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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion de tipo mixto tuvo como objetivo conocer la percepcién de
un grupo de empresas del sector empresarial en la industria productora del plastico
en la ciudad de Guayaquil y expertos en recursos humanos, acerca del uso de la
web y redes sociales como medio de referencia, para el fortalecimiento del proceso
de reclutamiento y seleccion. Asi también la entrevista a manera de grupo focal de

candidatos que usan la web y redes sociales para su busqueda de empleo.

Dicha investigacion se trabajé por entrevistas semiestructuradas con los grupos
antes mencionados del area de reclutamiento y seleccion de personal en las
empresas. Se elaboré una guia de entrevista, la cual estuvo conformada por 15
preguntas categorizadas por los indicadores planteados durante la investigacion, los
cuales son: influencia, confiabilidad, adaptacion, valor, ventajas y desventajas sobre

el uso de las redes sociales en el proceso de reclutamiento de personal.

A través del andlisis de resultados obtenidos de las entrevistas se concluyd que los
expertos en recursos humanos perciben que el uso de las redes sociales ha sido
una buena herramienta para fortalecer el proceso de reclutamiento y seleccién, ya
gue aunque siguen utilizando los medios tradicionales como las bolsas de empleo,
periddico, etc., las redes sociales aportan mas facilidades, como la optimizacion de
tiempo, variedad de perfiles, busqueda efectiva y la accesibilidad a ellas ya que se
utilizan sin algin costo. Es importante resaltar que deben continuar con el uso de
las redes sociales para el proceso de reclutamiento y seleccién, ya que se comprobd
gue ha sido de mucho beneficio para el desarrollo de los mismos. Asimismo, facilitan
la busqueda de empleo para las personas y ayuda en la promocién de la marca
empleadora, provocando mayor interés y atraccion en las personas.

Palabras claves: Reclutamiento, seleccion, redes sociales, Facebook, Linkedin,

talento humano
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ABSTRACT

The main purpose of this mixed research was to know the perception of a selected
group of plastic industries in the business sector in Guayaquil, and the perception of
experts in human resources about the uses of the web technology and social
networks, for the improvement of the recruitment and selection process. Also the
focus group interview was made for candidates who used the web and social network

in their job search.

This research was developed using interviews with the groups already mentioned in
the area of recruitment and selection of human resources in the plastic industries.
An interview guide was elaborated, which involved fifteen questions categorized by
the indicators established during the investigation: influence, reliability, adaptation,
value, advantages and disadvantages on the use of social networks in the

recruitment process in the organization.

Through the analysis of the results obtained from the interviews, they concluded that
the experts in human resources perceive that the use of social networks is a good
tool to support the recruitment and selection process, since they continue using
traditional methods such as employment exchanges, advertising in newspapers, etc.,
social networks provide more facilities, such as time optimization, variety of profiles,
effective search and accessibility to them as they are used without any cost.

It is important to emphasize that they must continue with the use of social networks
for the recruitment and selection process, since it has proven to be a great benefit
for the development of them. They also facilitate the search for employment for
people and help in the promotion of the employer brand, causing greater interest and

attraction in people.
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INTRODUCCION

Las organizaciones constantemente requieren identificar e incorporar personal
idoneo para sus vacantes. Lo anterior es garantizado a través del uso de
técnicas y herramientas estandarizadas que permitan al reclutador atraer,
evaluar y contratar al candidato mas apto para desempefiar las actividades

atribuidas al puesto vacante.

Durante la ultima década se ha vivido un crecimiento tecnolégico impresionante,
la aparicion de la web y con el pasar del tiempo las “redes sociales” ha permitido
cambiar la forma en la cual las personas se relacionan, influyendo
significativamente en la vida de millones de individuos en el mundo entero ya sea
de manera positiva como negativa en algunos casos. La expansién de Redes
Sociales ha propiciado que las organizaciones las utilicen no solo como vehiculo
promocional o para obtener seguidores de marcas que las venden en los

productos de consumo.

La red social mas exitosa de todos los tiempos y la que mayor impacto tiene en
la sociedad es “Facebook”, empresa que comenzé como un portal para unir a
estudiantes de una universidad en Estados Unidos para compartir sus intereses,
vivencias, necesidades, gustos y preferencias. Asi con el tiempo, esta red social
ha evolucionado llegando a obtener gran cantidad de usuarios y un sistema de

publicidad en linea que convirtié en millonario a su creador.

Segun Ortega(2012), el crecimiento exponencial de las redes sociales constituye
un proceso imparable para agregar mas usuarios a una comunidad determinada,
donde también se incorporan miles de profesionales a través de las diferentes
plataformas y redes existentes que ya no sélo forman parte de lo social, si no
también de lo profesional.

El internet y las Redes Sociales como Linkedin y Facebook entre otras redes

sociales, se utilizan actualmente como medio de busqueda del capital humano



por parte de las areas de recursos humanos de las empresas. (Hernandez,
Liguidano, & Silva, 2014)

La necesidad por conocer acerca de aspectos personales de los individuos lleva
también a las empresas a sumergirse en el mundo digital con la creacién de sus
propias paginas en donde ofrecen sus bienes y servicios, construyendo una
imagen digital que les permita mantenerse en el mercado no sélo para vender,

sino para reclutar al mejor talento humano posible.

No es hace mucho tiempo que logré migrar esta necesidad de conexion al &mbito
laboral, el globalizado mundo empresarial busca personas que dominen ciertas
caracteristicas para su inmediata contratacion, debido a lo rapido que se mueven
los negocios. En los dltimos afios el vinculo entre recursos humanos con las
redes sociales, se ha fortalecido dado que los jefes de area reclutan personal
mediante la red siendo esta la nueva tendencia que genera otras alternativas

para la contratacién de personal.

Los medios mas utilizados para la seleccién de personal son Facebook, Twitter,
LinkedIn, y otros que sirven como herramienta para la busqueda de candidatos
idéneos. Muchas empresas no aprovechan en un 100% estos portales digitales,
es por ello que el presente trabajo evaluara el nivel de percepcion del uso de la
web y las redes sociales en el proceso de reclutamiento del personal de las
empresas productoras de productos plasticos de la ciudad de Guayaquil, y para
ello se ha procedido a dividir el presente proyecto de investigaciéon en los

siguientes capitulos:

Capitulo I, Marco teodrico, en donde se exponen referencias y conceptos, asi
como en la definicion de las variables que seran las bases sobre las cuales se
realizara la investigacién ya que se determinan las herramientas e indicadores

para la ejecucion del proyecto.

Capitulo I, Metodologia de la investigacidon se determina el enfoque que seguira
el proceso investigativo, ademas del tipo de investigacién, definicion de las
herramientas de recoleccion de datos, establecimiento de la poblacion y la

muestra, asi como el analisis de los datos recolectados.
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Capitulo Ill, Analisis de los resultados, se enfoca en realizar una evaluacion y el
analisis del impacto que genera el uso de las redes sociales en el proceso de
reclutamiento del personal de las empresas medianas de produccion de
productos de pléstico en la ciudad de Guayaquil, para determinar su importancia

dentro del desarrollo organizacional de las entidades.

Finalmente se exponen las conclusiones en base al cumplimiento del objetivo
general y de los objetivos especificos, con lo cual se procede a determinar cada
uno de los puntos observados en el desarrollo de la investigacion. Las
recomendaciones en funcion a los resultados encontrados para beneficio de los

procesos de reclutamiento del personal de la industria del plastico.



Definicion del problema

El talento humano es la herramienta mas valiosa que una empresa puede tener,
lo componen personas dispuestas a entregar sus capacidades, conocimientos,
experiencia, lealtad, honestidad y desempefio a favor de una entidad que le
brinda una remuneracion que le permita cubrir sus necesidades.(Chiavenato,
2010). Muchas veces se originan situaciones en las que los individuos se
encuentran motivados a renunciar a sus puestos de trabajo, dejando a la deriva
procesos y procedimientos que para la alta direccidén implica costos y procesos

repetitivos que retrasan su desarrollo econémico y productivo.

La necesidad de las compafiias de cubrir estas vacantes hace que busquen
medidas alternativas que les permita mantener una base de datos de personas
gue se ajustan a cada uno de los perfiles que se requieren con la finalidad de
tener una r4pida recuperacién en el caso de que se presente la ausencia
definitiva de un colaborador. Los modelos tradicionales empleados como
recomendaciones de profesionales, base de datos, pasantias, etc., no son
suficientes pues en ocasiones puede existir una relacién de amistad que genere

algo de incomodidad cuando los resultados del empleado no son los esperados.

Es por ello que en la actualidad los directores del departamento de talento
humano prefieren obtener informacion por otros medios, entre ellos los digitales,
ya que se aseguran de poder verificar informacion, referencias, estudios y
afinidades con otras personas que laboran en la misma institucion, antes de
iniciar la relacion laboral. Por este motivo se pretende realizar un andlisis acerca
de la percepcion gue ha tenido la aplicacién del uso del internet y las redes
sociales para el proceso de reclutamiento del personal en las empresas de la

industria del plastico.



Antecedentes

La importancia que tiene en las empresas el proceso de reclutamiento humano
hace que se considere necesaria una evaluacion de las distintas alternativas que
existen para armar bases de datos de posibles candidatos a los puestos de
trabajo que posee la entidad. Debido a los altos costos que implica la rotacion
del personal, la alta direccidon siempre buscara que se escojan a personas que
se ajusten a los perfiles sugeridos. La responsabilidad que tiene el departamento
de talento humano en las compafiias, hace que quienes se encuentran a cargo
del mismo busquen maneras de concretar la contratacion de personas
comprometidas, disponibles y honestas, capaces de mantenerse satisfechas con

su relacion laboral a largo plazo.

Mas alla de las formas tradicionales de contratacion, las redes sociales permiten
tener una imagen muy general del tipo de persona que se contratara, su manera
de escribir, sus fotografias y la relacion que tiene con el mundo virtual deja al
descubierto factores psicologicos que pueden ser analizados antes de tomar una
decision en el proceso de reclutamiento. Es una ventana por medio de la cual el
aspirante vende su imagen al empleador. Cabe destacar que los medios
tecnologicos como redes sociales y portales web, aparte de agilizar el proceso
de conocer al postulante, también le informa al mismo qué hace la compaiiia,

coémo es el trato con sus empleados, nivel de desarrollo econdémico, imagen, etc.



Objetivos de la investigacion:

Objetivos generales:

Analizar la percepcion del uso de la web y las redes sociales en el proceso de
reclutamiento del personal de las empresas medianas de produccion de
productos plasticos en la ciudad de Guayaquil, Provincia del Guayas.

Objetivos especificos

1. Elaborar un marco tedrico con revision de literatura exhaustiva que
sustente el uso de la web y redes sociales para el reclutamiento de
personal.

2. Realizar la recoleccion de datos y metodologia necesaria para determinar
la percepcion del uso de la web y las redes sociales en el proceso de
reclutamiento del personal entre los empresarios del sector del plastico.

3. Contrastar los datos obtenidos para evidenciar la percepcion del uso de la
web y las redes sociales en el proceso de reclutamiento del personal entre

los empresarios del sector del plastico en la ciudad de Guayaquil.

Justificaciéon de la investigacion

Justificacién Tedrica

Como justificacion al presente trabajo se pueden mencionar algunos aspectos
que favorecen el desarrollo del mismo. El Reclutamiento de personal por medio
de las Redes Sociales representa ventajas a los empleadores y a aspirantes a
los puestos de trabajo en ahorro de tiempo, disminucién de costos y reduccion
de trabajo tanto administrativo como operativo, seguido de la calidad de
candidatos, disponibilidad de veinticuatro horas. Conocer ademas el grado de
utilizacion y nivel de eficiencia de las redes sociales para la captacion del
personal a contratar ya que los portales web y sitios dinamicos se han vuelto
populares entre los estudiantes de las universidades que se encuentran en

busqueda de empleo.



Otro de los motivos es analizar la importancia que tiene para el departamento de
talento humano la correcta contratacion del personal para el cumplimiento de sus
objetivos y metas organizacionales, una vez que el internet también se ha
considerado como una herramienta indispensable en las entidades, ya sea para
promover e impulsar sus ventas o simplemente para posicionarse en la mente
de los consumidores, se requiere un estudio que compruebe que la adaptacion
de los procesos de seleccion se involucran con la imagen que proyectan. Con
el desarrollo de internet, la contratacion a través de la web y redes sociales se
ha convertido en un proceso compatible con las técnicas clasicas de seleccion,
en consecuencia el reclutamiento se lo puede realizar con mayor rapidez, mas
barato y con menos costo, de manera que se puede gestionar eficazmente el

talento y mejor que los competidores.

Justificacion Metodologica

El disefio del a investigacion tendrd enfoque mixto: cuantitativo y cualitativo. El
alcance de la misma sera exploratorio, descriptivo y explicativo, porque se
estudiard un fendmeno poco estudiando en el pais, ayudara a identificar las
variables de estudio para evaluar las soluciones a emplear en la compafiia y
buscard entendimiento en el uso de la web y las redes sociales como

herramienta para el reclutamiento del personal.

Los métodos a usar son cualitativos, basados en la entrevista a expertos y
grupos focales; y cuantitativos, basados en encuestas al sector industrial del
plastico y clientes, para conocer la opinién sobre el proceso de reclutamiento en
la industria del plastico.

Pregunta de investigacion:
¢,De qué forma perciben los empresarios del sector industrial del plastico el uso

de las redes sociales en los procesos de reclutamiento de personal a traves de

la web y las redes sociales?



Limitaciones y delimitaciones

Para el presente trabajo de titulacion, la investigacion se circunscribe a la ciudad
de Guayaquil, con empresas que contratan talentos por medio de redes sociales
en la industria del plastico, identificando los medios de reclutamiento que
utilizan, y si usan dentro de eso, medios digitales en la web o redes sociales.
También se acude a expertos que son las empresas que hacen reclutamiento de
personal para terceros y ademas un grupo focal con un grupo de 10 personas

que usaron la web y redes sociales para encontrar empleo en dicha empresa.
Entre las limitaciones podemos mencionar:

¢ Dificultad para la obtencién de informacion en la industria del plastico por

el desconocimiento que se detectd en general del uso de internet.

¢ Dificultad para contactar a las personas encargadas de talento humano

en las empresas encuestadas.

o Dificultad para contactar con los encargados del reclutamiento en las

empresas de outsourcing.

o Dificultad para revelar el estado de las contrataciones realizadas a través
de la web y redes sociales.



CAPITULO 1: MARCO TEORICO

1.1.Antecedentes de la industria del plastico

La industria del plastico nace en el afio 1860, cuando los estadounidenses
Phelan & Collarder quienes se dedicaban a la fabricacion de bolas de billar,
decidieron premiar con USD $ 10.000 ddlares a quien pudiera reemplazar el
material de sus productos. El sefior John Wesley Hyatt experimento disolviendo
celulosa en alcanfor y etanol, con lo que se crea el plastico. A pesar de que no
gano el concurso, logré vender mangos para cuchillos, armazones para lentes y
hasta ciertos aparatos para la industria cinematografica cerca del fin del siglo
XIX.

Para el afio de 1909, el quimico belga Leo Hendrik Baekeland, unié unas
moléculas de fenol y formaldehido en un polimero conocido como el primer
plastico sintético en la historia. Es asi, que desde el inicio del siglo XX el material
se hizo popular al punto en que sustituia a casi todos los materiales para uso

doméstico, industrial y comercial, (Dicoplast, 2013).

En el pais, la industria del plastico inicio con la aparicién de la compafia Plasticos
Industriales C. A., PICA; en el afio de 1961. Esta empresa producia articulos con
SuUs maquinarias inyectoras y apenas seis personas contratadas, siendo el primer

articulo fabricado y vendido una cubeta de hielo, (PICA, 2012).

La generacion del empleo en la industria plastica es considerable, cerca de
dieciséis mil fuentes de empleo directo y sesenta mil puestos indirectos. La
industria se compone de seiscientas compafias dedicadas a actividades de
extrusion, soplado, termoformado, inyeccién y rotomoldeo, facturando mas de
USD $550 millones de dolares por afio por su diversificada cartera de productos.
Esta industria ha presentado variaciones durante los ultimos afios en su valor

FOB del 12% y en toneladas un 18% en promedio. Siendo sus picos mas altos
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las ventas del afio 2014 con USD $182.795 miles y 100.279 toneladas. El 62%
de las compafiias se han dedicado a fabricar empaques y envases, el 18% a la
fabricacion de tuberias, accesorios para la construccion y demas, el 16%

procesamiento de material reciclado y el 4% al caucho,(Proecuador, 2015).

Esta industria se ha convertido en uno de los mas importantes y dinamicos,
debido a la transformacién que sufren los productos que se fabrican aportando
de manera significativa a la cadena productiva del pais. De acuerdo con la
Asociacion Ecuatoriana de Plasticos, ASEPLAS (2014) asi se ubican las

empresas del sector:

B Guayaquil
® Quito

Cuenca, Ambato, Machala

Figura 1 Distribucién de las empresas plasticas en el Ecuador

Fuente: (ASEPLAS, 2014)

De manera anual, el consumo per capita de plastico en el pais es de 20kg,
mientras que América Latina alcanza los 50kg y en Europa los 150/200kg. El
pais consume productos en base a este material entre los cuales se encuentran

una lista como la que menciona El Telégrafo (2015):

e Laminas.
e Hojas.

e Tubos.
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e Bloques.

e Peliculas.

e Mangueras.

e Accesorios para tuberias y mangueras.

e Envases: bolsas, sacos, cajas, bidones y botellas.

e Para la construccidn: puertas, cercos, persianas, platos para ducha y
lavabos.

e Utensilios de cocina, tocador, cascos de seguridad y para deportes.

e Lamparas y accesorios de iluminacion.

e Atrticulos de escritorio y para uso escolar.

1.2.Fundamentos tedricos de la investigacién

El presente trabajo de investigacion se fundamenté en la Teoria de las Redes y
la Teoria de los 6 grados de separacion.

1.2.1. Teorias de las redes

La teoria de las redes tiene su origen en la Gestalt Theory segun Scott (1991).
Esta teoria surgié en Alemania a principios del siglo XX. Fue Christian von
Ehrenfels, un filésofo austriaco, quien dio nombre a este movimiento. No hay
una traduccion perfecta en castellano para el término “Gestalt”, pero podemos
interpretarlo como “totalidad”, “figura”, “estructura”, “configuracion” o “unidad
organizada. Scott se remonta a la Gestalt Theory para encontrar uno de sus
primeros origenes: la percepcién de un objeto se hace, en esta teoria, dentro de
una totalidad conceptual compleja y organizada teniendo dicha totalidad
propiedades especificas diferente de las adicidn de las propiedades de las

partes.

Granovetter (1995), en su libro “Getting a Job”, analizé la forma de transmision
de la informacién para buscar trabajo y sobre todo los lazos que se establecian
utilizando los conceptos de la Gestalt.

Por lo anterior, podemos suponer que uno de los elementos que ha propiciado

el éxito de las redes sociales, es la necesidad del ser humano de socializar y
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formar parte de “redes”, en las que el sujeto comparte determinados gustos,
intereses e ideologias. Este tipo de redes se basa principalmente en dos tipos
de elementos: “personas” y las “relaciones” que entre estas se generan.
(Robbins, 2004).

1.3. Administracion del Talento Humano

La administracion de recursos humanos ha resaltado su importancia desde la
época de la revolucién industrial, por la organizacion del recurso econémico, ya
que este era el respaldo para que la compafiia opere, ain mas cuando el
producto que se ofrece esta representado por un consumo masivo, es decir el
proceso repetitivo se debia hacer con mayor intensidad para obtener un producto
final apto para el consumo humano, sin embargo se identific6 que empresas
tenian acceso al capital econdmico, ofertando en sus perchas un producto similar

pero con mejor calidad (Barquero, 2011).

Empresas que se enfocaron en capacitar a su personal operativo, obtuvieron
mejores resultados, disminuyendo los tiempos y costos operativos, con lo cual
permitia que su administracion implemente estrategias de precios que los hacian
mas competitivas, elevar la calidad de sus productos y con ello diferenciarlos del
resto del mercado, punto dentro del cual se comenzd a pulir el concepto de
especializacion y la importancia de reclutar a un personal calificado para el

trabajo a realizar en la organizacion (Werther, 2012).

Para Noé (2013) el concepto de la administracion del recurso humano, forma a
través del tiempo un nuevo activo para la compafia, un equipo de trabajo
capacitado y especializado a asumir retos, tomar decisiones acertadas a
incertidumbres. Un equipo de trabajo especializado, sabe que tareas debe
cumplir, informar a la administracion sobre problemas de comunicacion y evitar

gue se cometan errores cuando se desenvuelve en el diario laboral. Todos estos
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conceptos, describen la importancia de contratar personas que conlleven a la
organizacion a evitar incurrir en errores, que de forma econdémica afectan el

rendimiento de la compafiia.

La administracion del recurso humano, es catalogada como una materia, en
donde sus teorias se van adaptando a las necesidades de la empresa y del
mercado laboral, por lo tanto sus referencias estan en constante cambio y
evolucion. Cuando una empresa funciona a base de personal estrictamente
profesional y capacitado, los procesos de manejo de las personas se vuelven
complejos, porque es necesario analizar de manera individual a cada trabajador

y su manera como influye en la organizacion.

Con la administracién de recurso humano, los altos mandos identifican a los
elementos que obstaculizan el normal desarrollo del negocio; las herramientas
usadas para calificar la gestion de las personas son evaluaciones, test de
personalidad, logros profesionales, perfil de especialidad compatible con el cargo

empleado, entre otros.

Sin embargo, antes que se seleccionen las personas las cuales estaran sujetas
para el andlisis del cargo, es necesario que se haga una seleccion efectiva de
los mismos, esto requiere que la persona analitica en el proceso tenga muchas
opciones en cuantos a los aspirantes, de manera que al colocarlo en procesos

de seleccion, se pueda tomar la mejor opcion.
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1.4.Reclutamiento de personal

Werther (2000), Chiavenato (2000, 2002 y 2012), Gonzélez y Olivares (2005),
Jaramillo (2005), Aguilar (2008) y Lozano (2011) coinciden en sus definiciones
en que el reclutamiento de personal es un proceso que conjunta técnicas y
procedimientos orientados a la atraccion de candidatos potencialmente idoneos

para ocupar un puesto vacante en la organizacion.

El proceso de reclutar personal para la organizacion es sin duda el mas
importante, debido a que quienes participen deben contar con ciertas
caracteristicas a veces fisicas, sociales, intelectuales, que son necesarias para
ocupar las vacantes que se encuentren disponibles. El departamento de
recursos humanos, tiene la mision de conseguir a los mejores candidatos, a los
mas idoneos y eficientes para que con su trabajo la empresa pueda alcanzar sus

objetivos corporativos.

Como resultado de una correcta seleccién del personal se obtiene una reduccién
en la rotacién de personas, esto implica menos gastos en indemnizaciones,
pagos anticipados por despidos, etc., ya que los colaboradores se ambientan al
giro del negocio de manera mas rapida, dominando los conocimientos

necesarios para desarrollar su trabajo.

Wayne (2011) menciona que cuando se inicia un proceso de reclutamiento de
personal en una entidad se espera cubrir un punto critico, ya que las personas
son parte de un todo que se espera trabaje de manera coordinada, por lo que el
colaborador que ocupe la vacante debe estar capacitado, contar con experiencia
laboral, y que se encuentre comprometido en mejorar los procesos para alcanzar

la eficiencia de los recursos.

Hoy en dia se pueden detectar miles de plataformas digitales en las cuales

millones de personas ingresan sus datos con el objetivo de alcanzar un puesto
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de trabajo que les permita subsistir en el tiempo. Sin embargo, el departamento
de talento humano puede receptar un centenar de carpetas de aspirantes, sin
que ello represente que dentro de este grupo de personas se encuentre un

candidato compatible al perfil que se busca.

A este problema se le adiciona la disponibilidad de que tiene el candidato para
acceder a la remuneracioén estipulada por la compafiia contratante, en referencia
a Gan & Berdel(2011), indican que a mayor la experiencia del candidato tanto en
estudios como en experiencia laboral, incrementa el riesgo de solicitar una
remuneracion mucho mas alta que la de mercado. Este criterio dificulta el trabajo
del departamento de talento humano, ya que condiciona su labor a dos variables:
encontrar una persona que cumpla los requisitos de a vacante de trabajo y la
segunda que el mismo acepte las condiciones de remuneracion que coloca la
compaifiia, en este punto es donde la tecnologia actia como herramienta para

facilitar llevar a cabo el proceso de reclutamiento.

Las empresas productoras de plastico en el Ecuador tienen la particularidad de
conformar su equipo de trabajo con personal operativo, el cual que requiere un
minimo de estudios para desempefiar su cargo, esto debido a la naturaleza de
sus actividades, conformado por coordinacion y esfuerzo fisico hacia actividades
repetitivas. Puede darse el caso que el departamento de talento humano tenga
menores requisitos que buscar en un elemento operativo, sin embargo es
importante que su aptitud hacia el trabajo sea positiva, porque un mal elemento

en la organizacion puede generar incertidumbre en los demas miembros.

1.4.1. Generalidades del proceso de captacion y seleccion de personal

El proceso de captacion y seleccién del personal, también llamado reclutamiento,
inicia con la presencia de una necesidad, sobre la cual, los diferente
departamentos, demandan un perfil de cargo de acuerdo a las necesidades de
Sus procesos, y sobre el cual necesita que se complete la vacante, para continuar

con su ritmo normal de operacion, por lo cual los analistas requieren una
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planificacion previa, para encontrar la persona ideal y que a si vez el
departamento demandante muestre todos los requerimientos que debe cumplir
esta persona. El modelo de proceso de seleccién de personal segun Dessier

(2001), debe constar con las siguientes actividades para la seleccion y
preseleccion del personal:
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Evaluacion de
las necesidades

Analisis de
puesto

Captacion

Preseleccion

Entrevistas

Pruebas

Entrevista final

Peticion de
referencias

Contrato de
trabajo

Figura 2. Proceso de seleccién del personal
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En la figura 2 se muestra el proceso de seleccion del personal de manera
general, en referencia a Cedefio (2010), indica que el uso de los medios de
comunicaciéon digital, sirven para difundir el mensaje de contratacion del
personal, siendo una alternativa de costo baja, ya que los medios tradicionales
tienden a cobrar valores por incluir en su material de difusion, algunos estan en
funcion al tamafio que este ocupa, por lo cual limita que la persona transfiera el

mensaje a un determinado publico.

La desventaja de este proceso es que el mensaje puede llegar a perfiles
gue la empresa no necesita, el analista de n6mina se encuentre con carpetas
gue no cumple los perfiles, y obliguen a contratar personas que no cumplen con
las condiciones del puesto, provocando la rotaciéon del personal a futuro. Las
teorias descritas, indican que el proceso de seleccion debe contar con una

planificacion, ya que en ella se deben cumplir las siguientes actividades:

e Trasladar objetivos tacticos en funcion a estratégicos, es decir, contar con un
equipo de trabajo cuya participacidbn en la organizacidbn genere planes
estratégicos para el ahorro de recursos o para mejorar algin proceso.

e Realizar en un andlisis evaluativo de la empresa, en la cual se describen sus
fortalezas, debilidades, cultura entre otros, con la finalidad de interpretar si
las necesidades descritas por la empresa estan directamente relacionadas a
la coordinacion de un desarrollo a corto plazo.

e Evaluar el entorno externo de la empresa, esto es identificar las carreras
existentes, estadisticas de desempleo y valor de la remuneracion hacia
puestos en general, entre otros.

e Asignar un presupuesto para el nuevo integrante de la organizacion, de

manera que se cumpla con lo estipulado en la ley y contrato de trabajo.

Los autores Werther y Davis (2001) comentan por su parte que el proceso de
reclutamiento de personal comienza a raiz de un requerimiento o solicitud de
empleados para ocupar una vacante, los reclutadores llevan a cabo varios pasos,

el reclutador inicia identificando las vacantes que existen en la compaifia
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mediante la planeacion de recursos humanos o su peticion de la direccion de la
empresa o gerentes en linea, para cumplir bien su responsabilidad, el reclutador
debe tener presente las necesidades del puesto asi como las caracteristicas de
la persona que lo va a desempefar, siempre que lo juzgue necesario, el
reclutador debe solicitar informacion adicional poniéndose en contacto con el que
solicitd el nuevo empleado, para asi acertadamente se pueda identificar a los
aspirantes, y si no logra encontrar dentro de la empresa al candidato con el perfil

adecuado, entonces se necesitara recurrir a obtener personal externo.

La seleccion de personal consiste en el proceso de escoger a ciertos aspirantes
gue desean aplicar a un cargo especifico. Cabe indicar que el perfil de los
candidatos que se escojan en la seleccién, no es el mejor candidato, sino a la
bdsqueda de una persona cuyas caracteristicas se adecuen mas al perfil del
puesto que se pretende cubrir. El perfil del puesto de trabajo, no solo debe
referirse a las actitudes, capacidades, conocimientos requeridas por la
organizacién, sino hacer referencia a la integracién en un concreto ambiente

laboral, el cual hace referencia a su entorno los aspectos sociales vy fisicos del

aspirante.
Planeacion
de
Fecursos Informacidn Métodos de
Humanas del analisis reclutamisnto
del puesto
Identificacion . /
Planes de p Requerimientos
accion — Euna del puesta \‘
vacante
I Comentarios Conjunto de
Requerimientos de los candidatos
especificos de gerentes satisfactorios
los gerentes

Figura 3. Figura General del proceso de reclutamiento de personal

Fuente: Wherter y Davis (2001). Administraciéon de Personal y Recursos Humanos.
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Analisis
necesidades de
empleo

Reclutamiento

Seleccion

Socializacion

Figura 4. Fases de la selecciéon de personal

El proceso de seleccion de personal, se la puede resumir en cuatro etapas

importantes, en las cuales se nombran las siguientes:

la organizacion.

Andlisis de necesidades de empleo, dentro de este grupo se encuentran
la valoracion y andlisis de puestos.
Reclutamiento, que se puede dar entre los miembros de la organizacion
denominado interno o en la basqueda de candidatos de manera externa.
Proceso de seleccidn, en la cual se conoce directamente a la persona que

ocupard la vacante, incluye la presentacién con los miembros que integran
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¢ Finalmente la incorporacion en el puesto de trabajo, se les explica las

politicas y procedimientos a seguir dentro de la organizacion.

1.4.2. Anadlisis de las necesidades de empleo

En esta etapa se analiza y valora la situacion laboral dentro de la empresa,
con lo cual se ofrece un atractivo para los candidatos, esta situacion conlleva un
procedimiento en el cual, mediante la observacion y el estudio, se codifica y se
procesa la informacion relativa al contenido de los puestos y los elementos que
lo componen, junto con la determinacion de los atributos de dichos puestos estos
son destrezas, aptitudes, habilidades, permitiendo establecer, datos
comparativos entre los distintos puestos de trabajo y determinado la importancia
de cada puesto en relacion con los demés dentro de la organizacion. Este
proceso nos ayudara a detectar y poder disminuir las necesidades de personal

dentro de la empresa.

Estas necesidades pueden originarse entre otras causas, a un aumento
subito de la cantidad de trabajo, a una disminucion de efectivos a causa de un
politica de promocidn, o tal vez, a una serie de bajas por enfermedad, despido,

jubilaciones entre otros.

Todo recurso puesto en la compafiia es para general un rendimiento
adicional, ya que la puesta en la organizacion demanda un costo que es
presupuestado y cubierto por la generacién de ingresos, para Griffin (2012) la
tarea de la materia de talento humano es la planificacién de tareas y actividades
encaminadas al desarrollo profesional de los empleados con el fin de cumplir
objetivos estipulados por la administracién. Es decir, contratar personal que
cumplan una actividad y retribuyéndolas con una remuneracion, desarrollo
profesional para que sientan un compromiso con la organizacién, realicen sus
tareas de manera correcta y logren cumplir las expectativas que tienen sus jefes

en la organizacion. Sin embargo este compromiso debe mantenerse siempre, ya
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gue el concepto del ingreso en una compafia es variable, es decir todos los dias

recaudar ingresos para cubrir sus costos y gastos del negocio.

Por ello segun Heizer (2014) indica que el recurso humano debe tener
programas de motivacion que eleven la creatividad del personal, sugiriendo
mejoras en la administracion para que el trabajo siempre se realice en menor
tiempo, se usen menos recursos cada vez y el personal salga a tiempo sin que
se lleven a cabo horas extra por cumplir objetivos en el diario laboral. Aqui se
complementa el concepto del recurso humano con lo referido por Reyes (2010)
sobre la importancia de conquistar y mantener personas en la organizacion, es
decir que la administracion del recurso humano se convierte en el talento de
gestionar actividades que aporten al crecimiento profesional del empleado dentro
de la compaifiia, la cual le da una finalidad en la administracién de llegar a un
cargo con mejores prestaciones, trabajo mas consolidado y ademas aplicar de

manera préctica los conocimientos tedricos aprendidos en su area de estudio.

En referencia a Gan y Berdel (2011) indica que siempre existiran conflictos
de intereses entre el trabajador con el empleador ya que la remuneracion y el
ingreso econdémico los une en una relacion laboral, sin embargo mantienen

perspectivas distintas tal como se manifiesta a continuacion:

El empleador busca siempre maximizar el rendimiento de su inversion,
posee ingresos ilimitados y de acuerdo a la intensidad del trabajo y de su equipo
llega a un determinado numero de ingresos, por lo que siente satisfaccién una
vez cubierto el presupuesto y planifica para el proximo periodo incrementar adn
mas su meta de ventas, no siente temor a la incertidumbre ya que dia a dia tiene

la habilidad de obtener beneficios.

El trabajador a través de su intelecto y experiencia pone a sus servicios la
habilidad de cubrir las necesidades del empleador a cambio de una
remuneracion fija que le garantice ingresos por el tiempo que dure la relacion

laboral, realiza actividades descritas al empleador sosteniéndose a un horario,
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reglamentos y requisitos que debe cumplir cuando realice las actividades
encomendadas. Tiene temor a generar ingresos variables y siempre va a lo

seguro.

No importa el tamafio que tenga la empresa, ni la cantidad de empleados, 0 si es empresa
publica o privada, el punto es que para que la organizacion tenga el personal adecuado en
los puestos adecuados es necesario el reclutamiento y la seleccién de candidatos de un

conjunto de aspirantes. (Hernandez Diaz, Liquidano Rodriguez, & Silva Olvera, 2014)

1.5.Fuentes de Reclutamiento

A este respecto, la mayoria de los autores en el tema de la Administracion de Recursos
Humanos identifica tres fuentes de reclutamiento dependiendo de donde proceda el
talento humano: el reclutamiento interno, el reclutamiento externo y el reclutamiento
mixto. El reclutamiento interno se enfoca a buscar candidatos dentro de la organizacion
mientras que el externo se busca personas ajenas a la organizacion. En la practica el
reclutamiento mixto, es decir combinar los dos métodos, pues al transferir o ascender a
un empleado se debe forzosamente buscar un substituto que puede o no encontrarse dentro

de la empresa o institucion.

Para efectos préacticos de este trabajo de investigacién nos enfocamos al concepto de
reclutamiento externo, es decir aquel que se hace buscando personal mediante varios
métodos, como anuncios en los periddicos, la consulta de solicitudes de empleo que llegan
a la empresa, la visita a las bolsas de trabajo de las universidades para poner boletines de
ofertas de trabajo, el uso de agencias denominadas “Head Hunters” que se dedican a la
caza de talentos, y en particular, el uso del internet y las redes sociales en la obtencién de

candidatos, que forma parte de estas fuentes externas .
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1.5.1. Medios de reclutamiento

Medios de los que se vale las empresas para atraer candidatos adecuados a sus
necesidades. Existen varios medios de reclutamiento, sin embargo, su eleccion

depende del perfil del puesto que desea cubrir y de las politicas.

1.5.1.1. Referencias personales

Segun Arias y Heredia (2001) esta via aprovecha a los propios miembros de la
organizacion para encontrar candidatos entre sus familiares, amistades y
conocidos, seran por tanto las personas empleadas en la empresa las que
busquen o den a conocer a los responsables del proceso selectivo, las directrices

de posibles ocupantes de los puestos para los que se realiza la seleccion.

1.5.1.2. Outsourcing

Segun Montoya (2009), es una herramienta de gestion que facilita a las
diferentes empresas centrar sus esfuerzos en las actividades distintivas, lo cual
logra cuando una empresa entrega uno 0 MAs procesos operativos a otra
empresa especializada para que lo administre valiéndose de su alta experiencia

en ellos.

1.5.1.3. Headhunting

Segun Alles (2001) Este sistema de reclutamiento, poco recomendable, pero
efectivo a corto plazo, es aquel en que se localiza a los candidatos que ya estan
desarrollando la actividad en puestos similares en organizaciones de la

competencia.
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1.5.1.4. Busqueda directa

Mediante esta via se encuentra al candidato idéneo para el puesto, por cualquier

sistema y de manera personalizada.

1.5.1.5. Anuncios en prensa

Al tratarse de un medio clasico es necesario establecer criterios para actuar, ya
que este sistema se ubica con procedimientos que permiten hacerlas mas
eficaces. Los anuncios tienen un atractivo por si mismos y los criterios

esenciales al redactarlos son:
a) Debe ser claro y no usar términos o indicaciones raras o erroneas.
b) Debe responder a la realidad.

c) Debe incluir los elementos de juicio indispensable para que el candidato

potencial tenga una vision clara del puesto y de los requisitos

1.5.1.6. Ferias de empleo

Eventos en donde las empresas participan, teniendo como oportunidad de reunir

informacion directa del capital humano con necesidades laborales.

1.5.1.7. Portales de busqueda de empleo en internet

Base de datos donde se reune hojas de vida de candidatos que solicitan empleo,
tales como Computrabajo.com, Multitrabajo.com, Porfinempleo.com,

Socioempleo.com, entre otras.
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1.5.1.8. Redes Sociales

Las redes sociales en Internet han crecido de una manera vertiginosa
convirtiéndose en promisorios negocios. Son estructuras sociales compuestas
de grupos de personas, las cuales estdn conectadas por uno o varios tipos de
relaciones, tales como amistad, parentesco, intereses comunes o que comparten
conocimientos, e ideas de libre expresion. Puede haber muchos tipos de lazos

entre los nodos.

Alrededor de 2001 y 2002 surgen los primeros sitios que fomentan redes de
amigos como MySpace. Seguido de populares sitios tales como Facebook,

Twitter y Linkedin.

Subrahmanyamam (2008 en Ros-Marin, 2009) expone que “las redes sociales
son la dltima herramienta de comunicacion en linea que permite a los usuarios
crear una entidad publica o semi-publica a través de crear un perfil, lo que le
permite ver su cuenta y la de otros usuarios e interactuar con las personas en su

red”.

Ros-Martin (2009:3) define como servicio de red social en internet a la
“plataforma web cuyo fin es la creacién de comunidades en linea mediante la
representacion de las conexiones personales que los usuarios disponen los unos
de otros. En estos servicios se puede compartir informacién mediante la
utilizacidon de servicios agregados de mensajeria personal, microblogging,

publicacién de fotografias, formacion de grupos de interés, etc.”.

Facebook

Facebook es el sitio que ofrece acceso a la red social mas grande del mundo, es
la pagina web que revoluciono la forma al comunicarse a traves, de Internet esta
formado por varias redes sociales relacionadas entre si como escuelas,

universidades, trabajos y regiones.

El Unico requisito que se necesita para hacerse miembro de Facebook es una
direccidn de correo electronico, la privacidad depende del control individual para
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compartir la informacion. El objetivo de esta pagina es facilitar a los usuarios el
mantenerse en contacto con, amigos, compafneros de trabajo, estudiantes y

familiares.

Facebook fue fundada en 2004 por un estudiante de Harvard llamado Mark
Zuckerberg, quien ahora la dirige. La aplicacion rapidamente fue un éxito en el
campus y mas tarde se expandid a otras universidades, creciendo hasta

convertirse en lo que es hoy.

Twitter

Twitter es una aplicacioén en la web que permite a sus usuarios escribir pequefios
textos de hasta 140 caracteres, que pueden ser leidos por usuarios que tenga
acceso a su pagina. Cada usuario puede decidir leer en su pagina principal los
textos de otra persona o grupo de personas, teniendo siempre disponible lo que
otros han escrito recientemente. De esta forma un usuario A puede decidir
“seguir” a los usuarios B, C y D, recibiendo los textos que escriben sin tener que

acceder a la pagina de cada uno de ellos.

Es un microblogging, con sede en San Francisco (California), Twitter, Inc. Fue
creado originalmente en California, pero estd bajo la jurisdiccion de
Delawaredesde 2007, Jack Dorsey lo cred en marzo de 2006, y lo lanzé en julio
del mismo afio, la red ha ganado popularidad mundialmente y se estima que
tiene mas de doscientos millones de usuarios, generando sesenta y cinco
millones de tweets al dia y maneja mas de ochocientos mil peticiones de
busquedas diarias. (Masadelante, 23 de abril del 2012)

Linkedin

Linkedin es una red social que permite la creacion de un perfil profesional e
incluir, entre otros detalles, la experiencia laboral de quien lo ha creado. Contar
con un perfil en Linkedin sirve para establecer redes de contactos con otros
profesionales, lo que entrega una ventaja considerable al momento de buscar un
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nuevo trabajo, establecer nuevas relaciones comerciales y formar parte de

grupos de discusion dentro de esta red.

Es un sitio web orientado a negocios, fue fundado en diciembre de 2002 y
lanzado en mayo de 2003, principalmente para red profesional. Fundadores Reid

Hoffman, Allen Blue, Konstantin Guericke, Eric Ly y Jean-Luc Vaillant.

(Slideshare, 23 de abril del 2012)

LinkedIn establece ser la mayor red profesional del mundo con 225 millones de
usuarios en mas de 200 paises y territorios de todo el mundo. Su mision la
definen como sencilla: “conectar a los profesionales del mundo para ayudarles a
aumentar su productividad y rendimiento. Al unirte a LinkedIn obtienes acceso a
personas, empleos, noticias, actualizaciones e informacion que te ayudaran a

destacar en tu campo profesional”.

El principal servicio que ofrece LinkedIn es la solucion en reclutamiento de
talento humano, por lo que se ofrece como una herramienta potente, que permite
ampliar las busquedas més alla de las conexiones que el reclutador posea, para
acceder a toda la red LinkedIn y a los 225 millones de usuarios con los que se
cuenta. Linkedln contempla el uso de poderosos filtros que ayudan a
concentrarse en los candidatos ideales inmediatamente, sin necesidad de
dedicar tiempo a aquellos que no cubren de manera predeterminada el perfil

establecido.

1.6. Evoluciéon del Reclutamiento

A partir de la definicion de reclutamiento enunciada en el comienzo, se pueden
encontrar tres tipos de reclutamiento en funcion de las diferentes herramientas

disponibles, definidos por la autora Martha Alles (2012):
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Reclutamiento Imagen institucional. Las organizaciones basan su atraccion en una
imagen (mas o menos) fuerte/ poderosa que se transmite desde la
marca, €l edificio, anuncios institucionales, etc.

Anuncios de oferta de blsqueda de periodicos

Litilizacion de su propia base de datos.

Procesamiento manual de postulaciones recibidas: curriculum vitae

y carta de presentacion, ambos en papel.

Reclutamiento Anuncios en el sitio organizacional.

1.0 Sitios organizacionales en los cuales los interesados pueden dejar
sus antecedentes.

Litilizacion de base de datos producto del punto antenior.

FPublicacion de anuncios en penddicos y recepcion de postulantes a
través de comeos electronicos: curriculum vitae vy carda de
presentacion, ambos como adjuntos en un email.

Web laberales: anuncios y bisgueda en la base de datos.

Reclutamiento Presencia organizacional en las redes sociales.
2.0 Difusién de vacantes a través de redes sociales.
Blsqueda de perfiles acorde a los buscados en las redes sociales.

Servicios de busqueda ofrecidos por las redes sociales.

Figura 5 Evolucion del proceso de reclutamiento

Fuente: (Alles, 2012). Social Media y Recursos Humanos

1.7.Proceso de reclutamiento y seleccion en redes sociales

Las empresas que utilizan este sistema deben registrarse en cualquiera de los
diferentes portales de reclutamiento disponibles en Guayaquil que por lo general
funcionan a nivel nacional y algunos de ellos a nivel Latinoamérica, para ello
debe ingresar a las paginas de Internet, como Facebook, Linkedin,
Computrabajo, Multitrabajo, Porfinempleo, Socioempleo , etc. , siguiendo las
instrucciones para registro de empresas, ahi se explica los pasos a seguir, una
vez registrada las empresas pueden publicar las ofertas de trabajo o revisar la

base de datos de candidatos.
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1. Publicacion de oferta de empleo

Las empresas publican los anuncios de empleo detallando la vacante, la oferta
puede realizarse utilizando o no el nombre de la empresa. Cada anuncio esta
por determinado periodo (varia segun el portal), la empresa tiene la posibilidad
de darlo de baja al cubrir la vacante, asimismo, podra realizar la lectura y el

filtrado de todas las hojas de vida.

2. Seleccion de la base de datos

La base de datos estd formada por todas las hojas de vida cargada por los
candidatos, el tamafio o capacidad de almacenamiento varia segun el portal que
se utilice, la empresa puede hacer uso de los distintos parametros de filtrado
para una busqueda mas eficaz, incluso se puede calificar y hacer anotaciones
para futuras referencias y compartirlas con todos los involucrados en la toma de
decisiones, como resultado de la seleccién, la empresa recibe informacién de

todas las hojas de vida que cumplan con los parametros establecidos.

Con la informacién se decide si el candidato reune las condiciones para invertir
tiempo en una entrevista personal también se pueden realizar las siguientes

operaciones:

e Realizar consultas a la base de datos de candidatos que apliquen a los

puestos publicados.

¢ Recibir notificaciones automaticas por correo electronico de aplicaciones

a las plazas publicadas.

e Consultar el historial de empleos que la empresa ha publicado en el portal.
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3. Candidatos activos

El candidato activo es todo aquel que por motivo, desempleado o con empleo y
deseos de superacion, busca trabajo, para este tipo de candidatos las
herramientas en linea constituyen un complemento atractivo a las formas

tradicionales de busqueda de oportunidades de empleo.

En el tipico lunes, el dia cumbre para la busqueda de empleo, aproximadamente
cuatro millones de personas buscan empleo en los portales de Facebook,
Linkedin, Computrabajo, Multitrabajo, Socioempleo, Porfiempleo.com entre

otros, asi como en los diarios de mayor circulacion del pais.

Se consideran que las personas utilizan Internet como herramienta de busqueda
de empleo por la rapidez y eficacia, ya que se puede acceder a mayor
informacion sobre cada compafia y sobre las oportunidades de desarrollo

profesional que ofrece,

4. Candidatos pasivos

Segun Capelli (2001) son trabajadores que no estan buscando un nuevo empleo,
pero al manejar Internet de manera usual para otros fines (como, por ejemplo,
en trabajos de investigacion) pueden llegar a encontrar casualmente nuevas

oportunidades de empleo o dejar sus hojas de vida disponibles en la red.

Para estos candidatos resulta especialmente eficaz el medio de reclutamiento
consistente en ofrecer puestos de trabajo de la empresa en la propia pagina Web
corporativa. Los candidatos pasivos quiza no decidan visitar una Web de empleo,
pero si las paginas Web corporativas de otras empresas (sobre todo las de la

competencia de su empresa actual) en las que casualmente pueden encontrar
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ofertas de trabajo interesantes. La red es un medio excelente para dar con
personas que estan satisfechas con su trabajo actual, pero tienen "curiosidad"
por las oportunidades que circulan por la red, a pesar de no estar buscando
empleo activamente, los candidatos pasivos raramente tienen preparados y

actualizados sus hojas de vida.

Reclutar talentos es uno de los aspectos més valorados en el competitivo entorno
laboral actual. Las empresas desean reclutar personas cualificadas, encorto
tiempo y al menor costo. Los medios de reclutamiento en linea continuamente

son mas populares tanto para los empleadores como para los candidatos.

De acuerdo a lo investigado se puede determinar que el reclutamiento y
seleccion en linea es un nuevo complemento para las herramientas de recursos
humanos, puede considerarse como un canal a la busqueda de empleo, cuando
se anuncia en una pagina como Facebook, Twitter, Linkedin o portales de
busqueda de empleo. Por otro lado, existen determinadas ofertas de empleo que

se "venden" utilizando so6lo los diarios escritos.

1.8.Tecnologias de Informacién y Comunicacion

Acerca de las Tecnologias de la Informacién se puede mencionar que son
aguellas formas de comunicacion que se basan en el desarrollo de la informética,
las telecomunicaciones y finalmente la microelectronica, que implican la
obtencion de nuevas maneras de interrelacionar a las personas, (Cabero, 1998).
Es decir, que son herramientas automatizadas que permiten a los usuarios

acceder a informacion personal u otros contenidos digitales.

Por otro lado, Mela, (2011) indica ciertas caracteristicas que poseen las nuevas

tecnologias de la informacién, como por ejemplo:

33



1. Lainmaterialidad, esto es informacion a la cual se tiene acceso por
medio de dispositivos de almacenamiento, como pen drives, cd’s,
etc.

2. Lainstantaneidad, es decir, la obtencion rapida de la informacién o
de comunicacion que se puede realizar en tiempo real.

3. La interactividad, es decir que permite interactuar entre dos 0 mas
personas ya sea por medio de sitios web, mails, foros, mensajes,
videoconferencias, wikis, blogs, etc.

4. La automatizacion de tareas, que consiste en la ejecucion de las

actividades de manera automatica, de manera segura y eficaz.

Inmaterialidad Instantaneidad

Interactividad Automatizacién

Figura 6. Caracteristicas de las TIC

Tomado de: “Manual de procesos de las tecnologias de informacién y
comunicacién como herramienta para la seleccion y entrenamiento de un

conglomerado en la ciudad de Guayaquil”, (Briones D. & Saca P., 2015)

Las tecnologias de informacion y comunicacion ofrecen el beneficio de
proporcionar datos que el investigador quiera, sin que el lugar donde se
encuentre sea visto como una dificultad. Los datos requeridos pueden ser

trasladados en dispositivos que no representan una carga para el usuario, al
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poseer esta informacion se pueden resolver situaciones en la vida diaria, la
herramienta mas usada para la blusqueda de datos en la actualidad son los

ordenadores y los teléfonos maviles con acceso a internet.

1.8.1. Ventajas de las tecnologias de la informacion y comunicacion

Las empresas en la actualidad acuden a las tecnologias de informacién y
comunicacion para tener datos base sobre las cuales puedan realizar sus planes
de accion, razon por la cual, se han vuelto una herramienta poderosa para ellas.
A través de las tecnologias de informacion y comunicacién, las compafiias han
establecido grandes estructuras organizacionales, procesos, comunicacion, de
manera que todos los integrantes de la empresa, trabajen de manera coordinada

y apuntadas a un solo beneficio.

En referencia a Cedefo (2010) describen algunas ventajas para las compaiiias
gue emplean las tecnologias de informacion y comunicacién en su modelo de

negocios:
e Datos que permitan evaluar los costos de una empresa.-

e Control en los procesos de produccién y estudio de mercado en la gestion
de atencion al cliente.

¢ Andlisis econémico en el segmento para mejorar la toma de decisiones.

e Cambios en la estructura organizacional de la compafiia y administracion
del talento humano.

e Evitar una direccién centralizada que retrase los procesos de datos de la
compaifia.

e Actualizar la administracion del talento humano.
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Con referencia en el area comercial.-

e Ampliacién del mercado potencial.
e Bajo nivel de los costos de distribucion.
e Aplicacion de las innovaciones en servicios y manejo de clientes.

e Mejoramiento de la imagen como empresa innovadora.

El proposito de esta investigacion se concentrd en una parte del reclutamiento por medio
de internet que ha empezado a tomar un gran auge y que en particular las Redes Sociales
como Linkedin, Facebook, Twitter o YouTube por mencionar algunas de las mas
populares en el mundo. Sin embargo el uso que se les da a las redes sociales como parte
del reclutamiento via internet es diferente. La de Linkedin sobre todo, es una red
profesional para intercambiar informacidn propia y de negocios, que probablemente la
fuente que més usan los reclutadores en muchas partes del mundo, Linkedin es la red
social enfocada al empleo que tiene 150 millones de miembros, 60 de ellos en los EEUU.
Es también una de las redes sociales de mas alto crecimiento; esta empresa esta logrando
obtener un millén de suscriptores nuevos por semana y con un total de 100 millones es

considerada como una de las empresas privadas mas fuertes en cuanto a las redes sociales.

La mayoria de los usuarios de esta red son profesionales, esto nos indica que
los usuarios estan interesados en compartir su vida laboral con los demas
usuarios y asi crear una probabilidad de conseguir un empleo en las empresas
gue reclutan por medios. Moreno (2008) nos dice que un reclutador reciba 300
aspirantes por cada vacante publicada puede ser una maldicién, sobre todo si el
70% no cubre con los requerimientos del puesto. El 60% de las personas que
buscan trabajo utilizan Internet como principal recurso, por lo cual las
postulaciones por vacante estd en constante ascenso, de ahi que el problema
actual de los reclutadores no sea la cantidad, sino la calidad de los CV recibidos,
segun un estudio de la bolsa de trabajo por Internet Multitrabajo.com a nivel

internacional.
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Otra forma de utilizacion de internet y las redes sociales, de acuerdo con Centro
de Estudios para la Carrera del IE Business School de Madrid, 91% de las
empresas revisan las redes sociales antes de hablarle a un candidato para una entrevista,
por lo que una mala foto o insultar frecuentemente en Twitter puede dejar fuera al
candidato de un proceso de seleccion. Lo anterior es uno de los mayores cambios en el
mundo del reclutamiento, de acuerdo al referido centro de estudios.

El uso de las redes sociales se ha vuelto una fuente adicional para encontrar candidatos
entre otras cosas por el tiempo de localizarlos y sobre todo el costo que representa versus
los métodos tradicionales fuera de internet; el costo de reclutamiento para las empresas
que utilizan estos medios ha disminuido en 57% en Espafia y similares cantidades en
Ecuador, de US$2,000 a US$3,500 por proceso.(Mifiarro, 2004)

Un ejemplo interesante del uso de las Redes Sociales en el reclutamiento lo hizo una
compafiia de seguros muy conocida. En el 2011 AXA en México lanz6 por primera vez
una campafa de reclutamiento de agentes de seguro a través de las redes sociales como
una oportunidad de innovar la forma de encontrar empleo, con la meta de llegar a tener
hasta 10 mil agentes en el 2015. Durante las campafias previas mas de 200 mil personas

habian visitado la pagina web de reclutamiento de agentes de seguros.

De acuerdo a un estudio que realizé Porfienempleo.com, 63% de los profesionales en
Ecuador utilizan este medio para encontrar trabajo y el 63% de los internautas que estan

en la busqueda son mayores a 18 afios.

De acuerdo con un reporte denominado “El Uso de las Redes Sociales de las Empresas
en México” publicado en internet por el sitio socialrecruitment.com.mx, el dnico
antecedente que se pudo obtener en México sobre este tema, publicado por Intelexion,
empresa lider en el desarrollo de software para Recursos Humanos. Este articulo esta
basado en un estudio realizado. Este estudio evidencia que un 32% de las empresas
estudiadas utilizan las Redes Sociales como medio de reclutamiento y seleccién, con la

informacion que encuentran ahi, ellos elaboran una lista de los candidatos que se adecuan
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al puesto, esto reduce costos en el proceso. Solamente un 11% las utiliza como medio de
colaboracidon y coordinacién de actividades. Cabe destacar que el 19% de las empresas se
ha visto beneficiada con ellas usandolas como medio de comunicacion, interaccion
directa con el cliente, empleados y socios, mostrando que las ventajas que brinda son su
facil acceso y velocidad, dando una ventaja importante al recibir informacion en tiempo

real.

Mostrar un panorama diferente sobre el uso de las Redes sociales en una empresa,
rompiendo con el esquema de “son solamente una distraccion para los empleados”, y
mostrar el beneficio que Recursos Humanos podria obtener de ellas, la importancia de la
evolucidn en los medios y la adaptabilidad de las empresas. Al brindar a la empresa una
vista a la personalidad real de sus empleados y de los candidatos a nuevos puestos de
trabajo, ofrecen un claro panorama de como encajaria el empleado en la empresa. En otro
ensayo interesante, menciona a “las redes sociales como aliadas del departamento de
Recursos Humanos”. (Rios, 2010). Para poder implementar este medio, se tienen que
tener muy bien marcadas las reglas en cuanto a su uso, de forma que sea benéfico y no
contraproducente para la empresa, es necesario saber el limite respecto a la informacién
de la empresa y clientes que se planea compartir. EI uso correcto de las Redes Sociales
puede mejorar la imagen publica de la empresa, generar ideas, tener mayor contacto con

el cliente, reclutar talentos y resolver problemas.

En la revista Decision, un interesante articulo sobre el tema de reclutamiento en internet
y redes sociales en México también, el autor lleva a cabo entrevistas a gerentes de
reclutamiento en empresas de outsourcing como Manpower y Adecco y encontrd que
dichas empresas especializadas en recursos humanos y las grandes firmas transnacionales
ya estan usando estos medios, aunque para las pequefias y micro empresas, que son
mayoria en el estado de Veracruz donde se centré el estudio, el uso de las tecnologias ha

sido lento.

De acuerdo con un estudio de Manpower, el 73% de los profesionales en México tiene
un perfil dado de alta en alguna red social y cerca del 50 por ciento de estos profesionales

ha recibido o conoce a alguien que ha encontrado una oferta de trabajo. En Adecco, el
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encargado comentd que tradicionalmente se colocaba un anuncio en el periddico y se
esperaba a que la gente viniera, pero en Adecco no se espera que el candidato venga a
nosotros, sino que nosotros salimos a buscarlos. Esto se hace mediante redes sociales que
funcionan como auténticos curriculums vivientes y benefician la busqueda de personal.
En este sentido, y en todo lo anterior citado, el area de reclutamiento y seleccion esta

registrando muchos cambios al evolucionar el mercado en el uso de tecnologias.

1.8.2. Herramientas de las nuevas tecnologias de la informacion aplicadas

en los procesos de recursos humanos
Relacionados con el ingreso de las personas

Consiste en el proceso de reclutamiento en donde se espera generar bases de
datos con candidatos cualificados para una vacante, apoyado en herramientas
tecnolégicas como mails, portales de empleo, foros en linea, etc. La seleccion
consiste en la eleccion de los candidatos para la ocupacion de la vacante, ya sea

de manera inmediata o en el futuro.

En las industrias, es muy importante que se cuente con tecnologia para escoger
al personal adecuado, es por esto que se aplica el uso del Datamining por
ejemplo. Adicionalmente, el Spring, contribuye a la racionalizacion de los

procesos de seleccién para disminuir la carga laboral.

Los procesos de induccién implican que se dé a conocer al personal informacion
relevante de la compaiiia, las actividades que realizaran, etc. con la finalidad de

gue exista apoyo a través de softwares especializados.

Relacionados con las funciones.

Funcionan como soporte en la ejecucion de las actividades que se encuentran
asignadas a cada uno de los puestos de trabajo. Las nuevas tecnologias de la
informacion pueden ser herramientas aplicables a la administracion y gestion del

talento humano.
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Relacionados con la compensacion.

Las compensaciones sociales cuando se realizan por medio de canales
electronicos, permite que se consideren como incentivo al trabajo del
colaborador ya que son mas rapidas y eficientes. Las recompensas que entrega
la entidad a sus trabajadores son de diversas indoles, que indican productividad

en las funciones desempefiadas.

Relacionados con la adquisicién de conocimientos.

El aprendizaje en el puesto de trabajo, permite a las nuevas tecnologias de la
informacion entrenar y formar a los colaboradores ya que le permiten
relacionarse con las actividades de cada uno de los puestos mientras se
aprenden las funciones. Ademas el entrenamiento, implica el desarrollo de las
destrezas, las actitudes y comportamientos que debe poseer el individuo en un

puesto determinado con el objetivo de volver a la persona mas eficiente.

Parte de las herramientas utilizadas en este punto son el E-Learning que consiste
en educacion en linea a través de portales o sitios web en donde de manera
constantemente es posible conocer nuevas personas y adquirir conocimientos

gue le serviran para desenvolverse en el puesto de trabajo.

Relacionados con las condiciones de trabajo.

Las condiciones en el area laboral es un indice altamente peligroso en las
entidades, ya que representa el tipo de desarrollo que puede tener el individuo
en donde el grado de satisfaccion se basa en las necesidades personales que
cada uno tenga. Las nuevas tecnologias de la informacion que se utilizan son los
softwares de diagnostico, como el ISOSYSTEM que mide el grado de
satisfaccion laboral que tiene el empleado, paginas web con intranet para los

comentarios y discusion del personal, entre otras.
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Relacionados con la evaluacion.

Los procesos que evalian a la entidad requieren de las nuevas tecnologias de
la informacion para facilitar el desarrollo de las actividades logrando obtener
mejores resultados. La implementacion de este tipo de programas que evalue el
desemperio del personal, detecta las areas en las que se debe trabajar mas, ya
sea de manera operativa 0 en el comportamiento del individuo. No se busca
criticar, sino mas bien servir de retroalimentacion a las actitudes y aptitudes que

se tienen y que no pueden ser percibidas por si mismos.

1.9 Marco Legal

Sobre la proteccion del derecho a la intimidad cabe citar la reforma al Codigo
Penal por parte de la Ley de Comercio Electrénico, Mensajes de Datos y Firmas
Electrénicas publicada en Ley No. 67. Registro Oficial. Suplemento 557 de 17 de
Abril del 2002, concretamente el Libro Il del Codigo Penal Ecuatoriano, Titulo |
Capitulo Ill “de las contravenciones de tercera clase”, en su articulo 606.19 se
hace referencia a “los que violaren el derecho a la intimidad, en los términos
establecidos en la Ley de Comercio Electrénico, Firmas Electrénicas y Mensajes
de Datos”. Los delitos contra la intimidad personal en la red, bien por medio de
redes sociales o por cualquier otro medio virtual, no estén tipificados y con
alcance transfronterizo en la legislacion ecuatoriana, que prepara actualmente la
reforma integral de su Codigo Penal, para la inclusion de estos tipos, asi como

de otros delitos informaticos.
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CAPITULO Il. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1.Disefo de Investigacion

Disefio de investigacion de enfoque mixto. Las investigaciones se originan de
ideas. (Herndndez, Fernandez & Baptista, 2014) En este trabajo, se realizara un
primer acercamiento a la realidad objetiva desde la perspectiva cuantitativa a
través de encuestas que seran tabuladas e interpretadas, para luego ir a la
perspectiva subjetiva desde la aproximacion cualitativa. Este segundo momento,
se lo realizard a través de entrevistas a expertos en el area de seleccion y
reclutamiento de talento humano, y un grupo focal con personas en una misma

empresa que fueron contratados a través de un portal de empleo en internet.

2.2.Tipo y alcance de la investigacion

La investigacion es de tipo no experimental ya que se realizar4 observacion de
un fendmeno tal como se dan en su contexto natural para ser analizados o

manipulado en sus variables. (Bernal, 2010)

El alcance de este estudio serd de tipo exploratorio el cual proporcionara el
panorama general acerca del fendmeno poco estudiado del internet y las redes
sociales como fuente para el reclutamiento de personal y como los empresarios
perciben la utilidad en la evolucién de la gestion de talento humano. (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014)

Se realizara estudio de tipo descriptivo de corte transversal a través del cual se
evaluara la percepcion del uso del internet y las redes sociales en el
reclutamiento y seleccién de personal. La caracteristica de orden transversal
sera dada por una Unica muestra tomada a traves de un cuestionario aplicado a
un grupo del sector empresarial del plastico, un grupo de personas que usaron
las redes sociales y portales de empleo para laborar en una empresa productiva

de sector del plastico y un grupo de expertos en gestion de talento humano.
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Finalmente, alcance explicativo ya que se pretende generar un entendimiento y
comprension del fendmeno del uso de internet y redes sociales en el

reclutamiento y seleccion de talento humano para la industria del plastico.

2.2. Métodos de recoleccion de datos

Siendo este el medio a través del cual se respondera la pregunta de investigacion
para lograr los objetivos del estudio originados del problema de investigacion, se

considera un aspecto muy importante. (Bernal, 2010)

Para la fase de recopilacion de datos se utilizaran fuentes primarias y se
aplicaran encuestas a empresas del sector industrial del plastico, asi también se
aplicard una entrevista a un grupo de profesionales de servicios de seleccion y

reclutamiento de personal.

Adicionalmente, se realizara un grupo focal con 10 colaboradores usuarios de
internet y redes sociales, que fueron contratados a través de internet y redes

sociales.

2.3. Método y Tipo de muestra

El estudio tendra el método de muestreo no probabilistico. El tipo de muestra
que se utilizara en este proyecto serd una muestra a conveniencia tanto para la
encuesta interna como para la entrevista y grupo focal. La muestra por
conveniencia esta formada por los casos disponibles a los cuales se tiene

acceso.

2.4. Variables de lainvestigacion

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), las variables se definen como
cualquier cosa que cambia de un instante de tiempo a otro; permite observar

diferencias cuantificables, por lo general en magnitud o fuerza, o en direccion.
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Las variables que se trabajaran en el desarrollo de la investigacion son de tipo
cualitativo pues miden los niveles de las percepciones que tienen los usuarios
del servicio como insumo necesario para la elaboracion del Plan Estratégico con

el fin de mejorar la competitividad empresarial.

Tabla 1. Variables a considerar de la investigacion

Variables Descripcion
Internet Internet es una red de redes que permite la
interconexion descentralizada de

computadoras a través de un conjunto de
protocolos denominado TCP/IP. (Pérez,
2008)

Redes Sociales Serie compleja de interrelaciones dentro de

un sistema social (Requena, 2000)

Reclutamiento de Personal Werther y Davis (2001) indican que el
proceso de reclutamiento de personal
comienza a raiz de un requerimiento o
solicitud de empleados para ocupar una

vacante.

2.4.1. Encuesta a empresas en la industria del plastico

Con la realizacion de la encuesta a los empresarios en la industria del plastico

se quiere obtener la siguiente informacion:

1. Conocer qué tipo de reclutamiento tienen las empresas de este sector.

2. Conocer el uso y frecuencia de internet y redes sociales para reclutamiento
de personal en las empresas del sector

3. Conocer la percepcion del uso de internet y las redes sociales como fuente

de reclutamiento de personal.
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2.4.2. Poblacion y la muestra de la encuesta a empresarios industria del
plastico:

Se recurri6 a la Asociacion Ecuatoriana de Plasticos — ASEPLAS quién proveyd
un listado de 100 empresas a nivel nacional. Se reviso la lista y se cruzo con
informacion de empresas con presencia en la web con el supuesto que las
mismas tienen acceso al manejo de las tecnologias de la informacion y portales
en general. Se determino la muestra de 60 empresas de la ciudad de Guayaquil

para entrevistar.

Resultados de la encuesta a empresarios

Tabla 2. ¢ En la empresa qué tipo de reclutamiento realiza para llenar una vacante?

VARIABLE FRECUENCIA | PORCENTAIJE
Externo 54 90%
Interno 6 10%
TOTAL 60 100%

TOTAL

Interno

10%
W Externo
Externo H Interno

90%

Elaborado por: Autor, 2018.

Al obtener la respuesta de que el 100% desconoce si la peluqueria cuenta con
un Plan estratégico, esto justificara las estrategias formuladas para elaborar y
difundir mision, vision, objetivos, valores a los colaboradores.
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Tabla 3. En caso de que utilice el reclutamiento interno. ¢Qué medios utiliza para dar

a conocer la vacante?

VARIABLE TOTAL PORCENTAIJE
Concurso de Méritos 3 50%
Intranet 3 50%
TOTAL 6 100%

Intranet

50%

Concurso
de Méritos

50%

Elaborado por: Autor, 2018.

H Concurso de

Meéritos

M Intranet

Tabla 4. En caso de que utilice el reclutamiento externo. ¢Qué medios utiliza para dar

a conocer la vacante?

VARIABLE TOTAL PORCENTAIJE
Redes Sociales 35 45%
Portales de Empleo 38 49%
Diarios del pais 1%
Mailing 1%
TOTAL 77 100.00%

Elaborado por: Autor, 2018.
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Mailing

1%
Dlal 1US UCi
ETH
4% Redes
Portaies ‘ Sociales
de Empleo i1y FiBortales de Empleo

49% s del pais

des Sociales

Tabla 5. ¢ Conoce los medios de publicaciones digitales?

VARIABLE TOTAL PORCENTAIJE
Computrabajo 57 29%
Multitrabajo 55 28%
LinkedIn Ecuador 38 20%
Jobomas 8 4%
PorfinEmpleo 16 8%
Opcion Empleo 17 9%
Adecco 3 2%
TOTAL 194 100%

TOTAL

m Computrabajo

B Multitrabajo

W LinkedIn Ecuador
Jobomas

M PorfinEmpleo

M Opcion Empleo

W Adecco

Elaborado por: Autor, 2018.

Tabla 6. ¢Ha utilizado alguno de estos medios de publicaciones de empleo digitales?
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VARIABLE TOTAL PORCENTAIJE
Computrabajo 28 38%
Multitrabajos 17 23%
LinkedIn Ecuador 26 36%
Jobomas 1%
Porfin Empleo 1%
TOTAL 73 100%
TOTAL

Elaborado por: Autor, 2018.

Tabla 7. Si no lo ha hecho audn, ¢ Lo utilizaria?

Elaborado por: Autor, 2018.

VARIABLE TOTAL PORCENTAIJE
Si 12 92%
No 1 8%
TOTAL 13 100%
TOTAL

48

B Computrabajo

B Multitrabajos

M LinkedIn Ecuador
Jobomas

B Porfin Empleo

W Si

® No



Tabla 8. ¢Ha utilizado redes sociales para publicar empleos de su empresa?

VARIABLE TOTAL PORCENTAIJE
LinkedIn Ecuador 27 79%
Facebook 5 15%
No 2 6%
TOTAL 34 100%
TOTAL

M LinkedIn Ecuador
M Facebook

® No

Elaborado por: Autor, 2018.

Tabla 9. Si no lo ha hecho aun, ¢ Lo utilizaria?

VARIABLE TOTAL PORCENTAIJE
Si 12 52%
No 11 48%
TOTAL 23 100%

Elaborado por: Autor, 2018.
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TOTAL

mSi

® No

Tabla 10. ¢Ha utilizado sobre softwares que automatizan el proceso de seleccion en la
fase de toma de test? Indique cuéles

VARIABLE TOTAL PORCENTAIJE
Test de nivel intelectual 20 56%
Test de aptitud 10 28%
Test de personalidad 4 11%
No 2 6%
TOTAL 36 100%

Elaborado por: Autor, 2018.

TOTAL

mS|
ENO
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Tabla 11. Si no lo ha hecho adn, ¢ Lo utilizaria?

VARIABLE TOTAL PORCENTAIJE
S| 37 97%
NO 1 3%
TOTAL 38 100%
TOTAL

m Sl
mNO

Elaborado por: Autor, 2018.

Tabla 12. ¢ Cree que se deba analizar a un candidato utilizando sus redes sociales?

VARIABLE TOTAL PORCENTAIJE
S| 48 80%
NO 12 20%
TOTAL 60 100%
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TOTAL

mSsl
B NO

Elaborado por: Autor, 2018.

2.5. Entrevista a profundidad a expertos

Con la realizacion de la entrevista a expertos se quiere obtener la siguiente
informacion:
1. Conocer los medios de reclutamiento de personal
2. Conocer el uso de internet y redes sociales para sus procesos de
seleccion.
3. Conocer si estan de acuerdo con el uso de los perfiles para analisis de

candidato.

2.5.1. La poblaciéon y la muestra de la entrevista a profundidad a expertos.

La poblacion a la que se aplicara el instrumento de recopilacion de datos de la
entrevistan son empresas y profesionales dedicadas a la seleccion y
reclutamiento de personal. Por tratarse de técnicas propia de cada una de las
empresas, Yy la revelacion de informacion como efectividad, satisfaccion de sus
clientes, entre otros, han preferido mantener el anonimato tanto del nombre del

profesional como el de sus empresas.
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2.5.2. Resultados de la encuesta realizada:

Tabla 13. Tabulacion de resultados entrevista a profundidad a expertos

PREGUNTAS

EMPRESA 1

EMPRESA 2

EMPRESA 3

EMPRESA 4

EMPRESA 5

INTERPRETACION DE
RESULTADOS

1. ¢Las redes
sociales (Facebook,
Linkedin, Etc.) son

una fuente apropiada
para reclutar futuros
candidatos en su
empresa?

SI

NO

NO

QUIZAS

SI

Dos de las empresas que fueron
entrevistadas, consideran que
las redes mas utilizadas en el
momento son Facebook vy
Linkedin esto debido a que son
las de mayor impacto vy
reconocimiento por las
diferentes generaciones que
integran las sociedad; se
caracterizan por su practicidad,
ya que permiten establecer y
mantener relaciones
interpersonales mas cercanas,
rompiendo barreras de
comunicacion y disminuyendo
tiempos de entrega de los
mensaje que quiere trasmitir el
emisor, al receptor; las otras
dos empresas restantes de la
muestra, consideran que las
redes sociales, no sirven como
fuentes de reclutamiento, ya
que no garantizan que la
informacién que colocan los
usuarios en los portales sea
real, siendo poco confiable para
captar  personal competente,
teniendo siempre en cuenta los
requerimientos de los clientes.
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2. ¢Cual cree que es
la red social mas
popular y utilizada
en la actualidad en
Guayaquil?

FACEBOOK-
TWITTER

FACEBOOK

FACEBOOK

FACEBOOK

FACEBOOK

La empresas encuestadas
coinciden en que la red mas
utilizada a nivel nacional es el
Facebook, ya que es la de
mayor reconocimiento y
popularidad; a través de esta
red, los usuarios pueden estar
informados de los cambios que
se generan minuto a minuto de
las personas que tienen una
cuenta, aunque también
pueden ser vulnerables para
que se malinterprete o altere la
informacion que se publica en
este tipo de paginas; pero sin
importar esto, las redes sociales
son un medio para generar
relaciones interpersonales vy
comunicarse con la sociedad en
general, sin importar la cultura,
el idioma, la religion o incluso la
raza.

3. Para un adecuado
proceso de
administracion de
personal es preciso
hacer

USODE NUEVAS
HERRAMIENTAS

USODE NUEVAS
HERRAMIENTAS

USODE NUEVAS
HERRAMIENTAS

USODE NUEVAS
HERRAMIENTAS

USODE NUEVAS
HERRAMIENTAS

Todos los entrevistados
consideran que es conveniente
para la adecuada

administracion de personal en
mision estara la vanguardia de
nuevas herramientas que
faciliten los procesos que se
manejan al interior de este tipo
de empresas, no solo teniendo
en cuenta las nuevas IT,
Software, Hardware, sino las
redes sociales, vya que
consideran que a medida que
pase el tiempose iran
perfeccionando en el uso.
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4, ¢Cudl es el medio
mas utilizado por su
empresa para
difundir ofertas de
empleo?

LINKEDIN /
MULTITRABAJO

COMPUTRABAIJO

LINKEDIN /

MULTITRABAJO

COMPUTRABAIJO

FACEBOOK

Dos de las
encuestadas

empresas
utilizan  como
fuente de reclutamiento la
pagina Computrabajo.com,
siendo esta una pagina gratuita
que no genera costos a
las empresas, es vista como un
medio efectivo para reclutar
personal de cargos operativos y

asistenciales; las dos
empresas restantes, utilizan la
pagina de manera
compartida Linkedin V%

Multitrabajo.com, considerada
como paginas mas reconocida
en el mercado y utilizada para
cargos medios (coordinadores y
supervisores) y altos
(Gerenciales vy Directivos).
Se puede concluir, que la
mayoria de las empresas no
invierten econdmicamente en
las fuentes de reclutamiento.
Observamos que para cargos
operativos, las fuentes de
reclutamiento que no tienen
costo son las mas efectivas;
mientras que para cargos
Gerenciales y Directivos, tienen
mas acogida las que tienen
costo, por su complejidad en los

requisitos exigidos en
dichos perfiles.
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5. ¢En su empresa
creen que es mejor
hacer las cosas como
siempre se han
hecho para asi evitar
malos entendidos?

SI

SI

NO

TALVEZ

TALVEZ

Delas empresas encuestadas,
dos dicen que SI deben hacer
el proceso como habitualmente
lo realizan, una considera que
NO vy las otras dos restantes
consideran que tal vez con el
fin de evitar equivocaciones
que causen malestar en los
clientes.

Se puede decir, que las
empresas siguen utilizando el
método tradicional en la
blusqueda de personal. Las
redes sociales, en nuestro pais
no tienen acogida para este
tipo de procesos en areas de
Gestion Humana, ya sea porque
la informacion que publican los
posibles candidatos no es
confiable o es vulnerable para
cualquier tipo de alteracion;
afectando de tal forma, la
credibilidad de la seleccion que
realizan este tipo de empresas,
para sus clientes, sin importar
su actividad econdmica.
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6. ¢Creeria
pertinente analizar
nuevos métodos de
reclutamiento en la

busqueda de futuros

Los representantes de las cinco
empresas de servicios de
seleccion consideran que se
debe innovar en las fuentes de
reclutamiento, ya que permite
tener un mayor numero de
candidatos que cumplan con los
requerimientos y perfiles de

. SI SI SI SI SI .

candidatos para cargo que solicitan las
mejorar tiempos y empresas clientes. Es
efectividad de los importante que las empresas
procesos de RR.HH.? vayan a la vanguardia de los
constantes cambios de la
globalizacion 'y las nuevas
tecnologias informaticas,
facilitando la blsqueda de

potenciales candidatos.
7. éCree que el uso de Si, se pueden No deberia mezclarse No Si es posible Si pueden identificarse |3 de las 5 empresas

las redes sociales
permite identificar
caracteristicas
importantes en los
candidatos segun el
perfil que se esta
buscando, antes de
una entrevista?

identificar

la vida privada con lo
laboral

rasgos personales

encuestadas coinciden en que si
es posible identificar ciertos
caracteristicas importantes de
los candidatos en sus redes
sociales. Las otras 2
comentaron que no se debian
mezclar la vida social privada
con temas laborales.
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7. ¢Apoyael hecho
quelas redes
sociales pueden
aportar buenos
resultados en el
reclutamiento de su
organizacion?

SI

NO

TALVEZ

QUIZAS

SI

Dos de las empresas
consideran que las redes
sociales podrian aportar en la
bisqueda de candidatos, una
considera que las redes
sociales NO aportan en la
busqueda de candidatos que
cumplan con requisitos de los
clientes; una considera que las
redes sociales talvez aportan al
reclutamiento de personal pero
no dejan de lado las fuentes
cotidianas para la busqueda de
candidatos y la empresa
restante considera que QUIZAS
pueden aportar al mejoramiento
de la blisqueda de candidatos
potenciales para atender los
requerimientos de los
clientes. Esta  informacion
sustenta y ratifica que aun no se
estd sacando provecho a las
redes sociales, ya que
permitiria tener otra opcion de
captar hojas de vida en un
menor tiempo y agilizaria
teniéndolas en cuenta como
fuente.
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8. COMENTARIOS
Y/OSUGERENCIAS

Cada vez hay que
invertir y estar
actualizados en
mecanismos de

obtencion de hojas

de vida de
candidatos como de
herramientas de
valoracion delos
mismos.

No me parece
adecuado utilizar
estas redes sociales
para realizar el
reclutamiento,
porque, la seriedad
del proceso queda
en duda y todos
consideran cumplir
el perfil y nos
tocaria realizarla
preseleccion de
hojas de vida con
candidatos que no
tienen la
experiencia que
requerimos.

Considero que las
redes sociales
pueden ser Utiles en
procesos de
reclutamiento de
personal para
ciertos cargos en los
que se maneja
cierto tipo de
poblacion, en tanto
este es
un espacio que se
maneja entre
personas en su gran
mayoria jovenes,
aungue estan en
auge, todavia
existen grupos de
personas que no
tienen acceso a
ellas. Por tanto
dependiendo del
cargo se puede
determinarla
efectividad del
reclutamiento a
través de estas
herramientas.

Me parece apropiado
el uso de las redes
sociales como fuentes
de reclutamiento por
el acceso masivo de
personas, donde
facilmente se pueden
propagarlas vacantes
y tener mayor
resultado de la
consecucion de hojas
de vida. En mi caso
he creado una cuenta
en Facebook, donde
publico las vacantes
que tengo con mis
clientes, siendo muy
confidencial en la
informacion que
presento alli y ha sido
de gran ayuda.

De acuerdo a las sugerencias,
se puede interpretar que el
reclutamiento por medio de
redes sociales no es efectivo en
4 de estas empresas.
Solamente una ha tenido éxito
a la hora de buscar talentos,
talvez por el tipo de perfiles de
cargos altos, que requieren
empresas de reconocimiento y
trayectoria en el mercado a
nivel local y nacional.
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2.6. Grupo focal
Ademas de la encuesta y la entrevista se retine a un grupo de empleados de

una industria determinada de plastico. La Directora de Talento Humano
aseguré haber contratado a estas 8 personas para cargos operativos y
asistenciales a través de internet lo que supone que son personas que

usualmente utilizaban esta herramienta para bisqueda de empleo.

La técnica de grupos focales es un espacio de opinion para captar el sentir,
pensar y vivir de los individuos, provocando auto explicaciones para obtener
datos cualitativos. Gonzéalez Rey(2007) lo define como una forma de
entrevista grupal que utiliza la comunicacién entre investigador y participantes,
con el proposito de obtener informacion. Para Martinez-Miguelez, el grupo
focal "es un método de investigacion colectivista, mas que individualista, y se
centra en la pluralidad y variedad de las actitudes, experiencias y creencias
de los participantes, y lo hace en un espacio de tiempo relativamente corto”.
El trabajar en grupo facilita la discusion y activa a los participantes a comentar
y opinar aun en aquellos temas que se consideran como tabu, lo que permite

generar una gran riqueza de testimonios.

Tabla 14. Resultados de Grupo Focal

Edad 19 — 25 afios
Sexo 3 mujeres / 5 varones
Rango Salarial US$375.00 - $600.00

¢, Como se enterd de la | Todas las personas aplicaron a través de
oferta de empleo? internet

¢,Cual es la red que | Facebook e Instagram

usted utiliza?
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Los cargos que ocupan
son: operativos /

asistenciales.

Las 7 personas ocupan cargos en planta 'y 1

secretaria.

¢En qué red social o

portal de empleo aplicé

6 personas respondieron que ubicaron la

vacante en portal de empleo Computrabajo y

al empleo? 2 a través de Facebook.

(En qué lapso de | El promedio de dias en los que obtuvieron
tiempo obtuvo la | repuesta fue entre 8 a 15 dias.

respuesta?

¢cConsidera que las |5 de las 8 personas indicaron que ya habian
redes sociales son | aplicado anteriormente pero sin éxito. Las 3

factibles en la busqueda
de empleo?

restantes han aplicado anteriormente vy

obtuvieron empleos.

¢Considera que aplicar
por medio de las redes
sociales son una
de

utilizar para aplicar a

herramienta fécil

una plaza?

5 personas indicaron que no les parecié facil
ya que hay que crear usuarios, ademas se

dificultaba el ingreso del CV en el sistema.

Las 3 personas restantes estuvieron de
acuerdo con esta pregunta.

¢Es mas facil ir a llenar
una solicitud y dejar el

CV en una empresa?

Las 8 estuvieron de acuerdo; sin embargo
han ido adaptandose a las necesidades del

mercado.

¢, Considera efectivo que
los empleadores revisen
de

personas en las redes

los perfiles las

sociales?

5 Indicaron que estan en desacuerdo sobre

esta préactica.

3 dijeron que sus perfiles son privados y que

no hay forma de que ingresen. No les

interesa publicar su vida privada.
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CAPITULO IIl. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como principal objetivo dar a conocer la
percepcion desde diferentes perspectivas tanto desde el punto empresarial
como desde la éptica del candidato. Desde la percepcion del sector
empresarial en la industria productora de plastico donde se tomé de muestra
para caracterizar el uso de la web y las redes sociales en el reclutamiento y
seleccién de personal, asi como la entrevista realizada a un grupo de expertos
en recursos humanos que ofrecen sus servicios a terceros, sobre la dotacion
de personal a través de las redes sociales, como medio de referencia para

fortalecer el proceso de reclutamiento y seleccion.

Derivado de esto se realizaron comparaciones de los resultados con
diferentes autores quienes presentan informacién sobre el tema. El proceso
de reclutamiento y seleccidn es un conjunto de etapas que deben cumplirse
con el fin de buscar y seleccionar al mejor candidato para la plaza vacante
dentro de la empresa, asi concuerda Martinez (2013), explica que el proceso
de reclutamiento y seleccion de personal es un procedimiento con diferentes
etapas que tiene como fin buscar y seleccionar al mejor candidato para el
puesto vacante en la empresa. En la actualidad se ve que la tecnologia y los
medio de comunicacion forman parte de la vida diaria de las personas, tal es
el caso de las redes sociales que hoy en dia son un medio de comunicacion
en el que las empresas se han apoyado para la busqueda de candidatos
idéneos a los perfiles que requieren. Rubin (2015) afirma que el reclutamiento
3.0 es el proceso de busqueda de candidatos que hacen los profesionales en
Recursos Humanos por medio de las redes sociales. Se trata de una realidad,
sin embargo, aun hay muchos profesionales, incluso jévenes, que no tienen
un perfil en las redes sociales o en el caso de LinkedIn (la principal red social
de profesionales). Esto quiere decir que las empresas si utilizan las redes
sociales como una herramienta para el proceso de reclutamiento de personas,

a pesar de seguir utilizando otros medios tradicionales como las bolsas de
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empleo, periddico, referidos, entre otros. Las redes sociales han venido
aportando muchas ventajas para el desarrollo de los procesos de seleccion
de personal, como la optimizacion del tiempo en la busqueda de candidatos y
gue estas son gratuitas, como lo confirma Garcia (2012) en su trabajo,
investigando como trabajan las empresas, cdmo se comportan los
trabajadores en busqueda de empleo y el nivel de eficiencia de cada uno de
los canales que conectan empresas y profesionales, poniendo especial
enfasis en el estudio del papel de la web. De esta manera comprobé que las
redes sociales son nuevas fuentes de reclutamiento pueden ser mas
eficientes en cuestién de tiempo y pueden proporcionar mejores empleados
en un menor tiempo. Con esto se comprueba que el uso de las redes sociales
beneficia el proceso de reclutamiento de personal en el sentido que optimiza
el tiempo para la conclusién del mismo ya que la comunicacion con las
personas es mucho mas rapida, asimismo, estas son un apoyo en la busqueda

de personas ya que en ellas se encuentran perfiles de todo tipo.

Diaz (2013) en su estudio indica que “las principales ventajas que se generan
con la utilizacion de las herramientas tecnoldgicas durante el proceso de
dotacion de personal son las econémicas y de tiempo, lo cual desprende que
el uso de dichas herramientas tiene que ver con la maximizacion del uso de
recursos” (p.8). Asimismo lo comprueba Rivera (2006) en su estudio, quien
afirma que “la ventaja principal de la Bolsa de Empleo investigada, es que el
servicio no implica costo financiero” (p.6) como es el uso de Computrabajo

gue es una de las mas utilizadas segun los expertos.

En la presente investigacion se recalcé que Facebook, por ser una red social
gratuita, se tiene mayor libertad para las publicaciones y el contacto con la
gente. LinkedIn por otro lado, tiene la opcién de utilizarla sin costo y esperar
la respuesta de la comunicacion con los candidatos, sin embargo, las
empresas pueden invertir en ella para que la busqueda sea mucho mejor y la
comunicacién con las personas sea inmediata. De acuerdo al tema de
inversion en las redes sociales se puede decir que también son un apoyo ya

que se utilizan de forma gratuita, sin embargo puede ser un obstaculo que al
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querer llegar a mejores talentos si se debe realizar una inversion en el caso
de LinkedIn para que se pueda contactar a las personas de una forma

instantanea.

Las encuestas y entrevistas revelan que las personas encargadas del
reclutamiento y seleccion de las empresas utilizan las redes sociales tanto
para reclutar como para corroborar o verificar informacién de los candidatos
en un proceso de seleccion” (p.6). En la presente investigacion se comprobd
que en las redes sociales se pueden conocer aspectos importantes de la
persona que incluso en una entrevista no se pueden obtener, como sus
intereses, relaciones interpersonales con otras personas y que de cierta forma
pueden dar una idea de cOmo es la persona antes de conocerla y que viene a
funcionar como un filtro en la herramienta, en muchas ocasiones estas sirven
para indagar y ampliar aspectos personales que llaman la atencion; sin
embargo no todos estan de acuerdo en el uso como una toma de decision

final.

Asimismo, se concluy6é que el uso de las redes sociales cada dia va en
aumento y se estan haciendo presentes como herramientas elementales en
los procesos de reclutamiento y seleccién de las empresas, por esto es de
mucha importancia tener un perfil que sea congruente con la hoja de vida e
imagen personal ya que las redes sociales son parte de la presentacion y
revelan de alguna manera la reputacion social que cada persona tiene, lo cual
puede comprobar Baltar y Tatiana (2012) a través de la realizacion de su
estudio, en la que refieren que mediante el uso de redes sociales es posible
acceder a unidades de observaciéon que no se hubieran detectado por vias
institucionales (registros administrativos, censos, etc.). Por lo tanto se puede
confirmar que las redes sociales estan siendo una fuente mas para poder
corroborar informacién de los candidatos que participan en los procesos de
seleccioén, lo cual viene a fortalecer y agilizar el proceso de reclutamiento y
seleccién en las empresas. Uclés (2012) en su estudio concluy6 que la red de
contactos que mas se usa para captar candidatos es LinkedIn, mientras que

Facebook tienen unas funciones mas publicitarias 0 como simple apoyo a la
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labor de reclutamiento en los departamentos de Recursos Humanos. Por otra
parte, la aparicion de las redes sociales ha amenizado y facilitado bastante el
trabajo de los head-hunters que ya lo ofrecen como parte de su trabajo,
creandose, de esta manera, una nueva area de negocio. El aporte de Uclés,
se pudo corroborar en la presente investigacion ya que se confirmd que las
redes sociales que son de mayor utilidad para el proceso de reclutamiento de
personal son Facebook y LinkedIn, cada una con caracteristicas especificas
y sumamente importantes a considerar para su uso, ya que son claves para
llegar al talento deseado. Se conocié que ambas son Utiles ya que ayudan a
encontrar candidatos que no se encuentran activos en las otras bolsas de
empleo. En el caso de Facebook tiene la ventaja de poder enviar mensajes
masivos para atraer una gran cantidad de personas. Por otro lado LinkedIn es
una plataforma que permite llegar a perfiles mucho méas especificos y con
caracteristicas indispensables para el proceso.

La presente investigacion reveld que para puestos operativos y puestos que
son especificos al giro de la empresa, es recomendable utilizar Facebook, por
la variedad de talentos que en ella se manejan, los cual respalda Garcia
(2013) en su investigacion en la que afirma que se alcanzo6 la aceptacion
general de las redes sociales como un proceso de reclutamiento de personal,
calificandolo como un medio econdémico, agradable, agil, facil de utilizar,
ventajoso y confiable. A su vez, encontrando que es de mayor utilidad aplicarlo
para buscar puestos operativos. Otra de las ventajas que se obtiene por el uso
de las redes sociales es que se puede contactar con personas en otras
regiones o incluso en otros paises, en el caso de desarrollar un proceso en
otra region, tal como lo comparten Schmidt y Jensen (2012) en su estudio que
las redes sociales aparecen como una elemento crucial para el reclutamiento
y la afluencia de mano de obra extranjera, o que sugiere que las referencias
y la informacion de los empleados acerca de las vacantes en los mercados de

trabajo locales también son importantes para la mano de obra extranjera.

Durante la investigacion se realizd6 un grupo focal con colaboradores que

aplicaron y fueron contactados por medio de las redes sociales y aun siguen
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laborando para la empresa desde hace 6 y 12 meses, a la fecha, las redes
sociales siguen sirviendo muchisimo para el proceso de reclutamiento. Sin
embargo, las personas entrevistadas refieren que asi como las redes sociales
han venido a formar parte del proceso de reclutamiento por la facilidad de
comunicacién con la gente, también tiene sus desventajas como la gran
cantidad de perfiles que en ellas se pueden encontrar y que en algunas
ocasiones estos no son verdaderos, lo cual perjudica en el tiempo estipulado
para la conclusion del proceso. Las redes sociales pueden ser utilizadas como
soporte para las demas bolsas de empleo y bases de datos destinadas al
proceso de seleccidbn de candidatos ya que en ellas se puede verificar
informacion especifica, o que confirma Diaz (2013) en su investigacion a
pesar que las organizaciones estan adaptando nuevas tecnologias en sus
procesos de dotacion de personal, aun existen modalidades que no pierden
su valor, como por ejemplo las bolsas de empleo y la entrevista cara a cara

con el personal de recursos humanos.

Por lo tanto, en la presente investigacion se descarta la idea de poder realizar
un proceso de reclutamiento completo por medio de las redes sociales. Segun
la unidad de analisis que es la dotacion de personal, se pudo constatar por
medio de las entrevistas realizadas a los expertos de recursos humanos, que
las empresas han ido adaptando las redes sociales como una herramienta
mas para los procesos de reclutamiento de personal y que han resultado ser
una herramienta efectiva para la ubicacién de buenos talentos. Las redes
sociales si forman parte importante y son Utiles especialmente para la etapa
de busqueda de candidatos para el proceso de seleccion de personal. Sin
embargo estas no pueden ser el Unico medio de reclutamiento para las
empresas ya que existen otras herramientas que a la fecha siguen teniendo
importancia y utilidad como las bolsas de empleo, bases de datos y medios

de comunicacioén escrita.
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CONCLUSIONES

La fase de provision de personas, conocido como seleccion y reclutamiento
de personal dentro del proceso de Gestion del Talento Humano es
imprescindible para garantizar el éxito de las organizaciones siendo el talento

humano uno de los factores de la produccion.

Las empresas estan siempre buscando personal idoneo con el fin de cumplir
sus objetivos como organizacion. De acuerdo a lo investigado se puede
determinar que el reclutamiento y seleccion a través del uso de las redes
sociales es un nuevo complemento para las herramientas de recursos
humanos y puede considerarse como un canal a la busqueda de empleo,
cuando se anuncia en una pagina como Facebook, Linkedin o portales de
busqueda de empleo. Por otro lado, existen determinadas ofertas de empleo

que se "venden" utilizando sélo los diarios escritos.

Dentro de los principales beneficios documentados se destaca el que los
procesos de reclutamiento y seleccion a través de las redes sociales, resultan
mAas econdmicos y permiten un mayor alcance en menor tiempo, asi como, la

extraordinaria posibilidad de llegar a candidatos pasivos.

Aunqgue la revision de la literatura evidencia que Facebook resulta idéneo
principalmente para verificar el contexto social, cultural y econémico del
candidato, en Guayaquil aiin no se la utiliza en su totalidad con este fin en un
100% y hay resultados compartidos en ese sentido. Por el lado de los
entrevistados que habian obtenido empleo a través del uso de redes sociales
manifestaron que la informacién disponible de los candidatos no siempre se
acerca a la realidad laboral de éstos, lo que entorpece el uso de redes sociales
como unico medio a ocupar en el proceso de reclutamiento. Frente a esto, las
indagaciones realizadas, plantean que ciertamente los candidatos no
actualizan con frecuencia su informacion profesional en redes sociales, pero
tales datos por lo general, son poco relevantes o secundarios a la informacion
principal si habilitada. Es decir, a pesar de que los sitios de redes sociales
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deben ser respaldados por otras fuentes de informacion, para corroborar los
datos entregados, éstos son menores y por tanto, no afectarian seriamente el
proceso de reclutamiento en si. Linkedin en cambio, si logra mostrar el perfil
del candidato en el ambito profesional y académico porque es una red
especifica para el propdsito de seleccién y reclutamiento de personal.

Para concluir lo antes dicho, la metodologia planteada se manejo desde tres
frentes para poder triangular informacion de acuerdo al disefio de
investigacion con enfoque mixto donde se utilizaron encuestas aplicadas a 60
empresas del sector de la industria del plastico, entrevistas a profundidad a
expertos y finalmente, usuarios de la web y portales de empleo para busqueda

de empleo.

Finalmente, la percepcion general luego del andlisis realizado, es compartida.
Las aportaciones de la investigacién en relacion a los candidatos que se
encuentran en busqueda de empleo podrian ser mas sencilla y rapida. En
este sentido los candidatos valoran internet y las redes sociales como una
fuente util para encontrar informacion general sobre las empresas y puestos
de trabajo y la facilidad de uso para los candidatos es la segunda razén que
se argumenta para emplear el reclutamiento a través de la web. Por otro lado,
y a pesar del crecimiento del uso de internet y su evolucién dentro del ambito
de seleccién y reclutamiento de personal, puede dejar fuera a candidatos

valiosos que no tienen acceso a internet.

Desde el punto de vista de las organizaciones, las organizaciones pueden
publicar oferta de empleo de forma casi inmediata a la necesidad de cobertura
de puestos de trabajo, y poner a disposicion de los interesados aplicaciones
técnicas que permitan a los candidatos enviar sus datos caso de estar
interesados; esto ya es una ventaja sobre los medios de anuncio en la prensa
escrita tradicionales. El filtrado de solicitudes y autoevaluaciones de
candidatos son herramientas que les permiten verificar antecedentes,
formularios interactivos y otras herramientas de evaluacion de los candidatos.
El éxito o fracaso del proceso va a depender del volumen de demandas de

empleo siendo esto un aspecto que preocupa a las organizaciones por
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saturacion, asi también un correcto uso de las redes sociales para analisis de

caracteristicas de los candidatos desde la objetividad.
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RECOMENDACIONES

A la organizacion, continuar con el uso de las redes sociales para el proceso
de reclutamiento y seleccion de personal ya que parcialmente puede ser

benéfico para el desarrollo de los mismos y la organizacién

Segquir considerando a las redes sociales como un medio de publicacion de
plazas vacantes ya que facilitan la busqueda de empleo para las personas,
asi como para la promocion de la marca empleadora, provocando mayor

interés y atraccion en las personas.

Utilizar cada una de las redes sociales segun las necesidades que las
empresas tienen en sus procesos de seleccion, asimismo, identificar la
naturaleza de los puestos vacantes para definir la red social mas efectiva para

el proceso de reclutamiento.

A la organizacion, realizar inversiones monetarias en los medios dee
reclutamiento necesarios que pueden facilitar la busqueda y la atraccion de

talentos 6ptimos para los procesos de seleccion.

A las personas que buscan empleo por medio de redes sociales, que realicen
sus perfiles de forma profesional para que estos puedan ser atractivos y de

mayor facilidad de busqueda para las empresas.
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ANEXO |. ENCUESTA EMPRESARIOS DEL SECTOR
PRODUCTIVO DEL PLASTICO

El presente instrumento esta constituido por 12 preguntas o enunciados de

seleccion mdltiple por lo que solicitamos marcar el numeral que escoja.

1. En la empresa qué tipo de reclutamiento realiza para llenar una
vacante?

Interno Externo

2. Encaso de que utilice el reclutamiento interno. Qué medios utiliza para
dar a conocer la vacante?

e Cartelera

e |Intranet

e Revista interna

e Concurso de méritos
e Directo

3. En caso de que utilice el reclutamiento externo. Qué medios utiliza
para dar a conocer la vacante?

e Volantes

e Diarios del pais

e Revistas

e A través de empresas de seleccion

e Mailing

e Publicacion a través de Redes Sociales

e Publicacion a través de Portales de Empleo

4. Conoce los medios de publicaciones digitales?

e Multitrabajo

e Porfinempleo

e OpcidonEmpleo

e Linkedin Ecuador
e Universia Ecuador
e Computrabajo

e Accion Trabajo
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Jobomas
Adecco

. Ha utilizado alguno de estos medios de publicaciones de empleo
digitales?

Multitrabajo
Porfinempleo
OpciénEmpleo
Linkedin Ecuador
Universia Ecuador
Computrabajo
Accién Trabajo
Jobomas

Adecco

. Sino lo ha hecho aun, utilizaria?

Si
No

. Ha utilizado redes sociales para publicar empleos de su empresa?

LinkedIn
Facebook
Twitter
Instagram

. Sino lo ha hecho aun, utilizaria?
Si
No

. Ha utilizado sobre softwares que automatizan el proceso de seleccién
en la fase de toma de test? Indique cuales?

Test de aptitud
Test proyectivo
Test de nivel intelectual
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e Test de personalidad
10.Si no lo ha hecho aun, ¢ Lo utilizaria?

e Sj
e No

11.;.Cree que se deba analizar a un candidato utilizando sus redes
sociales?
o Si

e NoO
e ¢Porque?
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ANEXO Il. ENTREVISTA A PROFUNDIDAD A EXPERTOS

Somos estudiantes de la Carrera de Administracion de la UCSG. Nos
encontramos haciendo una investigacion de tipo cualitativa cuyo objetivo es
conocer la percepcidon de un grupo de expertos en recursos humanos, acerca

del uso de las redes sociales como medio de referencia,

A continuacion nos gustaria aplicar una entrevista semiestructurada con
preguntas categorizadas por los indicadores planteados durante la
investigacion, los cuales son: influencia, confiabilidad, adaptacion, valor,
ventajas y desventajas sobre el uso de las redes sociales en el proceso de

reclutamiento de personal.

Entrevista dirigida a:

e Empresas especializadas en Seleccidon de Talento Humano

e Profesionales especializados en la Gestion de Talento Humano

1. ¢Cémo es el proceso de reclutamiento que llevan a cabo en la
empresa?

2. ¢Siempre utilizan los descriptores de puesto para los procesos de
reclutamiento, y qué tan importante lo consideras?
¢, Qué medios de reclutamiento utilizan?

4. ¢Por qué han decidido utilizar esos medios? (Si no se utilizan las redes
sociales saltar a la pregunta 9)

5. ¢De las redes cuales son las que mas utilizan para el proceso de
reclutamiento y porque?
¢ Para qué perfiles considera mas utiles las redes sociales?

7. ¢Ha sido efectivo en su empresa el uso de las redes sociales para el

proceso de reclutamiento de personal? ¢ Por quée?
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10.

11.

12.

13.

¢Cual es su opinibn acerca de poder realizar un proceso de
reclutamiento y seleccion Unicamente por redes sociales? ¢podria ser
efectivo, confiable; y por qué?

¢,Cree conveniente realizar inversiones monetarias en las redes
sociales como herramientas para el proceso de reclutamiento?

¢,Cree que el uso de las redes sociales permite identificar
caracteristicas importantes en los candidatos segun el perfil que se
esta buscando, antes de una entrevista?

¢,Cree que el uso de las redes sociales optimiza el tiempo en el proceso
para la conclusion del mismo?

¢, Considera que en la actualidad se podrian incluir formalmente las
redes sociales como parte del proceso de reclutamiento de personal,
tomando en cuenta que el acceso a las redes cada vez es mas amplio?
Podria indicar aspectos positivos que ha identificado del uso de las

redes sociales para el proceso de reclutamiento de personal

14.Podria identificar las desventajas del uso de las redes sociales para el

proceso de reclutamiento de personal.
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