,06%
Costo 119 31,90%
Poco interés en invertir en tecnologia 75 20,11%
Miedo a los cambios tecnoldgicos 44 11,80%
Tamafio de la empresa 49 13,14%
Total 373 100,00%

Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Gréfico 9. Limitantes para adaptar tecnologias
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Elaborado por: Luis Moya
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Mediante la informacion obtenida se observa en el grafico 9 que 119 de cada
373 personas mencionan que el limitante es el costo, es decir que el 31,90%
tomaran en cuenta este factor por el que las organizaciones no adaptan

tecnologia en el proceso de reclutamiento de personal.

En segundo lugar, el personal especializado representado por el 23,06% seria
el otro limitante por lo que no se adapta tecnologia en este proceso. Un factor
importante también seria el poco interés en invertir en tecnologia lo cual es el
20,11% que representa a 75 de cada 373 personas encuestadas.
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10. ¢Considera usted que las Tecnologias de Informacion vy
Comunicacion (TIC) brindan rapidez y seguridad en sus anuncios

sobre un puesto de trabajo?

Tabla 11. TIC brindan rapidez y seguridad

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 125 33,51%
De acuerdo 195 52,28%
Indeciso 39 10,46%
En desacuerdo 12 3,22%
Totalmente en desacuerdo 2 0,54%

Total 373 100,00%

Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Gréfico 10. TIC brindan rapidez y seguridad
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Elaborado por: Luis Moya
Fuente: encuesta

Existe un alto porcentaje del 52,28% que esta totalmente de acuerdo que las
Tecnologias de Informacién y Comunicacion (TIC) brindan rapidez vy
seguridad en los anuncios sobre un puesto vacante, con la utilizacion de
herramientas tecnoldgicas en el proceso de reclutamiento de personal brinda
ahorro de tiempo y optimizacion de costos y recursos; mientras que solo el
0,54% que representa a 2 de cada 373 personal dicen que estan totalmente en

desacuerdo, es por el cual que las personas no conocen de tecnologia.
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4.11. Conclusiones de la entrevista

Para realizar las entrevistas a las empresas carroceras de Tungurahua,

primeramente la Camara Nacional de Fabricantes de Carrocerias (CANFAC),

facilito con la entrega de lista de las empresas, la direccion de cada una de

ellas y el nimero de teléfono; luego se llamo6 para ver si me pueden ayudar

con la informacion necesaria, la mayoria de carrocerias si accedieron y me

dieron una cita para ir hacer la entrevista; pocas no accedieron y solicitaron

que lleve un oficio para poder entrar a la empresa, lo cual el sefior Mg. Luis

Antonio Jacome Cruz, presidente de la (CANFAC) autorizo mediante un

oficio con el permiso respectivo; otras las hice por medio de correo

electronico ya que no disponian de tiempo para realizar la entrevista. Luego

de hacer las entrevistas a cada una de las empresas carroceras se obtuvo estos

resultados:

Las diferentes empresas del sector carrocero en la provincia de
Tungurahua son pequefias ya que son 15, medianas son 5 y grandes
empresas son 6; y el proceso de reclutamiento de personal que estas
empresas lo realiza es por medio de anuncios en el periddico,
receptando hojas de vida y reclutamiento internamente, es decir, que
cualquier otra persona que trabaje en la empresa puede ocupar el
puesto vacante; ademds algunas pequefias carroceras lo hacen por
medio de recomendaciones de otros trabajadores.

Para reclutar nuevo personal las empresas carroceras primeramente
toman en cuenta que la produccion este elevada y que en verdad
existe la vacante para de esa manera empezar con este proceso; lo cual
el dicho proceso lo que toman a consideracion es la experiencia
laboral para los cargos administrativos; mientras que para operarios se
fijan en lo fisico ya que este trabajo es bajo presion.

Los medios por los cuales utilizan para reclutar nuevo personal a la
empresa es mediante el periddico “El Heraldo”, redes sociales;
algunas grandes carroceras utilizan paginas web como multitrabajos y
socio empleo, a diferencia de las pequefias carroceras que no han

ocupado ninguna herramienta tecnoldgica para reclutar personal.
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En su gran mayoria en las grandes carrocerias el proceso de
reclutamiento de personal cumple fases para realizar el proceso
interno como es la recepcion de las carpetas, seleccion de carpetas en
base al perfil, entrevistas y pruebas psicologicas; a diferencias de las
pequerias y medianas carroceras que solo lo hacen por medio de
entrevistas, y si no hay muchos postulantes y necesitan del personal lo
contratan inmediatamente.

En cuanto se refiere a las herramientas tecnoldgicas de reclutamiento
de personal que conocen las empresas carroceras, casi pocas conocen
de algunas en general que es por medio de paginas web o internet.
Maés de la mitad de todas las carrocerias estan de acuerdo que los
sitios web de reclutamiento de personal cumplen con la seguridad
necesaria, ya que de esa manera se puede filtrar datos y verificar que
la informacién de cada uno de los postulantes sea la correcta.

Las grandes carrocerias han dispuesto que, si desearian manejar una
herramienta tecnolégica para reclutar personal, porque asi optimizaria
tiempo y dinero, ya que la persona que recluta es la de talento
humano; mientras tanto pocas empresas dicen que talvez utilizarian ya
que no cuentan con una persona encargada para realizar este proceso,
porque en su mayoria la persona que recluta es el duefio de la
empresa.

Aproximadamente de 1 a 5 personas buscan trabajo mensualmente en
cada una de las carrocerias, es por eso que si es importante la
utilizacion de las tecnologias de informacion para reclutar personal en

las empresas.
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5. RESULTADOS

Finalmente, después de la consolidacion de la investigacién a través
de los datos obtenidos se llega a la presentacién de un procedimiento
metodoldgico para el e-recluitment de personal en las empresas carroceras de
Tungurahua, la misma que incluye un flujograma, los formularios y la
alternativa tecnoldgica es decir la utilizacién de paginas de empleo para el

proceso del e-recluitment. A continuacion, se detallan cada elemento.

5.1.FLUIOGRAMA DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO.

Cabe recalcar que el proceso de reclutamiento es importante porque
permite tener a los posibles candidatos para el puesto y depende de un
proceso acorde a las necesidades de las empresas carroceras el mismo que
permita evitar pérdida de tiempo por llevar a cabo un inadecuado proceso; es
por ello que al analizar la metodologia de varios autores (cuadro 5) se
propone el flujograma que contribuya como apoyo en la organizacion. Con la
informacion obtenida de la encuesta y entrevistas se lleva a plasmar el

siguiente flujograma para las empresas carroceras (figura 4).

Cuadro 5. Proceso de reclutamiento — varios autores

Chiavenato 2011 Gonzélez, Olivares, y Ramos 2014 Ibafiez 2015
1. Partir de la planeacion de los |1. Deteccion de

Necesidad ~ de recursos humanos, previamente necesidades de
mano de obra elaborada. contratacion.
Divulgacion 2. Obtener informacion de analisis |2. Determinar el
Recepcion de los del puesto. perfil del
candidatos. 3. Confrontar las indicaciones de candidato
Seleccion inicial gerencia 3. Determinar la
Llenado del | 4. werificar los requerimientos o oferta de
formulario  de perfil del puesto. empleo.
solicitud de | s Aplicar el método méas adecuado
empleo de reclutamiento

Fuente: elaboracién propia
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Flujograma del proceso de reclutamiento

El proceso de reclutamiento empieza con una vacante en cualquiera de
los departamentos que la empresa requiera ya sea por el aumento de
produccion o por la creacion de un nuevo puesto, rotacion — traslado o
promocion. El departamento solicitante define el perfil par los postulantes en

el que constan las caracteristicas que debe cumplir.

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO DE GERENCIA
SOLICITANTE TALENTO HUMANO
Necesidad de la
vacante
v Revision de la
Envia solicitud al solicitud
Dep. TH )
Valora la
necesidad
Recepcién del NO Sl Permiso de
informe de ) ,
valoracion—no  «— ¢Es —+—> gerencia para
aceptada necesaria? realizar el
reclutamiento
l Determinar el perfil del »
puesto
Define las i
actilvidades clon Establece las fuentes
€ persor\a del reclutamiento
establecido

v

Determina el medio de
divulgacion de la

vacante

v

Anuncio de la
vacante

Figura 4. Flujograma del proceso de reclutamiento de personal
Fuente: elaboracion propia
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5.2. FORMULARIOS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO DE
PERSONAL.

Después de la presentacion del proceso de reclutamiento, a
continuacién, se muestran los formularios que estan implicados en este
proceso, los mismos que serviran como guia para las organizaciones del

sector carrocero. Los formularios son los siguientes:

lustracién 1. Solicitud de la vacante.

Fecha
LOGO DE LA EMPRESA DD MM AA
DATOS:
Departamento Solicitante:
Gerente de Area
Requerimientos :
DD MM AA

Fecha de cobertura de la Vacante | |

Area:

Cargo a desempeifiar:

A quién remplaza:

No. De Vacantes

Motivos: Creacién de un nuevo puesto
Cancelacién de contrato
Terminacién del contrato
Promocion
Traslado
Permiso o Licencia
Por maternidad

Por Jubilacion

Por Temporada

I

Firma del Responsable:
Cargo.

Fuente: elaboracion propia.
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« Revision de la solicitud

El departamento de talento humano recibe la solicitud de personal de
area que requerida cubrir alguna vacante, con ello analizan por medio de
varios factores como el presupuesto para personal, si es necesario el ingreso
de nuevo personal al area; consecuentemente procede a realizar el informe de

aceptacion o rechazo de la solicitud.

llustracion 2. Formato de aceptacion.

Fecha:
LOGO Proceso:
Cadigo:

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Asunto:

Por medio de la presente queremos darle a conocer que el
departamento de talento humano ha analizada la solicitud de
personal del dreade ......ccccueveeenennnens , se ha considerado necesaria
el ingreso de personal. Por lo tanto se procederd a continuar con
el proceso y ha desarrollar el perfil del puesto conforme alas
necesidades del area.

Responsable:

FIRMA
Nombre y apellido
Cargo

Fuente: elaboracion propia
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llustracién 3. Formato de rechazo de la solicitud.

LOGO

Fecha:

Proceso:

Codigo:

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Asunto:

Por medio de la presente queremos darle a conocer que el

departamento de talento humano ha analizado la requisicién del

personal del dareade ......cccceevvvveuenenens la misma que hasido revisada.
Por lo tanto se da a conocer a continuacion los motivos por la cual

se rechaza:

Por lo tanto se considera que no procede la solicutud y se

recomienda tomar las medidads necesarias en benefico del areay

la empresa.

Responsable:

FIRMA
Nombre y apellido
Cargo
Fecha:

Fuente: elaboracion propia.
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< Aceptacion del gerente

La aprobacion del gerente es fundamental en este proceso de
reclutamiento debido a que él es la cabeza de la organizacion y tiene que
tener conocimiento de las actividades de la empresa, por ello se lo ha

involucrado en el proceso.

lustracion 4. Aceptacion del gerente

Fecha:
LOGO Proceso:
Cddigo:
Al:
Asunto:

Por medio de la presente queremos darle a conocer que el
departamento de talento humano ha analizado la requisicién del
personal para el dreade .......ccoeeveenenee. la misma que ha sido
revisada. Por lo tanto se da a conocer a continuacién los motivos
de dicha necesidad:

De esta manera consideramos su respuesta y se otorgue su
respectiva aprobacién

Responsable: Aprobado por:
FIRMA FIRMA
Nombre y apellido Nombre y apellido
Cargo Cargo
Fecha:

Fuente: elaboracion propia
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Perfil del puesto

Conjuntamente con el personal de departamento solicitante y el
departamento de talento humano se establece los requerimientos y las
especificaciones del puesto, y con los datos obtenidos presenta la informacion
para su respectiva publicacion en los medios que elija la empresa y se esta se

hara en forma interna y/o externa.

llustracion 5. Formato del perfil del puesto

PERFIL DEL PUESTO

Puesto Departamento

Objetivo del Cargo:

Supervisado por: Cargo

Escala Salarial

Funciones Principales

Requisitos Minimos:

Formacion Minima

Experiencia Afios
Edad: Género

Habilidades y Conocimientos

Competencias

Solicitado por: Firma:

Fecha:

Fuente: elaboracion propia
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Fuentes de reclutamiento

El reclutamiento se puede realizar de dos maneras: interna y externa.
Interna utilizando la base de datos de la empresa o enviar una convocatoria a
los empleados de la empresa y de forma externa en el caso de que los

postulantes internos no califiquen con las caracteristicas del perfil.

La fuente de reclutamiento interno permite localizar aspirantes dentro
de la propia organizacion, la misma que puede representar ciertas ventajas
como es motivar al empleado dandole la oportunidad de ascender y
desarrollarse en la misma empresa. Mientras el reclutamiento externo brinda a
la organizacion nuevas ideas, diferentes puntos de vista. Por ello que se

recomienda realizar un reclutamiento mixto.

Medios de divulgacion

Los medios que las empresas pueden utilizar para anunciar la vacante
pueden ser las paginas web, entre ellas se destacan: socio empleo que no
requiere de ningln costo para anunciar la vacante, multitrabajos vy
computrabajo, los mismos que servirdn de apoyo a la divulgacion de la

vacante.

Anuncio de la vacante

El anuncio de la vacante tiene que contener ciertas caracteristicas ente
ellas las especificaciones y requerimientos que los postulantes deber tener
para poder aplicar al puesto. A continuacién, se visualiza el siguiente

formato:
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Formato anuncio de la vacante

El anuncio de presentarse de forma clara y precisa con los aspectos

mas importantes.

llustraciéon 6. Formato anuncio de la vacante

Nombre de la empresa
Logotipo Descripcién

Puesto Solicitante:

NUmero de vacantes:

Formacion Minima:

Experiencia:

Edad: Género

Conocimientos especificos en:

Competencias:

Fecha de contrato:

Sueldo: Horario:

Direccion Web:

Fuente: elaboracion propia

A continuacién, se presentan ejemplos de los anuncios en las paginas

web mencionadas.
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Anuncio en facebook

Facebook se ha convertido en una herramienta de comunicacién para
las empresas y usuarios; las organizaciones a traves de este medio pueden dar
a conocer informacién de la empresa y en este caso la vacante de puesto que

puede llegar a ser compartida por varios usuarios.

llustracion 7. Anuncio en facebook

il e @0I0°

o Mo gusta % Seguir 4 Compartir - Llamas © Meanzaja

CARROCERLIAS v

LOGO -0

Ambata

CARROCERIAS © Mormalmenta rasponde an una hora

Enviar mensaje
S W,

B8 Empresa industrial

v ANUNCIO ==

Opinicnes Paginas que le gustan a esta pagina 5
Widocs .

Folos . Ecuavisa® ob Me gusta
Bniherenadican

Comunidad =B Chevrolot © e M gusta

m—— Tecjama Com... & Megusta

™ Megusta [ Comentar = Compartir G-

CARROCERIAS CEPEDA Q
i Tegustav | X\ Siguiendov 4 Compartir |+« @ Mensaje

POW- O

| { J Informacién Ver todo

ICIEIPIEIDAN R yone

(T e

ICIEIPIEIDA

o coscamsscasets
REQUIERE CONTRATAR
CARROCERIAS > Pintores @ José Peralta
CEPEDA > Forrador interior 181194 Ambato
@CARROCERIASCEPEDA | 2 Forrador exterior €. 03-2585429/03-2585351
@ Normalmente responde en algunas horas
Inicio BEOUISITUS Enviar mensaje
Rilblicaciones O BT WG (e pheresesicia) @ www.carroceriascepeda.com
- » Experiencia minima de 1 afo en carrocerias £ Empresa industrial
Opiniones » Apto para trabajar en equipo y ser proactivo
() Abre mafiana
Videos LA EMPRESA OFRECE: Cerrado ahora
Fotos 2
> Z{!mun(e'é:lon a convenir Paginas que le gustan a esta pagina >
o » Alimentacion
Informacion » Estabilidad y buen ambiente de trabajo
= > de ley y por i
Comunidad | m“s TC Television « Tegusta v

» Deberan presentarse con su respectiva hoja_de vida, a nuestras instala-
ciones ubicadas en la Av. José Peralta s/n y Pompilio Liona sector Huachi ()
La Magdalena o enviar al correo info@carroceriascepeda.com

Fuente: (Carrocerias Cepeda, 2012)
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Formato de socio empleo

La pagina de gobierno Ilamada socio empleo es una alternativa para la
publicacion de una vacante debido a que no tiene ningln costo y las empresas
pueden hacer uso en cualquier momento. Al publicar el anuncio en
mencionada pégina los usuarios deben cumplir con las caracteristicas
especificadas caso contrario no podran aplicar y solo se registraran los
participantes que cumplen, obteniendo asi una lista de posibles candidatos al
puesto con las necesidades de requeridas por la organizacion.

lustracién 8. Formato de socio empleo

erta Laboral

NOMBRE DE LA EMPRESA

OFERTA-00025817-2017 Aplicar

Oferta Laboral

*Tipo Contrata: Tisiripes completo

Contrato de Obra Cierta -

TRarroquia; [EGEELE]

T Cector: HORTE —
Focha indoin [T e Pl 0a-dic-2017
publicaciin: finalizachin:

TContacto: Telidlona:

TFax: = plular:

TCorman
alecirdnico:

Aceplta roalizar
entraviclas on
lifpa:

*Instrucdin: TERCER RIVEL *Hemuneracion: TSR
vhraa da *Experiencia 1 - 3 afics
estudios;

*Conocmientos "actividades a

del cargo: Deemypesiiar:

*Capacitadones 0-50 HORAS 'J'-m""‘b:ﬂ*-' Jornada Ordinaria (8 haoras)

tral ¥

Certificadonas:

Informadidn "Mimero de [
adidonal: cargos
solidtados:
Experiencia y Capacitacidn

Area Capacitacidn: Arca Experienciaz

= Comarcial

Mo racends found

Fuente: (Red socio empleo, 2012)
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Formato de multitrabajos

Por otra parte, multitrabajos es la pagina web que cuenta con una
gama diversa de ofertantes de empleo, considerada como especialista en
desarrollar software para proceso de reclutamiento y seleccion para las

empresas.

llustracién 9. Formato de multitrabajos

Ejecutivo Comercial Corprativo - Ambato

Lugar de Trabajo:  Ambato, Tungurahua
Publicado hace 4 dias

No especificado VER INFO DE
Tipo Full-time LA EMPRESA
Area: Comercial

MISION DEL CARGO
Responsable de gestionar la relacion comercial para negocios nuevos. a fin de cumplir los objetivos de
produccidn de ventas nuevas, del segmento corporativo en la agencia asignada.

FUNCIONES ESPECIFICAS DEL CARGO
* Mantener relaciones a largo plazo con s0cios estratégicos.
* Apoyar en la ejecucion del Plan Comercial del segmento corporativo.

* Participar en el proceso de creacion de nuevos productos y proponer mejoras a los productos
existentes.

e Realizar venta cruzada en los clientes activos, mediante la potencializacion de la cartera de clientes de
la empresa con la contratacion de nuevas polizas o productos.

¢ Cumplir con el presupuesto de produccion definido para ventas nuevas en el segmento corporativo de
la agencia asignada.

e Capacitar y asesorar a los clientes acerca de sus pblizas contratadas.

REQUISITOS INDISPENSABLES:
e Graduado de Ing. en Marketing, Ing. Comercial, Administracion de Empresas o carreras afines.
* Experiencia especifica de por lo menos 3 a 4 afos en posiciones similares en corredores de seguros
y/o aseguradoras.
¢ Conocimientos en técnicas de comerciales y negociacion, seguros Ramos Generales, Vida y Asistencia
Médica.

PAQUETE REMUNERATIVO
e Salario acorde al mercado
* Seguro médico
* Segurode Vida
e Bono de alimentacion
e (Capacitacion

Salario bruto pretendido

S POSTULARME

@ Actualizar salario en mi CV

Fuente: (Multitrabajos, 2010)
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5.3. PAGINAS WEB PARA EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

Cuadro 6. Alternativa tecnoldgica para el e-recluitment de personal

Alternativas

Caracteristicas

www.socioempleo.gob.ec

" Red Socio
Empleo

@00® Ministerio
@ ®O®® deRelaciones
Laborales

X/

S

X/
L X4

Proyecto del Ministerio de trabajo
Servicio publico de intermediacion
laboral

Ofrece capacitacion especializada.
Facilita el proceso de reclutamiento y
seleccion.

Pagina web gratuita

Alianzas estratégicas con socios

publicos y privados.

www.multitrabajos.com

multitrabajos.cc

|
Uonde T04d0s ancues ron rapa o

Especialistas en el desarrollo de
software orientado a procesos de
recursos humanos.

Inversién constante en investigacion y
desarrollo.

Alta capacidad técnica, interaccion con

el cliente, metodologia de trabajo.

www.opcionempleo.ec

OPCION «

Facilita el proceso de busqueda de
trabajo por medio de internet.

Localiza ofertas de empleo disponibles
en internet.

Los usuarios pueden acceder a la base
de datos.

Actla como intermediario

www.linkedin.com

Linked [T}

o
25

Comunidad social orientada a las
empresa, negocios y empleo

Més conocida como una red
profesional.

Mantiene una red de contactos de

conexiones directas.
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% Se utiliza para encontrar puesto de

trabajo y oportunidades de negocio.

X/
°e

Los usuarios pueden seguir a diferentes
empresas y reciben notificaciones

acerca de las ofertas disponibles.

X/
L X4

www.computrabajo.com.ec Web lider en Latinoamérica.

e

AS

Ofrece a las empresas herramientas
avanzadas para la gestion del proceso

de seleccioén.

CompuTr‘ abajo = % Facilita a los profesionales el acceso a

LOm.co .
nuevas oportunidades laborales.

% Reducciéon de tiempo y costos de la

seleccion.

X/
°

Encuentran los candidatos que mejor se

adaptan al perfil.

7/
o

www.porfinempleo.com Portal creado por ecuatorianos.

X/
°

Ofrece una cartera de servicios

completos de recursos humanos.

L
p orfl n % Encuentran vacantes en servicios

empleo publicitarios

X/
X4

L)

Anuncios de trabajo en linea.

X/
L X4

Servicios de capacitacion.

>

R/
*

Servicios de consultoria.

Fuente: elaboracion propia

Las alternativas mencionadas en el cuadro anterior son las maés
utilizadas a nivel nacional por empresas en la busqueda de personal y por
personas que necesitan de un empleo. Con la apropiada alternativa
tecnoldgica en el proceso de reclutamiento las empresas no solo tienen el
beneficio de atraer a adecuados candidatos para el puesto, sino que también
lleva a la simplificacion de pasos o la optimizacién de recursos de tiempo y

dinero que permita la eficiencia del proceso para las organizaciones.
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En conclusion, la calidad del trabajo del proceso del reclutamiento y la
utilizacion de las tecnologias de informacidén y comunicacion permite a las
empresas obtener informacion adecuada de los candidatos, el mismo que
brinda al proceso de reclutamiento a la persona con las caracteristicas

requeridas.

5.4. Encuesta de aceptacién de la alternativa tecnoldgica

La encuesta de aceptacion tuvo como instrumento de recoleccion de datos un

cuestionario estructurado con preguntas de seleccion multiple, esto con el fin de

evaluar la situacién que presenta lo propuesto para las empresas carroceras. Los

resultados surgieron a partir de la aplicacion de la encuesta dirigida al personal de

talento humano de las 26 empresas carroceras de Tungurahua.

1.

¢A su consideracion, cree usted que el formulario de solicitud de la vacante
debe ser el primer paso para poder reclutar nuevo personal?

¢Como calificaria usted las solicitudes de aceptacion y rechazo para el
reclutamiento de personal?

¢Segun su criterio creo usted que el gerente es quien acepte la solicitud para
reclutar personal?

¢Para el reclutamiento de personal, considera importante un formato del perfil
del puesto?

¢Coémo ultimo paso, considera usted que los anuncios de la vacante de haga

por medio de Facebook, socio empleo y multitrabajos?

5.4.1. Resultados e interpretacion de la encuesta de salida

Tabla 12. Resultados de la encuesta de salida

Totalmente De L Totalmente
de Indeciso en
acuerdo desacuerdo

acuerdo desacuerdo
Pregunta 1 92,31% 7,69% 0,00% 0,00% 0,00% 100%
Pregunta 2 84,62% 7,69% 3,85% 3,85% 0,00% 100%
Pregunta 3 96,15% 3,85% 0,00% 0,00% 0,00% 100%
Pregunta 4 76,92% 15,38% 7,69% 0,00% 0,00% 100%
Pregunta 5 73,08% 19,23% 7,69% 0,00% 0,00% 100%

Fuente: elaboracion propia
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Interpretacion

De acuerdo con la tabla 2 refleja que el formulario de la aceptacion del
gerente con 96,15% vy la solicitud de la vacante de alguna area de la empresa,
las personas estan totalmente de acuerdo que son los pasos a seguir al
momento de tomar una decision para reclutar nuevo personal, mientras que
Por otro lado las personas que estan indecisas, con los pasos para reclutar
personal son los perfiles del puesto y anunciar la vacante por medio de
Facebook, socio empleo y multitrabajos; ambos con el 7,69% y tan solo el
3,83% con las solicitudes de aceptacion y rechazo para el reclutamiento de
personal. Con estos resultados se avala empiricamente la construccion de la

propuesta sobre la alternativa tecnologica.
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez culminada el presente proyecto de investigacion se lleva a cabo las

siguientes conclusiones y recomendaciones.

6.1. Conclusiones

La investigacién de varios autores se elabor6 un marco tedrico conceptual y
metodoldgico sobre gestién de talento humano, e-recluitment de personal,
tipos de reclutamiento y ademas de herramientas tecnoldgicas para tener un
aporte en cada una de las areas de las carrocerias, y facilito identificar los
elementos primordiales dentro del proceso de reclutamiento de personal.

Para determinar la situacion actual en el e-recluitment de personal no se tomo
como referencia solo a una en especial sino a las 26 carrocerias de
Tungurahua, la misma luego de los datos obtenidos en la encuesta se detecto
que el proceso de reclutamiento de personal lo hacen por medio de anuncios
en la prensa, y toman en cuenta el incremento de produccién como factor
para reclutar personal; por lo que se desarrollé una alternativa tecnoldgica
para el reclutamiento de personal en las empresas carroceras de Tungurahua.
Con la informacion adquirida, se propuso un procedimiento metodoldgico
para el e-recluitment de personal, en el cual constan los siguientes
formularios: solicitud de la vacante, solicitud de aceptacién y rechazo,
aceptacion del gerente, formato del perfil del puesto y los ultimos son los
anuncios de la vacante por medio de facebook, socio empleo y multitrabajos

que son los principales para anunciar puesto de trabajo.
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6.2. Recomendaciones

Profundizar en investigaciones de otras areas acerca de temas relacionados
con el reclutamiento de personal, de esa manera las empresas carroceras
deben apoyarse en estos formatos o instrumentos, al no contar con suficientes
conocimientos, personal preparado para el reclutamiento de personal; ademas
las empresas deben contar con herramientas tecnoldgicas que favorezcan a
dicho proceso, para optimizar tiempo y recursos.

Las carrocerias deben incorporar un proceso de reclutamiento de personal,
con las técnicas y métodos que sean necesarios para asi perfeccionar los
departamentos de talento humano dentro de las empresas.

Debe incluirse al proceso de reclutamiento de personal los formatos de los
formularios antes mencionados con el propdsito de escoger el personal

idéneo para la organizacion y mejorar con los instrumentos propuestos.
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8. ANEXOS

Anexo 1. Carta de aceptacion de la CANFAC

R EANAC

Camara Nacional de

Ambato, 09 de Junio del 2017

Doctor.

Patricio Carvajal Larenas

DECANO

Facultad de Ciencias Administrativas
Presente.

CERTIFICADO

En mi calidad de Presidente de la Camara Nacional de Fabricantes de Carrocerias, RUC
1891724396001, con el presente me permito poner en su conocimiento la aceptacién de
respaldo para el desarrollo del Trabajo de Titulacién Proyecto de Investigacion bajo el tema:
“ALTERNATIVA TECNOLOGICA PARA EL E-RECLUITMENT DE PERSONAL EN
LAS EMPRESAS CARROCERAS DE TUNGURAHUA” propuesto por el Sr. Luis
Enrique Moya Flores, con C.C. 1804330833, estudiante de la Carrera de organizacién de
Empresas de la Universidad Técnica de Ambato y en nombre a la institucién a la cual

represento, me comprometo a apoyar en el desarrollo del proyecto en los siguientes aspectos:
e Recopilacion de informacién
Particular que comunico a usted para los fines pertinentes.

Atentamente,
g VNI —

o e | CAMARANACIONALDE |
A | FARRICANTES bk CARROCERINS |

pfess )

Mg. Luis Antonio Jacome Cruz
PRESIDENTE DE LA CANFAC
Teléf. 032425614

Email: info@canfacecuador.

~

Direccién: Av. Rodrigo Pachano y Montalvo Edif: Plaza Ficoa Of: N° 309 Telf: 593-03 - 2425614 /0968282033
Email: dejecutiva@canfacecuador.com info@canfacecuador.com
www.canfacecuador.com
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Anexo 2. Permiso de la CANFAC para ingresar a las carrocerias

Cémara Nacional de
W onncantes de Carroceras

=3B CANFAC

Ambato, 02 de octubre del 2017

Estimados Sefiores
_SOCIOS DE CANFAC
Presente.-

De mi consideracion:

Por el presente me dirijo a usted en mi calidad de Presidente, para comunicar que el sefior
Luis Moya Flores, estudiante de la Universidad Técnica de Ambato, solicita su apoyo con
informacién para realizar el desarrollo del trabajo de titulacion proyecto de investigacion
bajo el tema: “ALTERNATIVA TECNOLOGICA PARA EL E-RECLUITMENT DE
PERSONAL EN LAS EMPRESAS CARROCERAS DE TUNGURAHUA”

Conociendo su deseo de apoyar a la academia y por ende ai desarrolio del sector, hago
esta peticion seguros de su acogida, agradezco y suscribo.

Atentamente,

Mg. Luis Antonio Jacome Cruz
PRESIDENTE DE LA CANFAC

f i =
Direccién: Av. Rodrigo Pachano y Montalvo Edif. Plaza Ficoa Of. N2 309 Telf. 593-03 - 2425614 /0968282033

Email: dejecutiva@canfacecuador.com /info@canfacecuador.com Www.canfacecuador.com
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Anexo 3. Encuesta

) QQ“(‘\ENG AS Ap, 41/%
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO S i
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS : L:; ’

CIO

CARRERA DE ORGANIZACION DE EMPRESAS Oraanzac

0E

Encuesta sobre la alternativa tecnoldgica para el e-recluitment de personal o
reclutamiento de personal en linea.

Instrucciones:

e Lea detenidamente cada pregunta

e Marque con una “X” la respuesta que considere correcta

e No existe respuesta buenas ni malas, pero se sugiere que responda con
absoluta sinceridad

e Larespuesta que usted considere se manejara de forma reservada.

e Elija solo una respuesta en cada pregunta.

e Por la gentil atencion se agradece su colaboracion.

Objetivo: Diagnosticar el apoyo de tecnologia en el proceso de reclutamiento de
personal.

1. A su consideracion, en las empresas el proceso de reclutamiento de personal
se realiza mediante:

Anuncios en prensa ( )

Recomendaciones de otras personas ( )

Paginas web ( )

Redes sociales ( )

Anuncios por radio ( )

2. ¢Como calificaria el proceso de reclutamiento de personal en las empresas
carroceras?

Excelente () MuyBueno() Bueno () Regular () Malo ()
3. A su criterio, ¢Qué factores toman en cuentas las empresas carroceras para
reclutar personal?

Incremento de produccion ( )

Cubrir puesto temporalmente ( )

Motivos de jubilacion ()

Renuncias constantes ( )

Otros () Cuales......ooooviiiiiiiiiiiee,

4. En los anuncios de reclutamiento de personal que usted lee ¢(Qué factor
toman en cuenta:

Competencias ( )

Experiencia laboral ( )

Grado de instruccion ()
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Referencias ( )

Otros () Cuales.......covvvviiiiiiiiiiiiann,

5. ¢Qué herramientas tecnologicas usted ha utilizado para buscar un puesto
vacante?

Portales web de empleo ( )

Portales empresariales ( )

Redes sociales ()

Plataforma socio empleo ( )

Otros () Cuales.......ccoevviiiiiiiiiinnn,

6. ¢ Qué tiempo permanece los anuncios de empleo?

1mes ()

2 semanas ()

1 semana ( )

Media semana ( )

ldia()

7. En la actualidad el area de talento humano esta apoyandose en la tecnologia.
¢Conoce usted de herramientas tecnoldgicas que contribuya al proceso de
reclutamiento de personal?

Si()

No (')

8. Segun su criterio cree usted que el apoyo tecnoldgico representa un cambio en
el proceso de reclutamiento de personal.
Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ( )
Indeciso ()
En desacuerdo ( )
Totalmente en desacuerdo ( )
9. Cuales serian los limitantes para que una organizacion adapte tecnologias de
informacidn en el proceso de reclutamiento de personal.
Personal especializado ( )
Costo ()
Poco interés en invertir en tecnologia ( )
Miedo a los cambios tecnoldgicos ( )
Tamafio de la empresa ( )
10. ¢Considera usted que las Tecnologias de Informaciéon y Comunicacion (TIC)
brindan rapidez y seguridad en sus anuncios sobre un puesto de trabajo?
Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ( )
Indeciso ()
En desacuerdo ( )
Totalmente en desacuerdo ( )
GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 4. Entrevista

NCIAS
0&0" Ao,

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO e
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS e
CARRERA DE ORGANIZACION DE EMPRESAS

Orgarllzac

0E

Entrevista sobre la alternativa tecnoldgica para el e-recluitment de personal o

reclutamiento de personal en linea.
Objetivo:
Diagnosticar el apoyo de tecnologia en el proceso de reclutamiento de personal.

1. ¢ El proceso de reclutamiento de la empresa, ¢en qué forma lo realiza?

2. ¢Para reclutar nuevo personal que factores toma en consideracién para la
realizacion de dicho proceso?

3. ¢ Qué medios utiliza para reclutar personal para su empresa?

4. ¢Ha realizado alguna vez el proceso de reclutamiento mediante alguna
herramienta tecnologica?

5. ¢ Qué fases cumple el reclutamiento del personal dentro de la empresa?
6. ¢ Que herramientas tecnologicas de reclutamiento de personal conoce?

7. ¢Considera usted que los sitios web de reclutamiento cumplen con la
seguridad necesaria o se interesan candidatos idoneos para ocupar un cargo?

8. ¢Desearia manejar algun tipo de herramienta tecnoldgica que le permita
optimizar tiempo y atraer a los mejores candidatos para ocupar un puesto de
trabajo?

9. ¢Quien es la persona encargada en realizar el proceso de reclutamiento?

10. ¢Cree importante la utilizacion de las tecnologias de informacién para
apoyar al proceso de reclutamiento de personal?

11. ¢(Aproximadamente cuantas personas al mes van a buscar trabajo en la
empresa?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 5. Analisis google trends

Google trends

Es una herramienta de acceso libre y gratuito brindada por google, que nos va a
permitir comparar la popularidad de busqueda de varias palabras o frases; de esta
manera conoceremos el nivel de bldsqueda de un determinado término (keyword)
durante un periodo de tiempo determinado, permitiéndote identificar las variaciones
en las busquedas en valores relativos basados en una escala de 0 a 100, donde 100
representa el punto mas alto en niveles de busquedas realizadas respecto a un término

0 palabra clave.

Comparacion de tendencia entre la red socio empleo y multitrabajos

@® www.socioempleo.gob.ec ® www.multitrabajos.com

Término de bsaue Tem ~ -, + Afadir comparacion

Tungurahua ~ Ultimos 12 meses ¥ Empleo * Bisqueda web ¥

|4=

O <

Interés a lo largo del tiempo

M

En este comparacién la que tuyo mayor tendencia en los meses de: enero, febrero,

abril, junio, septiembre y noviembre fue la red de socio empleo; mientras que

multitrabajos solo fue tendencia en los meses de: mayo v julio.
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Comparacion de tendencia entre la red socio empleo y las demaés alternativas

www.socioempleo.gob.ec www.opcionempleo.ec PR .
b — o P 9 * ) peic P + Anadir comparacién
érmino de busgqueda Término de busqueda
Tungurahua ~ Ultimos 12 meses ~ Emplec ~ Busqueda web ~

Interés a lo largo del tiempo ¥ > <
Media 8ene. 2017 21 may. 2017 1oct. 2017
@® www.socioempleo.gob.ec ® www.linkedin.com . - ..
. - pieo.g o i : + Afadir comparacion
érmino de blsqueda Término de busqueda
Tungurahua Ultimos 12 meses v Empleo + Busqueda web «
Interés a lo largo del tiempo ¥ O <:
Media 8ene 2017 21 may. 2017 1oct. 2017
® www.socioempleo.gob.ec @® www.computrabajo.com.ec R .
_ o pleo.g . p ) + ARadir comparacién
érmino de blisqueda Término de bisqueda
Tungurahua ~ Ultimos 12 meses v Empleo ¥ Busqueda web ¥
Interés a lo largo del tiempo F O <

Media 8ene 2017 21 may. 2017 1oct 2017
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+ Afadir comparacion

® www.socioempleo.gob.ec ® www.porfinempleo.com

érmino de b ed
Tungurahua ¥ Ultimos 12 meses v Empleo + Busqueda web ¥

Interés a lo largo del tiempo

|4

o<

Conclusion

Como podemos apreciar en los graficos ninguna de las demas alternativas ha sido
tendencias en ningun mes del afio, socio empleo y multitrabajos son las que se han
destacado por publicar empleos o fuentes de trabajos para las personas; de esa
manera es que se propone que las empresas comiencen a utilizar estas herramientas
para publicar lo que estan buscando y de esa manera conseguir mas candidatos para

ser reclutados y seleccionar al mas idoneo.
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Anexo 6. Material fotografico
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