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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objeto evaluda $écnica de reclutamiento 2.0 es
aplicable para mejorar el indicador de tiempo deteso de reclutamiento para personal técnico
de la Empresa Aguas de San Pedro S. A.

En Honduras la gran mayoria de empresas realizampmcesos de reclutamiento de
manera tradicional, para desarrollar esta investigase analizaron los avances educativos en
areas técnicas en el pais, la oferta laboral ysel de las redes sociales de la poblacion
econ0micamente activa, asi como la aplicabilidadédaica 2.0, en la empresa Aguas de San
Pedro.De conformidad a los resultados obtenidgsisde afirmar que el uso de redes sociales y
profesionales como Facebook, LinkedIn y Twitterapfimes de reclutamiento, se esta volviendo
mas frecuente en nuestro medio por otra parte [@e=a objeto de esta investigacion tiene las
facilidades tecnoldgicas y recursos financieros pacursionar en la aplicacion de la técnica de

reclutamiento 2.0.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to evaluate wheile recruitment technique 2.0 is
applicable to improve the time indicator of thertgitnent process for technical personnel of the
Aguas de San Pedro SA Company.

In Honduras, the vast majority of companies camy their recruitment processes in a
traditional manner. In order to develop this reskathey analyzed the educational advances in
technical areas in the country, the labor supptytae use of social networks of the economically
active population, as well as the applicabilityte€hnique 2.0, in the company Aguas de San
Pedro.In accordance with the results obtained, it canaffiemed that the use of social and
professional networks such as Facebook, Linkedld &witter for recruitment purposes is
becoming more frequent in our environment. On theelohand, the company object of this
research has the technological facilities and firdiresources to venture into the application of
the recruitment technique 2.0.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

Aguas de San Pedro es una empresa privada quegutal consorcio italiano ACEA, es
actualmente la compafia responsable de brindeerek® de agua potable y alcantarillado al
municipio de San Pedro Sula en el departamentocod&<; Honduras. Funge bajo un contrato de
concesion otorgado por la municipalidad local. Ba de las pocas empresas que se mantienen
sindicalizadas a nivel nacional. Por estas raztmesmpainiia tiene un fuerte compromiso con la
gestion responsable y de calidad, lo cual influyertemente en sus politicas, procedimientos,

cultura y gobierno corporativo.

Parte de este estilo de liderazgo, es la preselecian departamento de recursos humanos
estratégico, por lo cual se toma al personal cdnecaptal humano, reconociendo su humanidad
y el valor que este aporta a la estrategia orgeioizal. Es por ello que para ASP es de vital
importancia la obtencion de personal con las coempés necesarias para ocupar los diferentes

puestos de trabajo.

Esta evaluacion trata sobre el andlisis de locauttires del proceso de reclutamiento y
seleccion, en cuanto al comportamiento de esteepooal reflejar un aumento en los tiempos de
incorporar personal técnico especializado que ezguia empresa para lograr sus objetivos

estratégicos.

En este informe se presenta un andlisis detalladdos hallazgos que surgen de la
investigacion, contiene ademas el disefio del instnio aplicado para la recoleccion de
informacién, también muestra graficamente los tadok obtenidos en dicha evaluacion,
demostrando cientificamente, la causa y efectosegteefactor ha tenido sobre funcionamiento
estratégico de ASP. Asi mismo contiene una serrectanendaciones y sugerencias que pueden
implementarse para contrarrestar el impacto negapixe ha sufrido el proceso de reclutamiento

de personal de la organizacion. Con el objetivobdadar, a los profesionales de recursos



humanos de la empresa, alternativas que les partnézar un plan de accion para la correccion

de la situacion actual, y regresar a los nivelésn@s en los tiempos de reclutamiento.

En la actualidad el mercado laboral local presgrieas opciones de talento técnico
especializado que requiere la compafia, por esta el area de talento humano se ha visto en la
necesidad de buscar talento fuera del pais, peesdtla dificultad de no contar con la
tecnologia necesaria para realizar procesos dataetento a distancia, empleando herramientas
digitales, esta situacion ha motivado el desarrdidd presente estudio para evaluar si en la
empresa Aguas de San Pedro S. A. es posible leaeidin del reclutamiento 2.0como opcion
para modernizar la planificacion y desarrollo delgeso de reclutamiento técnico especializado

dentro de la organizacion.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Para iniciar el desarrollo de la presente invesi@gaes imperativamente necesario conocer
los aspectos internos de la organizacion. Estastigaeion trata el andlisis del ciclo completo
que conlleva un proceso de reclutamiento desdarginsiento de la necesidad de contratacion,
hasta la incorporacién al puesto de trabajo Elgmesanalisis se enfoca en los cargos técnicos en
una empresa prestacion de servicio de agua potaddt@ntarillado sanitario, por lo que se dara

inicio presentando a la compafiia y los términaaciehados con el proceso.

San Pedro Sula, catalogada como la “Capital Indlistres la segunda ciudad mas
importante de Honduras y se ha consolidado conpoirtipal centro urbano del Valle de Sula.
Creciendo a un ritmo vertiginoso, cuenta ya con tamillon de habitantes. Para proveer el
servicio de agua potable con eficiencia a una paiaen rapido crecimiento, la Municipalidad
en el aio 2000 decide implementar un nuevo model@ebtion que garantice un servicio

eficiente de acuerdo a la demanda de la ciudad.

Es asi como en febrero de 2001, Aguas de San Pedia operaciones como

concesionaria responsable del manejo de los sistdmagua potable y alcantarillado sanitario



de San Pedro Sula. Actualmente, tiene firmado umratm de Concesion por un periodo
prorrogable de 30 afios. Aguas de San Pedro, paprdedsu accionista mayor ACEA tiene una
experiencia de 60 afios atendiendo una poblacidnéaede 5 millones de usuarios en acueducto
en Roma, Italia.

La mision publicada por la empresa en su pagina egtdiblece que busca administrar de
manera eficiente y competitiva el servicio de agatable y alcantarillado sanitario de la ciudad
de San Pedro Sula, integrando a su modelo de gedtgentido social, la proteccién del medio

ambiente y el respeto de las normas nacionalesliiad.

Entre las normas adoptadas por Aguas de San Psglercuentra la Norma ISO 9001-
2008, orientada a procesos de calidad y acreditarida Norma ISO 17025-2015 con enfoque a
la calidad de ensayos de laboratorio, ambas estdétepor la Organizacion Internacional de
Estandarizacion, 1ISO por sus siglas en inglés. ¥ulal es definida por el mismo organismo
como, la base del sistema de gestion de la calidaglie es una norma internacional y que se
centra en todos los elementos de administracidraligad con los que una empresa debe contar
para tener un sistema efectivo que le permita adtran y mejorar la calidad de sus productos o

servicios.

Dado que la investigacion se centra en analisisidiEel completo que conlleva un proceso
de reclutamiento. Segun Procedimiento RH-DH-P-09facempresa antes mencionada se define
el reclutamiento como el proceso oportuno de airabviduos de manera oportuna, en nimero
suficiente y con los atributos necesarios paraelacsion de un candidato, teniendo como
objetivo del proceso definir las actividades y éimgentos para la administracion de personal en
cuanto al reclutamiento y seleccion de personallgeenpresa requiere, a fin de asegurar que el
personal contratado a partir de la identificaci@las necesidades de cada area, cumpla los

requisitos definidos en la descripcion y perfilpleesto correspondiente.



1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

Aguas de San Pedro S. A. de C.V., se ha caradlerigar innovar en cada uno de sus
procesos y asi categorizarse como una empresa&stigjr, siendo competitiva a nivel nacional e
internacional, de esta manera el area de Recurso®mibs, juega un papel primordial para el
logro de los objetivos; la cual se ve la necesidadbuscar nuevas alternativas para buscar
talentos de alto rendimiento, condicion que se il \afectado por la falta de las herramientas
digitales necesarias para lograr captar el talespacitado y especializado acorde a las
necesidades que presenta la compafia, provocantentuen el indicador del tiempo invertido
en el proceso de reclutamiento y seleccion tal ceencefleja en los indicadores de los ultimos

tres afos, afectando algunos de los procesos ¢éamiés importantes de la empresa.

1.3.1 ENUNCIADO

La empresa Aguas de San Pedro S. A., al encontcarsficada y acreditada por las
normas I1SO, vuelve cada dia mas sofisticados tedeprocesos, asi como la modificacion hacia

la mejora de las competencias técnicas de su pmspecializado.

El mercado laboral actual no ofrece muchas opcideeprofesionales especializados en
areas técnicas del rubro de servicio de agua motablcantarillado sanitario, que es la finalidad

de la empresa y la razén principal por la que toegado el contrato de concesion.

El proceso actual de reclutamiento es totalmemgidional, y al intentar reclutar talento
fuera del pais presenta la dificultad de contarlasrherramientas digitales necesarias para lograr
captar talento capacitado y especializado acortss aecesidades que presenta la compafia,
provocando aumento en la tardanza en el procesecdiigamiento, tal como se refleja en los

indicadores de los Ultimos 3 afnos.

Lo anterior genera la necesidad imperativa de bugoeiones para superar esta situacion

tan apremiante, asi como la elaboracion de unai@siéh que sirva como base para encontrar



nuevas técnicas y opciones que permitan a la cdmpedmpetir en el mercado laboral
globalizado, donde cada dia se vuelve mas necessiorir a la tecnologia orientada a la
modernizacion de los procesos y especificamentdeeteclutamiento que es el objeto del

presente analisis.

Honduras presenta baja escolaridad en comparacdrelcresto de Centroameérica, los
indicadores de cobertura, renitencia, desercidga mtnter anual y sobre edad, se reflejan en los
grados de escolaridad promedio de los habitamedg;ador de gran relevancia para plantear la
productividad potencial de la poblacion economicameactiva (PEA). En este &mbito Honduras

ha realizado pequefios progresos en el periodo 201®-

Pero estos avances no evitan que el pais sigadestada zaga en Centroamérica al
comparar los grados de escolaridad promedio deb&gion mayor de 18 afos. Honduras esta
lejos de Belice y Panama que superan los 10 afaess Gosta Rica y El Salvador que se acercan a
los 9 afos. (El dato del INE para el 2016 repor@aanios, calculado para personas mayores de 15
afos CNE, 2015, p.8). El pais debera hacer gramdigerzos para mejorar la escolaridad
promedio de su PEA antes de que termine su bonogtéfico alrededor del afio 2035. (PEN-
CONARE, 2016).



Panama 95 10.0

Costa Rica
Belice
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Nicaragua

Guatemala

Honduras 53 6.6

Figura 1. Afios promedio de escolaridad de la poblacion maya 18 afio:
Fuente: INE, 2016.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEM,

¢, Con el andlisis delroceso de reclutamiento actual, se podria corasiteeaplicacion de |

técnica 2 para la modernizacién del proce

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACIO

1) ¢Cuédles son los factores ginfluyen en el proceso de reclutamiento técnicoaatn la

empresa ASP?

2) ¢El Reclutamiento2.0 cumple con losestandares requeridos el proceso de

reclutamiento técnico de la Empresa Aguas de Sdro?

3) d.a implementacion del reclutamier2.0 haé competitiva a la empresa Aguas de

Pedro en el mercado laboral?

4) Qué estrategia podemos implementar para dismingirtiempos en el proceso

reclutamiento y seleccion en el &rea técnica eéelpresa ASF



1.4. OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL DEL PROYECTO

Determinar los principales factores que modernizdaaplaneacion y administracion del

proceso de Reclutamiento y Seleccion de la emprgsas de San Pedro.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Obtener informacion suficiente y confiable que peamita conocer a profundidad el proceso
de reclutamiento y seleccion actual de la empregméde San Pedro S. A.

2) Aportar observaciones encaminadas a la aplicacgdnugvos métodos de Reclutamiento y
Seleccion de personal como ser el reclutamiento 2.0

3) Establecer las bases necesarias para implememaartera factible método 2.0.

1.5 JUSTIFICACION

El presente informe tiene como finalidad presel@arobservaciones necesarias partiendo
del analisis del proceso actual y las principalesrtoinidades de mejora que se presentan en el
mismo, y la evaluacién de aplicar la técnica 2.@deempresa Aguas de San Pedro, enfocando la

presente investigacion en el reclutamiento de petquara areas técnicas.

Aguas de San Pedro se caracteriza por realizackltamiento de personal basado en el
perfil del puesto de acuerdo a las competenciagsaeas para la realizacidon de aquellas

actividades que agreguen valor a los objetivosiggiicos de la organizacion.

El proceso de reclutamiento es critico en el aeegedursos humanos porque es aqui donde
se capta el talento requerido para todas las &eaara efecto de investigacion se abordara la

problemética en las areas técnicas.



A partir de esta premisa se fortalece la estratefg la empresa, y maximiza las
oportunidades de cumplir el alcance de los objstorganizacionales.

Prueba de lo afirmado en lo anterior son las emapregie gracias a la tecnologia han
mejorado su proceso de reclutamiento tal es eldasa consultora de RRHH Hunivers y el ATS
TalentClue: una relacion que ha conseguido que emeges cada reclutador de la consultora

pasara de 2 vacantes cerradas a 4. Las clavegtd@ava Hunivers fueron:

1) Establecimiento de un solo método de trabaja patos los consultores, gracias al uso
de herramientas digitales se logré6 almacenar uise i@ datos compartida para todos los

reclutadores de la compafiia.

2) Automatizacion de tareas manuales y repetitilass,cribas automaticas a través de
preguntas que descartan a candidatos en funci&@u despuesta. Por si fuera poco, también se
encargan de mandar notificaciones a los candidbgpendiendo de la fase del proceso en la que

se encuentren, impactando positivamente el emgioyeding de la empresa.

3) Base de datos unificada, actualizada y ordedad&on la implantacion de un ATS,
Hunivers pudo almacenar todos los datos de camdiggbrocesos en un solo lugar. Ahora tienen
la posibilidad de realizar busquedas intuitivas geywords, filtros y etiquetas. Hasta este
momento la blsqueda de datos era una tortura para&dnsultores, que tenian que revisar
multiples portales de empleo y documentos Excel.

Segundo caso de éxito Unilever — 100% reclutamidigfital

La multinacional de marcas tan reconocidas comceDblellmann’s o Frigo ha puesto en
marcha un sistema de reclutamiento basado en ldiggaion y la inteligencia artificial. Primero
lo probd con éxito en Reino Unido e Irlanda y alest en marcha también en Espafia.



Mediante este innovador sistema la compafiia seleea los 800 integrantes del Unilever
FutureLeader'sProgramme (UFLP), un programa dioigigorofesionales que acaban de terminar

sus estudios y al que postulan miles de candiditdsdo el mundo.

Los seleccionados pueden elegir sus practicas eéneesas areas de la empresa y durante
tres aflos cogen experiencia trabajando en diferesgdes internacionales, realizando diversas

funciones.

Las fases integran el proceso de seleccion deestpariia son:

1) Formulario de solicitud de empleo, el primergas rellenar un formulario online en el

que los candidatos aportan sus datos persondieandio su perfil de LinkedIn.

2) Gamificacion, el segundo paso consiste en umduaeion del perfil a través de 12
juegos breves online. El objetivo es examinar lasmateristicas cognitivas, emocionales y
sociales del postulante. Esto ayuda a Unileverlaratael nivel de encaje del candidato en la
empresa y también la funcion para la que esta rapacitado. Todos los aspirantes reciben

feedback personalizado al terminar los juegos.

3) Entrevista digital grabada, la entrevista cetesen tres cuestiones hipotéticas y un caso
de negocio. Unilever pide a los candidatos queetean problemas del mundo real utilizando
escenarios que se dan en la compafia. Con estmpeesa busca dar a los aspirantes la

oportunidad de aprender mas sobre su cultura y med@cer negocio.

Cada candidato se graba a si mismo con cualqusgostivo digital, donde quiera y
cuando quiera, eso si debera hacerlo en el peditiempo establecido.

Finalmente visita a una de las sedes de la comgdafiiima fase del proceso de seleccién
es pasar un dia en Unilever donde los postulaetesuniran con compafieros de su misma area

profesional, también mantendran un breve encuer@roun cargo directivo sobre el desafio



actual del negocio, conoceran a otros candidates gntrevistaran con el “Line Manager” o
gerente de primera linea. Todas las actividadés e8sefiadas alrededor de un caso de negocio

real para evaluar el potencial de los candidatos.

Con los ejemplos de las empresas que han aplidadeclatamiento digital, se puede
considerar como prioridad evaluar incorporar estalaiidad a los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal de la empresa Aguas de $iio BeA., como una solucion a la tardanza

en que actualmente presenta el proceso.

CAPITULO Il. MARCO TEORICO

El marco tedrico se integra en base a un conjuatteadrias, enfoques, estudios, asi como
también antecedentes que se refieran al problenmavdstigacion estudiado. Para elaborarlo es
necesario detectar, obtener y consultar la litematinvestigaciones y otros documentos que
agreguen valor para el problema de investigaci@r(&hdez Sampieri, 2010)

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

En este apartado se recopila la informacion edieaiy general haciendo referencia al
micro, macro entorno y la situacién actual, endiélaa la evaluacion que agregard valor a esta

investigacion.

2.1.1 ANALISIS MACROENTORNO

A lo largo de los afios se ha ido modificando lasxpsos y métodos de reclutamiento, esto
dado que deben adecuarse a las exigencias disppesteps avances tecnologicos, dando como
resultado la modernizacién de los métodos tradadesn de reclutamiento, transformando un
proceso exclusivamente de persona a persona arardigdal moderna y global, permitiendo

ampliar el &mbito geogréfico para la captacionadiento.
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La pagina web surgi6 en los afios 60 y era una pagitine unidireccional, es decir, no
permitia interaccion con los usuarios, sino queaitdiezaba como un medio informativo. Las
empresas comenzaron a incorporar la tecnologid dapartamento de seleccién y publicaban
ofertas de empleo, sin embargo, tenian que espearae los candidatos se contactaran con ellos
(Diaz - Llair6, 2010).

En el afio 2004 surge la web 2.0 o web social quaiteela interaccion con el usuario, por
lo que deja de ser una web estatica y los contsmpdeden ser compartidos y creados por los

usuarios (Diaz - Llairg, 2010)

En la actualidad los candidatos recurren a: Inssgba ofertas desempleo (87%), buscar
empleo (85%), conocer las Ultimas novedades derhit@ profesional (82%) y establecer y
mantener contactos profesionales (82%) son lagidaties que mas realizan los usuarios que

utilizan las redes sociales con fines profesion@gdegcco, 2015).

LinkedIn es la red social mas idonea para encoatrgaieo, con el 72% de aceptacion entre
los candidatos. Le siguen, aunque a mucha distdf@g@book (56%) y Twitter (38%). LinkedIn
es también la red social predilecta donde comurmjoarse esta en busqueda activa de empleo,
con un 64% (Adecco, 2015).
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MARCAS Y REDES SOCIALES
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65%
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puestos de trabajo
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52%

Conocer las
novedades de
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para la busqueda de empleo:
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n Facebook
A
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Figura 2. Redes sociales mas valoradas en la busdaele empleo

Fuente: (Adecco, 2015)

En cuanto a los profesionales de RRHH, el 95% sigilieando como principal via los

portales de empleo para la busqueda de candid@tos.reconocen la importancia de las redes

sociales como el aliado perfecto en los procesosetdzcion ya que, ademas de los estudios o

experiencia del candidato, permiten conocer detalmerca de cémo es éste en su dia a dia y

cdmo se muestra a los demas. Durante el Gltimo @ille, cada 10 empresas han utilizado este

medio para reclutar talento (un 87%). Ademas, &b @@ las empresas encuestadas ratifican que

el candidato activo en redes sociales tiene magwopdades laborales que el inactivo (Adecco,

2015).
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PROFESIONALES DE RRHH

RECLUTAMIENTO DE TALENTO A TRAVES DE REDES SOCIALES

87% 13%
- S

69% de los profesionales de RRHH
consideran que el candidato activo
£n RRSS tiene mas oportunidades

87% de las empresas
i) laborales que el inactivo

si & han utilizado las redes
sociales para reclutar

talento - 28% han rechazado a un candidato
e por su actividad en redes sociales
S

a rechazar a un candidato por su

Redes Sociales mejor valoradas por Los reclitadores: Razones parz
63% perfil en RRSS:
34% 2g5 @ Apalogia de cualguior tipo de violmeia o discriminacién (£ 92%
e 8 Publicacidn de contenido que promuevs consumo de {:Q BE%
gﬂl dragas y/a aleohal
Linkedin Eacabook Teoltti: W Imigenes de conlenido sexual | poco apropiadas ]IP 874
Objetivos que esperan conseguir las empresas con el Canales més utillzados para encontrar candidatos:

reclutamiento 2.0: SiEwrRE
263 R
® Reducir el tiempe de seleccion y/o contratacicn [N ® Partales web da emploo VECEE

® Mojorar a calidad de Jos CV que reciben & B Web corporativa L ===
® Roclbir un mayor ndmero de CV & B Redes sociales L

Figura 3. Reclutamiento a través de las redes sotza
Fuente: (Adecco, 2015)

Los portales de empleo (95%), las propias pagirets de las empresas (84%) y las redes
sociales (87%) son las tres herramientas masaddiz por los profesionales de seleccion para

reclutar a futuros candidatos, aunque su frecueteiaso varia considerablemente en funcion del

canal elegido.
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Desarrollo de Subsistemas de Recursos Humanos éndentatina

paises | Mechamiento || Desaroll | nrenamiento | COmPersaén | oming [ Comunicacén | e
Argentina X X X X
Brasil X X X b X b b
Chile X P X
Colombia X % X X
Ecuador X X X X
México X
Panama X X
Peru X X X
Uruguay X X b ® ®

Figura 4. Subsistemas mas desarrollados del areamupaises
Fuente: (Deloitte, 2018)

Observando las nuevas tendencias en procesos l[deanmgento en otros paises se puede
afirmas que para estas culturas la contrataciatictomal es imperfecta y costosa, asi que no
debe sorprendernos que esté siendo redisefiandarueisas de aptitudes interpersonales y las
videoentrevistas estan reemplazando a la preséfedelefonica tradicional, se selecciona en
funcion del potencial y no de la experiencia, ypriceso es agil y a gran escala. Las pruebas
ayudan a seleccionar grupos de candidatos, peroidarnse utilizan después de las entrevistas
tradicionales para evaluar a los individuos poriqukrs mas extensos. Las evaluaciones con
realidad virtual se combinan con las entrevistaspersona, mientras que las entrevistas
informales suelen realizarse después para tenar parspectiva antes de tomar la decision
definitiva. A medida que surjan otras innovacionas,empresas recurriran cada vez menos a las
entrevistas (Linkedin, 2018).

Partiendo de lo descrito en el parrafo anteriorpgede considerar que los procesos
tradicionales cada dia se estan viendo desplazaitdas tendencias tecnoldgicas modernas, los
habitos de las nuevas generaciones que cada diadiepmas de las aplicaciones tecnoldgicas y

buscan como opciones de empleo empresas con téaddadnnovacion y mejora continua.
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Figura 5. Tendencias internacionales en innovacigmara la seleccion de personal
Fuente: (TalentSolutions, LinkedIn, 2018)

2.1.2 ANALISIS DEL MICROENTORNO

Segun las cifras del Servicio Nacional de Empleddenduras (Senaeh), de enero a junio
del 2018 han intermediado por 16,142 personase@s gue las ha enviado a las empresas para
gue apliguen a una vacante. Las ciudades con ntdand@ de empleo son San Pedro Sula,
donde se hace la intermediacion de unas 60 pergmmagdia, seguida por Tegucigalpa, donde
alrededor de 40personas por dia, pero todo degntietemporada. En junio del 2017 segun el
Instituto Nacional de estadisticas (INE), los dgdeados representan un 6.7% de la poblacion
econdémicamente activa (PEA), es decir 291,048 passqresentandose mayor problema en el
area urbana, como San Pedro Sula. En promedio ersora desocupada lleva 2.6 meses
buscando trabajo, en cambio en el area rural $m2ses, mientras que en San Pedro Sula un
desocupado puede tardarse mas tiempo sin encaoratbajo, es decir 3.6 meses. (El Heraldo,
2018).
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Los datos antes mencionados es la cantidad denaerspie llegan por oferta laboral y se
presentan a las diferentes empresas ofertantesmgéece en Honduras; esto nos sirve de
referencia para constatar que la empleabilidad @g laja, lo anterior afecta los procesos de
reclutamiento en general. Esta estadistica eSahrigyareas comerciales e industriales del pais; y
es observable que este indicador de empleo pgrabiacidon econdmicamente activa es muy

bajo. Cuando se habla del sector agua y saneanastet@mbito se vuelve mas reducido.

En el mes de julio las vacantes activas eran 217ivel de contratacion era de un 70%.
Unas 15 personas llegan al dia en busca de un emapés camaras de comercio, pero al mes se
atienden alrededor de 800 vacantes y se mandacagaruna en un promedio de 25 perfiles, es

decir, 25 personas se disputan una sola plazagiidb, 2018).

Las empresas en Honduras hacen amplio uso de ref@snales y medios de
comunicacion para reclutar personal, cerca de @ada 10 reportan utilizar amigos, familiares y
conocidos de sus empleados y también 4 de cadatillfa lanuncios en los medios de
comunicacion; otros medios como las instituciondacativas, las agencias privadas, o los
registros propios de los establecimientos son tagos por 1 de cada 10 establecimientos; el
SENAEH alcanza solo al 5% de los establecimierfBeptista, BID, 2016).

30
20
10
0 || I - — —

Redes Medios de Instituiciones Registro Agencias Otros SENAEH Sindicato
informales comunicacion proprio privadas

Figura 6. Mecanismos de reclutamiento de personahéHonduras
Fuente: (Baptista, BID, 2016)
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El periodo de prueba es utilizado por mas de 7ada d0 establecimientos como préactica de
seleccion de personal, es en este periodo en eajigentifican las habilidades que determina
que sea contratado. Otros instrumentos utilizadoa mentificar las habilidades del personal a
contratar son las pruebas (4 de cada 10 estab&stivs), y entrevistas personales o grupales, (3
de cada 10 establecimientos). Los instrumentos snetibzados son la revision de Curriculo

Vitae y cartas de referencia.

Al no tener los procesos de reclutamiento bien ndds, o una gestion humana por
competencias, segun la estadistica antes expuasta&mpresas recurren a implementar un
periodo de prueba que varia de empresa a empresde e consideran las aptitudes,
conocimientos y habilidades del postulante, pargerdénar el area mas idénea donde se
desempefiara; este proceso no es algo reguladonksgal sin embargo segun la estadistica del

BID actualmente las empresas en Honduras lo haptadio como una practica comun.

Analizando estos datos, se vuelve cada vez masaréxda implementacion de técnicas de
reclutamiento adecuadas que permitan hacer vislBessompetencias requeridas para cada
puesto de trabajo, sin necesidad de recurrir atipadcno tuteladas por las leyes laborales

hondurefias.

100
80

60

40
|

Periodo de Pruebas Entrevista CV y cartas
prueba de referencia

o

Figura 7. Mecanismos de identificacion de habilidags de personal a contratar
Fuente:(Baptista, BID, 2016)
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700 mil personas

Edad y sexo
Informacidn facilitada por las propias personas en sus perfiles de Facebook. Datos disponibles solo para mayores de 18 afios,

B 51% Mujeres
52% Todo Facebook

48% Todo Facebook

35+
B 49% Hombres . . e I Tt
o
7

Figura 8. Estadistica sobre uso de redes sociales en Sadmleula.
Fuente: Facebook Insights.

2.1.3 SITUACION INTERNA

Aguas de San Pedro (ASP) es una empresa cuya wa@bseextiende a todo el municip
de San Pedro Sula, siendo el mayor proveedor de afable y servic de alcantarillado de la
region del departamento de Cortes por esta razon, el nimero de colaboradores que suj
los 400 que seonsiderada una empa grande. Es una compaifiia lider en el rde prestacion
de servicios de agua potable y alcantarillado aag, con algunas certificaciones que exige
implementacién de sistemas modernos y la tecnologiasaria para brindar servicios de cali
Espor ello que el aprovechamiento de los avance®légitos es un ingrediente esencial par
estrategia organizacional.

A pesar de ser asociada con las instituciones gn@mos gubernamentales, Aguas de

Pedro es una organizacion que funciona capital privado bajo un contrato de conces
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otorgado por la municipalidad de San Pedro Sula €din de cumplir dicho compromiso, la

empresa integra su gestion del talento humano eslagtegias organizacionales. Por lo que sus
procesos de reclutamiento no se limitan a los mietradicionales, sino que integran en lo
posible, la amalgama adecuada de métodos tradiefogaecnoldgicos, asegurando el acceso a
fuentes de talento que garanticen la evaluaciocamelidatos idoneos que aporten valor a la

compafia.

La primera opcion es el reclutamiento interno, yee @demas cuenta con sistemas de

crecimiento profesional que permite a sus colalmesddesarrollar al maximo sus competencias.

ASP cuenta con una estructura lineal funcional, gaonorganigrama claro y sencillo.
Donde se establece un gerente por cada area, geguieportaran exclusivamente al gerente
general quien a su vez se reporta directo a laidemsa. Las gerencias y Jefaturas por
departamento, asi como el area de tecnologia,emequun mayor nivel de especializacién por

estar vinculadas a los procesos mas importantkzsatganizacion.

Aguas de San Pedro S. A. de C. V. es un modeloestmtado que sale de los esquemas
tradicionales de las empresas mercantiles que itgmst la mayoria de rubros en el pais (
comercial, industrial, servicios y tecnologia); patarse de un modelo de gestién Unico todas las
operaciones que se desarrollan al interno acacieaio nivel de especializacion técnica, eso si
hablamos de puestos a nivel general, pero cuangcummergimos a los niveles mas altos de
especializacion, el personal requerido se vuelvg esgaso, es por esta razon que el tiempo de

reclutamiento invertido es mayor cada dia.

Politica de Calidad: Nuestro compromiso con la kexeea en el tratamiento, distribucién,
comercializacion y atencion al cliente en el sustinide agua potable, asi como en el servicio de
alcantarillado sanitario en el area de San Pedia 8as impulsa al desarrollo e implementacion
del Sistema de Gestion de Calidad en todos lodesw#e la empresa, que asegure la mejora

continua y la satisfaccion de nuestros clientesniMade politica interna ASP, 2017).
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2.2 TEORIA DE SUSTENTO

El reclutamiento es una de las funciones mas iraptes para las empresas, de este
proceso depende que la organizacién cuente coaragrsalificado, actualizado y capacitado, lo
que a su vez le otorga un nivel de competitividadimplimiento cabal de sus objetivos globales.
Por lo que dentro de los departamentos de recunsosanos de las organizaciones, el
reclutamiento de personal se ha convertido en acego muy relevante para la captacion de los

empleados méas adecuados.

Llanos (2005) afirma: “El reclutamiento puede de§e@ como un proceso orientado a la

bdsqueda de candidatos potenciales para cubrivagate”.

Chiavenato (2001) afirma:
El proceso de seleccion no es un fin en si misimo, i medio para que la organizacion
logre sus objetivos. Escoger entre los candidadckitados a los mas adecuados para
ocupar los cargos existentes en la organizacidanga de mantener o aumentar la
eficiencia y el rendimiento de personal.

El reclutamiento tiene sus origenes desde el smnide la humanidad; en la prehistoria,
el trabajo de distribuia segun el sexo, las caratiEas fisicas y la edad de los participantes de
las familias. Es en esta época y de una forma @impkente espontanea, donde se origina la
seleccion de personas. Durante la edad media &mjos se transferian de generacion a
generacion en término de herencia, el tipo de jmabe asignado conforme a la clase social

perteneciente, caracterizando a esta época ejdrattasanal.

La seleccion de personal como un sistema tal domonocemos hoy en dia, surge de la
escuela de la administracion cientifica con Fre#tefiaylor (1903). Entre los planteamientos
abordados por Taylor en su concepcion de la orgeidiz del trabajo, se encuentra la seleccion y
entrenamiento de los trabajadores, lo que obviaamiéena implicito un trabajo de estudio del
individuo fundamentalmente basado en sus aptitugegasgos psicologicos. En las
organizaciones, la seleccion de personal tiene apelpmuy importante, aunque no se tiene

constancia de una fecha exacta de sus iniciosndigtelose que los primeros procesos de
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seleccion formales, pudieron darse en la primeargumundial, donde empiezan a realizarse

pruebas para seleccionar reclutas y oficiales.

El proceso de reclutamiento y seleccion de petsmrestituye uno de los procesos mas
criticos e importantes de un proceso global dei@estumana moderno, sin embargo, es un

proceso que ha evolucionado intrinseco al de resursmanos.

La denominacion “Recursos Humanos” es introducifiaades de los afios 70 y principios
de los 80 por autores norteamericanos, aunque yia Balo propuesta por representantes de la
Escuela de Relaciones Laborales. Los cambios sladin los ultimos afos en los distintos
aspectos de la vida social y la necesidad de logegorar la competitividad, han incitado a las
organizaciones a buscar las diferencias con supetiaores para alcanzar los mas altos niveles
de desempefio; por ello la gran importancia y elanauge de los recursos humanos, y la

basqueda del talento.

Debido a ello, hoy dia, se dice que las persomas e principal activo y ventaja
competitiva de una organizacion, surgiendo el téomficapital humano”. Entrando a una
sociedad del conocimiento, asi que, aparece lasiteckde contar con los medios adecuados
para asegurar a las organizaciones el personaéadpara hacer frente a los retos actuales y

futuros de la sociedad.

Chiavenato (2009) define: “el reclutamiento como wgonjunto de técnicas vy
procedimientos que pretende atraer a candidat@n@atmente calificados y capaces de ocupar

puestos dentro de la organizacion”

Werther y Davis, el reclutamiento se define comm ‘fifoceso que consiste en ubicar e
interesar a candidatos capacitados para llenataleentes de la organizacion. El mismo se inicia
con la busqueda de candidatos y termina cuandecsieen las solicitudes de empleado. Este
permite obtener solicitantes de trabajo de losesugk seleccionara a los nuevos empleados”
(Werther, 2008).
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Generalmente, el proceso tradicional de reclutaimie® inicia a través de la publicacion de
ofertas de empleo en diarios y revistas. Ademasdesutilizarse también ciertos espacios como
ferias de empleo, como otra herramienta para at@sdidatos. A modo de resumen, se puede
observar en la figura las ventajas y desventajasiliizar estos medios.

Reclutamiento interno y externo

El reclutamiento puede realizarse desde dos escosrdiferentes que condicionaran las
fases de su desarrollo y tiempo de realizacioanterior hace referencia al reclutamiento interno
y externo, para efecto de profundizar en ambasnidafnes, vale la pena analizar los
planteamientos tedricos de algunos autores soltas ees variantes que puede presentar un

proceso de reclutamiento, analizando por separad® una.
Reclutamiento Interno
Segun Chiavenato (2009) En relacion a su aplicaeidreclutamiento es interno o externo.

El reclutamiento interno actia en los candidat@stopbajan dentro de la organizacion para

promoverlos o transferirlos a otras actividades ooéisplejas o motivadoras.

Angel Solanes (2007) Afirma: Existen dos tipos dierfas de reclutar personal claramente
diferenciadas, de las cuales la empresa debe decajpuesta por una o por otra. Una de ellas es
el reclutamiento interno, a través del cual la pizgcion busca su candidato dentro de la propia

empresa.
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Reclutamiento interno ventajas

Bajo coste econdmico que supone para la empresa.

Las capacidades, habilidades y conocimientos deajador ya son conocidos.

El empleado no necesita tiempo de adaptacion @tiara organizacional, ni aprendizaje.

Reclutamiento interno desventajas

Es necesario que la empresa disponga de persdeak@ de desarrollo.

Pueden surgir conflictos entre los empleados querauocupar el puesto.

Cada autor expone sus planteamientos sobre |dsmags de reclutamiento existentes;

Segun Alles (2010) clasifica el reclutamiento tcamhal en interno o externo y a su vez en

local nacional o internacional.

El reclutamiento interno es aquel que se lleva lao cantre las personas que ya se
encuentran trabajando en la organizacion. Entreentsjas, se pueden encontrar: La creacion de
un clima positivo en la organizacion debido a lasilplidades de carrera que genera para los
empleados de la misma, la disminucion de la neadgié familiarizar al empleado con su nuevo
entorno ya que Unicamente se debera prepararlolpdeaeas y responsabilidades del nuevo
puesto y no también en la cultura de la organizaded rapidez del mismo y el hecho de que

permite que las organizaciones ahorren dinerdieaetlicia del reclutamiento tradicional externo.

En el caso de las desventajas, las principalesisten en que puede crear un clima de
frustracion entre los empleados que no logran alrael ascenso y, ademas, la empresa no se
enriquece de nuevos talentos, los cuales conocas formas de actuar que pueden favorecer a la

organizacion.
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Reclutamiento Externo

Chiavenato (2009) EI reclutamiento externo actudosrcandidatos que estan fuera de la

organizacion, para someterlos a su proceso decgaede personal.

Asi mientras que el reclutamiento interno se enfatduscar competencias internas para

aprovecharlas mejor, el externo se enfoca en laisidgn de competencias externas.

Angeles Solanes (2007), y por otro lado la emppesade apostar por el reclutamiento
externo, donde buscard a su candidato ideal fuerdadorganizacion. Ambas fuentes de
reclutamiento tienen sus ventajas e inconveniedigggendiendo de diferentes factores, sera

conveniente recurrir a una fuente o a otra.
Reclutamiento externo ventajas

En este tipo de reclutamiento la ventaja primordgal la adquisicion de personal nuevo,

con nuevas ideas para la organizacion.
Reclutamiento externo desventajas

Para tener un mayor abanico de posibilidades dziéte de candidatos es necesario un
mayor coste econdmico y mayor dedicacién para sjieda y para la integracion del nuevo
trabajador.

Segun Werther y Davis (2008), el reclutamiento rextees aquel mediante el cual se busca,
fuera de la organizacién, a los candidatos neassgrara ocupar determinados puestos. Sus
principales ventajas consisten en que renuevaelosrsos humanos de la empresa y, ademas,
permite traer a la empresa nuevos enfoques pastveedos problemas que surjan en la misma.

A comparacion del reclutamiento interno, el exteesanas costoso, complejo, lleva mas tiempo
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y €s mas inseguro ya que no tiene la certeza deslgugevo empleado vaya a quedarse en la
empresa mucho tiempo.

El reclutamiento tradicional local siempre exterres aquel que implica reclutar
candidatos dentro de la zona en la que la orgddizaealiza sus actividades. Este tipo de
reclutamiento es mas econdémico ya que las empesgas costos de viajes 0 comunicaciones vy,
ademas, permite que los candidatos ya estén famalis con la cultura local donde se ubica la
organizacion. Por su parte, el reclutamiento almeaeional es aquel mediante el cual se atraen
candidatos dentro del pais en el cual la empreséizaesus actividades. Este tipo de
reclutamiento es similar al local debido a quedasdidatos suelen estar familiarizados con la
cultura del lugar donde se ubica la empresa o,emos) la conocen. La diferencia principal es

que implica mayores costos que el reclutamientoel local.

Siguiendo la linea de Werther y Davis (2008),eslutamiento a nivel internacional es
aquel que consiste en buscar, en otros paisess &aludidatos necesarios para ocupar un
determinado puesto. Las principales desventaja&si@deforma de reclutar son que los costos son
mucho mas altos y, ademas habra que tener en cgeatdos candidatos no se encuentren

familiarizados con la cultura del lugar donde skealta organizacion.
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Reclutamiento

Figura 9. Reclutamiento interno y externc

Fuente: (Chiavenato, 2009)

Contexto
interno

Figura 10. Fase proceso de reclutamien

Fuente: (Chiavenato, 2009)
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Ferias de empleo

Ventajas Desventajas
Diarios «Es un medio que llega «Debido al avance
a un publico masivo. tecnoldgico, este
*Es un medio (il para  medic se utiliza cada
buscar tanto puestos VEZ Menos.
operativos como +El costo de
tambien gerenciales. publicacion es muy
alto.
+| a respuesta susle
Ser escaza y no es
inmediata.
Revistas *Permite llegar a una sLa publicacién de

gran cantidad de
personas.

«Los anuncios pueden
enfocarse a un pdblico
especifico, segun los
lectores de cada una
de ellas.

+Se puede ver y
cenocer al candidato
en persona.

*Permite cubnr
muchas vacantes en
un corto tiempao.

avisos en revistas
pueds ser muy
costosa.

«En muchas
ocasiones, los
candidatos que asisten
¥ya se encuentran
activos en < mercado
laboral.

+«Son costosas

Figura 11. Ventajas y desventajas de Icmedios de reclutamiento

Fuente: (Alles, 2010).
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Reclutamiento 2.0

Arrufat (2011), define al reclutamiento 2.0 comol ‘{ifoceso por medio del cual la
organizacion busca, identifica y evalla a posildasdidatos mediante el uso de diferentes
plataformas sociales. Se trata de una herramiemtalpisqueda de candidatos pasivos, aquellos
que se encuentran trabajando y para analizar uhcanipnero de items entre los candidatos” (p.
20).

En este caso, el reclutamiento se realiza a t@d@érginas web o redes sociales y se suele
citar a los candidatos mediante mails, mensajesclugo a través de las mismas redes de
bdsqueda, las entrevistas se realizan tambiénntémien cuenta otras herramientas como las

video conferencias de dichas tecnologias parazegantrevistas a distancia.

Pomares (2015) La empresa 2.0son organizacionesotgigoran e innovan, gracias a ellas
esta cambiando la tendencia hacia la colaboracite @rofesionales, a compartir informacion
que antes se guardaba como un tesoro que teniapmopia@lo porque creiamos que la
informacién era poder. Y ciertamente lo es, per® memos dado cuenta de que, al compartirla,

también recibimos mas informacién y nos enriqueetodos.

“Las herramientas 2.0 que, ademas de comunicaa laejo, son capaces de escuchar la
inteligencia de las personas, para que se conwrriateligencia colectiva. Estas forman parte de

las nuevas herramientas basicas de la innovgail@na gestion de personas” (Pomares, 2015).

¢Como actlan las redes internas y externas parae@ain sus resultados en tu
organizacion? ¢Y como actuan en la gestion de RR.HH

“En casi todos los departamentos de RR. HH., s& eSlizando el reclutamiento y
seleccion 2.0. Se utiliza de forma Unica o como plemento al reclutamiento tradicional. El
reclutamiento 2.0 es muy Util, especialmente pasicfpnes de perfiles medios y altos, que son
los que suelen utilizar las redes, convirtiendoseuea herramienta de gran eficacia en la
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basqueda directa, aquella en el que el profesianglie intentamos localizar no esta buscando
activamente un cambio de trabajo (candidato pasBlakeclutamiento 2.0 nos permite acceder a
un nimero mas elevado de potenciales candidatasrapiélo y a un coste menor. Ademas, las
redes corporativas nos pueden ayudar a difundivasueportunidades de trabajo internas entre
las personas de la organizacion, potenciando lamgwiones. Captar al mejor talento del

mercado aporta resultados tangibles para la enipresa

Segun Pomares entre los factores que mas incidivael futuro de la gestion del talento
humano podemos mencionar los factores externos dandigitalizacion de las empresas:
internet, redes sociales, herramientas socialdsoytipo de tecnologia adaptada a la gestion de
personas. Sabemos también que la gestion de lesidiad, de los equipos globalizados y la fuga
de talento son factores que van en aumento y teradrgue gestionar de una forma diferente en

un mundo en el que la globalizacion y movilidad earaumento.

Pomares hace referencia al proceso de seleccitiagci#&n de talento, especificamente las
tecnologias 2.0 como factor de cambio en las féamde reclutamiento y seleccion del talento,
asi como de su atraccion hacia nuestra organizaggdngue son herramientas que facilitan no
solo la identificacion del talento en un mundo glofado y previo conocimiento de los

candidatos, sino también el EmployerBranding.

El reclutamiento 2.0 es aplicable para los dosstig® reclutamiento que existen, el interno
y el externo, esta forma de reclutamiento conskrnesencia del reclutamiento tradicional cuyo
objetivo principal es captar el talento con las petancias necesarias al puesto de trabajo, que la
organizacion requiere para lograr sus objetivog@fipos a nivel de funciones y competencias

hasta sus fines estratégicos empresariales y aagaomnales.

Como bien lo mencionan los autores Arrufat y Posyaeé fin primordial de esta técnica
consiste en enriquecer el proceso de reclutamieadicional, transformandolo en uno acorde a

las tendencias del mundo globalizado, que exiges ailganizaciones cada dia reinventarse para
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mantenerse competitiva y por supuesto el talentoamo juega un rol clave para lograr un

objetivo tan importante.

La digitalizacion del proceso de reclutamiento poke ambas formas de reclutar, por una
parte, al reclutamiento interno, difundiendo lasrtynidades de trabajo interno a través de la
intranet, facilitando a los colaboradores de ungresa acceder a nuevas oportunidades de
crecimiento interno, impulsando no solo el procgseeclutamiento sino los planes de carrera de
la empresa, beneficiando paralelamente diferentesepos de la gestion humana en la

organizacion.

Al reclutamiento externo, la aplicacién de captuspnal 2.0 aporta muchos beneficios con
el uso de las plataformas digitales y socialesaquel presente son de uso comun y necesario,

permite el acceso a un ambito geografico globatizanomento de buscar nuevos talentos.

Gracias a esta tendencia es como el reclutamie@tgp2rmite a las empresas innovar y
competir en la obtencién del mejor talento, aquetiandidatos pasivos que poseen habilidades y
competencias que toda organizacion requiere pamtemzrse a la vanguardia de su rubro
econOmico al que pertenece. Esta carrera es uactedstica comun del efecto globalizacién que
obliga al cambio en todos los procesos de una e@apreor supuesto el reclutamiento no es la

excepcion.

La digitalizacién de los procesos humanos son telrducercano hacia donde se dirige la

evolucién de los recursos humanos adaptando losasdecnoldgicos a la gestion de personas.

2.2.1 ANALISIS DE LAS METODOLOGIAS

En los dltimos afios, los avances tecnolégicos hzabamlo con el reinado de los
instrumentos tradicionales utilizados por las es@separa captar talento. Los meétodos clasicos
para la seleccion de personal, curriculum, reféasnentrevistas personales, test de capacidades
cognitivas o aptitudes y pruebas grupales ahoraivem, de la mano del entorno digital, con las
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nuevas herramientas con las que cuentan los deyartas de recursos humanos. Esta revolucion
en las estrategias para hallazgos de los mejoodsspynales se conoce como reclutamiento 2.0.
La nueva era en la busqueda de capital humanodarobiedece a otras razones no estrictamente
ligadas a la transformacion digital, aunque relaada con ella, en algunos casos como la apuesta
de las compafias por la satisfaccion de sus engsdeda retencion de talento humano y la
importancia de la reputacion digital. Este ultimengento es fundamental para persuadir a los
futuros empleados de que quieran formar parte derdanizacion y convertirse no solo en

profesionales eficaces y productivos, sino tambigéembajadores de marca.

Una de las técnicas de seleccidon pioneras en keltaetento 2.0 es, sin duda, el uso de
redes sociales profesionales, tipo LinkedIn. Seatde un sistema bastante consolidado, tal y
como refleja un reciente estudio de la Societyfamidn Resource Management segun el cual el

65% de las compafias encuentran a sus candidatoga de ellas.

La forma de utilizar esta herramienta también habtado, si en principio eran los
profesionales quienes se postulaban a los puestastes anunciados, ahora es muy habitual que
las propias empresas contacten incluso antes @ péblica la oferta de empleo con miembros

de la red cuyo perfil encaja con el puesto, aumguestén en busqueda activa de trabajo.

La diversificacion también esta llamada a desplazarel futuro a algunos métodos
convencionales, un ejemplo es el uso de videojuegosgos de rol se ha demostrado eficaz para

hallar capacidades y habilidades encubiertas.

Los departamentos de recursos humanos también tapues algunos casos por el
networking online, como estrategia para ampliaethde contacto s profesionales con empleo de
redes sociales de tipo profesional. La celebrad@eventos virtuales, por ejemplo, de coaching,
permite a las compafias participantes generar ctostale posibles candidatos para futuras

vacantes.
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Otro término al que estan acostumbrando los experto gestion de personal es el de
inboundrecruitingeste es un sistema que combina técnicas de mayldigital para hallar y
captar a los mejores profesionales. También haydgqatacar otras opciones de alto componente
tecnoldgico que tienen mas futuro en las estratatpaseleccion de capital humano. Una de ellas
es el small data, que permitira trascender a Iagigs redes profesionales, localizar a los perfiles

idéneos para un puesto de trabajo.

El reclutamiento 2.0 es la “adaptacion de los posale seleccion a la nueva era marcada
por la irrupcion de las nuevas tecnologias y nuéyadencias y necesidades en los RRHH de las
compafias”. Segun los expertos en seleccion,reshetamiento 2.0 viene de la mano de dos

tendencias emergentes.

La primera de ellas es la transformacion digitak dua incorporado un sin fin de
herramientas online y redes sociales a travéssdeuldles podemos encontrar candidatos y entrar
en contacto con nuevos talentos. La segunda detessdamncias es la apuesta de las compafiias
por la satisfaccion de los empleados y la retend&rtalento. Revista de Psicologia del Trabajo

y de las organizaciones (El Economista, 2018).

2.2.2 ANTECEDENTES DE LAS METODOLOGIAS PREVISTAS

Segun Chiavenato (2009) ¢, Cual en el futuro del eo®pSegun Idalberto Chiavenato en su
libro Gestion del Talento Humano, la revoluciénni@égica no debe ser vista como origen a
hordas de desempleo, esta percepcion en la misseavalda en la revolucion industrial, cuando
se inventd la maquina de vapor cuando sucedibéltodontrario aumentando la productividad en
el sector agroindustrial, siempre se debe estascoame que la era de empleo formal, ortodoxo,
con patrones y empleados, salarios y prestacicnasato de y trabajy cartera ha llegado a su
fin. Es un fendmeno mundial estas tendencias psagasiglo X1X desaparecen con una rapidez
increible. Las nuevas opciones de empleo derivada tevolucion tecnoldgica donde surgen las
empresas virtuales sin existencia fisica, demandanueva forma de captar el talento humano,

cuyos sistemas deben ser igualmente tecnologicademos, acorde a las nuevas tendencias del
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mundo globalizado donde las empresas compiten lmoesoel mercado de los negocios sino

también en el mercado laboral.

Sigue mencionando que, segun estudios, historid@maninnovacién tecnoldgica y la
mejora de la productividad del empleo siempre éstam asociadas y no su reduccién como se
suele pensar, porque la modernizacién enriquectabhjo humano, mejora la calidad de
productos y servicios, disminuye el costo relatde la produccion y amplia el mercado, la

produccién y el empleo.

Prueba de lo anterior se refleja en los paisesstridlizados donde las tasas son menores
en relacion al resto de los paises donde van des@8 en Japon a 23% en Espafia, pasando y
en Alemania 5%; las tecnologias en si mismas noresponsables del desempleo. Solo se
vuelven destructivas cuando el régimen de trabajoulve inflexible, en su opinion cuanto
mayor sea la flexibilidad de contratacion y de gign, tanto mayor sera la oferta de empleo. Y
agrega: “somos rehenes de un sistema realmenteerpervo se contrata con todas las
obligaciones laborales, que son muchas, o se emsiplekerecho alguno. De ahi que la ocupacién

informal crece cada dia.

El avance tecnoldgico no provoca desempleo tanmtaocel atraso educativo. Cuando se
habla de competitividad global, el desafio tamlgigme la escuela no de la empresa, o educamos

MAas y mejor, 0 se convence a la competencia geeldesen a sus profesionales.

El segundo planteamiento a considerar es de lartexpartha Alles (2005), en su libro
Desarrollo del Talento Humano, aborda la influemgia tienen las competencias laborales en la
diversificacion de todos los procesos humanos, moconodifican el tema de reclutamiento,
donde cada dia existen mas exigencias en cuanutoadso de seleccion del mejor talento, que

permita a la organizacién ser mas competitiva emundo tecnoldgicamente cambiante.
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La gestion por competencias y el cambio organiretiouando una organizacion decide
implementarla, la posibilidad de lograr un cambepehdera de como se hayan definido las

competencias y, en consecuencia, del modelo dieefiad

La modernizacion tecnolédgica, asi como la gesti@n pompetencias son cambios
culturales en la organizacion que deben gestioremsdas sus areas; el modelo de recursos
humanos estratégico, vehiculiza un cambio a paeirlas competencias definidas, este se
verificara en segun Ulrich en su obra Las trescdiomes de los cambios en las organizaciones,

describe este proceso de transformacion organizaosm los siguientes sentidos:

El cambio de arriba abajo: como la definicion dmpetencias se realiza desde la direccion
0 maxima conduccioén de la organizacion, sera estgé conciba un cambio y lo proponga; por
eso se dice que la conduccién propone y dirigeaibto. Lo anterior da relacion a un cambio
organizacional que comienza y promueve desde #a diteccidn bajando en cascada a los

diferentes niveles de la empresa.

El cambio de lado a lado: al implementar Gestiom pompetencias se transforman
procesos; por ejemplo, la seleccion de personaladiuacion del desempefio, planes de carrera y
planes de sucesion, entre otros. Para aplicartésianel proceso tradicional se transforma hacia
nuevas tendencias, en el caso de seleccion denpesmmoderniza de un proceso tradicional a

un tecnolégico como es la técnica 2.0.

El cambio de abajo arriba: cuando se desarrolampetencias. De esta forma se
modifican los comportamientos de las personas aoguia de la organizacion para lograr el
cambio. Si las personas adquieren un performanuerisy, esto implica un cambio que se hace

desde las bases mismas de la organizacion.

Cuando las organizaciones trabajan sobre su egtatgara cumplir con ella requieren
ciertos comportamientos tanto de sus directivosocdenlos empleados que las integran. Por ello

actlan al mismo tiempo sobre las competencias dl@desonas. Un Gestidn por competencia
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transforma a los miembros de una organizacion &bomdores auto dirigido que se convierten
en agentes de cambio, modificando desde sus pustogbajo, nuevos y mas eficientes formas

de gestionar los procesos donde se involucran.

El cambio es actuar sobre la estrategia, que poesuppabajar a corto y a largo plazo. Las
organizaciones definen su visién —a largo plazo+e&rencia, de alguna manera, a la situacion
actual, y determinan una brecha o gap entre larvdéseada y la situacion presente. Para llegar a
esa vision se debera fijar un plan de accion. kamaes deben tomarse de manera coordinada y
sobre los dos ejes de tiempo, a corto y a largoropan materia de personas o de capital humano,

el esquema es similar.

Acciones de corto plazo en materia de desarr@lpatsonas y cambio cultural:

1) Reclutamiento y seleccion de personas con las demgas requeridas de acuerdo al
nuevo modelo.

2) Fijacion de objetivos de acuerdo a la nueva esgfigtéanto para funcionarios que ya
pertenecen a la organizacion, como para las pesspreapuedan integrarse.

3) Modificacion de los sistemas de evaluacion del mpséio de acuerdo a las nuevas pautas
de estrategia y objetivos.

4) Compensaciones de acuerdo a los objetivos, a tdevdéa modificacion del sistema de
remuneraciones.

5) Planes de formacion.

Transformacion de los directivos, basicamentas del desarrollo de competencias. Si
bien es cierto que en algunos casos sera faclibEemplazo de alguno de ellos, el cambio se
podria lograr dentro de un plan de corto plazolftamiento y seleccion del directivo)—, en la
mayoria de las situaciones no es posible, porguescionistas de la organizacién; por eso, con

estas personas sera necesario trabajar en elalesder sus competencias.
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Transformacion del personal, a través del mismadwétEl desarrollo de competencias.
En ciertos niveles o posiciones el recambio degpes sera mas sencillo que en otros. Ademas,
muchas organizaciones tienen como politica el daidke su personal, por lo cual en estos casos
no puede considerarse la desvinculacion de persiiagor una baja en el rendimiento, y se

trabaja con ahinco en el desarrollo del personal.

Todo lo antes expuesto por Martha Alles, hace eefda a varios aspectos de la
administracion del talento humano, sin embargo p#getos del presente estudio el tema a tratar
es la importancia de la competencia en el procesedutamiento y seleccion de personal, que
se traduce en preparar previamente un proceso lwmengestion por competencias bien
definido antes de emprender un estudio de modeitizan el plano digital del cualquier otro

proceso humano, incluido el reclutamiento y seletde personal.

2.2.3 ANALISIS CRITICO DE LAS METODOLOGIAS A EMPLER EN EL TRABAJO
FINAL

El pro y el contra del reclutamiento 2.0

En el actual mundo globalizado, altamente competifide constantes cambios y desafios,
el talento humano desempefia un papel fundamentll &xito organizacional, su integracion y
desarrollo impactan interna y externamente en argracion, el modelo de gestion por
competencias permite agregar valor a los procesogedtion humana en la organizacion,
fortalece las capacidades y competencias de |a®mes, mejora la calidad de los productos o
servicios, integra al personal, apalanca el cumefito de los objetivos y crea una ventaja
competitiva. Es importante saber identificar lampetencias cardinales, gerenciales especificas
y generales por area que requiere la organizacitagoder implementar el modelo, si se hace de
forma correcta este serd el paso inicial que peénpbsteriormente desarrollar las competencias

y gerenciales para el cumplimiento de los objetv@gnizacionales.
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El reclutamiento 2.0 es una herramienta acorde avtducion constante del mundo
globalizado y como hemos mencionado antes estarhemta completa la informacion de que

obtiene a través del reclutamiento tradicional.

Olleros lIzard (2007), Alles (2006) y Gil (2014) &slecen que las ventajas de utilizar las
redes sociales a la hora de atraer y reclutar datodi son la rapidez en la postulacion, la fluidez
en la comunicacion entre candidato y la compafial yontacto directo entre las partes

involucradas.

Ademas, Rojas (2010) opina que permite contactemsecandidatos pasivos y permite

lograr mayor credibilidad de la empresa.

Gomez Arrufat (2011) destaca el hecho de poderenanuna conversacion permanente en

la red y la oportunidad de enviar un mensaje pddigara cada perfil buscado.

Tomando como referencia a Navarro (2011) podemdsideomo ventajas de la

utilizacion del reclutamiento 2.0:

1) Es méas econdmico que la utilizacion de mediosdiadales.

2) Permite reducir los tiempos, en comparacion deptosesos tradicionales de reclutamiento.
Al utilizar las redes sociales y el sitio web deelapresa, se simplifican enormemente los
procesos ya que a medida que los candidatos imeodgus datos, éstos se guardan
directamente en una base de datos. Al momento seldéacion, esta base de datos también
les permitira consultar inmediatamente la informdaciy extraer los candidatos mas
interesantes para cada puesto.

3) Es un proceso rapido a la velocidad de las comaioicas de redes sociales. Todos los
profesionales de recursos humanos saben la imp@tde la velocidad ya que, en muchas
ocasiones, los procesos de captacion y selecciddeswran mas tiempo del deseado,
generando consecuencias negativas tanto en castmstambién la posibilidad de la pérdida

de candidatos interesantes.
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4)

5)

Los sitios web permiten ofrecer mayor cantidadrderimacion, sobre los puestos de trabajo
y la empresa, a los potenciales candidatos. Algengzresas permiten que, a través de su
sitio web, los candidatos se pongan en contactgpeosonal de la empresa para consultarle
cualquier cuestion que considere interesante.

Permite publicar anuncios en sitios web segmentagesnitiendo asi reclutar candidatos

mucho mas cercanos al perfil que la empresa estabdo.

El reclutamiento 2.0 ofrece ventajas sin embargochos aspectos de esta técnica
reflejan ciertas desventajas que se detallan ainc@aion tomando en cuenta los

planteamientos de los siguientes autores:

Segun Berraondo (2011), las desventajas del recietdo 2.0 son la falta de veracidad
de la informacion que se encuentra en las redesedasidad de preparar a los reclutados
tradicionales antes de enviarlos a reclutadosdi@uiiles antes de enviarlos a reclutar por la

web y no actualizar o abandonar los diversos pstfil

Por otra parte, Alles (2006), rojas (2010) y Oltedaard (2007) postulan que las
desventajas de utilizar las redes sociales sorlggrceso de informacion puede hacer que se
pierdan oportunidades, que muchas veces los cdasglida prestan atencion a la propuesta y
se postulan de igual manera, que deben invertirhmdiempo en la construccion de los
perfiles en la web y que en la actualidad aun existandidatos que no utilizan las redes

sociales para conseguir empleo.

Tomando como base todos los planteamientos deukosea antes citados, podemos
afirmar que el reclutamiento 2.0 posee muchas j@ni@omo el bajo costo, la rapidez y
eficiencia en el proceso, sin embargo, siempreeberd considerar las desventajas para tener
presente todas las oportunidades de mejora a supdograr un proceso de reclutamiento
alineado con las estrategia de la organizacioefesto de evolucion constante del mundo
globalizado, que exigen cada dia mas la capta@otaleénto humano mejor calificado y su

incorporacion inmediata a la organizacion.
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2.3 CONCEPTUALIZACION

En todos los modelos presentados se puede aptagibién la ubicacion y el tratamiento
que se da a la seleccion del personal como unasdearciones o procesos basicos de un sistema
de gestion de recursos humanos. Es igualmenteesatete valorar los conceptos desarrollados
por especialistas de diferentes latitudes, ya qese pal caracter limitado que tienen las
definiciones, estas poseen valor metodolégico jyaatar orientador, como reflejo de las
concepciones de sus autores y a la vez se puedl@val tratamiento conceptual, contextual y

terminoldgico de esta problematica.

Dunnete, M. (1974) plantea que: "La seleccibn «asen asegurar que la persona
adecuada esta en el puesto adecuado en el monpamtorm y bajo las circunstancias concretas,
partiendo de la consideracion de que las decisianegadas acerca de las personas requieren
conocimientos de su individualidad ademas de cono@émo los talentos especiales de cada

persona pueden ser conocidos con mayor precisiditizados en forma méas acertada” (p.15)

Considerando la cita anterior se hace relacionodénportante que es el proceso de
seleccion del talento humano, para ubicar en ebtpuadecuado y bajo las circunstancias
concretas al colaborador, las condiciones anterisoe determinantes en el correcto rendimiento
del colaborador y logro de los objetivos de la eespr haciendo evidente que las técnicas

utilizadas en el reclutamiento afectan directamehproceso de seleccion.

Chiavenato, I. (1993) define la seleccion de rexmsutsumanos como: "la escogencia del
hombre adecuado para el cargo adecuado, o, masgamapte, entre los candidatos reclutados,
aquellos mas adecuados a los cargos existent@sesnpresa, con miras a mantener o aumentar

la eficiencia y el desempefio del personal” (p.127).

39



Basados en los planteamientos de los autores @ete®en las citas anteriores, se presenta
afinidad donde concuerdan sus ideas relacionadaa é@mportancia de la seleccion de los
colaboradores al puesto adecuado que se traduck eficiencia y productividad de la

organizacion.

Para Sikula, A. (1994): Afirma: "Seleccionar es oggr. Cualquier seleccion es un
conjunto de factores escogidos. El proceso de @géleémplica elegir algunos objetos o cosas
entre varios. Respecto a la integracion, la sedacse refiere especificamente a la decision de

contratar un numero limitado de trabajadores antrgrupo de empleados potenciales” (p. 23).

Louart, P. (1994) denomina a este proceso comaatanton y para €l consiste en: "elegir
entre diversos candidatos para un puesto, cuandbasestimado Util crear, mantener a

transformar ese puesto” (p.43).

El proceso de seleccion facilita a las organizagsdiitrar de una oferta laboral los perfiles
mas adecuados a las necesidades de la organizemida,coinciden los autores Sikula y Louart

en sus planteamientos.
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Para Puchol, L. (1994): Afirma: "La funcion de eewplks aquella que tiene como objetivo
suministrar a la organizacion en cada momento éasopas necesarias (en calidad y cantidad)
para desarrollar 6ptimamente los procesos de peattug/o servicios y esto con un criterio de

rentabilidad econémico”(p.41).

La definicién anterior hace referencia a la impaeta de ubicar a la persona correcta en el

rol mas afin a sus competencias para asegurantibittdad de la organizacion.

Dessler, G. (1994) plantea que el reclutamient® seleccion consisten en: "encontrar a la

persona correcta para el puesto indicado y conma(@®. 54).

Milkovich, G. y Boudreau, J. (1994) se refierenaaskleccion externa: sefialando que la
misma: "recopila y utiliza informacioén acerca ds &spirantes reclutados a fin de elegir cuéles

de ellos recibiran ofertas de empleo” (p.31).

Byars, L. y L. Rue (1994) definen la seleccion:pedceso de eleccion, entre los candidatos
disponibles, de las personas que tienen mas ptmzalEis de desempefar correctamente un

puesto” (p.27).

Para Cowling, A. y P. James (1997): Afirma: "Laeselon es la etapa final del proceso de

reclutamiento, durante la que se decide quién oawgguesto” (p. 32).

41



Para los autores Milkovich, Byars y Cowling, laeseion de personal es la etapa mas
importante del proceso de reclutamiento, haciemfiasés en la relevancia de aplicar las técnicas
adecuadas a un proceso tan critico e importantelpasrganizacion, que al final se traduce no
solo al rendimiento individual de un colaboradanpgambién lograr paralelamente el desarrollo

organizacional.

En el analisis de las definiciones brindadas psrdistintos autores se puede significar la
casi total coincidencia de que la seleccion es noggso; algunos autores definen la seleccion
como un conjunto de técnicas, lo que se consideaapuoyeccion limitada desde el punto de

vista metodologico.

A su vez, existe también consenso en que estegordacplica una accidon que expresa una
decision: escoger, seleccionar y la existenciardpairon comparativo. Aunque algunos suelen
restringir este término fundamentalmente al procéscisorio y lo incluyen dentro de una
funcion mas general a la que denominan contratacgmutamiento, colocacion, integracion o

empleo.

Resumiendo, los aspectos relacionados con el snélimceptual, se puede definir la
actividad de seleccibn de personal como el proocesudliante el cual, partiendo de la
determinacion de las necesidades de fuerza dgdrpbaparte de una organizacion y habiendo
definido los requisitos y competencias del misn®,escoge entre un grupo de candidatos a
aguellos que mejor rellenen las competencias qubaseestablecido como requisitos para

desempefiar con éxito una actividad determinada.

Resulta interesante la definicion brindada por Gueé. (1999) la cual plantea: "La
seleccion de personal es un proceso llevado aocefieetliante técnicas efectivas, con el objetivo
de encontrar al candidato que mejor se adecuecatasteristicas presentes y futuras predecibles
de un puesto y de una empresa concreta a espgdiita definicion resalta el caracter temporal
y el dinamismo existente en el contexto actual a$edrocesos de trabajo, lo cual implica la

flexibilidad de la fuerza a emplear.
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Requisitos que deben reunir los métodos empleadekmoceso de seleccion de personal

Los principales requisitos que deben reunir loson@t empleados en el proceso de

seleccidn de personal son los siguientes:

No es posible pasar por alto en la actualidad pelpdel profesional, investigador o del
grupo de investigadores en el desarrollo del pmdesseleccion. La preparacion cientifica que
estos posean, las motivaciones y la creatividadstdayen elementos vitales, que reflejan la

interrelacion objetividad-subjetividad en el deshorde las ciencias.

Al abordar los métodos a emplear en el procesoetke@dn de personal, es necesario

reconocer el papel de estos como medios en la@bten construccion del conocimiento.

No puede desconocerse que los métodos, técnicastramentos no revelan por si, de
forma independiente, la realidad, sino que la mismaproyecta a través del prisma de las
interpretaciones del sujeto cognoscente sobre $a da sus concepciones teéricas, como se
observara mas adelante, al analizar en qué medidabuyen los métodos, como medios en el
conocimiento de la realidad.

En el proceso de seleccion de personal, el prihcipgto de estudio es un sujeto activo,
que se encuentra en constante interaccion con dlonyeen la medida que lo transforma se
transforma a si mismo; por tanto se asume el estleliobjeto en su relacion estabilidad-cambio
y debe tenerse en cuenta la multiplicidad de fastgue condicionan la actuacion humana, asi
como valorar las potencialidades de desarrolloistntbs escenarios y en correspondencia con
la etapa de la vida del sujeto y las condicionesglecientes en el entorno.

Los métodos, como medios en la produccién de comientos, deben poseer la cualidad de
brindar un reflejo veraz de la realidad y el objd® estudio, o que se produce mediante la

interaccion investigador-objeto de estudio-método.
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A la capacidad refleja constructiva concierne laagrlad del conocimiento, abordado
desde distintas posiciones por las diferentesartgs epistemoldgicas existentes. El empleo de
una proyeccion cualitativa no implica un reblandeento de los métodos en el proceso de
construccion del conocimiento, sino una aproximadiéxible, una mayor adecuacion metodo-

objeto-investigador-conocimiento.

Uno de los puntos mas polémicos alrededor del emgke los métodos, técnicas e

instrumentos en el analisis epistemoldgico acksgl requisito de objetividad.

La objetividad es la independencia del productaddg por el método, obviando al
investigador.

Objetividad de aplicacion: Relacionada con la ndeelsde homogeneizar el proceso de

aplicacion de determinadas técnicas.

La objetividad de evaluacion: Esta vinculada aJaleacion numérica o en categorias,
segun reglas preestablecidas del test, lo quetaesnb de los elementos mas restrictivos, al
plantearse que a mayor cierre de las preguntas rnudoyetividad, y esto obviamente implica
menor grado de libertad en el espectro de respupsetables en algo tan complejo como evaluar

al ser humano.

La objetividad de interpretacion: Se produce cuatsip extraen iguales conclusiones a
partir de iguales resultados de las evaluacionesd{ierentes sujetos)", pero no es del todo
acertado, pues iguales resultados pueden posedicsigos diferentes por la individualidad de

los sujetos.

Un requisito que deben poseer los instrumentossguamplean en el proceso de seleccion
de personal es la estabilidad de los resultadog;ossistencia en el tiempo a partir de las
condiciones existentes, lo que esta vinculado testado de la interrelacion, estabilidad-cambio
del aspecto a valorar.
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Uno de los principios metodologicos del procesosdkeccion de personal, es el papel
preponderante del método clinico, la entrevistaplastruccion de la historia de vida del sujeto,
lo que no implica la eliminacion de los métodosntitativos en el estudio de este objeto, ya que
por sus caracteristicas el proceso de seleccidienerelementos de interpretacion ideogréfica, al
estudiar y construir el conocimiento teniendo emnta las peculiaridades y los factores
diferenciales de cada sujeto y de interpretaciamdtética, y al ser necesario comparar sobre
determinadas bases a cada candidato, a partirndgajjeaciones desarrolladas en determinadas
condiciones.

Se consideran de utilidad los métodos cuantitatiyagjue, si bien el ser humano no es una
expresion mate matizable, los nimeros constituystnimentos de modelacion de la realidad, de
aproximacion al conocimiento del sujeto y contriien determinadas condiciones a ordenar la
informacién en el proceso de produccion del conasito.

El abordar esta problemética nos enfrenta a lascipoes teoricas y metodoldgicas
alrededor de los criterios de la verdad defendidoss una u otra posicion. Por parte de la
investigacion cualitativa, el empleo predominangentitodos flexibles de orden cualitativo, el
uso de criterios tales como credibilidad, posibididie transferencia, fidelidad y posibilidad de
confirmacion, y por otra parte, los partidariosla@envestigacion cuantitativa que hacen énfasis

en el control experimental, la objetividad, la galt y confiabilidad.

Una de las caracteristicas que deben poseer laglostécnicas e instrumentos empleados
en el proceso de seleccion de personal es la daghde predecir o anticiparsobre la base de
determinados medios el estado futuro de actuacérsuieto, lo que debe verse como una
tendencia a partir de determinados supuestos yameo cuna resultante de un prondstico
estadistico regido, debido a las particularidadescada sujeto, la multiplicidad de factores
condicionantes, unido a un entorno altamente dio@nen las condiciones actualddna
caracteristica fundamental que deben reunir losaoét técnicas e instrumentos empleados en el

proceso de seleccion, es la flexibilidad de losmoss, 0 sea, su adecuacion al objeto, de forma tal
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que sin rigidez o dogmatismo se pueda inferir rpregtar y explicar la informacion obtenida por
medio de los mismos revelando su esencia y noduttagdo numérico de una forma mecanica.

2.4 INSTRUMENTO

Para determinar la calidad de atencion brindadautiezara el cuestionario de
investigacion, el cual se basa en las experiemigasada una de las areas técnicas de la Empresa
Aguas de San Pedro. La cual permite medir a tra@@sin cuestionario la percepcion de
satisfaccion o insatisfaccion de cada una de fatujas de la organizacion.

El cuestionario serd elaborado tomando en cuenttorés; instalaciones, equipos,
cumplimiento del servicio prometido, disposiciorservir con rapidez y eficacia, manejo de
conocimientos, por parte de las personas que briselicio.

El cuestionario consta de 18 preguntas cerradéiganto la escala de Likert, utilizando
la escala de Likert, método desarrollado en unal&spie hara crear reacciones de los jefes de

area al momento de responder cada pregunta poo medifirmaciones o juicios.

2.4.1 MARCO LEGAL

La constitucion de la Republica de Honduras tutékaabajo como un derecho inalienable
este cuerpo legal enuncia: “Toda persona tienecheral trabajo, a escoger libremente su
ocupacion y a renunciar a ella, a condiciones atjuits y satisfactorias de trabajo y a la
proteccién contra el desempleo.” (Art.127 Constitnale la Republica).

Por otra parte el Codigo del Trabajo hondureficueartgculo 1 expone lo siguiente:

Articulo 1: El presente Codigo regula las relacorentre el capital y el trabajo,
colocandolas sobre una base de justicia social ddigarantizar al trabajador las condiciones
necesarias para una vida normal y al capital umapeasacion equitativa de su inversion

(Articulo 1 del Cédigo del Trabajo vigente).
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El mismo cuerpo legal antes mencionado sigue eandoien su Articulo 3 son nulos ipso
jure todos los actos o estipulaciones que impligqee@nncia, disminucién o tergiversacion de los
derechos que la constitucién, el presente Cédigoreglamentos o las demas leyes de trabajo o
prevision social otorguen a los trabajadores, aeirsguexpresen en un contrato de trabajo u otro
pacto cualquiera. Esto se traduce que las leyesigprelas relaciones laborales en Honduras son

de orden publico y no pueden ser modificadas psint@le voluntad de las partes contratante.

La capacidad para contratar se encuentra reguradbAgticulo 31. Tienen capacidad para
celebrar el contrato individual de trabajo las pees que hayan cumplido dieciséis (16) afios de
edad. 32 Los menores de catorce (14) afios y loshgbeendo cumplido esa edad, sigan
sometidos a la ensefianza en virtud de la legisia@gional, no podran ser ocupados en ninguna

clase de trabajo.

Las autoridades encargadas de vigilar el trabaj@ésies menores podran autorizar su
ocupacion cuando lo consideren indispensable pasalsistencia de los mismos o de sus padres

o hermanos, y siempre que ello no impida cumplir@laminimo de instruccion obligatoria.

Para menores de dieciséis (16) afos, la jornadebajo, que debera ser diurna, no podra

exceder de seis (6) horas y de treinta y seisd@®gnales, en cualquier clase de trabajo.

Articulo 33. Los menores de dieciséis (16) afiosesitan autorizacion escrita de sus
representantes legales, y en defecto de éstos) despector de trabajo. A falta de inspector de
trabajo, la autorizacion la dara el jefe del comskg distrito o alcalde municipal del término en
que deba cumplirse el contrato, sin perjuicio dgue establezca la ley de menores.

La autorizacion debe concederse cuando, a juiclofudeionario, no haya perjuicio
aparente, fisico ni moral para el menor, en etgjer de la actividad de que se trata.

Concedida la autorizacion, el menor puede recilvecthmente el salario, vy, llegado el
caso, ejercitar las acciones legales pertinentes.
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Articulo 34. Si se estableciere una relacion dbéaifa con un menor sin sujecion a lo
preceptuado en el articulo anterior, el presuntmopa esta sujeto al cumplimiento de todas las
obligaciones inherentes al contrato, pero el résmefuncionario del trabajo puede, de oficio 0 a

peticion de parte, ordenar la cesacion de la @kagisancionar al patrono con multas.

Articulo 35. Tendran también capacidad para cantrst trabajo, ademas de los menores

determinados en el articulo 33, los insolventeallidbs.

Las capacidades especificas a que alude el pamééoior lo son solo para los efectos de
trabajo y, en consecuencia, no afectan en lo deméstado de minoridad o, en su caso, el de

incapacidad por insolvencia o quiebra.

La interdiccion del patrono declarada judicialmemte invalida los actos o contratos que

haya celebrado el ejecutado con sus trabajadoresjamente a dicha declaratoria.

Con el fundamento legal antes mencionado, se &arkditutela del estado de Honduras
relacionado con el derecho al trabajo y consecoenite a la capacidad para contratar y ser
contratados que tenemos los hondurefios, y parar lee@ste estado es necesario pasar por un
proceso de reclutamiento y seleccion, esto indigalgs empresas deben prestar mucha atencion

a la calidad y prontitud en el desarrollo de estegso tan critico en toda organizacion.
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CAPITULO lll. METODOLOGIA
3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA
3.1.1 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1. Matriz metodoldgica

EVALUACION PARA IMPLEMENTAR EL SISTEMA DE RECLUTAMI  ENTO 2.0 EN LA EMPRESA AGUAS DE SAN

TITULO PEDRO S.A., HONDURAS VARIABLES

PROBLEMA OBJETIVO GENERAL PREG. DE INVESTIGACION OBJBIOS ESPECIFICOS INDEPENDIENTES DEPENDIENTES

1. ¢ Cudles son los factores que influyen ¢ 1. Obtener informacion suficiente y confiable qos 1} DATOS HISTORICOS

proceso de reclutamiento técnico actual gn la permita conocer a profundidad el proceso de | DEL PROCESO DE
empresa ASP? reclutamiento y seleccion actual de la empresa #gga RECLUTAMIENTO

San Pedro S. A.

¢ El Reclutamiento 2.0 cumple con los|

¢Con el andlisis del Determinar los principales estandares requeridos en el proceso {2. Optimizar el proceso de reclutamiento de peisama &A:;FéllgﬁsD[éEL
proceso de reclutamieny .| reclutamiento técnico de la Empresa Aglias el 4rea técnica de ASP.
etual. se podia Qactores que modemizararid o San Podie? presa Ag PROCESO
consi deravr Iaz licacih planeacion y administracidn € an Pedro: PROCESO DE
de Ia técnica 2% para l'éiel proceso de Reclutamiel RECLUTAMIENTO
modernizacion del | ¥ Seleccin de la empresh ¢La implementacion del reclutamiento 48. Aportar observaciones encaminadas a la aplicais| TECNICAS DE

[

Aguas de San Pedro. | hara competitiva a la empresa Aguas de{Samuevos métodos de Reclutamiento y Seleccion

o !
proceso? Pedro en el mercado laboral? personal como ser el reclutamiento 2.0.

RECLUTAMIENTO

¢Qué estrategia podemos implementar pa
d|sm|ny|r los tlempo.s’en el prc’>cesolde. 4. Establecer las bases necesarias para implendenfar ESTANDARES DE

reclutamiento y seleccion en el area técrjica manera factible método 4.0 TIEMPOEN
de la empresa ASP? - IMPLEMENTACION

a

Fuente: Propia.

Para el sustento de las variables dependienteslepeandientes se presenta la definicion

conceptual y operacional basada en las teoriasvdstigacion presentadas.
Proceso de reclutamiento en su definicion concéptsael conjunto de politicas y acciones

destinadas a atraer y afadir talentos a la orgadizgara dotarla de las competencias que necesita
para tener éxito (Chiavenato, 2010).
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Datos historicos de proceso
de reclutamiento

Métricas de medicion del

proceso

Proceso de reclutamiento

Tecnicas de reclutamiento

Estandares de tlempo en
implementacion

Figura 12. Diagrama de variables
Fuente: Propia

Variaciones

Instrumentos de medicion

Proceso de selecclén

Sistemas de informacion

Mercado laboral

Necesidad de contratacion

Tiempo de reclutamiento

Métodos utilizados

Ventajas de la técnica
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Tabla 2. Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DEFINICION .
INDEPENDIENTE OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS RESPUESTAS TECNICA
Siempri
Con frecuencia
¢, El cronograma de la planificacion de entrevistagleal para su esquema de trabajo actual? Regu\llzrcrzsnte Cuestionario
DATOS HISTORICOS| Variaciones que afect; . Nunca
DEL PROCESO DE | proporcionalmente aI Variaciones tiezcn?rngg?engllirtg%?:r:te
RECLUTAMIENTO |personal que se necesiara P Siempr
Con frecuencia
¢considera que el indicador de tiempo para el teviento es eficiente para su area? Regularment Cuestionario
A veces
Nunca
Muy satisfech
Satisfecho
Instrumentos de medicipn Prueba COMPETEA |, Esta satisfecho con los instrumentos brindades@mto a las técnicas de reclutamiento? Regularmente satisfecho| ~ Cuestionario
Poco satisfecho
Estructurar el Insatisfecho
instrumento de medicidn Muy de acuerdo
MEDICION DEL tigor. (idalberto ¢ Considera que el proceso de entrevista actuarepmpetencias? Regularmente de acuerd Cuestionario
PROCESO chi to. RRHH
'?V,e”a 0 ” Entrevista por Poco de acuerdo
edicion compacta Proceso de seleccion ) d d
PP.139) competencias En lesacuerdo
' Siemprt
Con frecuenci
¢Segun su criterio la metodologia de reclutamientoal atrae los candidatos con las competencias| Regularmente N
) Cuestionario
requeridas en el puesto? A veces
Nunca
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Continuacioén de la tabla 2

TECNICAS DE
RECLUTAMIENTO

Sistema de informaciol
por el cual la

Redes sociales, pagings

organizacion divulga
ofrece al mercado de|
recursos las

que pretende llenar

oportunidades de emplg:

Siempre
. . . Web, lperlodlcos, . |¢Considera usted que las fuentes de informaci@nqagotar talento actualmente son las indicadaspgra Con frecuencia . .
Sistemas de informacidn referenciados, colegio PASP? Regularmente Cuestionario
profesionales y ’ A veces
\ universidades Nunca
Muy de acuerd
¢ El proceso de reclutamiento actual ha satisfesh@xpectativas? De acuerd
Regularmente de acuel . .
Mercado laboral Postulantes 9 Cuestionario

o

¢Considera que existe una oportunidad de mejd@serocesos y técnicas en el reclutamiento &tyal

Poco de acuert
En desacuerdo

Necesidad de
contratacion

Plazas vacantes

Muy de acuerdo
De acuerdo
Regularmente de acuerd
Poco de acuerdo
En desacuerdo

Cuestionario

ESTANDARES DE
TIEMPO EN
IMPLEMENTACION

El proceso de

Rango de tiempo

¢ asu criterio hemos cumplido con el tiempo estatd para el reclutamiento técnico?

Siempr:
Con frecuencia

reclutamiento mediante
estudio de las tecnicas]
procedimientos aplicabl|
para atraer candidato$

con competencias
necesarias en el areg

tecnica para el éxito de
organizacion

) ) Regularmente . .
Tiempo de reclutamienfo - - 9 Cuestionario
invertido A veces
¢El tiempo invertido actualmente en el reclutanuiesst compensado con la calidad de los canditadly Nunca
Siempre
y Con frecuencia
. - Eficiencia en los metod Regularmente ) :
Métodos utilizados - Cuestionario
aplicados . . . A veces
¢ Considera que el desarrollo del proceso de eeslignto actual esta alineado con las tendencias Nunca
modernas aplicadas al area tecnica?
la ¢ Considera como opcion de mejora implementar proekso actual las tencnicas digitales de Siempre
reclutamiento actual? Con frecuencia
Aplicacién técnica de ¢ segun su criterio los sistemas de entrevisteatli{gideo conferencias) son técnicas confiables? guRemente
. Ventajas de la técnic - - - ——— Cuestionario
reclutamiento 4.0 ¢ Considera que la empresa cuenta con los remesesarios para la implementacion técnicasde A veces
reclutamiento diqital
. ] Nunca
¢Le gustaria conocer sobre el reclutamiento 2.0?

Fuente: Propia
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Tabla 3. Operacionalizacion de la variable dependige

RECLUTAMIENTO

candidatos calificados a
una organizacion

candidatos

Poco de acuerdo
En desacuerdo

VARIABLE DEFINICION :
DEPENDIENTE OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS RESPUESTAS TECNICA
Muy de acuerdo
Conjunto de actividades De acuerdo
PROCESO DE disefiadas para atraer | Actividades para atraer - - ) ) ) | Regularmente de acuerdo o
Eficiencia del proceso |¢ Considera que es el momento oportuno para evolucionar de un reclutamiento persona a persona hacia la era dj Cuestionario

Fuente: Propia
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3.1.2 HIPOTESIS

Hi. El aplicar la técnica de reclutamiento 2.0 redu@téndicador de tiempo para el

proceso actual de reclutamiento en la empresa Adpi&an Pedro S.A.

Ho. El aplicar la técnica de reclutamiento 2.0 no odduel indicador de tiempo para el
proceso actual de reclutamiento en la empresa Adpi&an Pedro S.A.

3.2 ENFOQUE Y METODOS

Los métodos de investigacion mixtos son la inteégracsistemética de los métodos
cuantitativos y cualitativos en un solo estudiay ebfin de obtener una fotografia mas completa
del fenbmeno(Hernandez et al., 2010, p. 546).

El alcance se establece de tipo descriptivo, debidpue el estudio estd centrado en
explicar la causa de tardanza en el tiempo detesualanto. Asi mismo se determina que este

estudio es de disefio no experimental transvéteahandez et al., 2010, p. 80).

La técnica a utilizar son los cuestionarios pardeeantamiento de necesidades sera la
retroalimentacion del Administrador de Desarrollank&no, tomando en cuenta los cuatro
niveles de analisis: El organizacional, analisisreldutamiento de talento humano, andlisis de
puestos en cuanto a requerimientos de competerciisas, todo enfocado en la parte
reclutamiento en el area técni@dernandez et al., 2010, p. 9).

El método de recoleccion de datos consiste en ebtas perspectivas y puntos de vista de

los participantes.
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Tabla 4. Disefio de la investigacion

1
L 1
e IS

TIPO DE ESTUDIO NO EXPERIMENTAL
TIPO DE DISENO TRANSVERSAL
ALCANCE DESCRIPTIVO

METODOS RECOLECCION DE DATOS

TIPO DE MUESTRA PROBABILISTICA

DIRIGIDA
o [

|
I

Fuente: Propia

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

En la actualidad el obtener la informacion sufitgery confiable por parte de los
aspirantes sobre las competencias de las areasatigpelas de Aguas de San Pedro S. A., como
los tiempos de respuesta tanto de las jefaturaiipantes en el proceso de reclutamiento, asi
como los avances tecnolégicos en este campo aorestitlos factores mas relevantes, en
creciente dificultad que se ha presentado en langhiin de perfiles adecuados en los tiempos

requeridos por la organizacion.

Segun lo analizado en el desarrollo de la presamtestigacion al recurrir a los
fundamentos tedricos (Desarrollo del Talento Humbhasado en Competencias Alles Martha
2008), (Idalberto Chiavenato Gestidén del Talentanidno 2009), la necesidad de modernizar el
proceso de Reclutamiento es imperativa si se Hasteejora continua de los procesos como ser

competitivo en el mercado laboral que si bien est@ipresenta demanda de personal técnico,
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cada dia las competencias de estos deben ser pesatizadas o que cierra mas el radio de

accion para las empresas que quieren este talersizsseorganizaciones.

El Reclutamiento 2.0 es una opcion para lograr idigintiempos de respuesta aplicacion
de entrevistas a través de videoconferencias, psudb conocimiento en linea, aplicacion de
sicometria, asi como la aplicacion de pruebas@dnales en grupo son posibles al aplicar esta
técnica, y el establecimiento de un banco de detodiable de candidatos cumple con los

estandares requeridos en el proceso de reclutangsrtico de la Empresa Aguas de San Pedro.

Con la aplicacion de todo lo mencionado anteriotmese pretende modernizar la
planeacion y administracion del proceso de Reclataim y seleccion de la empresa Aguas de

San Pedro, aplicando la técnica del reclutamierto 2

Para la comprobar si la propuesta de moderniza@ittes descrita sobre el proceso de
reclutamiento de Aguas de San Pedro S. A. serdcadpbk cuestionarios a la totalidad de la

poblacion, asi mismo se garantiza una mayor ciethldien el resultado obtenido.

El disefio de la investigacion es no experimentalaluar una situacion evento o contexto
en un momento en el tiempo, transversal al recogdéos en un solo momento y descriptivo al

analizar los cambios a través del tiempo de untegtfernandez 2010).

3.4 POBLACION

La poblacibn de esta investigacion del proceso edutamientos de 31 jefaturas
pertenecientes al area técnica de la organizacgirag\de San Pedro. La poblacién que se toma

en cuenta para la investigacion es una poblacitta fi
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3.4.1 MUESTRA

Dada la reducida poblacion a investigar se ha ohtexdo que la muestra estd compuesta
por la totalidad de integrantes de la poblacioni mgsmo se garantiza un mayor grado de
credibilidad de los resultados obtenidos, redu@ezidnargen de error.

El tipo de muestra que se utilizara en el presesiiedio es probabilistica ya que se obtiene

definiendo las caracteristicas del proceso detauiento actual de Aguas de San Pedro.

3.4.2 UNIDAD DE ANALISIS

El presente estudio se enfoca en el area de rectwmsmanos de Aguas de San Pedro
especificamente en los procesos de reclutamiehtéarel técnica, con el objetivo de modernizar
e implementar las nuevas técnicas de reclutamz@tosegin Hernandez Sampieri la unidad de
analisis son los sujetos “ que van a ser medid2¥03, p117) en la actualidad la poblacion total
de jefaturas en la empresa Aguas de San Pedroalaesude 31colaboradores, quienes estan

incluidos en el estudio a través de la aplicac®tadécnica de entrevista, con un cuestionario.

3.4.3 UNIDAD DE RESPUESTA

Como resultado de la presente investigacion seemmiet encontrar a través de los
indicadores el comportamiento del tiempo en el ggocactual, por medio de la variable

independiente de los datos historicos del procesedutamiento.

Tomando como base una de las teorias de sustestorblo del Talento Humano basado
en competencias de Martha Alles y dando respuédsis greguntas de investigacion se pretende
realizar la evaluacion del proceso y las opcioresiddernizacion a través de la técnica 2.0.
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Para poder analizar las variables se hard medmmedicion de Likert, la cual es util para
situaciones e investigaciones donde la personaestara matice su opinion. De tal manera que

se pueda capturar la intensidad de los sentimieleiosncuestado (Llaurado, 2014).

En este sentido, la escala de respuesta de logstados se enmarca en los siguientes
términos, de siempre a nunca, de muy satisfech® asatisfecho, de muy de acuerdo a
desacuerdo, estas respuestas se convierten eondicas, seleccionando las respuestas como

muy positivas 0 negativas.

“Una dicotomia es la division de dos partes de eosa, 0 en su defecto, se trata de un
conjunto o sistema que esta sujeto a biparticibrqug generalmente se oponen entre si”
(Definicion de Dicotomia, s.f.).

3. 5TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

La recoleccion de los datos se fundamenta en ldacibad(se miden las variables o
conceptos contenidos en las hipoétesis). Esta remole se lleva a cabo al utilizar procedimientos
estandarizados aceptados por una comunidad centifara que una investigacion sea creible y
aceptada por otros investigadores, debe demostyaesse siguieron tales procedimientos. Como
en este enfoque se pretende medir, los fendmehadiaatos deben poder observarse o referirse

en el “mundoreal” (Hernandez Sampieri2010).

En el enfoque cuantitativo las muestras probalgiéistson esenciales en disefios de
investigacion por encuestas, donde se pretendegralar los resultados a una poblacion. La
caracteristica de este tipo de muestras es qus tosi@lementos de la poblacién al inicio tienen
la misma probabilidad de ser elegidos (Hernandezp&ai2010).

Aplicando una encuesta a la poblacion total ddyeda objeto de esta investigacion, el

instrumento de estudio a utilizar debe contenefi@bifidad validez y objetividad

58



3.5.1 INSTRUMENTOS

Como parte esencial para el estudio, el cuestioremiel instrumento de medicion usado
para realizar la investigacion. Un cuestionariosiste en un conjunto de preguntas respecto a
una o varias variables a medir. El contenido dgitaguntas de un cuestionario puede ser variado
como los aspectos que mida y basicamente, podeatdar file dos tipos de preguntas: abiertas y
cerradas (Mufioz, 1998, p,22.)

Las preguntas cerradas contienen categorias matites de respuestas que han sido
delimitadas, en el caso del estudio ha realizaptaguntas son dicotomicas, donde incluyen
varias alternativas de respuestas.

En la presente evaluacion se realizar4 una encdestie se entregaran las encuestas con

16 preguntas cerradas con respuestas mediblesguio de |la escala de Likert.

3.5.2 TECNICAS

Como medio de recoleccion de datos en la presemstigacion se aplicara la encuesta, la
cual se basa en la medicién de las variables, deadrisca la validez del resultado obtenido y
asi lograr poder medir lo que se desea medir, gpagda validez de la técnica de resultados, se
necesitd poder definir de manera operativa y tadds variables de la investigacion, definir las
dimensiones que la investigacion alcanzara, tamidérmedio de la entrevista se efectuara una
prueba piloto para la verificacién de validez aetiumento, que se relacionara con la eficacia de
dicha técnica. Para medir la confiabilidad de taiga se revisara la estabilidad y consistencia de
la misma en la prueba piloto, es decir que losltados sean similares si se vuelve a aplicar el

cuestionario.

Coeficiente de Alfa de Cronbach: es un modelo dasistencia interna, basado en el

promedio de correlaciones entre los items. Ensevéntajas de esta medida se encuentra la
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posibilidad de evaluar cuanto mejoraria (0 empéayx#a fiabilidad de la prueba si se excluyera
determinado item (SSPSS, s.f.).

La confiabilidad para la presente investigacionléusiguiente:

Tabla 5. Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

.893 16

Fuente: SPSS

3.6 FUENTES DE INFORMACION

Como fuentes primarias o internas se tomaran, etego de reclutamiento actual,
entrevista con el administrador de talento humaeocargada de reclutamiento, anotaciones de
observaciones que agreguen valor a la investigacdmo informacién accesoria a la
investigacion, siempre tomando como fuente prinapaesta investigacion la participacion de la

poblacion total de la compafia equivalente a 3Htyeds del area técnica.

Fuentes externas se toma como base el mercadalldlbodurefio, tomando datos como, el

porcentaje de la poblacion econdémicamente activa.
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Clasificacion Rural Urbano

Me. Y
Poblacion Total 8,714,641 100.00 3,988,797 4,715,844
PET 6, 861,681 100.00 3,088,528 3,795,155
Homkre 3,190,735 48 B3 1,483,030 1,715,805
Mujer 3,681,046 5337 1,582 506 2,075,350
PEA 3,044,835 100.00 1,785,705 2179,130
Homkre 2,388,797 £0.05 1,183,208 1,185,558
Mujer 1,578,038 1005 552 496 993541
Ocupadas 3,853,787 8282 1,670,456 1,883,250
Azalanados 1,823,932 45,40 B59, 209 1,174,723
Mo Asalanados 1,815,854 48,13 1,011,287 505556
Desocupados 291,048 7.38 85,208 195,839

Figura 13. Indicadores del mercado laboral por dominio nacinal
Fuente: (INE, 2016.)

Sin Nivel 8.7

Frimaria 52.3
Secundaria 27.5

Superior 11.0

Figura 14. Porcentaje de personaocupadas segun nivel educativo
Fuente: (INE, 2016)

Los Resultados de la Encuesta Permanente de Hogaresputesios Multiples (EPHPNV
Junio 2016 muestrague en Honduras la Poblacion Econémicamente ACREaN), represent
el 45.3% de la poblacion totdél pais, de la cual el 55.2% reside errehdérbana y 44.8% en el
area rural. DelTotal de Personas qi se encuentran ocupadas$ 52.3% alcanzaron educacion

primaria y Unicamentel 11.0% tieneleducacion superior.

61



Segun la rama dectividad el26.7% de los ocupados laboran enddaultura, silviculturacaza
y pesca, el 20.0%en el sector dcomercio y el 14.3 % emdustria manufacturera. (Merca
Laboral 2016 INE).

Rama de Actindad %o Ocupados AEP
Agricultura, Sildculiura, Caza y
Pezca 287 5.4
Explotacian de minas y canleras nz 5.5
Industria manufacturera 143 8.0
Suminisiro de aleciricidad, gas, 03 106
Canmstruccién 5.4 5.7
Comarsia par Mayaribbanoer, Hotales ¢
restauranies 200 a1
Transp. almac. y comunicacanes 28 7.8
Actiwdades inacieras v de saguros 1.3 134
Actimdades de seracias
adminisitatnas y de apays 19 az

Figura 15. Porcentaje de personas ocupadgor actividad laboral
Fuente: (INE, 2016)

3.6.1 FUENTES DE INFORACION PRIMARI

“Contienen informacion nueva y original, retado de un trabajo intelectuaSon
documentos primarios: ilros revistas cientificas y de entretenimiento, perioslcdiarios
documentos oficiales de instituciones publicasormis técnicos y de investigacion

instituciones publicas y privadas, patentes, not@asicas” (Biblioteca Universal de Alcala, .

En el presente estudio se manejara como fuente demation primaria las encuest
realizadas a través de las entrevistas a la mudstlas jefaturas del area técnica de la emj
Aguas de San Pedro S. A.
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3.6.2 FUENTES DE INFORMACION SECUNDARIA

“Contienen informacién organizada, elaborada, petmlude andlisis, extraccidon o
reorganizaciéon que se refiere a documentos primasi@inales. Son fuentes de informacion
secundaria: Enciclopedias antologias, directofibsys o articulos que interpretan otros trabajos

o0 investigaciones” (Biblioteca universidad de Afjal

Como fuentes de informacion secundagia el presente estudio tenemos las citas de Jibros
revistas o paginas web que hagan referencias ao$esmilares o con el mismo objeto de
investigacion de estudio. También como base el aderdaboral hondurefio, tomando datos

como, el porcentaje de la poblacion econdmicamecttea

3.7 LIMITANTES DEL ESTUDIO

Una de las limitantes del estudio es el factor pienpor ser un estudio transversal, se

analizara un problema en un periodo de tiempo ahitado.

Por ser un estudio descriptivo no se realiza laetaxrion de las variables para medir los
resultados, en el presente estudio como el objetiveipal es conocer la aplicacion de la técnica
de manera que se observara el comportamiento aleg$ en un tiempo determinado sin evaluar

las incidencias de la implementacion.

Otra posible limitante de investigacion es que sgnte alguna forma de sesgo en los

entrevistados por negarse a cualquier tipo de aaebel proceso actual

Para la aplicacion de la nueva técnica de recletatmi2.0, se podria generar una limitante
el factor tecnolégico, que la organizacion no ceean estructura tecnoldgica necesaria para la

implementacion de la técnica de reclutamiento.
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CAPITULO IV. ANALISIS Y RESULTADOS

“Resultados: Estos son producto del analisis dedt®s. El investigador se limita a
describir sus hallazgos. Una manera util de haeslmediante tablas, cuadros, graficos, dibujos,
diagramas, mapas y figuras generadas por el aigligernandez Sampieri, 2010, p.352).

En este apartado se daran a conocer los resultadoglisis correspondientes de la

encuesta aplicada a las jefaturas del area tédaiéaguas de San Pedro S. A.

Para determinar los factores que influyen en etgso actual de reclutamiento se realizé el
siguiente diagrama de Ishikawa donde se describmaluinaria, proceso, medioambiente y

mano de obra y procesos que intervienen

OPORTUNIDADES
Alianzas con Fuentes de Talento

TALEZAS

Perfiles de puestos definidos ] -
X L, X Ampliar Base de datos Candidatos
Sistema de Gestidn por Competencias
P . L, Aprovechar la tecnologia para optimizacién de reclutamiento
Alto indice de cumplimiento de contratos (retencién de talento)
L. . Innovar técnicas de reclutamiento
Ahorro de recurso econémico por contrataciones acertadas

Seleccion de Colaboradores de alto nivel

FODA
Reclutamientoy Seleccidon
ASP J
<

AMENAZAS

Problemas socialesy politicos que afectan los tramites (doc)

DEBILIDADES

Falta de personal

Faltade fuentes de talento en el dmbito geografico actual para puestos

especializados Falta de talento humano en puestos especializados s/rubro

Tiempos que demora el proceso (tiempo de respuestas de dreas) Fuga de talento durante el proceso por demoraen respuesta

Falta herramientas tecnoldgicas para acortar los tiempos Escasezfuentesde talento para cubrir puestos coninmediatez
| reforzar conocimiento de jefes paraimplementarentrevista por Poco efectividad en impacto de anuncios de contratacion

competencia.

Figura 166. Foda proceso reclutamiento
Fuente: propia.
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Diagrama de Ishikawa
DEMORA DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO PLAZAS TECNICAS

Sistemas Tecnoldgicos

Coordinacion, C i imi de y
Procedimientos debe ser actualizado , en algunos item no
seejecuta la accion como se detalla en el
No existe un scrip o guion predeflmdo y

pararealizar la aun o

Falta automatizar el proceso de reclutamiento y
seleccion

El indicador por tiempos de contratacion se debe
redefinir la meta, actualmente se inmvierte mucho
tiempo para sustituir una vacante en puestos
especializados

Existe una minima interaccion en plataformas Minimo Aprovechamiento de
con bases extensas de candidatos herramientas marketing digital : redes
~————————\ sociales, pagina web de ASP para

cagtarcandiga&os

Se debe reforzar coaching para las jefaturas!
sobre latecnica Start para realizar
entrevistas por competencias

Actualmente existe reclutamiento basado en la
entrevista personaa persona

definir una meta para indicador para reducir
costos de contratacion de acuerdo al
iento de los ultimos dos afios

DE RECLUTAMIENTO

PLAZAS TECNICAS

Entomo de Trabajo, Clima, Propuesta de plazas de contratos Escasa ofertaacademicaen el

DEMORADEL PROCESO

temporales, causa deserciony poco
interes en los candidatos que se
presentan a entrevista

Planificacion

Seguimiento y control con las jefaturas al
imic delas fechasy para
segunda entrevista

Promover el empoderamiento para

delegar entrevistas en las jefaturas tiempo de respuesta de
y no centrar en una sola persona los jefes dllaiagrgceso de
del rga esta labor reclutamiento.

La demoraen proceso de reclutamiento posterga
la realizacion de proyectos en areas
iali como ieria y area

demora en el tlempo de repuesta en
la del porparte
de la jefatura

-—
|mp|ementar un sistema de
de los beneficios Poco apoyo de los colegios Ambito teritorial reducido, solo se esta

Seinvierte mucho tiempo en repetir laborales de ASP para haciaa i area urbana de sps.
relcutamientos para puestos Tgaj?r;ent P ag remiados y que impactaen
especializados

MEDIO AMBIENTE MANO DE OBRA

Figura 17. Demora del proceso reclutamiento plazagcnicas
Fuente: Propia.
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4.1 RESULTADOS DE LA VARIABLE DEPENDIENTE

¢ Considera que es el momento oportuno para evohrcie un reclutamiento persona a
persona hacia un digital?

45.0%
40.0%
35.0%

30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
e =
0.0%

Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente de Acuerdo Desacuerdo

Figura 18. Aceptacion de la evolucion en técnicag declutamiento
Fuente: Propia.

El grafico demuestra que el 38.7% de los encuestealasideran muy de acuerdo que es el
momento oportuno para evolucionar de un reclutaimiparsona a persona hacia un digital. Un
32% estan de acuerdo, por lo que se concluye und&l%s encuestados consideran oportuno

evolucionar hacia un reclutamiento digital, y u@€onsideran que no seria oportuno.
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¢, El cronograma de planificacion de entrevistddes para su esquema de trabajo actual?

48.4%

M Siempre B Con frecuencia [ regularmente [0 Aveces B Nunca

Figura 19. Cumplimiento de cronograma de planificadn de entrevistas
Fuente: Propia.

La grafica muestra que el 48.4% de las personasiestarlas consideran que la
planificacion de entrevistas es ideal para su esguie trabajo actual, y el 29% considera que se
realiza con frecuencia, esto nos lleva a un redultdel 77.4% esta conforme con los

cronogramas de planificacion de entrevistas.

¢, Considera que el indicador de tiempo para reunletao no es eficiente para su area?

40.0%

35.5%

35.0%
29.0%

25.8%
6.5%
3.2%
I

Siempre Con frecuencia regularmente Aveces Nunca

30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

= Siempre = Confrecuencia = regularmente = Aveces ®Nunca
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Figura 20. Nivel de cumplimiento en indicador de 8mpo
Fuente: Propia.

La grafica anterior demuestra que el 64.5% de hasiestados consideran que el indicador
del tiempo de reclutamiento siempre no es eficipata su area. Y el 35.5% de los encuestados

consideran aceptable.

¢, Estéa satisfecho con los instrumentos brindadesi@mto a las técnicas de reclutamiento?

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0% -

10.0% -

3.2% 0.0%

0.0% -

1

B Muy satisfecho ® Satisfecho ® Regularmente Satisfechc¢' Indeciso " Insatisfecho

Figura 21. Nivel de satisfaccion de acuerdo a losstrumentos actuales
Fuente: Propia
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Los resultados demuestran que un 61.3% de los stades noestan del todo satisfechos
con instrumentos brindados en cuanto a técnicaeedatamiento. Un 35.5% se encuentran

satisfechos.

¢, Considera que el proceso de entrevistas actpar &®mpetencias?

Desacuerdo
Indeciso
Regularmente de acuerd

De acuerdo

Muy de acuerdo

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0% 45.0% 50.0%

Figura 22. Proceso de entrevistas por competencias
Fuente: Propia.

La grafica demuestra una tendencia del 87.1% derlosestados consideran que el proceso

actual de las entrevistas es por competencias.

,Segun su criterio la metodologia de reclutamiesttual atrae los candidatos con las

competencias requeridas en el puesto?
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40.0%

26.7%

M Siempre M Con frecuencia M regularmente A veces M Nunca

Figura 23. Metodologias empleadas en el proceso @elutamiento
Fuente: Propias

La gréfica revela que el 40% de los encuestadomaopique la metodologia del
reclutamiento actual cubre sus necesidades der atesmlidatos regularmente, y un 26.7%
considera que algunas veces la metodologia estaiada para atraer los candidatos idéneos, un
6.7% que algunas veces haciendo un total de 73l4Pantente la mayoria considera que la

metodologia actual debe mejorarse
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¢, Considera que las fuentes de informacion patarcebento actualmente son las
indicadas para ASP?

25.8%
3.2%

6.5%

\

3.2%

48.4%

W Siempre M Confrecuencia ¥ regularmente Aveces M Nunca

Figura 24. Nivel de satisfaccidon acerca de las fues de informacion
Fuente: Propia.

En la grafica que antecede el 48.4% de los eraestconsideran que las herramientas
para captar talento llenan regularmente sus dersadeédemos resaltar que un 19% opina que
nunca la herramienta utilizada para captar talenioca cubre sus necesidades de talento

haciendo un total del 67.4% reflejando que la miayde la poblacion encuestada considerar que
las herramientas utilizadas actualmente presemamportunidad de mejora.
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¢ El proceso de reclutamiento actual ha satisfechexpectativas?

3.2%

3.2%

38.7%

B Muy de acuerdo M De acuerdo ™ Regularmente de acuerdo Indeciso M Desacuerdo

Figura 25. Satisfaccion sobre el proceso actual declutamiento
Fuente: Propia.

La grafica que hace referencia al nivel de satisfecque tienen los clientes internos de
recursos humanos consideran que se han llenadamagunte para un 45.2% de los encuestados
un 3.2% considera no estar de acuerdo con el devshtisfaccion del proceso de reclutamiento,
otro 3.2% no estd convencido haciendo un total #69%, haciendo la mayoria del total
encuestado esto indica que ese proceso de apows aliéntes internos debe revisarse y

mejorarse.
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¢ Considera que existe una oportunidad de mejoehmoceso de reclutamiento actual?

40.0%

35.0%

30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
00% [

Siempre Con frecuencia regularmente Aveces Nunca

Figura 26. Apertura a la mejora de proceso actual € reclutamiento
Fuente: Propia.

El resultado reflejado en la grafica que antecad®&0®o de los encuestados opina que el
proceso de reclutamiento presenta oportunidadeseajara, un 30% esta de acuerdo que debe
mejorarse, haciendo un total de 80%, esta graficanay reveladora ya que la poblacion
encuestada es el total del area técnica.

¢A su criterio hemos cumplido con el tiempo estabiepara el reclutamiento técnico?

B Muy de acuerdo M De acuerdo M Regularmente de acuerdo Indeciso

Figura 27. Aceptacion del tiempo establecido pard érea técnica
Fuente: Propia.

Un 36.7% del total encustado considera que regelatense cumple con el tiempo 6.7% a

veces y un 3.3% considera que nunca se cumpleosdrempos haciendo un total de 46.7%, por
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otra parte esxiste un grupo que estad conforme e@srtiémpos actuales haciendo un total de

56.6%.

¢El tiempo invertido actualmente en el reclutanciesgd compensado con el nivel de los

candidatos reclutados?

H Siempre B Con frecuencia M regularmente A veces M Nunca

Figura 28. Tiempo invertido vs talento reclutado
Fuente: Propia.

La gréafica que aborda la pregunta sobre la relad@tiempo invertido en captar personal
y la calidad del talento obtenido, denota que u6%2opina que siempre se cumple esta relacion
y un 41.9 con frecuencia, haciendo un total de %4de los encuestados se encuentran

satisfechos con la relacion tiempo y calidad deqel.
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¢ Considera que el desarrollo del proceso de redletdo actual esta alineado con las tendencias

modernas?

40.0%

35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

0.0%
Siempre Con frecuencia regularmente Aveces Nunca
WSeriesl 38.7% 29.0% 25.8% 3.2% 3.2%

Figura 29. Desarrollo del reclutamiento de acuerda nuevas tendencias
Fuente: Propia.

La congruencia del proceso con las tendencias maseefleja que un 38.7% considera
gue regularmente se encuentra alineado el proaesectitamiento con las tendencias modernas
un 3.2% a veces y otro 3.2% nunca haciendo un detdl5.1% y un 54% considera que el nivel
de modernidad es positivo. En este caso pese goayaria esta conforme es importante analizar
gue existe un grupo considerable que no piensa ghésima manera, por tal razén se debe revisar

el proceso actual.
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¢,Considera como accién de mejora implementar @ miigitales al proceso de

reclutamiento actual?

100%
80%
60%
40%
20 A

Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente de Indeciso Desacuerdo
Acuerdo
MSeriesl 53.3% 36.7% 6.7% 3.3% 0.0%

Figura 30. Implementacién de técnicas digitales ezl proceso de reclutamiento
Fuente: Propias.

En la interrogante relacionada con la necesidachgeementar una oportunidad de mejora
mediante herramientas digitales el 53% de los estades manifiestan estar muy de acuerdo otro
36.7% expresd estar de acuerdo, haciendo un teté89d7, haciendo evidente la necesidad
imperativa de emplear herramientas digitales atgso de reclutamiento actual que se realiza de

una forma totalmente tradicional.
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¢.Segun su criterio los sistemas de entrevistaatligitdeo conferencia) es una técnica confiable?

3.2%

22.6%

M Siempre ™ Confrecuencia ™ regularmente Aveces M Nunca

Figura 31. Aceptacion de técnicas digitales en etqreso
Fuente: Propias.

En la grafica anterior se analiza la percepcion tipreen los encuestados sobre emplear
entrevistas digitales un 29% manifiesta que sienspre confiables el 32% considera que con
frecuencia este tipo de entrevista es confiableshdo un total del 61% que podemos interpretar
como la necesidad que expresan los encuestadasalgarar técnicas de reclutamiento mas

modernas que les vuelvan mas practicos el pro@gwdrporacion del nuevo talento.
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¢Considera que la empresa cuenta con los recexsusdgicos necesarios para
implementar técnicas de reclutamiento digital?

Desacuerdo
Indeciso
Regularmente de Acuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

0.0%

=
o
Q
=

10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0% 45.0%

Titulo del eje

Figura 32. Infraestructura tecnoldgica actual ena empresa
Fuente: Propia.

Los resultados reflejados en la gréfica antericehaesaltar la percepcion que tienen todas
las jefaturas del area técnica sobre los recumsosoldgicos disponibles para modernizar el
proceso de reclutamiento un 41.9 considera estgrdawacuerdo con la capacidad tecnoldgica
actual, un 22.6 expresa estar de acuerdo haciental de 64.5%, claramente existe confianza
por parte de las jefaturas en relacion a los resulecnolégicos con que cuenta la empresa en la

actualidad para emprender un proyecto de moderdizdel proceso de reclutamiento.
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¢Le gustaria conocer sobre el reclutamiento 2.0?

0.0%
0.0%

B Muy de acuerdo M De acuerdo W Regularmente de Acuerdo Indeciso M Desacuerdo

Figura 33. Aceptacion de la técnica 2.0
Fuente: Propias.
La grafica anterior es congruente con los resuttattolas demas graficas en esta ocasion
los jefes expresan estar muy de acuerdo en apli@atécnica nueva de reclutamiento, con un
74% y otro 22.6% expresa estar de acuerdo, aminosnsun 96.6%, haciendo mas que evidente

la necesidad de modernizar el proceso de reclutdaonéetual de la empresa Aguas de San Pedro.

79



4.2 ANALISIS DE LOS RESULTADOS POR ITEM DEL INSTRUBNTO

Tabla 6. Resultados del instrumento

ltem Porcentajg
El cronograma de planificacion de entrevistas T7THh
Eficiencia en el tiempo de reclutamiento 64.5
Instrumentos usados en el reclutamiento 613
Entrevista por competencias 87.1]
Metodologia para atraer candidatos 73.4
Fuentes de Talento 67.4
Satisfaccion con el reclutamiento actual 51.¢
Oportunidad de mejora en el reclutamientg 80
Cumplimiento en en tiempo deseado 46.7
Relacién tiempo Invertido y calidad de talepto 64.%
Tendencias modernas 54
Técnicas digitales de reclutamiento 89.7%
Sistema de Video entrevista 61
Recursos tecnoldgicos 64.5
Técnica 2.0 96.6

Fuente: Propia.

Segun los analisis del item estudiados por mediogisstrumentos, podemos determinar
en el cuadro anterior la necesidad de poder implean@uevas técnicas en el proceso actual de

reclutamiento, a manera de modernizar e innovaueras practicas.
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Figura 34. Grafica de resultados por Item
Fuente: Propia.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

La Implementacion de herramientas digitales en rekcgso de reclutamiento, es la
tendencia que actualmente las empresas estan ahgmeo para facilitar la busqueda de
candidatos potenciales para los puestos de tradmjoor ello que Aguas de San Pedro se pone a
la vanguardia con la implementacion de Reclutami@d gestionando cambios que dia a dia en

lo que hacemos y como lo hacemos.

Es necesario mejorar el proceso, para que rechrsnanos pueda optimizar el uso de sus
recursos y se garantice la participacion adecuagldod participantes dentro del mismo,

asegurando la obtencion de resultados acertadeqejmitan agregar valor a la organizacion.

Con el reclutamiento 2.0 Aguas de San Pedro pedst:

Ahorro de costos: El costo para publicar las oseda trabajo por medio de las redes

sociales, correos electrénicos, bolsas de empteobastantes bajas e incluso gratis.

Optimizar tiempo: Se facilitard la busqueda de matds potenciales ya que se podra
filtrar la informacién proporcionada por el candmlg adecuarlo a los requisitos de cada plaza y

comenzar el proceso de reclutamiento con la maygweldad para cubrir las vacantes.

Reducir Tiempo de Respuesta: Se podra dar respopstéuna a la mayor brevedad
posible, esto beneficiara a las diferentes areda dmpresa y Satisfaccion en las contrataciones
acertadas.
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5.2 RECOMENDACIONES

Incluir en los manuales de procesos diagramaduelde trabajo que sean amigables y de
facil entendimiento, esto con el proposito de gézan que el personal que participa en el

proceso pueda comprender el proceso por completo.

En el proceso actual de reclutamiento se presemaoportunidad para que el area de
recursos humanos agregue valor transformando @gdanizacion como marca empleadora,
logrando la identificacion de talento necesarioapal alcance estratégico de los objetivos

organizaciones.

Para el reclutamiento y seleccion de puestos ed@acios es necesario determinar con

claridad las condiciones de reclutamiento seg@sfeecialidad del puesto.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 TITULO DE LA PROPUESTA

IMPLEMENTACION TECNICAS DE RECLUTAMIENTO 2.0 EN LAEMPRESA AGUAS
DE SAN PEDRO S.A.

6.2 OBJETIVOS

Desarrollar una propuesta de mejora que permitanaitzar el proceso de reclutamiento y
seleccion, asegurando la busqueda de talento huroampetitivo que fortalezca nuestra

Organizacion ASP.

Evolucionar el proceso de reclutamiento y selecd@rpersonal a la era digital.

6.3 DESCRIPCION DEL PLAN DE ACCION

Plan de proyecto reclutamiento y seleccion 2.0

Fase 1: Proceso de planificacion:

Se identificd la necesidad de fortalecer el procdsoreclutamiento y seleccién en la

organizacion.

Se inicia el proceso de investigacion sobre laddraias internacionales en el rubro y se
identifica el Reclutamiento y Seleccion 2.0 queualthente pocas empresas tienen la
oportunidad de implementarlo, pero promete alcanpesitivos y rentables para las

organizaciones.
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Recursos Humanos, realiza el levantamiento dedasinientas que se requieren para la
implementacion de este gran proyecto en la orgeidzaverificando su rentabilidad, agilidad,

confiabilidad, datos exactos, etc.

Asi también, cada jefe de las plazas vacantes seenga comunicado del seguimiento de

su solicitud.

Fase 2: Estrategia de implementacion:

Talento Humano se reunira con el personal de “Tlegi de la Informacion” para
exponerle nuestra necesidad en el area de Reddtsnanos acerca de la incorporacion de la
Tecnologia en el Reclutamiento y Seleccién del ey la informacion que requerimos

contenga el sistema.

Todo el proceso de reclutamiento se hara por medidas herramientas digitales que
pretendemos implementar en el area y comunicantonmmaio de la pagina web oficial de la

organizacion.

Fase 3: Desarrollo:

Se pretende realizar el desarrollo cumpliendo lasesidades que se detallaran a

continuacion.

Se pretende realizar el desarrollo cumpliendo lasesidades que se detallaran a

continuacion:

Requerimientos de la plataforma

1) Desde la pagina Web
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Crear portal de “Reclutamiento Talento Humano” agipa web oficiawww.asp.com.hn

para comunicar las plazas disponikde la organizacion.

Se requieren campos para obtener la siguienteniai@on

Datos Educacion y Intereses Curriculum

p!".'QCv"-,'a:!": expenencia

Figura 35. Fases de la creacion del port
Fuente: Propia.

Nombre de puesto vacar

Antes de publicar la plaza vacante, el administrattd modul, debera seleccionar q

tipo de informacién requiere comunicar sobre efipge puesto

Visualizar el perfil de puesto (enlazar desde etlmhd), para dar a conocer los requis
especificos que debera cumplir el candidato quesedgmarticipar en lalaza, como ser:

competencias, afios de experiencia

Registro de informacion como ser: Nombre del caamtdidedad, lugar de nacimien
direccion domicilio, correo electrénico, grado a@aito, numercelefénico, consull si posee

Vehiculo o Motociclet@onocimientos, experiencia laboral, rango sal

Acceso adjuntar hoja de vida y diplonen formatgpg, Word y pdf.

Filtrar candidatos por puesto, conocimientos, naedémico, rango salarial, experier

laboral.
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2) Desde el sistema IRMA
Crear un modulo especifico para el Reclutamiergelgccion 2.0

El médulo sera administrado por el “Analista de IR&eniento” y los clientes de ello,

todas las areas de la empresa a nivel de jefaterasccion, departamento y gerentes.

El modulo deberéa contener la siguiente informacion:

Crear formulario “Solicitud de Contratacion”:

Nombre de Puesto (Catalogo de puestos)

Departamento y seccion que solicita

Tipo de solicitud de contratacion (Temporal, Peremae)

Tiempo de Contratacién Temporal (3, 6 meses o ] afio

Tipo de vacante (nueva o reposicion)

Acceso adjuntar documentos (Formato vacantes pgeptos)

Enlazar el perfil de puesto desde el médulo de epemzias para verificar pautas del

puesto a cubrir (competencias, funciones, nivell@ceco, etc.)

Registro de usuario y fecha de Emision de la gotici

Cadena de aprobacion segun estructura del areéasutie

Notificacién para aprobacion, reversion y/o rechdelaza por Recursos Humanos.
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Cadena de Aprobacién segun estructura de Recursoamds.

Notificacion del estado de solicitud

Opcidn de imprimir para ser aprobado por la Geee@aneral.

Recibir en fisico y comenzar el proceso de recligato.

Disefio “Perfil de plazas vacantes”

Crear formato y extraer datos, segun la solicitacdahtratacion y opcidon a enviar para ser

publicada en pagina web y/o exportar formato pavéee a las fuentes de talento

Se solicitara mantener un historial de todos Isefilis de los perfiles de las vacantes para
copiar y modificar para las vacantes de los perfilgie se repitan (contenga los mismos

requerimientos).

Creacion de estados de seguimiento para conoestasiplaza aln se encuentra vacante o
fue cerrada.

Crear anuncio en la plataforma, segun las espacifines antes mencionadas y suficiente
base de datos para almacenamiento de archivosaslj(falento Humano)

Enlazar la pagina web con la seccién Plazas y @atal (IRMA). Para extraer hoja de
vida y la informacién registrada por el candidatdapagina web Yy filtrar informacion segun los
requisitos de la plaza a cubrir.

Parametrizar los afios de experiencia en nimergahas.

Estipular el rango salarial destinado a la plazante.
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Notificacidn para las hojas de vida que estan s de revision.

Opcion de seleccionar o descartar los perfilescgongplen o no los requisitos.

Seguimiento de finalistas del proceso de revision

Opcion de comentarios

Opcion de poder enviar un correo electronico

Aviso que indique que la persona anteriormente dgparte del proceso de reclutamiento.

Proceso de entrevista digital:

Crear formulario “Perfil de Entrevista” para dedalltodos los aspectos que debemos

considerar durante la entrevista.

Este formulario debe contener la siguiente infolgrac

Nombre de la plaza

Detalle de la plaza vacante

Competencias del puesto y sus definiciones (selgieri de puesto)

Area para evaluar competencias.

Registro de usuario, hora y fecha que se estzaedlo la entrevista.

Opcion para describir las preguntas que se lezegalial candidato.
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Opcion para describir (Observaciones) otros cageide Evaluacion: que cualidades se
encontro en el candidato.

Detallar historico de evaluacion #1 por Recursombhos, Evaluacion #2 Jefe de Seccion
y Evaluacion # 3 Gerente de Area en caso de sesago.

Entrevista de RR-HH.: Al finalizar cada entrevistgaluar y seleccionar si este candidato

sigue o no en el proceso de reclutamiento.

Entrevista por Jefes: Pueda consultar y ver psrfile los candidatos finalistas para ser
entrevistados.

Al finalizar el proceso de evaluacion de entrevidgajefe, guardar y enviar para cierre y

pueda consultar el condensado de su evaluaciéa Bbacandidato.

Opcion contratado / Descartado

¢, Como se pretende realizar las entrevistas?

Por medio de plataformas digitales que prestaargl@o de “Video llamadas”

Acceso para interaccion

Entrevistas de video grabadas

Entrevistas por Skype.

Fuentes para aplicar pruebas

Se buscara un software confiable que preste eicgeide pruebas psicométricas en linea,

donde se podra administrar la base de datos de mdocandidatos, mantener un histérico de
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cuantas veces ha evaluado a una persona, admimistraxpedientes de reclutamiento, uso de
pruebas psicométricas, etc.

Se solicitard enlace directo desde IRMA al softwgue ofrece el servicio de las pruebas,
con la finalidad de seleccionar el tipo de pruel@ ge aplicara, tomando en cuenta la

especializacion del puesto.

Esta prueba se enviara al candidato directameht&stema IRMA opor medio del correo

electronico, para que puedan acceder a la platafdehsoftware y realizar las pruebas.

Los informes y andlisis extraidos del softwareasete mucha importancia para la toma de
decisiones en la seleccion.

Enlace de correo electrénico Outlook-IRMA

Realizar conexion con Irma, para enviar correoslipefiados a los candidatos, envio del
link de las diferentes test de Evaluacion seguwdeante que se esta aplicando, asi como

notificaciones para comunicar si fue o no contratad

Calendario de programacion de entrevista

La planificacién de todo el proceso de reclutanuiese realizara por Recursos Humanos
junto a los jefes de la plaza vacante, con el Bnpdogramar las entrevistas y pruebas del

candidato y llevar un mejor control de los tiempeseclutamiento.

Fuentes de Talento

Para la adquisicion de nuevo talento, se preteral#ener los enlaces estratégicos con
universidades y bolsas de trabajo, esto nos aygd& auestro proceso de reclutamiento sea mas

eficiente y con candidatos competitivos.
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Ademas, se pretende expandir esta opcion de bisglethlento por medio de las redes
sociales e intranet.

Toda la informacion recabada por las fuentes dental antes descritas, se requiere
almacenarlos en la base de datos del médulo.

Ademas, se requiere identificar y establecer cesrrelectronicos para el envio de la

informacidn generada por la vacante.

Se requiere los siguientes reportes:

Formulario Solicitud de contratacion:

Catélogo de puestos

Tipo de contratacion

Estado de la Plaza: Publicada o No publicada

Descargar informacién adjunta del candidato

Seguimiento del estado de la solicitud de contratac

Solicitudes pendientes de revision y/o aprobacion

Nro. De personas que aplicaron a la plaza

Finalistas y/o descartados

Historial de solicitudes de contratacion por pl@dansual, anual)
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Informe de tipo de contrataciones realizadas tealpsy permanentes (mensual, anual)

Formulario Entrevista:

Candidatos pendientes de ser entrevistados.

Candidatos pendientes de enviar pruebas (companci

Candidatos pendientes de enviar pruebas técnicas.

Visualizacion de pruebas aplicadas y resultados

Porcentaje final de los candidatos entrevistados

Costos de proceso de Seleccion:

Costos por pruebas realizadas (inversion totalitario)

Costo valor de la Plaza Vacante (dia, Mes) editable

Informes de costos de contratacion mensual, arraneas

Costos de planilla empleados temporales (mensuales)es).

Cuadro costos por plaza de todo el proceso decs@tec

Cuadro de Costo de proceso de reclutamiento cadtraty descartados por plaza.

Duracion del proceso de reclutamiento (por plaza)

Horas invertidas mensuales y anuales en procesechligamiento.
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Reportes varios con sus respectivos diagramas.

Tiempos de contratacion en dias

Listado de personal contratado (mensual, anual)

Reporte de cuadro comparativo de Andlisis de lasljas realizadas a todos los candidatos

por plaza.

Reporte de reclutamiento pendiente, con el fincpda jefe de la plaza solicitante, conozca

el avance del proceso de reclutamiento de la plaza.

Notificaciones de vencimientos de contratos.

Informes de costos de contratacion segun pruebbsadgs y tiempos para toma de

decisiones.

Porcentaje de contrataciones que aprobaron pedi@egoueba.

Porcentaje de contrataciones dadas de baja antesrgeir el periodo de prueba.

Fase 4: Socializacion, implementacion y ejecucion:

Capacitar al personal de Recursos Humanos.

Presentacion del médulo a la Gerencia General griges de area.

Presentacion del proyecto a los Jefes.

Capacitacion del uso y funcionamiento de la ptatah 4 horas para jefes y gerentes de

area.

94



Definir fecha para inicié del uso del Sistema.

6.4 ALCANCES DEL PROYECTO

1) Inicial:

Recursos Humanos, podra registrar la informacidlaslefertas de empleo.

Control y registro de solicitud de contratacion tsmaprobaciones segun estructura.

Comunicar las plazas vacantes disponibles de fodigdal, en pagina web de la
organizacion, utilizando todo medio como ser, kdes sociales, bolsas de empleos, entidades,
universidades.

Los candidatos podran observar el catalogo de asfede empleo y sus requisitos.

Registrard la informacion segin sus competenct@mgcimientos y experiencia laboral.

Esta informacion quedara formado parte de la basgatbs plataforma IRMA, el sistema

filtrarlos candidatos que cumplan los requisitosadglaza vacante.

2) Durante:

Envio previo por correo electrénico de las evaloaes técnicas facilitadas por los jefes y

pruebas por Recurso Humanos.

Se podra realizar un andlisis previo, si el cartdids apto para una entrevista, segun

competencias de perfiles de puestos y resultadesaleaciones y pruebas.

El candidato que aplique para ocupar la plaza pellos requisitos, se le realizara la
entrevista virtual via SKYPE o Entrevista videolmda con preguntas especificas para conocer
las competencias y experiencias.
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Seguimiento de programacion de hora y fecha dedsta dentro de la plataforma.

Mejorar el uso del correo electronico, para enalacandidato informacion importante y

programacion para aplicar todo tipo de pruebasjrstgnecesidad de la plaza vacante.

Por correo electronico convocar a los candidatea patrevista presencial en RR.HH. y

con el jefe de la plaza solicitada.

Andlisis concretos de los resultados de las pruaplsadas versus la calificacion que se le

dio al candidato.

Mejorar los tiempos en el proceso de reclutamiento.

Notificaciones por programacion para 2das entrasisbrrespondientes a jefes y el jefe

podra calendarizar hora y fecha de entrevistas.

Se podré verificar datos de referencia que propneocel candidato seleccionado.

Al finalizar el proceso de reclutamientos le notifia por medio de correo electrénico que

fue seleccionado y se le enviara el listado de mhectios requeridos para generar su expediente.

Al no aplicar al proceso de seleccion, se enviandeo electronico agradeciendo su

participacion.

3) Final:

Crear entidad con datos que ingreso el colaborddoia base de datos, se agilizara el

proceso de digitacion.

Control y seguimiento de los costos del procesBetdutamiento.
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Andlisis de datos estadisticos efectuados durapi®eeso.

Mejorar los tiempos de reclutamiento.
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6.5 CRONOGRAMA DE APLICACION

Tabla 7. Cronograma de trabajo de implementacién deroyecto
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Continuacioén de la tabla 6

Fuente: Propia.
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6.6 PRESUPUESTO IMPLEMENTACION PROYECTO

Tabla 8. Presupuesto implementacion

Presupuesto Reclutamiento 2.0 Recursos Humanos 2019

Descripcion Proveedor Valor
3 % Horas invertidas Desarrollador Tecnologia #] . L. 48,960.0Q
o2 Tecnologias
3 % g Horas invertidas Desarrollador Tecnologia #2 L. 48,960.00
530 .
Q0 Horas Invert!das Recursos Humanos Pfaola Talento Humano | L- 25,500.00
o Horas Invertidas Recursos Humanos Sindy L. 25,500.00
S
% g Plataforma Externa L. 21,750.00
o
= 2 [
E % % Al d tacio t L 8,000.00
§ >C. @ g % muerzo de presentacion proyecto Implementacién . ,000.
g = 7]
& o o Capacitacion Uso Reclutamiento 4.0 (horas|4) L. 4,800.00
Total 183,470.0(

Fuente: Propia
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6.7 EVALUACION ECONOMICA Y FINANCIERA

Tabla 9. Hoja de calculo

Nombre Iniciativa o Proyecto: Implementacion de Relutamiento 2.0 ASP

Responsable: Recursos Humanos

Tasa de descuen 6%

Afio 019

estre RO BRERO ARZO ABR AYO o) o) OSTO BR o) BR BR D BR

Inversion
Ingresos L. - fL. - L - L - L. - L - L. 20,780.1d L. 20,780.1¢ L. 20,780.10 L. 20,780.1( L. 20,780.1¢ L. 20,780.1(
Horas Invertidas reclutador L. 3,125.00 L. 3,125.00L. 3,125.00 L. 3,125.00 L. 3,125.00L. 3,125.0
Horas Invertidas en reclutaminento JEFES L. 1,093.79 L. 1,093.7%L. 1,093.79 L. 1,093.78 L. 1,093.7§ L. 1,093.7
Reduccion de Tiempos de Contratacion (dias ) L. 9,996.00 L. 9,996.00 L. 9,996.0Q L. 9,996.00 L. 9,996.00 L. 9,996.0
Reduccion Gastos Administrativos 50% L. 565.35| L. 565.35L. 565.35 L. 565.3% L. 565.3% L. 565.3!
Anuncios Periodicos 60% L. 6,000.00] L. 6,000.00 L. 6,000.0Q L 6,000.00 L. 6,000.00 L. 6,000.0
Egresos L.28,445.00 L. 28,445.0pL. 28,445.0Q L. 28,445.0Q L. 28,445.0Q L.41,245.00] L. - | L. - | L. - [ L - [ L. - | L. -
Horas invertidas en RRHReclutamiento 2.( L. 8,500.0 L. 8,500.40 L. 8,500.p0 L. 8,500.00 L. 850 L. 8,500.0p
Horas invertidas en Tecnolodreclutamiento 2. L. 16,320.0 L. 16,320.90 L. 16,320J00 L. 16,32¢.00 16,320.01 L. 16,320.40
Plataforma (SUPUESTO) L. 3,625/00 L. 3,628.00 L.8,64 L. 3,625.0] L. 3,625.00 L. 3,625/00
Aimuerzo de presentacion proyecto L. 8,000.0¢
Capacitacion Uso Reclutamiento 2.0 (horas 4| L. 4,800.0!
Total L. -284450Q L. -28,445.01| L. -28,445.01|L. -28,445.0| L. -28,445.01| L. -41,245.0q L. 20,780.1(| L. 20,780.1(| L. 20,780.1/| L. 20,780.1/| L. 20,780.11| L. 20,780.1
ler Semestre 2019 L. -183,470.00 2019 L. 124,680.60
[Flujos [L 2844500 L. -28,445.00 L.  -28,445.00 L. -28,445.00L. -28,445.00 L. -412450J L. 20,780.1J L.  20,780.10L. 20,780.10L. 20,780.10L.  20,780.1QL.  20,780.10
Valor Presente Tiempo de Recuperacion de Inversion

Fuentes: Propia

Egresos L. 183,470.00
Ingresos L. 20,780.11

8.83 24.90
Recuperacion 8 Meses 25 Dias
Inflacion 6%
V.P. L. 582,150.51
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Tabla 10. Tasa interna de Retorno

Iniciativa Estrategica Fecha del Proyecto:

IMPLEMENTACION DEL RECLUTAMIENTO 2.0
Fecha Inicio: ene-19

Fecha Finalizacion: jun-19
Implemtadores Costo de la Iniciativa

L. 85.550.00

ALCANCE Y OBJETIVOS

1.-AUMENTAR LA EFICIENCIA DEL PROCESO DE RECLUTAMENTO 2 AHORRO EN PROCESOS DE SELECCION-
EVOLUCIONAR EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELEGQGN DE PERSONAL A LA ERA DIGITAL.

EVALUACION

2019 2020 2021
Flujo de Fondos S1 L. -183,470.0( T1 L. 124,680.60 T1 L. 249,361.2(
S2 L. 124,680.6(

VPN : L. 582,150.51

TIR: 9%
Eventos Clave: | | Requerimientos de Recursos (horas/homble): |
Fase:1. Planificacion . FASE 2 :.E.strat_eg|a de émy n_taC|on. Sindy Vasquez/Paola Caballer 300 horas c/u to@H66as Invertidas para la
Fase 3. Desarrollo. Fase 4 Socializacion e Imphkaceon Fase|. . -
5 M o ; implementacion del recutamiento 2.0
5: Mantenimiento del Sister

Fuente: Propia
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Tabla 11.Comparativo costo mensual deeclutamiento actual Vs. reclutamiento aplicando laécnice

Comparaciones Costos Mensuales de Reclutamiento P
Planificacién del Recurso Empresarial Reclutamiento Convencional (Actual) Reclutamiento y Seleccion 2.0(Propues)
Consideraciones Unidad Costolps | Cantidad Total Unidad Costolps | Cantidad Total
Horas Invertidas reclutador Horas |L 75.00 85 L.6,375.00 Horas L. 75.000 425 L.3,187.50
Horas Invertidas en reclutaminento JefesHoras |L 145.83 15 L.2,187.45 Horas L. 145.83 7.5 L.1,093.73
tiempo de Contratacion Dias L 357.00 1.5 L.2,677.50 Dias L. 357.000 1.3333 L.2,379.94
Anuncios Periédicos Mes L. 10,000.00 1 L. 10,000.00 Mes L. 10,000.04 0.4 L. 4,000.00
Competea Mes L 750.00 2 L. 1,500.00 Mes L. 750.00 2 L. 1,500.00
Gastos Administrativos (10%) Mes |L 1,132.78 1 L.1,132.78 Mes L. 1,132.78 1 L.1,132.78
Gastos de Reclutamiento y Seleccidn L. 12,460.61 L.23,872.73 L. 12,460.61 L. 13,293.95

| Reduccién PorcentualMensual | 44.31"/4

Segan el analisis efectuado se tendra una reduccion
del 44.31% mensual en los costos de Reclutamiento
y Seleccion al Implementar el Reclutamiento 2.0.
disminuye en un 50% las horas invertidas en
reclutamiento , 7 dias de reduccion de tiempos en
contratacion por plaza vacante.

Fuente: Propia.
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ANEXOS

Anexo 1.

Encuesta
Buen dia. Someos estudiantes de UNITEC, v estamos realizando una evaluacion, para
verificar 1a aplicabilidad del sistema 2.0 en la Empresa Agnas de San Pedro 5. A Nos
gustaria nos permitiera tomarse un poco de su tiempo para llenar la siguients encuesta
gue no tomara mas de 5 minutos. Su opinidn es de mucha importancia para nosotros.

1. El cronograma de planificacion de entrevistas es ideal para su esquema de trabajo
actual

Siempre

Con frecuencia
regularmente
A veces

Nunca

2. Considera que &l indicador de tiempo para reclutamiento s eficiente para su area
Siempre

Con frecuencia

regularmente

A veces

Nunca |

3. Esta satisfecho con los instrumentos brindados en cuanto técnicas de reclutamiento

Muy satisfecho
Satisfecho

Regularments Satisfecho
Indeciso

Insatisfacho
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4. Considera que el proceso de entrevistas actual es por competencias

Muyv de acuerdo

De acuerdo
Regularmente de acuerdo
Indeciso

Desacusrdo

3. Segun su criterio la metodologia de reclutamiento actual atrae los candidatos con las
competencias requeridas en el puesto

Siempre

Con frecuencia
regularmente
A veces

Nunca

6.Considera que las fuentes de mformacion para captar talento actualmente son las
indicadas para ASP

Siempre
Confrecuencia
regularments
Aveces
Nunca

7. El proceso de reclutamiento actual ha satisfecho sus expectativas

Muy de acuerdo
De acuerdo
Regularmente de
acuerdo
Indeciso
Desacuerdo

8 Considera que existe una oporfunidad de mejora en el proceso de reclutamiento actual

Muy de acuerdo

De acuerdo
Regularmente de acuerdo
Indeciso

Desacuerdo

9 A su criterio hemos cumplido con el tiempo establecido para el reclutamiento técnico

Siempre

Con
frecuencia
regularmente
A veces
Nunca
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10, El tiempo invertido actualmente en el reclutamiento es compensado con el nivel de

los candidatos reclutados

Siempre

Con
frecuencia
regularmente
A veces
Nunca

11. Considera que el desarrollo del proceso de reclutamiento actual esti alineado con las

tendencias modernas

Siempre

Con
frecuencia
regularmente
A veces
Nunca

12. Considera como accion de mejora implementar técnicas digitales al proceso de
reclutamiento actual.

Muy de acuerdo
De acuerdo
Regularmente de
acuerdo
Indeciso
Desacuerdo

13.Segim su criterio los sistemas de entrevista digital (video conferencia) es una técnica
confiable

Siempre

Con
frecuencia
regularmente
Aveces
Nunca

14. Considera que la empresa cuenta con los recursos tecnoldgicos necesarios para
implementar técnicas de reclutamiento digital.

Muy de acuerdo
De acuerdo
Regularmente de
Acuerdo
Indeciso
Desacuerdo
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15. Le gustaria conocer sobre el reclutamiento 2.0
Muy de acuerdo

De acusrdo

Regularmente de

Acuerdo

Indeciso

Desacuerdo

16. Considera que es €l momento oportuno para evolucionar de un reclutamiento
persona a persona hacia un digital?

Muy de acuerdo
De acuerdo
Regularmente de
Acuerdo
Indeciso
Desacuerdo

Anexo 2. Proceso Actual de reclutamiento ASP
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Anexo 3. Proceso aplicando la técnica Reclutami2rito
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