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RESUMEN EJECUTIVO

La empresa grupo Sur del Cantdn Salcedo es una compariia de seguridad privada,
opera en servicios de guardias de seguridad y Patrulleros sector. La empresa fundada
el 07 de junio del 2016. Es indispensable tomar acciones estratégicas para el
mejoramiento de la empresa. Esta investigacion tiene como objetivo el determinar
como las estrategias de atraccion de talento humano inciden en el reclutamiento de

colaboradores para la empresa Grupo Sur Cia. Ltda. del cantén Salcedo.

La poblacion de este estudio son los profesionales de Administracion de Empresas o
afines de los cuales se saco una muestra, siendo asi, 384 individuos a los cuales se los
encuesto a partir de un cuestionario con 3 preguntas de informacion general y 11
preguntas de informacién especifica; con 6 items con escala de Likert y 5 dicotémicas.
Asi mismo, se realiz6 una encuesta a los 10 administrativos que forman parte de la

empresa Grupo Sur Cia. Ltda. del cantdn Salcedo.

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo con nivel descriptivo-correlacional
con modalidad de campo Yy bibliogréafica. Para los anélisis estadisticos, se calcul6 la
fiabilidad del instrumento de recoleccidn de datos obtenido valores mayores a0,7. Para
la comprobacion de hipotesis se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson y el de
Rho de Spearman para la encuesta de profesionales y administrativos,
respectivamente; cuyos resultados indicaron que la correlacion es significativa entre

las variables de estudio.
Por lo mencionado, se pudo evidenciar que Las estrategias de atraccion de talento
humano Sl influyen en el reclutamiento de colaboradores en la empresa Grupo Sur

Cia. Ltda. del cantén Salcedo.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, COMPETENCIAS, ASOCIACION,
OFERTA, COLABORADORES, VENTAJA COMPETITIVA.
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ABSTRACT

The Sur del Canton Salcedo group Company is a private security Company, operating
in security guard and patrol service in the sector. The company founded on june 7,

2016. It is essential to take strategic actions to improve the company.

This research aims to determine how human talent attraction strategies affect the
recruitment of collaborators for the company Grupo Sur Cia. Ltd. of the Salcedo
canton. The population of this study is Business Administration or related
professionals from whom a sample was taken, thus, 384 individuals who were
surveyed using a questionnaire with 3 general information questions and 11 specific
information questions: with 6 items with a Likert scale and 5 dichotomous ones.
Likewise, a survey was carried out with the 10 administrators who are part of the
company Grupo Sur Cia. Ltda. of the Salcedo canton.

The approach of this research is quantitative with a descriptive-correlational level with
a field and bibliographic modality. For statistical analyses, the reliability of the data
collection instrument was calculated, obtaining values greater than 0.7. To test the
hypotheses, Pearson's correlation coefficient and Spearman's Rho coefficient were
used for the survey of professionals and administrators, respectively; whose results

indicated that the correlation is significant between the study variables.

From the above, it was evident that human talent attraction strategies DO influence the

recruitment of collaborators in the company Grupo Sur Cia. Ltd. of the Salcedo canton.

KEY WORDS: COMPETENCIES, ASSOCIATION, OFFER, COLLABORATORS,
COMPETITIVE ADVANTAGE
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CAPITULO I.- MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes Investigativos

Para el desarrollo del presente estudio se ha tomado en cuenta diferentes
investigaciones relevantes a nivel internacional, regional y local, de los cuales se ha
tomado en cuenta sus constructos tedricos en relacién con las variables de estrategias
de atraccion de talento humano y el reclutamiento de colaboradores con el objetivo de

tener una base de referencia para el investigador.

Para empezar, en el contexto internacional Pérez, Ahumada, Anaya y Rodriguez
(2023) present6 su trabajo titulado “Plan de gestion de talento humano en la empresa
Bogotd Beer Company (BBC) para la fidelizacion y reclutamiento de sus
colaboradores para el afio 2023”, donde se hace hincapié en que los colaboradores de
una empresa son el recurso mas importante que posee la misma, por lo cual se propone
crear un plan de gestion del personal (estratégico, capacitacién y compensacion) para
la retencién y fidelizacién de los empleados, dando a notar la relacion que existe entre
las variables de estudio. Ademas, la investigacién hace uso del cuestionario como
instrumento de recoleccién de datos, planteando varias preguntas con sus opciones de
respuesta para cada una de las variables, las cuales se aplicaron a los colaboradores de

la empresa Bogota Beer Company (BBC) a través de Google forms.

Con los resultados obtenidos con la encuesta aplicada, se desarrolla un plan
estratégico, de capacitacién y de compensacion, con lo cual se concluye que los
empleados del area operativa de la empresa renuncian debido a que no observan una
oportunidad de crecimiento laboral. Es por ello por lo que, el personal rota
constantemente y no puede aspirar a un cargo mas alto con horarios y sueldos
diferentes. Aquella alta rotacion de empleados influye negativamente en el
funcionamiento de las operaciones, pero con la aplicacion de un plan de gestion del
talento humano ayudard a crear un ambiente laboral positivo y se generara
oportunidades de crecimiento para los individuos involucrados en la organizacién
(Pérez et al., 2023).



Por su parte, en el ambito regional se presentd una investigacion con el tema “La
gestion del talento humano y la productividad en la empresa Tecnimadera™, la cual fue
propuesta por Basantes y Lopez (2022), quienes se pusieron como objetivo general
“Determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral para mejorar los procesos que se presenta en la empresa
Tecnimadera. Por ello se utilizd un cuestionario de 20 preguntas (10 para cada
variable) que fue presentado y llenado por los empleados de la empresa en cuestion.
Posteriormente, para obtener el nivel de confiabilidad del instrumento se aplicé el alfa
de Cronbach, obteniendo asi un valor bueno que permitié que se continue con el

estudio.

Para conocer la relacion existente entra la variable de la gestion de talento humano con
la productividad, se procedio a utilizar el método deductivo con un disefio de tipo no
experimental que se basaba en una descripcion correlacional. El resultado de la
investigacion sefiala una correlacién alta entre los términos estudiados y, en
consecuencia, los investigadores recomiendas gestionar el conocimiento individual y
colectivos dentro y fuera de la empresa con los grupos de interés para generar nuevas
habilidades y conocimientos en los integrantes de la empresa (Basantes y Lopez,
2022).

En definitiva, el estudio muestra que la adecuada gestion de talento humano en una
empresa ayuda a mantener altos estandares que aumentan la productividad empresarial
a través de procesos estratégicos de contratacion, motivacion y recompensa en
beneficio de los colaboradores. Es decir, la gestion del talento humano se relaciona
directa y positivamente con la productividad del personal ya que mientras existan
capacitaciones para los empleados, el rendimiento de estos serd mejor y los candidatos
a puestos existentes se sentiran motivados y deseosos de ingresas a una empresa con

dichas caracteristicas.

En el ambito local, Saltos y Espinoza (2020) presentaron un estudio con el tema “La
marca del empleador como estrategia de marketing para la empresa de bebidas
Cerveceria Nacional Ambato-Ecuador”, en el cual se destaca su objetivo de “Proponer
una estrategia de marketing sobre Employer Branding (EB)” a partir de la porblematica
establecida que se encarma en que se ha identificado ausencia de las herramientas

empresarial mencionadas en el objeto de estudio y, a su vez, se ha notado que no existe
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una buena linea de comunicacion sobre los beneficios laborales de los empleados. Es
asi como, para el desarrollo de dicha investigacién se hizo us6 de una metodologia de
analisis y sintesis con una revision bibliografica-documental, por lo cual es un estudio
descriptivo. Los célculos que se realizaron fue el alfa de Cronbach y Chi-cuadrado
para comprobar la hipotesis investigativa valida basada en el objetivo de evidenciar
que las estrategias de EB tienen influencia en la aplicacion en las empresas.

A partir de lo indaga, se concluye que el despliegue de estrategias de EB por medio
digitales es la mejor manera de tener un posicionamiento firme en el mercado actual
que es cada vez mas competitivo. Por ello, se porpone una estrategia que consta de
siete etapas: diagnostico de la situacion, diagnostico interno, definicion de la marca,
establecimiento de las necesidades del personal, identificacion del plan de
comunicacion mas idéneo, mensaje con contenido innovador y la evaluacién. Dicha
etapas tienen como proposito el servir como soporte para que las organizaciones
visualicen la importancia de publicar y explicar los beneficios de los empleados por la

labor que realizan (Saltos y Espinoza, 2020).

Otro trabajo a nivel internacional que es necesario destacar por su relevancia es el
expuesto por Simanca (2021) con el tema “Disefio de estrategia de atraccion y
reclutamiento de personas para empresa de cosméticos y belleza”, la cual se enfocé en
realizar un disefio sobre una estrategia de atraccion y reclutamiento de personal, para
mantenerse alineada a los fundamentos de la marca de la empresa L’Oréal de Chile y
presentarse ante los clientes como una empresa inclusiva. Para eso, se realizd encuestas
y un mapa del proceso en relacién con la atraccion de individuos para, con ello,
determinar y analizar las causas de por qué la empresa no es reconocida por reclutar
personal de forma eficiente a partir de un analisis FODA y Modelo Delta de Hax. En

consecuencia, se desarrolla un plan estratégico con diferentes lineamientos.

Se ha concluido que es primordial la estandarizacion de los procesos de reclutamiento
para obtener toda la informacion necesaria sobre el posible empleado que forme parte
de la empresa. Ademas, se menciona que es importante luchar contra la competencia
negativa e incentivar un ambiente laboral pleno y ofrecer oportunidades para cada uno

de los integrantes de la empresa sin distincion alguna (Simanca, 2021).



1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo General

Determinar como las estrategias de atraccion de talento humano inciden en el
reclutamiento de colaboradores para la empresa Grupo Sur Cia. Ltda. del canton
Salcedo.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Fundamentar tedricamente los elementos que rodean a las estrategias de
atraccion de talento humano y el reclutamiento de colaboradores en el entorno
empresarial al que pertenece Grupo Sur Cia. Ltda.

e Recopilar informacion mediante métodos, técnicas, procedimientos e
instrumentos de investigacion cientifica para el procesamiento y andlisis de
estrategias de atraccion de talento humano y el reclutamiento de colaboradores
de la empresa Grupo Sur Cia. Ltda.

e Valorar el nivel de correlacién entre de las estrategias de atraccion de talento
humano y el reclutamiento de colaboradores para la empresa Grupo Sur Cia.

Ltda. del cantén Salcedo.



1.3 Problema de Investigacion
Figura 1 Arbol de Problemas
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En el mundo de los negocios el capital humano cumple un rol fundamental en las
actividades internas e, incluso, externas de una empresa del sector publico o privado
(Calle, 2019). Es por ello por lo que surge la imperante necesidad de contar con
personal que tengas las habilidades, aptitudes y comportamientos necesarios para el
puesto de trabajo que exista. Actualmente, en Ecuador existen un sin numero de
empresas que presentan problemas al momento de lograr reclutar el personal ideal, lo
cual tiene diversas causas como la falta de interés en ese tema o de recursos para

mejorar el proceso de reclutamiento.

Es por lo mencionado que se ha desarrollado un &rbol de problema que para Escobar
y Escobar (2018) es una herramienta para determinar, observar y analizar de forma
sistematica las causas y consecuencias o efectos de un problema principal. Dicho arbol
elaborado se concentro en el problema del inadecuado reclutamiento de colaboradores,
el cual tiene sus causas y efectos. Una de las primeras causas que se expone es la
inadecuada informacién que se presenta en la empresa objeto de estudio que viene
dada por las inadecuadas capacitacion y convocarias erroreneas al momento de reclutar
nuevo personal. Dicha causa genera una continua rotacion de personal que se siente
insatisfecho, lo cual genera pérdidas econémicas y una disminucion productiva

considerable en la empresa ya que los puestos de trabajo son desocupados.

Por su parte, la causa de las inadecuadas aplicaciones de estrategias de atraccion de
personal viene dado por las ineficientes e insuficientes habilidades del personal
encargado de la mencionada tarea, quien realizan sus labores solo por inercia y no
presentan ideas innovadoras o entusiasmo. Esto provoca insatisfaccion y pérdida de
interés en los profesionales que pretenden obtener un puesto de trabajo en la empresa
Yy, @ Su vez, eso genera que se pierda el prestigio empresarial.

Por ultimo, el inadecuado levantamiento de un perfil profesional y, en si, de un proceso
de reclutamiento adecuado se genera por la falta de indagacion sobre los nuevos
procesos de atraccion de personal, el surgimiento de las nuevas tecnologias, entre otros
factores que influyen en la recepcion de un curriculo. Lo mencionado tiene su
consecuencia en la poca e inadecuada adaptaciéon del nuevo personal al ambiente
laboral de la organizacion, por lo cual, se presenta un inadecuado clima laboral y

personal ineficiente.



Es por lo expuesto que para esta investigacion se ha evidenciado el desafio
significativo por el que atraviesa varias empresas y, en especifico, para este estudio, la
empresa Grupo Sur Cia. Ltda., del canton Salcedo, el cual es la atracciéon adecuada de
talento humano y el reclutamiento efectivo de personal idoneo para las vacantes
existentes. En ese contexto, se desarrolla la hipotesis investigativa, la cual es: Las
estrategias de atraccion de talento humano influyen en el reclutamiento de

colaboradores en la empresa Grupo Sur Cia. Ltda. del canton Salcedo.

1.4 Justificacion

Este estudio se justifica por la abrumadora necesidad de optimizar las estrategias de
atraccion de talento humano y el desarrollo de un proceso de reclutamiento éptimo en
el Grupo Sur Cia. Ltda. Un interés y enfoque efectivo en las mencionadas tematicas
sera de gran utilidad para la retencion de empleados, evitando asi la rotacion continua
de personal y fidelizando cada vez mas al personal con la empresa, lo cual genera que
las personas se sientan parte esencial de la organizacion y que estén motivados para
realizar sus actividades laborales (Lazarte y Llerena, 2021). Ademas, se forjard una
posicion méas competitiva en el mercado a partir del mejoramiento de la calidad de los
posibles colaboradores, la agilidad en los procesos de seleccién y la adaptacion de las

estrategias a las expectativas de los profesionales (Ames, 2021).

Cabe mencionar que, esta investigacién contribuira al conocimiento general de
cualquier persona que desee conocer sobre las mejores practicas de atraccion de talento
humano en la realidad empresarial actual, lo cual trae beneficios para otras empresas
que también se ven enfrentadas a desafios similares (Meneses, 2019). Esta
implementacién de estrategias innovadoras y que se adaptan a la situacion en el que se
dé el reclutamiento no solo trae beneficios para las organizaciones, sino que ademas
contribuye al desarrollo sostenible y competitividad de toda la Zona 3 del Ecuador. De
la misma manera, los profesionales son beneficiarios de un proceso de reclutamiento
mejorado ya que esta tematica da la oportunidad de que dichos individuos puedan
obtener un puesto de trabajo segun las caracteristicas con las que cuente, lo cual baja

el indice de desempleo a nivel nacional.

El anélisis de estrategias de atraccion actualizadas, la identificacion de posibles errores
y areas de mejora y el surgimiento de propuestas de solucion fundamentadas con

evidencia son de gran importancia para motivar el éxito a largo plazo en el Grupo Sur
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Cia. Ltda. y generar que la menciona empresa sea lider en su sector y reconocida a
nivel nacional por sus clientes. Esto ayuda al avance del conocimiento en la temética
de gestion de recursos humanos, lo cual, a su vez, puede generar nuevas

investigaciones para profundizar mas sobre el tema propuesto.

El beneficiario de forma directa del desarrollo de este trabajo es la empresa Grupo Sur
Cia. Ltda. del cantdn Salcedo, la cual aprovechara los resultados que se obtengan para
detectar fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas para realizar correcciones
en sus procesos Yy para adquirir un conocimiento mas amplio y técnico de la
funcionalidad de las estrategias de atraccion de talento humano en el reclutamiento de
colaboradores. También, uno de los propdsitos del desarrollo de esta investigacion es
que, una vez concluida, presentada y aprobada, se pueda obtener el titulo de la
Licenciatura en Administracion de Empresas en la honorable Universidad Técnica de
Ambato.

1.1 Marco Teorico

Se puede mencionar algunas de las aportaciones significativas realizadas por varios
autores sobre las variables abordadas en la presente investigacion, las cuales son
esenciales para su andlisis y comprension de la tematica principal desde diferentes
puntos de vista. Para lo expuesto, se ha hecho uso de herramientas como la red de
inclusion conceptual y lluvias de ideas que se estructuraron para cada variable de
estudio con el proposito de conocer de donde nace y hacia donde se enfocan los

términos especificados.

1.5.1 Variable Independiente: Estrategias de Atraccion de Talento Humano

1.5.1.1 Gestion

La gestion hace referencia a un proceso fundamental donde aparece la coordinacion y
el control de los recursos y actividades que se realizan de manera eficiente y efectiva
para cumplir con los objetivos de una empresa. Este término puede ser aplicable para
diferentes contextos o areas, como el ambito empresarial, gubernamental, educativo e,
incluso, para el area social (Hidalgo, Romero y Pazmifio, 2020). Con un enfoque
empresarial, la gestion engloba varias acciones que se encuentran relacionadas entre

si para aumentar el rendimiento de la organizacion.



La planificacion forma parte de uno de los pilares esenciales dentro de la gestion ya
que alli se definen las metas y oObjetivos que se pretende cumplir en un plazo de
tiempo determinado. Ademas, se crean estrategias y planes que sean alcanzables y que
estén relacionados con la actividad principal que realiza la empresa. Una planificacién
bien elaborada brinda una guia clara y determina el marco en que se daré la toma de
decisiones y la asignacion de los recursos disponibles.

En consecuencia de lo anterior, se da la organizacion, la cual es otra de las dimensiones
claves de la gestion que se enfoca en la jerarquizacion, la asignacion de roles y la
adecuacion de procesos adecuados. Una organizacion bien ejecutada ayuda a la
coordinacion y colaboracion entre los diferentes trabajadores que integren una
empresa, lo cual permite un flujo de trabajo constante y eficiente. Por consiguiente, se
da la direccion donde los lideres tienen la responsabilidad de guiar e inspirar a su
equipo de trabajo para que se enfoquen en el logro de objetivos a través de la aplicacion
de una comunicacion continua y una toma de decisiones adecuada (Estupifian, 2020).
La direccion es fundamental para que los subordinados tengan una idea clara de las
acciones que se deben realizar, por ello, deben estar motivados a cumplir con sus
labores para que lleguen a sus niveles mas altos de productividad, lo cual influird en

una mejor imagen para el personal y una excelente imagen empresarial.

Segln Arellano (2021) la aplicacion y la puesta en marcha de los planes que se han
planificado son el eje crucial en la gestion ya que se incluye la asignacién de los
recursos y un continuo seguimiento del avance y del cumplimiento de objetivos. Es
por eso por lo que, el control, evaluacién y retroalimentacion son muy importantes
para mantener un proceso fluido donde cualquier error o desviacion sea identificado
de forma rapida y solucionado de la misma manera, evitando que se generen perdidas
de dinero y tiempo, es decir, se optimizan los recursos (Saavedra y Delgado, 2020).
Dentro de esos recursos se encuentra el humano, los cuales optimizan sus acciones con

la gestion Gptima y se concentran en realizar actividades mas productivas.

En definitiva, la gestion enmarca las acciones de planificar, organizar, dirigir y
controlar, cada uno con sus puntos y actividades claves a aplicar para cumplir los
objetivos organizacionales (Bautista y Delgado, 2020). Por eso los lideres o directivos
que estén al frente de la organizacion tendran la responsabilidad de cumplir y hacer



cumplir las actividades designadas que los lleven a un excelente crecimiento y

posicionamiento empresarial.

1.5.1.2 Gestion Empresarial

Romero, Lora y Morelos (2020) sefialan que la gestion empresarial hace hincapié en
un conjunto de procesos, practicas y estrategias que se aplican por parte de una
empresa para direccionar y coordinar los recursos que posee para cumplir con sus
actividades y objetivos. Esta gestion comprende varios aspectos que van desde una
adecuada planificacion de recursos y toma de decisiones hasta el ordenamiento,
liderazgo e inspeccion de las acciones de una organizacion. La gestion empresarial es
crucial para garantizar que las operaciones seran efectivas y que se generara
rentabilidad y adaptabilidad en el constante cambio que vive el entorno de los

negocios.

Dentro de la gestion empresarial, la planificacidn estratégica es una etapa esencial que
hace referencia al establecimiento de metas claras y concisas, la identificacion de
oportunidades y amenazas que se encuentren en la parte externa de la empresa, y el
desarrollo de estrategias para lograr cumplir con objetivos a largo plazo (Ribero,
Guerrero 'y Camargo, 2022). Esto es util por la perspectiva clara que proporcionay que
se encamina hacia acciones y decisiones adecuadas que se realizan y se toman en la

cotidianidad de la empresa.

Otra de las dimensiones de la gestion empresarial que indica Hidalgo (2021) es la
organizacion efectiva, la cual es importante ya que da paso a la estructuracion y
jerarquizacion de la empresa, donde se designan las responsabilidades y el desarrollo
de procesos eficientes en beneficio del cumplimiento de objetivos preestablecidos.
Una buena organizacion y disefio de este ayuda a crear una coordinacion y trabajo en

equipo gue genere resultados 6ptimos.

Asi mismo, la gestion empresarial se ve relacionada con un liderazgo efectivo ya que
aquellos individuos que son designados y poseen las capacidades y habilidades de un
lider, inspiran, motivan y guian a sus subordinados hacia el logro de objetivos, son los
responsables de aplicar habilidades de comunicacion, una toma de decisiones
adecuada, la busqueda de soluciones para los problemas que puedan surgir y la gestion

del cambio proactivo.
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Por su parte, el control y la evaluacion son los procesos que se dan a partir de la gestion
empresarial, los cuales conllevan el hecho de motorizar o controlar el rendimiento y
avance en los objetivos empresarial, la determinacion de desviaciones o errores que
seran corregidos de forma inmediata y la aplicacion de cambios necesarios. Los
mencionados procesos promueven una organizacién que estd encaminada hacia el
cumplimiento de metas y objetivos, que lo llevan al exitoso posicionamiento en el

mercado (Chimborazo, Sanchez, Abril y Jordan , 2023).

Los recursos humanos y financieros son uno de los ejes esenciales en la gestion
empresarial ya que dicha gestion se encarga de la atraccion, contratacion y desarrollo
enriquecedor del personal para crear un ambiente de trabajo adecuado. Ademas, la
gestién empresarial se encarga del manejo de los recursos financieros para lograr
sostenibilidad y rentabilidad a largo plazo, lo cual genera una mejor imagen

corporativa.

1.5.1.3 Administracion del Talento Humano

Segun Silva, Herrera, Alba y Rodriguez (2020) la administracion del talento humano
tiene un enfoque integral y, al mismo tiempo, estratégico en relacion con las practicas
o0 actividades que se realizan en el marco de los recursos humanos ya que intenta
maximizar las habilidades y competencias de los trabajadores de una empresa. Esto no
tiene implicacion en las tareas administrativas que se utilizaban en el pasado, sino que
se concentra en el manejo estratégico del talento humano para alimentar el
cumplimiento de metas y objetivos empresariales. Esta administracion tiene varias
funciones que van desde la atraccion y seleccién del personal idéneo hasta la retencion,
crecimiento y planificacion de la nueva generacion de lideres. A su vez, se enfoca en
continuar innovando los procesos de reclutamiento de personal para que no se vuelvan

ambiguos y no provoguen problemas en la organizacion.

Una empresa con una buena gestién de su talento humano debe poseer una
planificacion del reclutamiento del personal que sea aplicado de manera inmediata
cuando exista una vacante. En dicha planificacion se debe definir las habilidades,
experienciay conocimientos que se necesitan en el personal que se vaya a seleccionar.
Posteriormente, se identifica los perfiles de trabajo y se pode en practica estrategias de
atraccion de los candidatos (Arteaga, Herrera, Villareal y Lopez, 2021). Para ello se

realiza publicaciones de las ofertas laborales en diferentes redes sociales, medios de
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comunicacion, sitios web de empleo e, incluso, en ferias de empleo para reunir las
solicitudes y hojas de vida de las personas interesadas en obtener el puesto de trabajo

ofertado.

Después del analisis de los curriculos, se realiza una seleccion de los candidatos que
cumplen con los requisitos especificados, los cuales pueden ser sometidos a pruebas,
evaluaciones y entrevistas para conocer de mejor manera las caracteristicas y
competencias que posee el postulante y, asi, elegir la persona idonea para el cargo.
Con dicha seleccidn, la empresa debe realizar una integracién y comprometerse a
ofrecer un desarrollo continuo con capacitaciones que mejoren y actualicen las
habilidades y aptitudes de los empleados (Santos, 2022). Esto no solo brinda beneficios
para el crecimiento profesional de los individuos, sino que también ayuda a fortalecer

las capacidades colectivas de la empresa.

El desarrollo continuo de los empleados también incentiva su retencién ya que con un
entorno laboral agradable y motivador que les ofrezca programas de bienestar y vele
por algunos de sus intereses personales, los empleados estardn comprometidos con la
empresa. Es por ello que, se realiza una planificacion estratégica que incluya todos los
puntos mencionados sobre el desarrollo continuo y la retencion del personal. Ademas,
es importante la evaluacion periddica del desempefio individual y colectivos de los
trabadores para identificar las fortalezas y debilidades de los trabajos realizados, lo
cual identifica areas de mejora y genera una retroalimentacion de aprendizaje para el

crecimiento continuo del personal y la organizacion.

En la administracion del talento humano se reconoce la importancia de cada una de las
personas que forman una organizacion y lo define como un recurso estratégico y
fundamental para el éxito empresarial (Armijos, BermlUdez y Mora, 2019). Las
practicas de la gestion del talento deben ir alineadas a la mision y vision de la empresa
para crear un entorno que promueva la valoracion de los empleados, lo cual contribuye
al rendimiento proactivo y sostenible que aporta al crecimiento adecuado de la

organizacion.

1.5.1.4 Gestion del Talento
La gestion del talento hace referencia a un enfoque de tipo estratégico y, a su vez,

holistico que es adoptado por las empresas con el propésito de potencializar sus
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recursos humanos. Se enmarca en presentar una idea diferente a la tradicional forma
en la que se realizaban los procesos de recursos humanos, donde se engloba todo el
tiempo de permanencia del empleado en una organizacion y procura atraer, retener y
sacar de manera efectiva todo el potencial que posea el individuo (Alvarez y Zapata,
2021). El eje primordial de la gestion del talento es el reconocimiento de que los
empleados son el recurso mas importante que posee la empresa ya que son activos
valiosos con habilidades, conocimientos y experiencia que son fundamentales para

Ilegar a posicionarse en el mercado de los negocios y lograr el éxito empresarial.

Para Castro y Delgado (2020) la gestion de talento implica un proceso que empieza
con la atraccion y eleccion de los individuos ideales para la vacante existente, los
cuales deben poseer las habilidades y competencias necesarias para cumplir con sus
labores de la mejor manera y contribuir al cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Para llevar a cabo lo mencionado es importante aplicar estrategias
de reclutamiento que sean proactivas, determinar y presentar una marca empleadora
innovadora y atractiva, ademas del establecimiento de talento dentro y fuera de la
organizacion. A partir de la seleccion de un profesional para el cargo, Hurtado y
Taquez (2020) mencionan que se da la integracion de este en la empresa para lo cual
se debe mantener un desarrollo continuo a través de programas de capacitacion y
oportunidades de crecimiento profesional, lo que motivara a los empleados a realizar
su trabajo de forma efectiva para aprovechar los beneficios que la empresa debe

ofrecer.

Por consiguiente, la retencion de talento es un aspecto clave dentro de la gestion del
talento ya que se debe brindar un entorno laboral donde la satisfaccién, bienestar y
compromiso de los empleados debe ser un tema de interés para los directivos. Por ello,
la aplicacion de estrategias de retencion dptimas que incluyan reconocimiento y
beneficios, flexibilidad laboral, gestion del trabajo y un equilibrio adecuado entre las
labores y la vida personal de los trabajadores, es de vital importancia para que dichos
personajes se sientan parte de la organizacion y deseen continuar con sus labores en

esta (Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth, 2019).

Asi mismo, la gestion del talento requiere de una planificacion a largo plazo que se
enfoque en asegurar el reemplazo, en el momento que sea necesario, y la continuidad

del liderazgo. Por eso es imperante que se identifique habilidades y destrezas
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potenciales de liderazgo en el talento interno que puedan ser la nueva generacion de
lideres capacitados (Rubio, Herrera, Monsalve y Arias, 2022). Aquello fomenta el
crecimiento y satisfaccion de los profesionales que sean parte de la empresa, dandoles
la oportunidad de avanzar y no quedarse estancados en un solo puesto que puede

convertirse en algo monotono y, en consecuencia, en un trabajo poco productivo.

1.5.1.5 Estrategias de atraccion de talento humano

Las estrategias de atraccion de talento humano hacen referencia a las actividades o
acciones planificadas y sistematizadas que una empresa aplica con el objetivo de atraer
y contratar profesionales con las capacidades, habilidades y aptitudes necesarias para
contribuir al crecimiento y éxito empresarial (Chimborazo et al., 2023). Dichas
estrategias son fundamentales en la competitividad que se vive a diario en el mundo
empresarial, donde un profesional capacitado y talentoso es muy cotizado en el
mercado laboral para la sostenibilidad organizacional.

Segun Sanz (2020) las estrategias de atraccion ayudan a desarrollar e impulsar una
marca empleadora sélida que haga hincapié en la cultura organizacional, valores y
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. La imagen corporativa en el
mercado laboral es esencial para agradar a los candidatos potenciales. Para ello es
necesario que se establezcan diferentes canales de reclutamiento, tradicionales
(persona a persona) y digitales haciendo uso de herramientas tecnoldgicas que son de
facil uso, para lograr llegar a un grupo de persona mas grande y diverso (Rubio et al.,
2022). Dentro de aquello aparece la participacion en ferias de empleo, publicaciones
de las vacantes en sitios web especializados en reclutamiento de personal y el uso de

redes sociales.

La compensacion competitiva es una estrategia de atraccién util, donde se puede
ofrecer paquetes de compensacion y beneficios por sitios web con el mercado laboral
y las expectativas de los postulantes. Alli, una remuneracion justa y competitiva se
convierte en un factor esencial en la toma de decisiones de los profesionales que
postulan (Ribero et al., 2022). Ademas, una adecuada atraccion de personal viene dada
por procesos de seleccion eficientes, transparentes y enfocados a brindar una
experiencia enriquecedora para cada postulante. La agilidad en el proceso proporciona

una captacion exitosa de talento humano.
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La cultura organizacional cumple un rol clave en las estrategias de atraccion ya que
sera una de las primeras impresiones de las personas y respaldaran la diversidad,
inclusion y equilibrio entre las labores y la vida personal de los empleados (Ramirez
etal., 2019). Una cultura bien estructurada se convierte en un factor diferenciador para

los profesionales.

Lopez y Espinoza (2023) mencionan que el reclutamiento de personal puede no ser
exclusivamente externo, sino que la empresa puede fomentar programas de desarrollo
para los profesionales, generando asi oportunidades de ascenso dentro del mismo
negocio, La ventaja de lo mencionado segiin Romero et al. (2020) es que el personal
se va empoderando mas de la empresa a la que pertenece y se siente motivada a realizar
su trabajo para lograr un puesto mas alto e, incluso, comienzan a verlo ya no solo como
un beneficio individual sino como un beneficio colectivo que hara crecer a la empresa.
En si, la promocién del crecimiento profesional y la capacitacion continua es un claro
ejemplo de compromiso con el desarrollo de los trabajadores y eso contribuye al

incremento en la retencion de personal.

Este tipo de estrategias de atraccion no solo se enfocan en atraer postulantes talentosos,
sino que también tienen por objetivo la integracién y compromiso a largo plazo de las
personas con la empresa (Hurtado y Taquez, 2020). Para ello es importante desarrollar
relaciones sélidas con instituciones educativas, comunidades laborales y redes
profesionales notables que permita crear un flujo continuo de personal. En conjunto,
la aplicacion de estrategias Optimas de atraccién construye una fuerza laboral

imponente y competitiva (Cordero, 2019).

Para implementar estrategias de atraccion del talento humano en una empresa es
importante definir y conocer el escenario en el que se desarrolla y los objetivos
planteados. A partir de aquello, se puede implementar las siguientes estrategias que

sefiala Franco y Oquendo (2020):

1. Brindar un salario competitivo: Los profesionales o posible personal a
reclutar poseen habilidades y conocimientos que deben ser remunerados de
acuerdo con las exigencias de las vacantes que exista en una organizacion.

Ademaés, se debe tomar en cuenta el salario emocional para ofrecer una
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experiencia de calidad a cada empleado y vincularlo estrechamente con la
empresa.

2. Flexibilidad laboral: La pandemia del Covid-19 dejé una leccion muy
importante, que las situaciones pueden cambiar de un momento a otro, sin
previo aviso y de forma répida, lo cual genera que las estructuras muy poco
adaptables no sean viables a largo plazo. Es por eso por lo que, es indispensable
ofrecer horarios de trabajo flexibles que ayuden a equilibrar la vida personal y
profesional teniendo el apoyo de la empresa.

3. Crecimiento profesional constante: Los profesionales tienden a querer
alcanzar més logros y crecer en el &mbito laboral, lo cual da la oportunidad a
las empresas de generar planes de desarrollo profesional que sean atractivos
para los individuos con habilidades potenciales.

4. Adecuado clima laboral: El clima laboral de una empresa debe mantenerse
en continuo avance, enfocado en un ambiente positivo y motivar para los
empleados. Eso logra captar el interés de los profesionales ya que se expone la
relacién entre la empresa y sus colaboradores.

5. Liderazgo motivacional: El lider debe actuar como un motivador que escucha
y €s empatico con su equipo de trabajo, lo cual expone el interés que existe
para que los empleados se encuentren bien y puedan desempefiar sus labores

de manera productiva.

Y asi como las mencionadas estrategias, existen muchas mas, la mayoria de ellas
enfocadas en la cultura empresarial y cada estrategia se adapta a la situacion y

necesidades de la empresa que desee implementarla.

1.5.2 Variable Dependiente: Reclutamiento de Colaboradores

1.5.2.1 Administracion de Recursos Humanos

Cordero (2019) menciona que la administracion de recursos humanos hace referencia
a una disciplina esencia para la gestién empresarial que tiene un enfoque en el control
estratégico del personal que forma parte de la empresa. Tiene por objetivo el
maximizar el rendimiento y labor que realizan los trabajadores para lograr las metas y
objetivos empresariales. Este tipo de administracion tiene una diversa variedad de
funciones y roles que empiezan en el reclutamiento y eleccion del candidato ideal para

una vacante gque exista hasta el proceso de integracion, el seguimiento del personal
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sobre su desempefio laboral, la gestion de las conexiones laborales y las recompensas

0 compensaciones al esfuerzo laboral.

En la administracion de recursos humanos, el reclutamiento y seleccion del personal
idéneo se basa en la identificacion a atraccion de prospectos, ademas de la evaluacion
posterior de los aspirantes para brindar a una empresa profesionales con habilidades y
conocimientos que estéen alineados a la cultura organizacional y que puedan
proporcionar nuevas ideas de crecimiento organizacional, aquellos profesionales
cotizados en el mercado laboral por sus caracteristicas (Torres, Velasquez y
Hernandez, 2020).

Dentro de una organizacion se debe llevar a cabo capacitaciones y desarrollos
profesionales que motiven al personal a continuar sus labores y a esforzarse por
conseguir un mejor puesto y mejores beneficios. Es decir, poder obtener mejores
salarios, planes de jubilacion y compensaciones por labores extras o excepcionales. La
administracion de compensaciones es importante para garantizar que exista equidad y
satisfaccion de todos los colaboradores de la empresa como, el seguro de salud que es
un derecho legal de todos los trabajadores en situacién de dependencia.

Pero los trabajadores no solo tienen derechos sino también responsabilidades dentro
de la empresa que deben ser evaluadas mediante un proceso que permita medir y
retroalimentar el rendimiento de los trabajadores, saber que acciones son correcta y
que acciones se pueden mejorar para aprender de los errores y no volverlos a cometer,
fomentando asi el crecimiento profesional y organizacional y manteniendo un
ambiente armonioso y de experiencias enriquecedoras (Valeriano, 2021). La
administracion de recursos humanos ofrece sistemas de evaluacion objetiva que
muestra la contribucion de cada individuo y genera un enfoque de desarrollo constante

que beneficia a las dos partes involucradas.

En la administraciéon de los recursos humanos aparece el manejo de las relaciones
laborales que ayuda a negociar y gestionar los contratos laborales, buscar soluciones a
los problemas y establecer un clima laboral interactivo y positivo que ayude a generar
cooperacion y lealtad (Simancas, Silvera, Garces y Hernandez, 2018). Ademas, la
administracion del talento se enfoca en una planificacion estratégica para cumplir sus

objetivos en relacion con la fuerza laboral para anticiparse a los requerimientos futuros
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de los empleados y aplicar estrategias atraer, comprometer y desarrollar al personal

que posea lo necesario para impulsar a la organizacion con su labor.

Para finalizar, la administracion de recursos humanos tiene como objetivo principal la
creacion y fomentacion de un ambiente laboral equitativo y diverso que haga parte a
todos sus colaboradores de las oportunidades de crecimiento que se impulsen y que
genere una idea de pertenencia de los empleados con la empresa, que se sientan parte
del negocio y que conozcan que, si gana la empresa, ellos también ganan ya que es un

beneficio colectivo (Solis, Palomino, Alanya y Vera, 2022).

1.5.2.2 Organizacion

En un contexto amplio, Heredero, Lopez, Romo y Medina (2019) sefialan que la
organizacion hace alusion a la estructuracion y coordinacion de las actividades y
recursos que se encuentran a disposicion de una empresa para alcanzar sus objetivos
planteados. Este término engloba al disefio formal de las empresas y a la disposicién
eficiente de los factores que lo rodean en sistemas complejos. La organizacion es
crucial para determinar un marco de actuacion que ayude a un negocio a realizar sus
operaciones de forma efectiva, ser flexible para adaptarse a los cambios y lograr

cumplir con las metas y objetivos propuestos.

Para tener organizacion es necesario planificar y disefiar una estructurar donde se
ilustre la jerarquia de una empresa, los roles y la linea de comunicacion para que toda
accion fluya de forma correcta y no existan problemas de gran magnitud. Por ello, se
crean departamentos y equipos de trabajo para facilitar el trabajo y, a su vez, los
directivos delegan responsabilidades para agilizar las labores. Dichas labores deben
ser coordinadas para que las tareas individuales se conjuguen de forma correcta y
armoniosa en la actividad global (Bueno, 2022). Una coordinacion eficiente de
acciones permite la optimizacion de recursos y tiempos que minimizan los esfuerzos

duplicados para enfocarlos en actividades mas eficientes y efectivas.

La optimizacién o gestion de recursos y su asignacion es otro de los roles que cumple
la organizacion, donde los recursos humanos, financieros, materiales y tecnolégicos
deben ser gestionados de forma adecuada para la rentabilidad y viabilidad de un
negocio a largo plazo. Ademas, la adecuada gestion de los recursos evita el desperdicio

de dinero que puede ser invertido en otras acciones.
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En el contexto de los negocios, la organizacion ayuda a la generacion y adaptacion de
politicas, précticas y procedimientos esenciales para las actividades diarias ya que los
documentos donde se plasman los puntos indicados tienen normas y pautas que indican
la forma de actuar y las operaciones internas que se realizan en la empresa, lo que
brinda normativas establecidas para cualquier proceso de toma de decisiones que se
desee ejecutar (Pavia, 2021).

La organizacion debe ser adaptable a los entornos de constante cambio que se vive hoy
en dia en el mundo de los negocios por el surgimiento de las nuevas tecnologias y
maneras mas efectivas de manejar una empresa. Es por eso por lo que, es imperante
que las empresas tengan la capacidad de adaptarse a las condiciones que se presenten
en el marcado y demaés factores externos que puedan surgir (Lopez y Espinoza, 2023).
Para eso es necesario una gestion agil y proactiva que actué en la generacion de

cambios estructurales cuando sea pertinente.

Dentro de la organizacion aparece la cultura empresarial, la cual da una vision clara
de los valores, normas y comportamientos que identifican a una empresa. Una buena
organizacion se ve reflejada en una cultura fuerte que motiva y satisface a los grupos

de interés que integran y rodean a un negocio.

1.5.2.3 Integracion de Personal

Segln Santos (2019) la integracion de personal es también definida como induccion o
incorporacion de individuos a una empresa. Esta integracion hace énfasis en un
proceso donde los nuevos trabajadores ingresan a una organizacion y son integrados a
su nuevo ambiente laboral, son presentados ante los demds integrantes de la
organizacion o de un departamento y se les muestra su puesto de trabajo. Dicho
proceso ayuda a definir una transicion continua y exitosa del nuevo personal, lo cual
influye en la adaptacién de la cultura, politicas y practicas empresariales a las
condiciones del entorno y el mercado. La integracién se podria entender solo como un
enfoque practico, pero en realidad también se centra en formar una conexién
emocional y profesional entre el empleado y la organizacién para que se motive la

retencion, compromiso Yy lealtad de los colaboradores a largo plazo.

La primera fase de integracion comienza unos dias antes del inicio de las actividades

laborales para promover una comunicacion efectiva sobre la informacion clave que

19



necesita conocer el nuevo integrante como, por ejemplo, las politicas, el contrato o
documentos relacionados con los beneficios legales y detalles sobre la logistica (Tello,
2019). Aquello ayudara a los nuevos trabajadores a tener un conocimiento inicial de

como actuar y saber las actividades que debe cumplir.

Con laincorporacion de los nuevos empleados, se realiza una orientacion formal donde
se puede incluir presentaciones sobre la historia de vida, valores, mision y vision de la
organizacion, ademas de una perspectiva general de las politicas internas y la forma
de trabajar. Esto ayuda a que el empleado entienda la cultura empresarial de forma mas

explicita y comience a formar lazos de compafierismo.

La integracion del personal también consta de capacitaciones en las labores para que
el individuo adquiera o desarrolle en una mayor proporcion sus habilidades, aptitudes
y conocimientos para el cumplimiento efectivo de las tareas especificas
encomendadas. Para una adaptacion y aprendizaje fluido es necesario que se asigne un
colega o0 una persona que estara a cargo de supervisar las acciones del nuevo empleado
para encaminarlo hacia los objetivos que se deben cumplir y que, en caso de algln
problema o inquietud, se pueda solventar eficazmente para evitar retrasos y para que
el empleado se adapte lo mas pronto posible a su puesto de trabajo (Castro, Luna y
Erazo, 2020).

En la integracion, el aspecto social es esencial para mantener un ambiente laboral
adecuado, donde se pueden incluir evento como una comida de bienvenida, formacién
de equipos y reuniones informales que tenga como proposito el intercambio de ideas
0 experiencias laborales o personales, lo cual ayude a formar una conversacion fluida
que una a los empleados y directivos en un ambiente de confianza, y permita un mejor
desarrollo de sus labores (Auccapure, 2019). A su vez, eso genera relaciones
profesionales agradables y fortalecen el criterio y sentido de pertenencia del empleado

con la empresa.

Con el paso del tiempo, la integracion del personal debe permanecer como un proceso
continuo eficiente que atrae a personas con habilidades potenciales. La
retroalimentacion constante, evaluacion y el acceso a oportunidades de crecimiento
profesional ayuda a la adaptacion de los empleados y al crecimiento organizacional

(Caldera, Arredondo y Zarate, 2019). Si la integracion de personal lograr crear una
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conexion significativa entre trabajador y empresa, se ha logrado una integracion
efectiva que fomenta el éxito profesional y empresarial con una satisfaccion a largo

plazo, lo cual disminuye las posibilidades de la rotacion o salida constante de personal.

1.5.2.4 Contratacion de Personal

Bolafios (2020) indica que la contratacion de personal consta de un proceso a traves
del cual una empresa realiza el establecimiento, evaluacion y elige a las personas mas
aptas para cubrir una vacante. Dicho proceso se debe llevar a cabo para el beneficio
del crecimiento efectivo de una empresa, ademas, para que realice sus actividades de
forma correcta ya que el tema de la calidad en los trabajadores y su rotacion logran

influir significativamente en el rendimiento y la cultura empresarial.

Es necesario identificar las necesidades de la empresa para empezar con el proceso de
la contratacién de personal, donde el departamento de recursos humanos y sus
directivos cumplen su rol fundamental al establecer las habilidades y competencias
necesarias para el puesto requerido (Franco y Oquendo, 2020). Aquel analisis ayuda a
crear un perfil de trabajo especifico que detalle de forma clara las caracteristicas que
se esta buscando en los profesionales.

Para Rivera (2019) el proceso de contratacion continua con la difusion de la
oportunidad de empleo en los diversos medios de comunicacion y/o ferias de empleo
para lograr receptar las hojas de vida de los candidatos e iniciar con la evaluacién de
estos. Dependiendo de las politicas, practicas y estrategias que aplique la empresa, el
proceso de reclutamiento puede incluir entrevistas, pruebas, evaluaciones,
exposiciones y demas actividades que ayuden a verificar las habilidades y cualidades
que posea en candidatos para el puesto.

Al final del proceso de reclutamiento se procede a tomar la decision de que candidato
merece obtener el puesto de trabajo ofertado. Con dicha eleccién, se negocia los
términos del contrato de trabajo, los beneficios que tendra el trabajador y la integracion
de este a su nuevo puesto de trabajo, al presentarlo en la organizacion y mostrarle el
lugar donde cumplira con las actividades designadas para el puesto asignado (Sanz,
2020). Esto ultimo es esencial ya que la contratacion de personal no solo se relaciona
con cubrir un puesto, sino que también tiene que ver con la conexion solida que se

debe formar entre el empleado, la organizacién y sus demas integrantes para lograr un
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trabajo en conjunto que aporte al cumplimiento de objetivos a corto, mediano y largo
plazo.

1.5.2.5 Reclutamiento de Colaboradores

El reclutamiento de colaboradores en una empresa es el proceso por el cual se
identifica, atrae y selecciona a las personas calificadas para ocupar ciertas vacantes.
Esto es crucial en la gestion de recursos humanos y se centra en garantizar que la
organizacion tenga los profesionales necesarios y adecuados para cumplir con todos

sus actividades y objetivos (Valeriano, 2021).

El reclutamiento de personal contiene varias etapas que pueden variar segun las
practicas y politicas particulares de cada empresa, pero en si va desde la planificacion
del reclutamiento donde se definen las necesidades de personal, se determina perfiles
de trabajo y se establece estrategias adecuadas de atraccién de talento humano
(Bolafios, 2020). Posteriormente, se realizan publicaciones de las oportunidades de
empleo con el uso de diferentes medios de comunicacion, digitales y/o fisicos, con la
informacion necesaria y completa para el conocimiento de los interesados. La
recepcion de solicitudes es el siguiente paso para continuar con el proceso de
reclutamiento, donde los curriculos u hojas de vida de los postulantes seran recopilados
para su analisis y seleccién del candidato idoneo para el puesto, para lo cual se constata
que se cumplan con los requisitos de la vacante, habilidades, experiencia laboral, entre
otras consideraciones que cada empresa estipula segun sus necesidades (Rivera, 2019).

En la mayoria de los casos, después de la seleccion de ciertos candidatos que
cumplieron con los requisitos solicitados, se procede a realizar entrevistas para conocer
mejor a los profesionales, evaluar sus aptitudes y determinar si encajan en las
necesidades de la empresa y, a partir de aquello, se realizan pruebas o evaluaciones
para medir las habilidades y competencias que son necesarias para la vacante (Franco
y Oquendo, 2020).

Con la eleccion definitiva de la persona que ocupara en puesto existente se presenta
una oferta laboral con las condiciones, beneficios y demas términos sobre el empleo.
Y, para finalizar, un punto clave en el proceso de reclutamiento es la integracion del
nuevo integrante a la empresa, lo cual conlleva el hecho de brindar informacion,

orientacion y recursos necesarios para el desarrollo del trabajo (Hidalgo, 2021).
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Para Torres et al. (2020) un reclutamiento efectivo de personal ayuda a que una
empresa se encamine hacia el éxito al garantizar que esta compuesta por profesionales
capacitados y comprometidos. Asi mismo, dicho tema puede ayudar a desarrollar una
buena reputacion del empleador, lo cual genera mayor atraccion de talento humano.
Una gestion optima y oportuna del proceso de reclutamiento es fundamental en el
aparecimiento de la eficiencia y eficacia en la eleccion de los colaboradores.

Torres et al. (2020) menciona que dentro de los tipos de reclutamiento de

colaboradores existen tres principales, los cuales se explican a continuacion:

1. Reclutamiento interno: El reclutamiento interno se enfoca en cubrir las
vacantes existentes con el personal que ya forma parte de la empresa. En si,
esta deberia ser la primera opcion para tomar por las organizaciones para dar
la oportunidad a sus empleados de poder conseguir el puesto de trabajo, es
decir, dar prioridad a los individuos que ya conocen la empresa y sera mas facil
su integracion al nuevo trabajo.

2. Reclutamiento externo: El reclutamiento externo tiene por objetivo el buscar
profesionales fuera de la empresa que cumplan con los requisitos que se
necesitan para el puesto de trabajo. Es asi como, los reclutadores se enfocan en
el mercado laboral donde se sigue un minucioso y largo proceso de
reclutamiento.

3. Reclutamiento mixto: El reclutamiento mixto consta de la combinacion del
reclutamiento interno y externo cuando se presenta una vacante en una
empresa, es decir, se buscan profesionales o candidatos dentro y fuera de la
organizacion con el objetivo de brindar un proceso justo e imparcial para cada
uno de los postulantes y elegir a la mejor opcion entre ellos. Para esto, es

necesario asignar una cuota para los postulantes tanto internos como externos.

CAPITULO Il.- METODOLOGIA
2.1 Materiales

Recursos Humanos
Este recurso lo integran aquellas personas que tienen la responsabilidad de desarrollar
y culminar con el proyecto de titulacion. Para esto, se realizé un célculo aproximado

del tiempo invertido y su equivalente en dolares.
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Tabla 1 Recursos Humanos

Descripcion Cantidad Horas
Tutor 1 30
Estudiantes 1 400
Total 2 430

Precio (hora)
$ 0,00
$0,00

Total
$0,00
$ 0,00
$0,00

Nota. El tutor es un servidor publico y el estudiante tiene intereses meramente

académicos, por lo cual no existe un gasto en recursos humanos.

Recursos Materiales

A traves de una tabla se presentan los recursos materiales necesarios para el

desarrollo del presente proyecto y sus costos.

Tabla 2 Recursos Materiales

Materiales Tiempo de uso Cantidad
Tinta de Impresora 6 meses 4 $
Esferos 6 meses 4 $
Carpetas de 6 meses 3 $
Pléastico
Resma de Papel 6 meses 2 $
Cuaderno de 6 meses 2 $
apuntes
Transporte 6 meses 1 $
Total

Nota. Se han tomado en cuenta los materiales que mas se utilizarian para el

desarrollo de este trabajo.

Recursos Institucionales

Tabla 3 : Recursos Institucionales

Numero de horas

Proyector 2
Biblioteca 90
Instalaciones 192
Total

Precio

$ 0,00
$ 0,00
$ 0,00

Precio Precio Total
10,00 $ 40,00
0,35 $ 1,40
0,75 $ 2,25
4,00 $ 8,00
1,00 $ 2,00
72,00 $ 72,00
$ 125,65
Precio total
$ 0,00
$ 0,00
$ 0,00
3 0.00



Nota. Los recursos institucionales estan a la disposicién de los integrantes de la
Universidad Técnica de Ambato ya que es una universidad publica.

Recursos Tecnoldgicos

Tabla 4 Recursos tecnoldgicos

Materiales Cantidad Precio

Computadora 1 $ 800,00
SPSS 1 $ 32,00
Impresora 1 $ 300,00
Total $1.132,00

Nota. Los recursos tecnologicos son adquiridos por el estudiante con anterioridad

para el desarrollo del trabajo.

Tabla 5 Total de recursos

Tipo de recurso Valor

Humanos $ 0,00
Materiales $ 125,65
Institucionales $ 0,00
Tecnoldgicos $ 1.132,00
Total $ 1.257,65

Nota. Se muestra un resumen del total de gastos que se debe asumir para realizar el
proyecto de investigacion con sus diferentes tipos de recursos.

2.2 Métodos (Descripcién de la aplicacion de la metodologia, de acuerdo con la
metodologia establecida en el proyecto de titulacion)

2.3 Enfoque

Enfoque Cuantitativo

Para Gomez (2019) hace referencia a un método de investigacion que se enfoca en la
recopilacion y analisis de datos de tipo numeéricos y estadisticos con el objetivo de
identificar y explicar fendmenos sociales, econdmicos, entre otros. En si, este enfoque
enfatiza una medicion objetiva y la implementacion de técnicas estadisticas para

interpretar patrones, relaciones y posibles tendencias entre un conjunto de datos.
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Las caracteristicas que mas se destacan del método cuantitativo es la medicion
numerica, objetividad y neutralidad, un disefio predefinido y estructurado, un muestreo
representativo y un analisis estadistico de los resultados. Este enfoque es comdnmente

utilizado en areas relacionadas con la psicologia, sociologia, economia, etc.

2.4 Alcance o Tipo

Nivel Descriptivo

En el nivel descriptivo se hace énfasis en la etapa donde se intenta comprender y
presentar todos los factores fundamentales de una situacion en especifico. Aqui, el
investigador recolecta y ordena los datos para lograr describir, organizar e interpretar
de forma clara y concreta las caracteristicas que sobresalen del objeto de estudio. Se
responde a las preguntas de qué, cdbmo, donde y cudndo de cierta accion o situacién
para proporcionar informacion de un tema y dejar una base para futuros estudios
(Gomez, 2019).

Este nivel investigativo es muy Util para estructurar informacion de forma objetiva, lo
cual proporciona una vision clara de la situacion que se desea investigar y, a partir de

ello, poder sacar conclusiones y recomendaciones.

Nivel Correlacional

Hace referencia a una herramienta estadistica que se aplica para medir la relacion entre
dos variables de estudio. Dicha correlacién no se enfoca en mostrar casualidad, sino
que se centra mas en la fuerza y la direccion del vinculo entre los términos estudiados

(Herndndez, Ramos, Placencia, Indacochea, Quimis y Moreno, 2018)

Este nivel investigativo es muy util para identificar y cuantificar la asociacion entre
variables, lo cual proporciona informacién de valor significativo. Sin embargo, la
relacion de dos variables no se refiere a que una cause la otra, para la casualidad es
necesario un disefio experimental y consideraciones que van mas alla de la correlacion

estadistica.

2.5 Modalidad

Investigacion De Campo

Segln Bisquerra (2019) se basa en una investigacion que se involucra en la realidad
de las situaciones a estudiar. Este tipo de investigacion no solo se basa en nimeros o

teorias, sino que también toma en cuenta observaciones directas por parte del
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investigador y la recoleccién de informacion. Se trata de un método préctico que tiene
como objetivo la captura de autenticidad y complejidad de las situaciones en su

entorno natural, sin hacer uso de interpretaciones previas.

En resumen, la investigacion de campo se centra en la recoleccion de un conjunto de
datos de forma directa en el momento en el que ocurren los hechos o fenémenos de
interés para el estudio. Los investigadores se ven sumergidos fisicamente en la
situacion para obtener la informacion necesaria para diversas disciplinas, como la

geografia, sociologia, biologia, etc.

Investigacion bibliografica

Es un tipo de investigacion que hace hincapié en la exploracion y analisis de la
literatura existente sobre el tema de interés del estudio, como libros, articulos,
informes, entre otros documentos escritos que vengan de fuentes confiables. Antes de
la recopilacion directa de la informacion o la realizacion de experimentos por parte del
investigador, dicho individuo debe examinar y sintetizar los documentos publicados

para desarrollar una mejor investigacion (Guerrero y Guerrero, 2020).

Para complementar la investigacion que se pretende desarrollar es necesario realizar
una revision bibliogréfica para lograr comprender las implicaciones de las dos
variables de estudio y explicar de mejor manera las mismas en este trabajo. La
investigacion bibliogréfica es de fundamental aplicacion en diversos campos
académicos ya que ayuda a colocar el trabajo de investigacion en un contexto existente
y ampliar o aportar al conocimiento ya creado. Asi mismo, se genera una base sélida

para estudios futuros.

2.6 Poblacién y muestra

Poblacion

Se hace hincapié en un conjunto completo de individuos o elementos que estan
relacionados por ciertas caracteristicas en comun y que forman parte del objeto de
estudio. Esta poblacion puede ser finita o infinita. EI hecho de definir la poblacion es
un aspectos o paso esencial por cumplir en el disefio de una investigacion ya que eso

influye directamente en la generacién de resultados (Hernandez y Mendoza, 2018).
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Es importante que la poblacion se defina al principio de la investigacion para conocer
las caracteristicas de los individuos y generar estrategias para lograr obtener los datos

necesarios de forma eficiente y eficaz.

Muestra

La muestra es un subconjunto seleccionado de la poblacion por alguna razén en
especifico. Esto se da debido a que en la mayoria de las situaciones no se puede
estudiar a toda la poblacién por su tamafio, por ello se elige una muestra representativa
para realizar la observacion y/o recoleccion de datos. La validez y confiabilidad de los
resultados y conclusiones del estudio depende directamente de la representatividad de

la muestra que se haya seleccionado (Flores, 2018).

Para seleccionar una muestra adecuada es fundamental utilizar los metodos de
seleccion que ayudan a minimizar los sesgos y aseguran que todos los integrantes de
la poblacién tengan la misma posibilidad de formar parte de la muestra. Algunas de
las técnicas mas comunes para obtener la muestra es el muestreo aleatorio simple,
estratificado y por conglomerados, cada uno de ellos tiene sus caracteristicas
especificas.

En primer lugar, para esta investigacion la poblacion son los profesionales de tercer y
cuarto nivel del area de administracion de empresas o afines de la Zona 3 del Ecuador
(Tungurahua, Chimborazo, Cotopaxi y Pastaza). Con dicho preambulo se toma los
datos proporcionados por la Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (2020) donde se muestra un total de 632.541 profesionales de
Administracion de Empresas o afines en su ultimo registro del 2018 (Ver Anexo). Con
la cantidad de profesionales definida en el &rea especificada se realiza el calculo de la

muestra, siendo asi:
Formula:

Zz*p*q*N
n_Zz*p*q+Nez

Donde:
n = Tamafio de la muestra

Z = Nivel de confianza (1,96)
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p = Probabilidad de éxito (0,5)

g = Probabilidad de fracaso (0,5)

N = Tamario de la poblacion (632.541)

e = Margen de error (0,05)

Después de realizar el calculo correspondiente se concluye que la muestra de esta

investigacion es 384 profesionales del area de Administracion de Empresas o afines

1,962(0,5)(0,5)(632.541)

n

_ (3,8416)(158.135,25)

™= 09604 + 1.581,3525

_ 607.492,3764
~1.582,3129

n = 383,93

de la Zona 3 de Ecuador.

Por otro lado, el personal de la empresa objeto de estudio esta integrada por individuos
del area comercial, administrativos, administrativo-comercial y directivo, de los cuales
tomamos a los administrativos de la empresa Grupo Sur Cia. Ltda. del canton Salcedo

para aplicar otra encuesta; diez personas. Los mencionados individuos se presentan a

continuacion:

Tabla 6 Muestra de la poblacion

~ 1,962(0,5)(0,5) + 632.541(0,05)2

No. Nombres Descripcion
1 ARROBA VILLACIS GERMAN DAVID COMERCIAL
2 BALAREZO CARDENAS CARLA MARLEY COMERCIAL
3 BOCANCHO PALLANGO SUSANA ADMINISTRATIVO
EMPERATRIZ
4  CHASI QUISHPE KARINA SOLEDAD COMERCIAL
5 CLAVIIO VEINTIMILLA PAOLA COMERCIAL

CAROLINA
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6 CORRALES FREIRE GISSELL ADMINISTRATIVO
ALEJANDRA
7 DAVILA ACURIO PAULY ALEJANDRA ADMINISTRATIVO-
COMERCIAL
8 ESPINOSA JARRIN KEVIN ENRIQUE DIRECTIVO
9 FERNANDEZ SALAZAR STALING COMERCIAL
BLADYMIR
10 GARCES CEVALLOS ANDREA ADMINISTRATIVO-
MONSERRATH COMERCIAL
11 GRANDA  BOCANCHO  FERNANDO DIRECTIVO
VINICIO
12 GRANDA MESIAS FERNANDA DIRECTIVO
DAYANARA
13 GRANDA MESIAS LEANDRO MATHEO ADMINISTRATIVO
14 GRANDA MESIAS NEISSER FERNANDO ADMINISTRATIVO
15 MEDINA GALARZA DAYANNA DIRECTIVO
VICTORIA
16 MESIAS VELOZ SONIA MARGARITA ADMINISTRATIVO
17 PEREZ ESPINEL MYRIAM GUISSEL ADMINISTRATIVO-
COMERCIAL
18 POZO TAMAYO MARIA FERNANDA ADMINISTRATIVO-
COMERCIAL
19 SILVA ARIAS LUIS ANIBAL COMERCIAL
20 VILLAGOMEZ VACA KAREN ADMINISTRATIVO-
GEOVANELA COMERCIAL
Nota. El personal de la empresa estd dividido en cuatro secciones, pero esta

investigacion se concentra en los directivos.

En este caso se aplicara la encuesta a la poblacion de directos ya que no es una

cantidad grande, por lo cual, no es necesario calcular la muestra.
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2.7 Técnica

Encuesta

Maldonado (2018) sefiala que es una técnica de recoleccion de datos que se basa en
preguntas estructuradas o estandarizadas que se aplican a un grupo de individuos para
conocer sus opiniones, actitudes, caracteristicas y comportamientos sobre ciertas
variables investigativas. En si, esto ayuda a obtener informacion cuantitativa sobre un

tema en particular.

Para una investigacion, las encuestas son herramientas valiosas para comprender los
comportamientos de las personas en un gran nivel. Sin embargo, es necesario disefiar
las encuestas de manera cuidosa para evitar el surgimiento de sesgos y generar
resultados confiables. Ademas, se debe tener en cuenta que puede existir una falta de
profundidad en la interpretacion de los resultados. Por ello, para esta investigacion se
hace uso de dicha técnica con el propdsito de encuestar a los profesionales del area de
Administracion de Empresas o afines para la comprobacion de la hipotesis

investigativa.

2.8 Instrumento

Cuestionario

Para Naranjo (2018) es un instrumento de recoleccién de datos que es utilizado para
estructurar una encuesta, la cual tiene un conjunto de preguntas estructuradas que se
realizan para obtener informacion especifica sobre los encuestados. Dichas preguntas
deben estar formuladas de manera clara y precisa, las cuales vienen acompafadas de
ciertas respuestas predefinidas segln el objetivo de la investigacion. Esto ayuda a

obtener datos sistematicos y estandarizados.

Los cuestionarios se presentan como una herramienta eficaz que logra reunir datos
cuantitativos en gran medida. Sin embargo, es necesario estructurar cuidadosamente
las preguntas y realizar una validacién de estas por medio de expertos en el tema que
se desee desarrollar para tener opiniones que ayuden a mejorar el cuestionario y, en
consecuencia, generen mejores resultados en la aplicacion de la encuesta a partir de un

cuestionario.
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2.9 Validez y Confiabilidad

Para obtener la validez y confiabilidad del instrumento que fue aplicado a los
profesionales de Administracion de Empresas y afines, y a los directivos de la empresa
Grupo Sur Cia. Ltda. del canton Salcedo, se implemento los métodos que se presentan

a continuacion:

2.9.1 Validez de Contenido

Juicio de expertos

El juicio de expertos es conocido por el método V de Aiken, la cual es una técnica que
se desarrollar para generar evaluaciones y comentarios especificos sobre un tema
predeterminado. El propoésito principal de este método es definir ciertas perspectivas
de individuos que son expertos en el campo de estudio en el que se desarrolla una
investigacion, es decir, se pretende entregar un conjunto de preguntas especificas a los
expertos para que ellos las evalten y realicen las observaciones correspondientes para
entender de mejor manera el tema a estudiar (Bisquerra, 2019). Este método ayuda a
validar los instrumentos de investigacion, como los cuestionarios, para aumentar la

calidad de los elementos que se pretende analizar.

Para la validacion del instrumento de recoleccion de datos de esta investigacion, se
tomd en cuenta las sugerencias y comentarios de tres docentes de la Universidad
Técnica de Ambato con experiencia y conocimientos sobre las variables del estudio.
Para ello, dichos individuos realizaron una revision integral de las preguntas que
forman parte los cuestionarios que se pretendia aplicar a los objetos de estudio;
revisando la claridad, pertinencia, factibilidad y presentacion de cada uno de los items

expuestos.

2.9.2 Validez de Constructo
Prueba de KMO y Bartlett

Para obtener la validez de constructo que ayuda a evaluar la operacionalizacion de
cada una de las variables del estudio con el objetivo de medir de forma exacta la
correlacion existente entre cada una de las dimensiones expuestas. Para lo
mencionado, se desarrollo el andlisis factorial de la prueba Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) vy la prueba de esfericidad de Bartlett en relacion con la rotacion de Varimax,

obteniendo los siguientes resultados:
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Tabla 7: Prueba de KMO y Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-OlKkin de adecuacion de muestreo , 7194
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 819,735
Bartlett al 15

Sig. ,000

Nota. La tabla presentada ilustra los resultados obtenidos de la prueba de KMO y de
esfericidad de Bartlett.

El desarrollo de la validez de constructo se presentd con los datos obtenidos del
cuestionario enfocado a los profesionales de Administracion de Empresas y afines,
obtenido mediante el programa IBM SPSS Statistics 25, con lo cual la prueba de KMO
resultd en 0,794, lo cual indica que es oportuno aplicar el cuestionario. Asi mismo, en
la prueba de esfericidad de Bartlett se obtuvo una significancia de 0, lo cual sefiala el
cumplimiento de la particularidad para el analisis factorial de los datos.

Tabla 8: Comunalidades

Comunalidades

Inicial Extraccion
2.1.4 ;Con qué frecuencia toma en cuenta la marca 1,000 ,282
corporativa empleadoray el liderazgo motivacional con
el que cuente una empresa al evaluar oportunidades
laborales en el ambito de la administracion?
2.1.5 ;Qué tan importante cree que es investigar y 1,000 ,623
evaluar el clima laboral de una empresa para encontrar
una oportunidad de empleo potencial?
2.1.6 ¢Segln su criterio que tan importante cree que son 1,000 ,631
las estrategias efectivas de atraccién de talento humano
en el contexto actual del mercado laboral?
2.2.3 ¢Qué importancia les da a sus logros en el 1,000 ,558

desarrollo profesional y crecimiento por parte de las
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empresas al realizar ofertas de trabajo en el campo de

la administracion?

2.2.4 ;Qué tan eficiente cree usted que son los métodos 1,000 526
0 canales de reclutamiento que han desarrollado las
empresas e instituciones para atraer a profesionales
calificados en el campo de la administracion de

empresas?

2.2.5 En su experiencia profesional, ;como evalla la 1,000 569
conexion entre las estrategias de atraccion de talento y
la construccion de una cultura empresarial solida en el

ambito organizacional?

Nota. Se presenta cada uno de los valores correspondientes a las comunalidades
obtenidas por pregunta.

La mayoria de las preguntas expuestas en la tabla de comunalidades tiene un
valor de extraccion mayor a 0,4, lo cual indica que casi todas las preguntas cumplen
con los pardmetros para ser aplicadas. Ademas, los elementos que se consideraron para

los items representan a las variables de estudio.

2.9.3 Fiabilidad de la consistencia interna

Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach es considerada como un coeficiente y una medida estadistica que
ayuda a realizar la evaluacion de la consistencia interna o, también conocida como
confiabilidad de un conjunto de preguntas o items que se encuentran en un instrumento
de medicion (Flores, 2018). El resultado de este coeficiente puede variar entre 0y 1,
donde un valor mas cercano a 1 indica un resultado positivo o una mayor consistencia
interna, mientras que, si el valor obtenido es méas cercano a 0 existe muy poca
consistencia interna, por lo cual, se debe realizar correcciones al instrumento de

investigacion.

Tabla 9: Alfa de Cronbach Profesionales

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de

Cronbach elementos estandarizados elementos
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773 , 781 6

Nota. La tabla muestra el resultado del Alfa de Cronbach para la encuesta de los
profesionales de Administracion de Empresas o afines de las preguntas con escala de
Likert.

La fiabilidad del instrumento aplicado para los profesionales de Administracion de
empresas o afines resulto en un Alfa de Cronbach de 0,773, lo cual muestra una
consistencia interna moderada, es decir, las preguntas desarrolladas si mides las

variables de estudio y se puede continuar con el desarrollo de este.
Mientras tanto, el Alfa de Cronbach de la encuesta de los administrativos resulto en:

Tabla 10: Alfa de Cronbach Administrativos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,769 )

Nota. La tabla muestra el resultado del Alfa de Cronbach para la encuesta de los

administrativos de las preguntas con escala de Likert.

La fiabilidad del cuestionario realizado para los administrativos de la empresa en
cuestion es de 0,769, lo cual sefiala una consistencia interna moderada que le da la
oportunidad al investigador de continuar con la investigacion y comprobar que los

items si miden la relacion de las variables de estudio.

2.9.4 Pruebas de normalidad

Para poder comprobar el comportamiento o distribucion normal o no normal de los
datos que han sido recolectados al aplicar el cuestionario a la muestra de profesionales
de Administracion de Empresas o afines y al personal administrativo de la empresa
Grupo Sur Cia. Ltda. del canton Salcedo se aplica una prueba de normalidad en el
programa IBM SPSS Statistics 25. En el caso de los profesionales de Administracion
de Empresas o afines (384 profesionales), se debe desarrollar la prueba de normalidad
de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra es mayor a 50. Mientras que, para la
poblacion del personal administrativo (10 colaboradores), se considera la prueba de

normalidad de Shapiro-Wilk, adecuado para poblaciones menores a 50. En este
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sentido, las reglas de decision determinadas para comprobar la hipétesis investigativa

son:

Hi: Las estrategias de atraccion de talento humano Sl influyen en el
reclutamiento de colaboradores en la empresa Grupo Sur Cia. Ltda. del cantdn

Salcedo.

Ho: Las estrategias de atraccion de talento humano NO influyen en el
reclutamiento de colaboradores en la empresa Grupo Sur Cia. Ltda. del cantdn
Salcedo.

Los resultados de lo mencionado anteriormente se presentan en las siguientes

tablas; empezando por la prueba de normalidad del cuestionario para los profesionales:

Tabla 11: Prueba de Normalidad Profesionales

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.

2.1.4 (Con qué frecuencia toma en cuenta la ,238 384 ,000
marca corporativa empleadora y el liderazgo
motivacional con el que cuente una empresa al
evaluar oportunidades laborales en el &mbito de

la administracion?

2.1.5 (Qué tan importante cree que es investigar ,320 384 ,000
y evaluar el clima laboral de una empresa para

encontrar una oportunidad de empleo potencial?

2.1.6 ¢Segun su criterio que tan importante cree ,318 384 ,000
que son las estrategias efectivas de atraccion de

talento humano en el contexto actual del

mercado laboral?

2.2.3 ¢Qué importancia les da a sus logros en el ,300 384 ,000
desarrollo profesional y crecimiento por parte de
las empresas al realizar ofertas de trabajo en el

campo de la administracion?
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2.2.4 ;Qué tan eficiente cree usted que son los ,241 384 ,000
métodos o canales de reclutamiento que han
desarrollado las empresas e instituciones para
atraer a profesionales calificados en el campo de

la administracion de empresas?

2.25 En su experiencia profesional, ¢cémo ,258 384 ,000
evalla la conexion entre las estrategias de
atraccion de talento y la construccion de una
cultura empresarial sélida en el ambito

organizacional?

Nota. La tabla presenta los valores resultantes de la prueba de normalidad con el

método de Kolmogorov-Smirnov para muestras menores a 50.

Mientras tanto, la tabla de la prueba de normalidad del personal administrativo

es:
Tabla 12: Prueba de Normalidad Administrativos
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
2.1.1 ¢(En qué medida cree que es importante ,815 10 ,022
brindar un salario competitivo en la empresa que
labora?
2.1.2 ;Cémo calificaria la actual estrategia de ,640 10 ,000
atraccion de talento que se aplica en la
organizacion?
2.1.3 (Coémo evallia usted el accionar de la 731 10 ,002
empresa para brindar flexibilidad laboral y un
adecuado clima laboral?
2.1.6 ¢ En qué medida cree usted que es necesario ,805 10 ,017

implementar ~ capacitaciones 0  recursos
adicionales para mejorar las habilidades de
reclutamiento y seleccion de personal en la

empresa que labora?
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2.1.7 ;Como evalla la diversidad y la inclusion ,640 10 ,000
en los procesos de atraccion de talento de la

empresa?

2.2.1 (En qué medida cree que las descripciones ,640 10 ,000
de trabajo son claras y precisas en cuanto a las
responsabilidades y expectativas del puesto que

se encuentre vacante en la empresa?

2.2.2 ¢(En qué medida cree que se colabora con ,781 10 ,008
otros departamentos de la organizacion para
asegurar una estrategia de reclutamiento interno,
externo o mixto integral y alineada con las metas

empresariales?

2.2.4 ;En qué medida cree que el proceso de ,820 10 ,025
integracion para los nuevos empleados es

efectivo en la empresa que labora?

2.2.5 (En que medida cree que existe una ,820 10 ,025
retroalimentacion efectiva después de que un
candidato es rechazado durante el proceso de

seleccion?

Nota. La tabla sefiala los valores generados al aplicar la prueba de normalidad a través
del método de Shapiro-Wilk para poblaciones menores a 50.

Al analizar los resultados obtenidos, se observa que los valores de significancia de
cada uno de los items analizados son menores a 0,05, tanto del cuestionario para los
profesionales como para el personal administrativo, es decir, los datos recolectados
tienen una distribucion no normal, lo cual lleva a rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipétesis alternativa. A su vez, lo expuesto muestra que la investigacion tiene una
distribucion no paramétrica. En definitiva, con lo obtenido para comprobar las
hipétesis generadas de este estudio se aplicara el coeficiente de correlacion de Pearson
para el cuestionario de los profesionales y la correlacion de Rho de Spearman para los
administrativos, con el objetivo de conocer la correlacion existente entre las dos
variables de estudio; estrategias de atraccion de talento humano y reclutamiento de
colaboradores.
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2.10 Planteamiento de la Hipdtesis
Hi: Las estrategias de atraccion de talento humano Sl influyen en el
reclutamiento de colaboradores en la empresa Grupo Sur Cia. Ltda. del canton

Salcedo.

Ho: Las estrategias de atraccion de talento humano NO influyen en el
reclutamiento de colaboradores en la empresa Grupo Sur Cia. Ltda. del canton

Salcedo.

CAPITULO Ill.- RESULTADOS Y DISCUSION
3.1 Analisis y discusion de los resultados. El propdsito de exponer este capitulo es
detallar los resultados de las encuestas realizadas a los profesionales de
Administracion de Empresas o fines y al personal administrativo de la empresa
del estudio, para lo cual se presenta tablas de frecuencia y gréaficos para
representar todos los resultados:

3.1.1 Variable Independiente: Estrategias de atraccion de talento humano

3.1.1.1 Encuesta a Profesionales de Administracién de Empresas o afines
Pregunta 2.1.1

¢Usted investiga y selecciona las empresas a las que desea postularse para
asegurar que se alineen con sus objetivos profesionales y valores personales que le

brinden un crecimiento profesional constante?

Tabla 13: Objetivos profesionales y valores personales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélido Si 348 90,6 90,6 90,6
No 36 9,4 9,4 100,0

Total 384 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.1.1 de la encuesta para profesionales.

Figura 2: Objetivos profesionales y valores personales
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Pregunta 2.1.1
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Nota. En el grafico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de
la pregunta 2.1.1.

Analisis e Interpretacion:

De todos los encuestados el 90,6% contesto que si y el 9,4% que no a la

pregunta estructurada.

Casi todos los profesionales de Administracion de Empresas o afines
investigan y seleccionan las empresas a las que desea postularse para asegurar que se
alineen con sus objetivos profesionales y valores personales que le brinden un
crecimiento profesional constante. Sin embargo, 36 individuos mencionan que no se

concentran en lo mencionado al postular a un puesto de trabajo.
Pregunta 2.1.2

¢Usted hace uso de las redes profesionales y las plataformas en linea para
buscar oportunidades de trabajo y construir relaciones con empleadores potenciales

que oferten un salario competitivo?

Tabla 14: Redes profesionales y las plataformas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Si 328 85,4 85,4 85,4
No 56 14,6 14,6 100,0
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Total 384 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.1.2 de la encuesta para profesionales.

Figura 3: Redes profesionales y las plataformas
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Nota. En el gréfico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.1.2.

Analisis e Interpretacion:

Del total de los individuos encuestados el 85,4% contestaron con un si,

mientras que, el 14,6% dijo que no a la pregunta formulada.

La gran parte de los encuestados hacen uso de las redes profesionales y las
plataformas en linea para buscar oportunidades de trabajo y construir relaciones con
empleadores potenciales que oferten un salario competitivo. Pero, 56 individuos no
utilizan dichas herramientas.

Pregunta 2.1.3
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¢Ha participado en eventos sectoriales, ferias de empleo u otras actividades
presenciales o virtuales para establecer conexiones y explorar oportunidades de

crecimiento profesional constante en el area de administracion de empresas?

Tabla 15: Oportunidades de crecimiento profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Si 259 67,4 67,4 67,4
No 125 32,6 32,6 100,0

Total 384 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.1.3 de la encuesta para profesionales.

Figura 4: Oportunidades de crecimiento profesional
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Nota. En el gréafico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.1.3.

Anélisis e Interpretacion:
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Los resultados muestran que el 67,4% de los encuestados dijeron que si, mientras que,

el 32,6% menciono que no al responder la encuesta.

Un poco mas de la mitad de los profesionales han participado en eventos sectoriales,
ferias de empleo u otras actividades presenciales o virtuales para establecer conexiones
y explorar oportunidades de crecimiento profesional constante en el area de

administracion de empresas. Sin embargo, 125 profesionales no se han visto

involucrados en dichos eventos.

Pregunta 2.1.4

¢Con que frecuencia toma en cuenta la marca corporativa empleadora y el liderazgo
motivacional con el que cuente una empresa al evaluar oportunidades laborales en el
ambito de la administracion?

Tabla 16: Marca corporativa empleadora

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido  Nunca 8 2,1 2,1 2,1
Casi nunca 19 4,9 4.9 7,0
A veces 111 28,9 28,9 35,9
Con 160 41,7 41,7 77,6
frecuencia
Siempre 86 22,4 22,4 100,0
Total 384 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.1.4 de la encuesta para profesionales.
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Figura 5: Marca corporativa empleadora
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Nota. En el gréfico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.1.4.

Andlisis e Interpretacion:

Aqui, el 41,7% respondi6 con frecuencia, el 28,9% a veces, el 22,4% siempre,

el 4,9% casi nunca y el 2,1% nunca.

La mayor parte de los profesionales mencionan que con gran frecuencia toman en
cuenta la marca corporativa empleadora y el liderazgo motivacional con el que cuente
una empresa al evaluar oportunidades laborales en el &mbito de la administracion. Sin

embargo, 27 de los individuos casi nunca o nunca se centran en la marca corporativa.
Pregunta 2.1.5

¢Qué tan importante cree que es investigar y evaluar el clima laboral de una

empresa para encontrar una oportunidad de empleo potencial?

Tabla 17: Evaluar el clima laboral
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Vélido Nada importante 2 5 5 5
Poco importante 12 3,1 3,1 3,6
Bastante importante 48 12,5 12,5 16,1
Notablemente importante 116 30,2 30,2 46,4
Muy importante 206 53,6 53,6 100,0
Total 384 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,
de la pregunta 2.1.5 de la encuesta para profesionales.

Figura 6: Evaluar el clima laboral
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Nota. En el gréfico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.1.5.

Analisis e Interpretacion:

Del total de encuestados, el 53,6% les parece muy importante, el 30,2% notablemente
importante, el 12,5% bastante importante, el 3,1% poco importante y el 0,5% nada

importante.
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Se nota que la mayoria de encuestados creen que es importante investigar y
evaluar el clima laboral de una empresa para encontrar una oportunidad de empleo
potencial. Sin embargo, 14 individuos opinan que es nada 0 poco importante el tema

mencionado.
Pregunta 2.1.6

¢Segun su criterio que tan importante cree que son las estrategias efectivas de

atraccién de talento humano en el contexto actual del mercado laboral?

Tabla 18: Estrategias efectivas de atraccion de talento humano

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado

Valido Nada importante 4 1,0 1,0 1,0
Poco importante 12 3,1 3,1 4,2
Bastante importante 68 17,7 17,7 21,9
Notablemente importante 96 25,0 25,0 46,9
Muy importante 204 53,1 53,1 100,0
Total 384 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.1.6 de la encuesta para profesionales.
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Figura 7: Estrategias efectivas de atraccion de talento humano
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Nota. En el gréfico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.1.6.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados de la encuesta muestran que para el 53,1% es muy importante,
el 25% notablemente importante, el 17,7% bastante importante, el 3,1% poco

importante y el 1% nada importante.

La mayor parte de los encuestados opinan que son importantes las estrategias
efectivas de atraccion de talento humano en el contexto actual del mercado laboral.

Mientras que, 16 individuos piensa que esa tematica es poco o nada importante.

3.1.1.2 Encuesta al Personal Administrativo

Pregunta 2.1.1

¢En qué medida cree que es importante brindar un salario competitivo en la

empresa que labora?

Tabla 19: Salario competitivo
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Vaélido Nulo 0 0,0 0,0 0,0
Escaso 0 0,0 0,0 0,0
Aceptable 2 20,0 20,0 20,0
Alto 6 60,0 60,0 80,0
Muy alto 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,
de la pregunta 2.1.1 de la encuesta para administrativos.

Figura 8: Salario competitivo
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Nota. En el gréfico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.1.1.
Analisis e Interpretacion:

Los resultados muestran que el 60% contesta con la alternativa de alto, el 20%

con muy alto y el 20% con aceptable.
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Todos los encuestados han contestado la pregunta en cuestion con niveles altos
de importancia sobre el hecho de que la empresa a la que postulen o laboren brinden

un salario competitivo. No existe valores de importancia bajos.
Pregunta 2.1.2

¢Como calificaria la actual estrategia de atraccion de talento que se aplica en

la organizacion?

Tabla 20: Estrategia de atraccién de talento actual

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Muy insatisfactorio 0 0,0 0,0 0,0
Insatisfactorio 0 0,0 0,0 0,0
Normal 6 60,0 60,0 60,0
Buena 4 40,0 40,0 100,0
Excelente 0 0,0 0,0
Total 10 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.1.2 de la encuesta para administrativos.

Figura 9: Estrategia de atraccion de talento actual
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Nota. En el gréfico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.1.2.
Andlisis e Interpretacion:

En la pregunta estructurada en la encuesta para profesionales se observa que el

60% responde con normal y el 40% con buena.

Mas de la mitad de los encuestados piensa que la actual estrategia de atraccion
de talento que se aplica en la organizacion tiene una calificacion normal. Mientras que,

un poco menos de la mitad de los individuos afirman que las estrategias son buenas.
Pregunta 2.1.3

¢Cbémo evalla usted el accionar de la empresa para brindar flexibilidad laboral

y un adecuado clima laboral?

Tabla 21: Flexibilidad laboral y un adecuado clima laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
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Vélido Muy insatisfactorio 0 0,0 0,0 0,0
Insatisfactorio 0 0,0 0,0 0,0
Normal 6 60,0 60,0 60,0
Buena 3 30,0 30,0 90,0
Excelente 1 10,0 0,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.1.3 de la encuesta para administrativos.

Figura 10: Flexibilidad laboral y un adecuado clima laboral
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Nota. En el gréafico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la

pregunta 2.1.3.
Analisis e Interpretacion:

De los encuestados, el 60% contesto normal, el 30% buenay el 10% respondio

con excelente.

Mas de la mitad de los encuestados opinan que el accionar de la empresa para

brindar flexibilidad laboral y un adecuado clima laboral es normal, es decir, ni
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excelente ni malo. Mientras que el 40% de los individuos evaltan el desempefio

empresarial con una calificacion més alta con buena o excelente.
Pregunta 2.1.4

¢Cree que es necesario implementar acciones administrativas para fortalecer el

crecimiento profesional constante una vez que los empleados se unen a la empresa?

Tabla 22: Fortalecer el crecimiento profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Si 7 70,0 70,0 70,0
No 3 30,0 30,0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.1.4 de la encuesta para administrativos.

Figura 11: Fortalecer el crecimiento profesional
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Nota. En el gréafico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la

pregunta 2.1.4.

Analisis e Interpretacion:
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El 70% de los encuestados contestan con un si a la pregunta y el 30% menciona

que no en la encuesta formulada.

Un poco mas de la mitad de los encuestados cree que es necesario implementar
acciones administrativas para fortalecer el crecimiento profesional constante una vez
que los empleados se unen a la empresa. Pero, 3 personas creen que no mencionado

No es necesario.
Pregunta 2.1.5

¢Consideras que la empresa esta utilizando de manera efectiva la tecnologia y
las plataformas digitales para incentivar el liderazgo motivacional que atraiga talento

humano?

Tabla 23: Incentivar el liderazgo motivacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélido Si 6 60,0 60,0 60,0
No 4 40,0 40,0 100,0

Total 10 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,
de la pregunta 2.1.5 de la encuesta para administrativos.
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Porcentaje

Figura 12: Incentivar el liderazgo motivacional
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Nota. En el gréfico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la

pregunta 2.1.5.

Analisis e Interpretacion:

Los resultados de la encuesta muestran que el 60% dijo que si, mientras que, el 40%

menciono que no a la pregunta propuesta.

Un poco mas de la mitad de los encuestados considera que la empresa esta utilizando

de manera efectiva la tecnologia y las plataformas digitales para incentivar el liderazgo

motivacional que atraiga talento humano. Sin embargo, casi la mitad de los individuos

constatan que no se aplica herramientas tecnoldgicas en la empresa en la que laboran.

Pregunta 2.1.6

¢En qué medida cree usted que es necesario implementar capacitaciones o recursos

adicionales para mejorar las habilidades de reclutamiento y seleccién de personal en

la empresa que labora?

Tabla 24: Mejorar las habilidades de reclutamiento y seleccion de personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
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Vélido Nulo 0 0,0 0,0 0,0
Escaso 0 0,0 0,0 0,0
Aceptable 3 30,0 30,0 30,0
Alto 3 30,0 30,0 60,0
Muy alto 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.1.6 de la encuesta para administrativos.

Figura 13: Mejorar las habilidades de reclutamiento y seleccién de personal
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Nota. En el gréafico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la

pregunta 2.1.6.

Anélisis e Interpretacion:

Los resultados muestran que el 40% responden con muy alto, el 30% con alto

y el 30% con aceptable.
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Mas de la mitad de los encuestados contestaron la encuesta con niveles altos
sobre lo necesario que es implementar capacitaciones o recursos adicionales para
mejorar las habilidades de reclutamiento y seleccion de personal en la empresa que
labora. Sin embargo, 3 de los individuos contestan con un nivel medio sobre lo

expuesto.
Pregunta 2.1.7

¢Como evalla la diversidad y la inclusion en los procesos de atraccion de

talento de la empresa?

Tabla 25: Procesos de atraccion de talento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado

Vélido Muy insatisfactorio 0 0,0 0,0 0,0
Insatisfactorio 0 0,0 0,0 0,0
Normal 6 60,0 60,0 60,0
Buena 4 40,0 40,0 100,0
Excelente 0 0,0 0,0
Total 10 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,
de la pregunta 2.1.7 de la encuesta para administrativos.

Figura 14: Procesos de atraccion de talento
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Nota. En el grafico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la

pregunta 2.1.7.
Analisis e Interpretacion:

El 60% de los encuestados contesta la pregunta con la respuesta de normal, mientras
que, el 40% responde con buena.

Maés de la mitad de los encuestados opina que la diversidad y la inclusion en los
procesos de atraccion de talento de la empresa en la que laboran tiene un nivel de
aplicacion normal. Sin embargo, 4 de los individuos le dan un nivel mas alto a esta

tematica con la respuesta de buena.

3.1.2 Variable Dependiente: Reclutamiento de colaboradores.

3.1.2.1 Encuesta a Profesionales de Administracion de Empresas o afines

Pregunta 2.2.1

¢Hace uso de estrategias de presentacion para destacar su perfil y experiencia en su
curriculo y carta de presentacién cuando se postula para puestos en administracion de

empresas?

Tabla 26: Destacar su perfil y experiencia
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Si 346 90,1 90,1 90,1
No 38 9,9 9,9 100,0

Total 384 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.2.1 de la encuesta para profesionales.

Figura 15: Destacar su perfil y experiencia
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Nota. En el grafico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la

pregunta 2.2.1.
Analisis e Interpretacion:

El 90,1% de los encuestados contestaron con un si, mientras que, el 9,9%

mencionaron que no.

La mayoria de los encuestados afirman que si hacen uso de estrategias de presentacion
para destacar su perfil y experiencia en su curriculo y carta de presentacion cuando se
postula para puestos en administracion de empresas. Pero, 38 personas no hacen uso

de dichas estrategias al postularse para una vacante laboral.
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Pregunta 2.2.2

¢Cree usted que es importarte resaltar el enfoque y las estrategias de reclutamiento
interno, externo o mixto para empleos en funcién de las caracteristicas especificas de

las empresas a las que se postula?

Tabla 27: Estrategias de reclutamiento interno, externo o mixto

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Si 341 88,8 88,8 88,8
No 43 11,2 11,2 100,0

Total 384 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.2.2 de la encuesta para profesionales.

Figura 16: Estrategias de reclutamiento interno, externo o mixto
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Nota. En el gréafico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la

pregunta 2.2.2.
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Andlisis e Interpretacion:

El 88,8% de los encuestados contestaron con un si pero el 11,2% dijeron que no a la

pregunta formulada.

La gran parte de los encuestados creen que es importarte resaltar el enfoque y las
estrategias de reclutamiento interno, externo o mixto para empleos en funcion de las
caracteristicas especificas de las empresas a las que se postula. Mientras que, 43

individuos no creen que es importante resaltar los puntos mencionados.
Pregunta 2.2.3

¢Qué importancia les da a sus logros en el desarrollo profesional y crecimiento por

parte de las empresas al realizar ofertas de trabajo en el campo de la administracion?

Tabla 28: Desarrollo profesional y crecimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado

Valido Nada importante 2 5 5 5
Poco importante 9 2,3 2,3 2,9
Bastante importante 74 19,3 19,3 22,1
Notablemente importante 110 28,6 28,6 50,8
Muy importante 189 49,2 49,2 100,0
Total 384 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.2.3 de la encuesta para profesionales.
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Figura 17: Desarrollo profesional y crecimiento
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Nota. En el grafico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la

pregunta 2.2.3.
Analisis e Interpretacion:

En esta pregunta, el 49,2% contestaron que es muy importante, el 28,6% notablemente
importante, el 19,3% bastante importante, el 2,3% poco importante y el 0,5% nada

importante.

La mayor parte de los encuestados responden que le dan un nivel alto de importancia
a sus logros en el desarrollo profesional y crecimiento que les puedan proporcionar las
empresas al realizar ofertas de trabajo en el campo de la administracion. Mientras que,

11 de los individuos le dan poca o nada de importancia a dicha temética.
Pregunta 2.2.4

¢Que tan eficiente cree usted que son los métodos o canales de reclutamiento que han
desarrollado las empresas e instituciones para atraer a profesionales calificados en el

campo de la administracion de empresas?
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Tabla 29: Métodos o canales de reclutamiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Nada 3 8 8 8
Poco 15 3,9 3,9 4,7
Bastante 61 15,9 15,9 20,6
Notable 149 38,8 38,8 59,4
Mucha 156 40,6 40,6 100,0
Total 384 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.2.4 de la encuesta para profesionales.

Figura 18: Métodos o canales de reclutamiento
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Nota. En el gréfico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la

pregunta 2.2.4.

Anélisis e Interpretacion:

Del total de encuestados el 40,6% contesta con mucha, el 38,8% con notable, el 15,9%

con bastante, el 3,9% con pocay el 0,8% con nada.
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La mayor parte de los encuestados le dan un nivel alto de eficiencia a los métodos o

canales de reclutamiento que han desarrollado las empresas e instituciones para atraer

a profesionales calificados en el campo de la administracion de empresas. Sin

embargo, existe 18 personas que le dan muy poca eficiencia a los métodos de

reclutamientos que se aplican en los negocios.

Pregunta 2.2.5

En su experiencia profesional, ;como evalla la conexion entre las estrategias

de atraccion de talento y la construccion de una cultura empresarial sélida en el &mbito

organizacional?

Tabla 30: Cultura empresarial sélida

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Muy insatisfactorio 3 8 8 8
Insatisfactorio 11 2,9 2,9 3,6
Normal 77 20,1 20,1 23,7
Buena 129 33,6 33,6 57,3
Excelente 164 42,7 42,7 100,0
Total 384 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.2.5 de la encuesta para profesionales.
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Figura 19: Cultura empresarial sélida
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Nota. En el gréfico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.2.5.

Analisis e Interpretacion:

De los encuestados, el 42,7% contesto con excelente, el 33,6% con buena, el 20,1%

con normal, el 2,9% con insatisfactorio y el 0,8% con muy insatisfactorio.

La mayor parte de los encuestados menciona que a través de su experiencia
profesional, la conexion entre las estrategias de atraccion de talento y la construccion
de una cultura empresarial sélida en el &mbito organizacional tiene niveles muy
buenos. Sin embargo, 14 de los individuos a los que se les aplico la encuesta opinan

que dicha conexidn es insatisfactoria.

3.1.2.2 Encuesta al Personal Administrativo

Pregunta 2.2.1

¢En qué medida cree que las descripciones de trabajo son claras y precisas en cuanto
a las responsabilidades y expectativas del puesto que se encuentre vacante en la

empresa?
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Tabla 31: Responsabilidades y expectativas del puesto

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Vélido Nulo 0 0,0 0,0 0,0
Escaso 0 0,0 0,0 0,0
Aceptable 4 40,0 40,0 40,0
Alto 6 60,0 60,0 100,0
Muy alto 0 0,0 0,0
Total 10 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,
de la pregunta 2.2.1 de la encuesta para administrativos.

Figura 20: Responsabilidades y expectativas del puesto

Pregunta 2.2.1
70

60%

(o2
o

a
o

40%

Porcentaje
N w N
o o o

[y
o

Aceptable Alto

Nota. En el gréafico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.2.1.
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Andlisis e Interpretacion:

De todos los encuestados, el 60% contestd con alto, mientras que, el 40% dijeron que

es aceptable.

Un poco mas de la mitad de los encuestados opina que es alto el nivel en que las
descripciones de trabajo son claras y precisas en cuanto a las responsabilidades y
expectativas del puesto que se encuentre vacante en la empresa en cuestion. Pero un

poco menos de la mitad le da una calificacion de aceptable a dicha situacion propuesta.
Pregunta 2.2.2

¢En qué medida cree que se colabora con otros departamentos de la organizacién para
asegurar una estrategia de reclutamiento interno, externo o mixto integral y alineada

con las metas empresariales?

Tabla 32: Alineacion con metas empresariales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Vélido Nulo 0 0,0 0,0 0,0
Escaso 2 20,0 20,0 20,0
Aceptable 3 30,0 30,0 50,0
Alto 5 50,0 50,0 100,0
Muy alto 0 0,0 0,0
Total 10 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.2.2 de la encuesta para administrativos.
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Figura 21: Alineacion con metas empresariales
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Nota. En el gréfico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.2.2.
Analisis e Interpretacion:

De los encuestados, el 50% contesta con alto, el 30% con aceptable y el 20% con

escaso a la pregunta propuesta.

La mitad de los encuestados le dan un nivel alto a la colaboracién con otros
departamentos de la organizacion para asegurar una estrategia de reclutamiento
interno, externo o mixto integral y alineada con las metas empresariales y un 30% mas
de individuos le dan un nivel aceptable. Pero 2 individuos creen que es escasa la

colaboracion.
Pregunta 2.2.3

¢Cree usted que se debe mejorar el proceso de seleccidn de curriculos para identificar

a los candidatos mas idoneos?

Tabla 33: Identificar a los candidatos mas idoneos

67



Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Si 10 100,0 100,0 100,0
No 0 0,0 0,0 100,0

Total 384 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.2.3 de la encuesta para administrativos.

Figura 22: Identificar a los candidatos mas idéneos

Pregunta 2.2.3
120

100%

100

80

60

Porcentaje

40

20

Si
Nota. En el gréfico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.2.3.
Analisis e Interpretacion:

El 100% de los encuestados respondié con un si a la pregunta planteada en la encuesta

realizada.

El total de los individuos cree que se debe mejorar el proceso de seleccién de curriculos

para identificar a los candidatos mas idoneos.
Pregunta 2.2.4

¢En qué medida cree que el proceso de integracion para los nuevos empleados

es efectivo en la empresa que labora?
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Tabla 34: Proceso de integracion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Vélido Nulo 0 0,0 0,0 0,0
Escaso 2 20,0 20,0 20,0
Aceptable 4 40,0 40,0 60,0
Alto 4 40,0 40,0 100,0
Muy alto 0 0,0 0,0
Total 10 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,
de la pregunta 2.2.4 de la encuesta para administrativos.

Figura 23: Proceso de integracion
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Nota. En el gréafico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.2.4.

69



Andlisis e Interpretacion:

Del total de encuestados, el 40% contesto con alto, el 40% con aceptable y el 20% con

€SCaso.

La mayor parte de los encuestados le dan un nivel alto o aceptable al proceso de

integracion para los nuevos empleados es efectivo en la empresa que labora. Sin

embargo, 2 individuos le dan un nivel escaso de aplicacion del proceso de integracion.

Pregunta 2.2.5

¢En qué medida cree que existe una retroalimentacion efectiva despueés de que

un candidato es rechazado durante el proceso de seleccion?

Tabla 35: Retroalimentacion efectiva

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Nulo 0 0,0 0,0 0,0
Escaso 2 20,0 20,0 20,0
Aceptable 4 40,0 40,0 60,0
Alto 4 40,0 40,0 100,0

Muy alto 0 0,0 0,0

Total 10 100,0 100,0

Nota. En la tabla se muestra la frecuencia y porcentajes; general, valido y acumulado,

de la pregunta 2.2.5 de la encuesta para administrativos.

Figura 24: Retroalimentacion efectiva
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Nota. En el gréfico de barras se expone los porcentajes de la tabla de frecuencias de la
pregunta 2.2.5.

Andlisis e Interpretacion:

Del total de encuestados, el 40% contest6 con alto, el 40% con aceptable y el

20% con escaso.

La mayor parte de los encuestados creen que existe un nivel alto o aceptable
de retroalimentacion efectiva después de que un candidato es rechazado durante el

proceso de seleccion. Sin embargo, 2 de los encuestados piensan todo lo contrario.

3.2 Verificacion de hipotesis.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la prueba de normalidad desarrollada
en esta investigacion, todos los valores son menores a 0,05, por lo cual se concluyo
que existe una distribucién no paramétrica. Por ello, se procede a verificar las hipdtesis
del estudio con relacién a las variables mediante el coeficiente de Pearson para la
encuesta de los profesionales de Administracion de Empresas y el coeficiente de Rho
de Spearman para el personal administrativo.

Para empezar, consideramos la encuesta de los profesionales para la verificacion de la

hipotesis con el uso del programa IBM SPSS Statistics 25, considerando las preguntas
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relacionadas con las variables de estudio con el coeficiente de Pearson. Se presenta a

continuacion la tabla resultante de correlaciones:

Tabla 36: Coeficiente de Pearson Profesionales

Correlaciones

Estrategias de
Atraccion de

Talento Humano

Reclutamiento de

Colaboradores

Estrategias de Correlacion  de 1 ,A81**
Atraccion de Pearson

Talento Humano  Sig. (bilateral) ,000

N 384 384

Reclutamiento de Correlacion  de ,A481** 1
Colaboradores  Pearson

Sig. (bilateral) ,000
N 384 384

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la tabla presentada se muestra el resultado del analisis del coeficiente de
correlacion de Pearson de los profesionales encuestados.

El coeficiente de correlacion es de 0,481, lo cual sefiala una significancia estadistica
muy alta (p < 0,01), es decir, existe una relacion positiva significativa entre las
estrategias de atraccion de talento humano y el reclutamiento de colaboradores segun
la informacion recolectada de los profesionales de Administracion de Empresas o

afines.

En este sentido, con el resultado del nivel de significancia (p-valor calculado),
resultante en 0,000, lo cual es menor al p-valor estandar que es 0,05, se decide rechazar
la hipdtesis nula y aceptar la alterna. Es decir, las estrategias de atraccion de talento
humano Sl influyen en el reclutamiento de colaboradores en la empresa Grupo Sur

Cia. Ltda. del cantén Salcedo.

Por su parte, se presenta el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman del

personal administrativo encuestado:
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Tabla 37: Coeficiente Rho de Spearman Administrativos

Correlaciones

Estrategias de
Atraccion de

Talento Humano

Reclutamiento de

Colaboradores

Estrategias de Correlacion  Rho 1,000 ,913**
Atraccion de de Spearman
Talento Humano  Sig. (bilateral) ,000
N 10 10
Reclutamiento de Correlacion Rho ,913** 1,000
Colaboradores  de Spearman
Sig. (bilateral) ,000

N 10 10

Nota. En la tabla presentada se muestra el resultado del andlisis del coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman del personal administrativo encuestado.

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman que se obtuvo es de 0,913, y su
significancia estadistica es muy alta (p < 0,01), lo cual sefiala una correlacion positiva

y muy significativa entre las dos variables de estudio.

Es asi como, con el resultado del nivel de significancia (p-valor calculado), resultante
en 0,000, lo cual es menor al p-valor estandar que es 0,05, se decide rechazar la
hipétesis nula y aceptar la alterna. Es decir, se reafirma lo mencionado en la
correlacion de Pearson resultante que, las estrategias de atraccion de talento humano
Sl influyen en el reclutamiento de colaboradores en la empresa Grupo Sur Cia. Ltda.

del canton Salcedo.

CAPITULO IV.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones
Después de haber desarrollado los objetivos de la presente investigacion, las

conclusiones reflejan los resultados:

e Se puede notar que la fundamentacion tedrica brinda una comprension

profunda entre los elementos que rodean las estrategias de atraccion de talento
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humano y el reclutamiento de colaboradores en lo que tiene que ver con la
empresa Grupo Sur Cia. Ltda. Este factor es indispensable para el disefio y la
implementacion eficiente y efectiva ya que es evidente la importancia que debe
tener la alineacion de las mencionadas practicas con las necesidades y
caracteristicas especificas para cubrir un puesto de trabajo del sector y la region
en la que se encuentra la empresa.

La recopilacion de la informacion por medio de métodos, técnicas y
procedimientos de investigacion cientifica, como en este caso las encuestas
aplicadas a diferentes objetos de estudio, ha permitido obtener una vision
detallada de las estrategias de atraccién de talento humano y reclutamiento de
colaboradores en la empresa en cuestion. La aplicacion del cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos ha facilitado la obtencion de datos
cuantitativos, lo cual contribuye al analisis exhaustivo de las practicas actuales
y a la identificacion oportuna de las areas en las que se debe mejorar el proceso
de reclutamiento.

Es asi como, con las dos encuestas aplicadas se puede observar que existe una
gran correlacion entre las estrategias de atraccion de talento humano y el
reclutamiento de personal en ambas, confirmando asi, el nivel significativo de
correlacion. La conexion entre las dos dimensiones sefialadas resalta la
importancia de desarrollar e implementar estrategias de atraccion de talento
efectivas para influir positivamente en el proceso de reclutamiento de personal,
generando que se fortalezca la capacidad de la empresa para atraer

profesionales capacitados para las vacantes existentes.

4.2 Recomendaciones

Se recomienda que se revise y actualice las estrategias de atraccion de talento
humano con el objetivo de asegurarse de que estén alineadas con las tendencias
actuales y las expectativas de los profesionales que se encuentran en el mercado
laboral. Generar una entrevista entre todos los aspirantes para que pierdan el
temor al momento del proceso, dar indicaciones de qué manera se va a
proceder. Para ello es necesario que se considere caracteristicas especificas del

entorno empresarial en el canton Salcedo al disefiar estrategias de atraccion de
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personal idoneo para un puesto en especifico, que la persona sea relevante con
potenciales dentro del area de trabajo.

e Es importante que se fortalezca la intervencion en programas de capacitacion
y recursos para mejorar las habilidades de reclutamiento y seleccion de
personal para garantizar que el proceso de reclutamiento se encuentre
respaldado por lineamientos planificados bien preparados y actualizados.
Incentivar al personal con pequefios bonos econémicos para que se sientan
identificados con la empresa a la cual van a pertenecer, ofrecer flexibilidad
laboral cuando se presenten situaciones inesperadas Eso ayudara con el
propdsito de contribuir a crear una imagen corporativa positiva de la empresa
y fortalecer la reputacién de esta en el mercado laboral.

e Es ideal que se estimule la colaboracion activa entre los diferentes
departamentos de la empresa realizar juegos de recreacion que se conozcan de
mejor manera y para de esa forma haya una mejora del personal encargado en
la estrategia de reclutamiento integral y que este alineada con las metas
empresariales. Lo mencionado ayudara a facilitar la comunicacion entre areas
para optimizar la identificacion y seleccion de personal. Para eso es
fundamentar establecer programas internos que ayuden a generar

retroalimentacion entre los colaboradores actuales y la empresa.

Referencias Bibliogréaficas

Alvarez, J., & Zapata, C. (2021). Modelo de gestion del talento humano y el desempefio
laboral en la compafiia de transportes en carga pesaday gruas El Gato Gatuco
S.A. en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua. Universidad Regional
Auténoma de los Andes (UNIANDES). Obtenido de
https://dspace.uniandes.edu.ec/handle/123456789/13098

Ames, R. (2021). Factores de atraccion y retencion del talento humano y su influencia
en el compromiso organizacional. ECONOMICAS CUC, 43(1), 139-152.
Obtenido de https://doi.org/10.17981/econcuc.43.1.2022.0rg.1

75



Arellano, D. (2021). Gestion estratégica para el sector publico. Fondo de Cultura
Econimica de Espafia. Obtenido de http://digital.casalini.it/9786071629517

Armijos, F., Bermudez, A., & Mora, N. (2019). Gestion de administracion de los
Recursos Humanos. Revista Universidad y Sociedad, 11(4), 163-170. Obtenido
de http://rus.ucf.edu.cu/index.php/rus

Arteaga, E., Herrera, C., Villareal, A., & Lopez, P. (2021). La Administracion del
Talento Humano en las Pymes en el Ecuador. Ciencia Latina Revista Cientifica
Multidisciplinar, 5(2), 2309-2318. Obtenido de
file:///C:/Users/HP/Downloads/436-Texto%20del%20art%C3%ADculo-
1534-1-10-20210514.pdf

Auccapure, L. (2019). Condiciones de trabajo y desempefio laboral en la
municipalidad de San Jerénimo. Revista Cientifica Integracion, 2, 195-210.
Obtenido de
https://revistas.uandina.edu.pe:443/index.php/integracion/article/view/212

Basantes, R., & Lopez, T. (2022). La gestion del talento humano y la productividad
de la Empresa Tecnimadera, ubicada en la Ciudad de Bafios de Agua Santa,
Tungurahua — Ecuador. Universidad Nacional de Chimborazo. Obtenido de
http://dspace.unach.edu.ec/handle/51000/8845

Bautista, J., & Delgado, J. (2020). Evaluacién de la gestién administrativa para mejorar
el desempefio laboral en la gestion municipal. Ciencia Latina Revista
Cientifica Multidisciplinar, 4(2), 1737-1753. Obtenido de
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.189

Bisquerra, R. (2019). Metodologia de la investigacion educativa (Sexta ed.). Editorial
La Muralla, S. A Obtenido de
https://ideice.gob.do/pdf/publications/20221216095144.pdf

Bolafios, A. (2020). Eficacia y eficiencia en los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal. Revista Biumar, 4(1), 134-146. Obtenido de
https://doi.org/10.31948/BIUMAR4-1-artl1l

Bueno, E. (2022). Introduccion a la organizacion de empresas. udiMundus. Obtenido
de http://hdl.handle.net/20.500.12226/1400

76



Caldera, D., Arredondo, M., & Zérate, L. (2019). Rotacién de personal en la industria
hotelera en el estado de Guanajuato, México. Revista Ibero-Americana de
Estrategia : 18(4), 615-629. Obtenido de
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=331267304006

Calle, A. (2019). Factores que obstaculizan la atraccion de talento humano percibidos
por responsables de seleccion de personal en PMEs en el norte de Portugal.
Universidad EAFIT. Obtenido de http://hdl.handle.net/10784/14623

Cardenas, I., & Salvador, K. (2018). Implementacion de estrategias de Employer
Branding para mejorar la atraccién y retencion de talento humano mediante
el compromiso organizacional. Universidad Espiritu Santo. Obtenido de
http://repositorio.uees.edu.ec/123456789/2565

Castro, K., & Delgado, J. (2020). Gestion del talento humano en el desempefio laboral:
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020. Ciencia Latina Revista
Cientifica Multidisciplinar, 4(2), 684-703. Obtenido de
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.107

Castro, K., Luna, K., & Erazo, J. (2020). Gestion de talento humano para la mejora
laboral en el banco solidario. Telos: Revista De Estudios Interdisciplinarios En
Ciencias Sociales, 22(1), 184-203. Obtenido de
https://doi.org/10.36390/telos221.13

Chimborazo, D., Sanchez, M., Abril, J., & Jordan , J. (2023). Employer branding en la
gestién de atraccién y retencidn del talento humano: un analisis del sector del
calzado. REVISTA  ERUDITUS, 4(1), 75-90. Obtenido de
https://doi.org/10.35290/re.v4n1.2023.758

Cordero, C. (2019). Estrategias de la comunicacion organizacional como eje
transversal en la Gestion de Talento Humano, en el afio 2019. Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador. Obtenido de
http://repositorio.puce.edu.ec:80/handle/22000/17800

Escobar, M., & Escobar, R. (2018). Construccion y aplicacion de un arbol de
problemas transdisciplinar en préctica asistencial. Ciencia y Salud Virtual,
10(2), 15-32. Obtenido de https://doi.org/10.22519/21455333.1104

77



Estupifian, R. (2020). Andlisis financiero y de gestion (Tercera ed.). ECOE Ediciones.
Obtenido de
https://books.google.es/books?hl=es&Ir=&id=PIYKEAAAQBAJ&oi=fnd&pg
=PP4&dg=gesti%C3%B3n+&ots=u7hQly7rGQ&sig=PMWrHRIRHbidmbb
NiG-CaBrZpdk#v=onepage&q=gesti%C3%B3n&f=false

Flores, G. (2018). Metodologia para la Investigacion Cualitativa Fenomenoldgica y/o
Hermenéutica. Revista Latinoamericana de Psicoterapia Existencial(17), 17-
23. Obtenido de
https://d1wqtxtslxzle7.cloudfront.net/58457909/metodologia_para_la_investi
gacion_cualitativa_fenomenologica_y o_hermeutica-
libre.pdf?1550708216=&response-content-
disposition=inline%3B+filename%3Dmetodologi_a_para_la_investigacion_c
uali.pdf&Expires=1700695

Franco, S., & Oquendo, L. (2020). Estrategias de reclutamiento, seleccién vy
motivacién en el personal de produccion y logistica de la empresa Ice Man
Service S.A.S. Universidad Cooperativa de Colombia. Obtenido de
http://hdl.handle.net/20.500.12494/19854

Gomez, S. (2019). Metodologia de la investigacion. Red Tercer Milenio S.C. Obtenido
de
https://dspace.itsjapon.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/735/1/Metodologia_

de_la_investigacion.pdf

Guerrero, G., & Guerrero, M. (2020). Metodologia de la investigacion: Serie integral
por competencias (Segunda ed.). Grupo Editorial Patria. Obtenido de
https://books.google.es/books?hl=es&Ir=&id=sJStEAAAQBAJ&oi=fnd&pg=
PP1&dg=metodolog%C3%ADa+de+la+investigaci%C3%B3n&ots=-
ibh4XY2Sm&sig=f3VS7Yn81TWNtlgzNDVC87yXIjM#v=onepage&qg=met
0dolog%C3%ADa%20de%201a%20investigaci%C3%B3n&f=false

Heredero, C., Lopez, J, Romo, S., & Medina, S. (2019). Organizacion vy
transformacién de los sistemas de informacion en la empresa (Cuarta ed.).
ESIC Editorial. Obtenido de
https://books.google.es/books?hl=es&Ir=&id=hnCLDWAAQBAJ&oi=fnd&p

78



g=PT6&dg=organizaci%C3%B3n&ots=V53sPoKqz6&sig=jXtf9qd9HSvgP
ABMVNfwi8DAsbM#v=onepage&q=organizaci%C3%B3n&f=false

Hernandez, A., Ramos, M., Placencia, B., Indacochea, B., Quimis, A., & Moreno, L.
(2018). Metodologia de la investigacion cientifica. Editorial Area de
Innovacion y Desarrollo, S.L. Obtenido de
https://books.google.es/books?hl=es&Ir=&id=y3NKDWAAQBAJ&oi=fnd&p
g=PA15&dg=metodolog%C3%ADa+de+la+investigacion&ots=yzGL1gN2I
W&sig=cS1rfjCDeGpjuxtarHkHZAc3W40#v=0onepage&g=metodolog%C3
%ADa%20de%20la%20investigacion&f=false

Herndndez, R., & Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacién: Las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta. MCGRAW-HILL Interamericana Editores,
S.A. de C. V. Obtenido de
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/64591365/Metodolog%C3%ADa_de |
a_investigaci%C3%B3n._Rutas_cuantitativa__cualitativa_y mixta-
libre.pdf?1601784484=&response-content-
disposition=inline%3B+filename%3DMETODOLOGIA _DE_LA INVESTI
GACION_LAS RUTA pdf&Expires=

Hidalgo, M., Romero, M., & Pazmifio, V. (2020). Capacitacion y gestion del talento
humano en administracion de empresas. CIENCIAMATRIA, 6(10), 204-222.
Obtenido de https://doi.org/10.35381/cm.v6i10.125

Hidalgo, V. (2021). El uso del reclutamiento 2.0 en las pequefias y micro empresas del
Distrito Metropolitano Quito-Ecuador. Revista Cientifica FIPCAEC (Fomento
De La investigacion Y publicacion cientifico-técnica multidisciplinaria). ISSN
: 2588-090X . Polo De Capacitacion, Investigacion Y Publicacion (POCAIP),
6(3), 237-261. Obtenido de https://doi.org/10.23857/fipcaec.v6i3.398

Hurtado, N., & Taquez, Y. (2020). Salario emocional: Estrategia para la retencion del
talento humano en las organizaciones. Fundacion Universitaria Catdlica
Lumen Gentium, 4-24. Obtenido de http://hdl.handle.net/20.500.12237/2059

Lazarte, A., & Llerena, A. (2021). Atraccion del talento humano en la Banca Multiple:
La estrategia de Marca Empleadora. Pontificia Universidad Catolica del Perd.
Obtenido de http://hdl.handle.net/20.500.12404/19510

79



Lopez, A., & Espinoza, E. (2023). Estrategias de comunicacién en Linkedin de las
organizaciones exitosas del Peru para atraer y retener talento humano, 2022.
Universidad Privada Antenor Orrego. Obtenido de
https://hdl.handle.net/20.500.12759/10015

Maldonado, J. (2018). Metodologia de la investigacion social (Primera ed.). Ediciones
de la U. Obtenido de
https://books.google.es/books?hl=es&Ir=&id=FTSjDWAAQBAJ&oi=fnd&pg
=PA23&dg=metodolog%C3%ADa+de+la+investigacion&ots=6m4G4SLK2
7&s1g=22DGz1uabrFTBbYBITg9jfGO-
2c#v=onepage&q=metodolog%C3%ADa%20de%20la%20investigacion&f=f

alse

Meneses, K. (2019). Estrategias de atraccién y retencién del talento humano para
disminuir la rotacion de personal. Universidad Militar Nueva Granada, 1-32.
Obtenido de http://hdl.handle.net/10654/31779

Naranjo, E. (2018). Metodologia de la investigacion para las ciencias contables.
Editorial Académica Universitaria. Obtenido de
http://edacunob.ult.edu.cu/xmlui/handle/123456789/87

Pavia, I. (2021). Organizacién empresarial y de recursos humanos (Segunda ed.). IC
Edictorial. Obtenido de
https://books.google.es/books?hl=es&Ir=&id=WIBJEAAAQBAJ&oi=fnd&p
g=PT33&dg=0rganizaci%C3%B3n&ots=syl5Lu8mpc&sig=Er8ImWbNXbg2
oh3I1Wass-0umiUO0#v=onepage&q=organizaci%C3%B3n&f=false

Pérez, N., Ahumada, L., Anaya, J., & Rodriguez, H. (2023). Plan de gestion de talento
humano en la empresa Bogota Beer Company (BBC) para la fidelizacion y
reclutamiento de sus colaboradores para el afio 2023. Universitaria
Agustiniana. Obtenido de
http://repositorio.uniagustiniana.edu.co/handle/123456789/2213

Ramirez, J., Castillo, B., Benavides, J., Peralta, Y., Berrios, J., Lanuza, F., . . . Alfaro,
J. (2018). Metodologia de la investigacion e investigacion aplicada para
ciencias economicas y administrativas. Universidad Nacional Autonoma de

Nicaragua. Obtenido de https://opomania.net/wp-

80



content/uploads/2021/05/Metadologia-de-la-investigacion-basica-e-
investigacion-aplicada.pdf

Ramirez, R., Espindola, C., Ruiz, G., & Hugueth, A. (2019). Gestion del Talento
Humano: Andlisis desde el Enfoque Estratégico. Informacion Tecnoldgica,
30(6), 167-176. Obtenido de http://dx.doi.org/10.4067/S0718-
07642019000600167

Ribero, M., Guerrero, Y., & Camargo, K. (2022). Reestructuracion administrativa del
area de talento humano para la empresa ALISAN. Universidad Tecnoldgicas
de Santander. Obtenido de
http://repositorio.uts.edu.co:8080/xmlui/handle/123456789/8800

Rivera, L. (2019). Reclutamiento y seleccion del personal empresarial. Revista
Cientifica FIPCAEC (Fomento De La investigacion Y publicacion cientifico-
técnica multidisciplinaria). ISSN : 2588-090X . Polo De Capacitacion,
Investigacion Y Publicacion (POCAIP), 4(12), 58-71. Obtenido de
https://doi.org/10.23857/fipcaec.v4i12.65

Rodriguez, C., Brefia, J., & Esenarro, D. (2021). Las variables en la metodologia en
la investigacion cientifica (Primera ed.). Editorial Area de Innovacion y
Desarrollo, S.L. Obtenido de
https://books.google.es/books?hl=es&Ir=&id=5jFJEAAAQBAJ&oi=fnd&pg
=PA23&dg=metodolog%C3%ADa+de+la+investigacion&ots=3eipEFCK7W
&sig=t4nglu9Bxz5J9BawNgpwmvX5dgM#v=onepage&q&f=false

Romero, Z., Lora, H., & Morelos, J. (2020). La gestion de las compensaciones como
estrategia para la retencion, la eficiencia y la eficacia del talento humano.
Universidad Libre(27), 87-98. Obtenido de http://hdl.handle.net/10882/9062

Rubio, L., Herrera, J., Monsalve, J., & Arias, L. (2022). Disefiar Un Plan Estratégico
De Atraccion y Retencion De Talento Humano en la Empresa Nalpiherbs,
Durante ElI Periodo 2022. Universitaria Agustiniana. Obtenido de
https://repositorio.uniagustiniana.edu.co/bitstream/handle/123456789/2099/R
ubioDevia-LoriethXimena-2022.pdf?sequence=1&isAllowed=y

81



Saavedra, J., & Delgado, J. (2020). Satisfaccion laboral en la gestién administrativa.
Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, 4(2), 1510-1523. Obtenido
de https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.176

Saltos, J., & Espinoza, R. (2020). La marca del empleador como estrategia de
marketing para la empresa de bebidas Cerveceria Nacional Ambato-Ecuador.
593 Digital Publisher CEIT, 5(5), 146-158. Obtenido de
https://doi.org/10.33386/593dp.2020.5.265

Santos, C. (2022). Gestidn por competencias, administracion del talento humano y la
productividad investigativa del personal docente en una Universidad Nacional
del Pert —2019. Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, 6(1), 202-
223. Obtenido de https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v6i1.1494

Santos, J. (2019). Integracion al puesto, desarrollo personal, bienestar logrado y clima
laboral de los trabajadores de una Institucién Educativa. Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, 1-10. Obtenido de
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/handle/UNJFSC/2172

Sanz, L. (2020). La atraccion del talento y la politica de recursos humanos de las
universidades. Editorial Tecnos, 159-184. Obtenido de
http://hdl.handle.net/10261/214471

Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion. (2020). Boletin
Anual: Educacion superior, ciencia, tecnologia e innovacion (Segunda ed.).
Senescyt: Whymper E7-37 y Alpallana. Obtenido de
https://www.educacionsuperior.gob.ec/wp-
content/uploads/2020/09/Boletin_Anual_Educacion_Superior_Ciencia_Tecn
ologia_Innovacion_Agosto2020.pdf

Silva, L., Herrera, K., Alba, M., & Rodriguez, A. (2020). Modelo para la
administracion del talento humano con enfoque en el buen vivir en los

gobiernos auténomos descentralizados municipales de Ecuador. Revista

Espacios, 41(24), 139-153. Obtenido de
http://www.localharvest.tuobra.revistaespacios.com/a20v41n24/a20v41n24pl
2.pdf

82



Simanca, J. (2021). Disefio de estrategia de atraccion y reclutamiento de personas en
situacion de discapacidad para empresa de cosméticos y belleza. Universidad
de Chile. Obtenido de https://repositorio.uchile.cl/handle/2250/181779

Simancas, R., Silvera, A., Garcés, L., & Hernandez, H. (2018). Administracion de
recursos humanos: factor estratégico de productividad empresarial en pymes
de Barranquilla. Revista Venezolana de Gerencia, 23(82), 377-388. Obtenido
de https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=29056115008

Solis, M., Palomino, M., Alanya, J., & Vera, G. (2022). Recursos humanos y gestion
empresarial en Ingelectros Pert S. A. en Los Olivos-Perl. Revista de Ciencias
Sociales, 28(5), 210-218. Obtenido de
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=28071845017

Tello, E. (2019). Relacion entre el proceso de integrar personas y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de la
Encafiada — Cajamarca, 2017. Universidad Privada del Norte. Obtenido de
https://hdl.handle.net/11537/15065

Torres, D., Velasquez, J., & Hernandez, J. (2020). Importancia del reclutamiento y la
seleccion del personal en el sector hotelero: Caso Villavicencio-Colombia.
Desarrollo Gerencial, 12(1), 1-23. Obtenido de
https://doi.org/10.17081/dege.12.1.3619

Valeriano, L. (2021). Reclutamiento y seleccion virtual por competencias. Gestion En
El Tercer Milenio, 24(48), 145-152. Obtenido de
https://doi.org/10.15381/gtm.v24i48.21827

83



ANEXOS

Anexo 1: Coeficiente Rho de Spearman Administrativos

EDUCACION SUPERICR, tJr
CIENCIA, TECNOLOGLA E INNORICION =
= w

3. Registro de matricula en instituciones de educacidn superior
3.1 Registro de matricula de Universidades y escuelas politécnicas

El registro de matricula de universidades y escuslas palitéonicas oredd de manera acumulada entre
2015 y 2018 en 11,3 puntos porcentuales al pasar de 563.030 registros de matricula en 2015 a 632.541
en el afio 018,

3.1.1 Sexo

PFara el afia 2018 en los registros de matricula of 53% orrespandieron a mujeres, mientras gue el 47%
Esturd representado par hombres, de un tatal de $63.030 registros.

Hombre Mujer

1.1.2 Autoidentificacién étnica

De aouerdo con los datos de b SENESCYT del total de registras de matricula, un 71% reportd
autoidentifiarse como mestizo abarcanda la mayor parte de kos registros, méentras gQue, para,

afroecuatorianas, indigenas, blancos y mulatas se reporté un 5%, Z6%, 1ESN y 151%
respectivamente.

Tabla K- Aubcsdestificadidn dinica

MESTIZD 451423 3TN
AFROECLIATORA 31857 5,00%
L]
NDIGERA 16458 2,61%
BLANCT 10EE24 1,69%
MONTUSO 2527 1,51%
RICELE mm ma
Pk i A I A AR i PR - S 40 B Tk 210
e M et [
Mermaiat [l SASETT)

3.1.4 Tasa bruta de matricula en edueacion superior tercer nivel en universidades
¥ escuelas politéenicas
Tiibla BL-3 Tacka Bruta de Matricela en ddutadbin supdrion db tercer bl on Univirsidades v Esculic
Paolitbonicas
T T T T T T
AT .00 B EMN Pt 26, e
s, Pl M el 86 Dol JE0 0L

S AT MRS e S S 3 WA S - TR L A e, £, BRI S ot [LARACTT]
S IR SR P, LA i LS I ST L W P M e Sl

3.1.5 Distribucion provincial

Para el afio 2018 segun cifras obtenidas de |os registras del $1ES. E| registre: de matricula en
universidades y escuelss palitémmicas se concentra en ks provincizs de Pichincha, Guayas,
Laja y Manabi, con una participacian del 25,3%, 20,8%, 10,2% y B,5% respectivamente.

Tabila N.- 4 Denribucitn prowincial

Provindia
FICHINCHA 138,513 160.114 15318 2%
GUAYAS 135141 131602 0E1% 0,55%
LA 62852 54547 10.20% 0,65%
WAANAEI a5.655 SEEE7 B3EM 2,68%,
AZURY 1290 anm E.60% 0,57%
CHIMBORAZO 2B.107 IB142 4458 00F
TURGLIRAHUA 25,534 17577 4408 1,77%
RESTO DEL PAIS 107.295 121600 19,3% 1,576
Farie r—— [ - e e F
gty e Trowkiga © e

erT]

Asi también |2 concentrackin de matricula en |as provindas de Pachincha, Lojam Manabi y
Tungurahua se preserta crecimienta en el periode 2017 - 2008 de 1,7%, 0,65%, 2,68 y 1,77
anual en registros de matricula mientras que en resto del pais presenta un crecmienta anual
del 2,57% durante el periodo de aniliss.

Grafico N.- 8 Distribucidn en universdades y escudlas polidoicas por provendia

Nota. La tabla 4 muestra la distribucion provincial de profesional de administracion

de empresas.
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Anexo 2: Redes de Inclusion Conceptual

Variable independiente Variable dependiente

Noia Las figuras muestras los elementos que rodean a las variables de estudio para mayor comprension de estas.
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Anexo 3: Constelacion de Ideas - Variable Independiente

Actividades o acciones
planificadas y sistematizadas
a empresa aplica

Nota. Esta constelacion de ideas muestra de donde surge la variable dependiente de estudio.
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Anexo 4: Constelacion de Ideas - Variable Dependiente

Proceso particular

Proceso por el cual se identifica, Andlisis de
atrae y selecciona a las personas vacantes y
calificadas. requisitos.
¢ Queé
es?
Interno
Externo Reclutamiento de

) colaboradores
Tipos . .
Dimensiones

- Importancia
Mixto

Cumplir con todos sus
actividades y

Es crucial en la gestion de objetivos.

recursos humanos.

Garantizar que la organizacion
tenga los profesionales
necesarios.

Administracion de
recursos humanos.

Organizacion.

Integracion de
personal.

Contratacion de
personal.

Nota. Se intenta hacer enfasis en la importancia de conocer los elementos que vienen dados a partir de la variable independiente de estudio
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Anexo 5: Variable Independiente — Estrategias de atraccion de talento humano

Concepto

Las estrategias de
atraccion de talento
humano hacen

referencia a las

actividades 0
acciones
planificadas y

sistematizadas que
una empresa aplica
con el objetivo de
atraer y contratar
profesionales  con
las capacidades,

habilidades y

Dimension

Gestion.
Gestion

empresarial.

Administracion

del talento
humano.

Gestion del
talento.

Subdimensiones

Brindar
salario
competitivo.
Flexibilidad
laboral.
Crecimiento
profesional
constante.
Adecuado
clima laboral.
Liderazgo

motivacional.

Indicadores

U ENCUESTA

PROFESIONALES
ADMINISTRACION DE
EMPRESAS O AFINES:

1. ¢Usted investiga y selecciona
las empresas a las que desea
postularse para asegurar que se
alineen con sus objetivos
profesionales y valores
personales que le brinden un
crecimiento profesional

constante?

o Si

88

Tipo de
Variables

PROFESIONAL
ES DE
ADMINISTRAC
ION DE
EMPRESAS O
AFINES:
Pregunta 1
Variable
Cualitativa
Nominal
Pregunta 2

Técnicas e

Instrumentos

Encuesta

- Cuestionario

Estructurado



aptitudes necesarias
para contribuir al
crecimiento y éxito
empresarial
(Chimborazo et al.,
2023).

e No
2. ¢Usted hace uso de las redes
profesionales y las plataformas
en linea para buscar
oportunidades de trabajo vy
construir relaciones con
empleadores  potenciales que

oferten un salario competitivo?

[ ] S'I

e No
3. ¢Ha participado en eventos
sectoriales, ferias de empleo u
otras actividades presenciales o
virtuales para establecer
conexiones y explorar
oportunidades de crecimiento
profesional constante en el area de

administracion de empresas?
o Si

89

Variable
Cualitativa

Nominal

Pregunta 3

Variable
Cualitativa

Nominal

Pregunta 4

Variable
Cualitativa
Ordinal

Pregunta 5

Variable
Cualitativa
Ordinal



e No
4. ;Con qué frecuencia toma en
cuenta la marca corporativa
empleadora y el liderazgo
motivacional con el que cuente
una empresa al  evaluar
oportunidades laborales en el

ambito de la administracién?

e Nunca

e Casi Nunca

e A veces

e Con frecuencia

e Siempre
5. ¢Qué tan importante cree que es
investigar y evaluar el clima
laboral de una empresa para
encontrar una oportunidad de

empleo potencial?

¢ Nada Importante
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Pregunta 6

Variable
Cualitativa
Ordinal

ADMINISTRAT
IVOS DE LA
EMPRESA:

Pregunta 1

Variable
Cualitativa
Ordinal

Pregunta 2

Variable
Cualitativa
Ordinal



e Poco Importante

e Bastante Importante

¢ Notablemente Importante

e Muy Importante

6. ¢Segun su criterio que tan

importante cree que son las

estrategias

efectivas de

atraccion de talento humano en

el contexto actual del mercado

laboral?

e Nada Importante

e Poco Importante

e Bastante Importante

¢ Notablemente Importante

e Muy Importante

ENCUESTA

PERSONAL

ADMINISTRATIVO:

1. ¢En qué medida cree que es

importante brindar un salario
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Pregunta 3

Variable
Cualitativa
Ordinal

Pregunta 4

Variable
Cualitativa

Nominal

Pregunta 5

Variable
Cualitativa

Nominal

Pregunta 6



competitivo en la empresa que

labora?

2.

Muy Alto
Alto
Aceptable
Escaso
Nulo

(Como calificaria la actual

estrategia de atraccion de

talento que se aplica en la

organizacion?

Excelente
Buena
Normal
Insatisfactorio

Muy insatisfactorio

3. ({Como evalua usted el accionar

de

la empresa para brindar
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Variable
Cualitativa
Ordinal

Pregunta 7

Variable
Cualitativa
Ordinal



flexibilidad laboral y un
adecuado clima laboral?

e Excelente
e Buena
e Normal

e Insatisfactorio

e Muy insatisfactorio
4. ;Cree que es necesario
implementar acciones
administrativas para fortalecer el
crecimiento profesional
constante una vez que los

empleados se unen a la empresa?

o Si

e No
5. ¢Consideras que la empresa
esta utilizando de manera efectiva
la tecnologia y las plataformas
digitales para incentivar el
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liderazgo  motivacional  que

atraiga talento humano?

o Si

e No
6. ¢En qué medida cree usted que
es necesario implementar
capacitaciones 0  recursos
adicionales para mejorar las
habilidades de reclutamiento y
seleccion de personal en la

empresa que labora?

e Muy Alto
e Alto
e Aceptable
e Escaso
e Nulo
7. ¢Cdémo evalla la diversidad y

la inclusion en los procesos de
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atraccion de talento de la

empresa?
e Excelente
e Buena
e Normal

e [Insatisfactorio

e Muy insatisfactorio

Nota. La tabla de categorizacion realizada de la variable independiente sefiala los factores a tomar en cuenta para el desarrollo de la investigacion
en la etapa de recoleccion de datos.
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Anexo 6: Variable Dependiente — Reclutamiento de Colaboradores

Concepto

El
reclutamiento
de
colaboradores
en una empresa
es el proceso
por el cual se
identifica, atrae
y selecciona a
las  personas
calificadas para
ocupar ciertas
vacantes. Esto
es crucial en la
gestién de
recursos

humanos y se

Dimension

Administracién

de recursos

humanos.

Organizacion.

Integracion  de

personal.

Contratacion de

personal.

Subdimensiones

Reclutamiento
interno.
Reclutamiento
externo.
Reclutamiento
mixto.

Perfil
experiencia
profesional.
Desarrollo
crecimiento

profesional.

Canales o medios

de reclutamiento.

Cultura

empresarial.

Indicadores

ENCUESTA
PROFESIONALES DE
ADMINISTRACION
DE EMPRESAS O
AFINES:

1. ¢Hace uso de
estrategias de
presentacion para
destacar su perfil y
experiencia en su
curriculo 'y carta de
presentacion cuando se
postula para puestos en
administracion de

empresas?
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Tipo de Variables Técnicas e
Instrumentos

PROFESIONALES  Encuesta

DE
ADMINISTRACION
DE EMPRESAS O
AFINES:

- Cuestionario

Estructurado

Pregunta 1

Variable Cualitativa

Nominal

Pregunta 2

Variable Cualitativa

Nominal

Pregunta 3



centra en
garantizar que
la organizacion
tenga los
profesionales
necesarios y
adecuados para
cumplir ~ con
todos sus
actividades vy
objetivos
(\Valeriano,
2021).

Responsabilidad

es y expectativas.

Metas

empresariales.

Seleccion de

curriculos.

Proceso de

integracion.

Retroalimentacio

n efectiva.
Marca
corporativa

empleadora.

o Si

e No
2. ¢Cree usted que es
importarte  resaltar el
enfoque y las estrategias
de reclutamiento
interno, externo o mixto
para empleos en funcién
de las caracteristicas
especificas de las
empresas a las que se

postula?

[ ] S|,

e NoO
3. ;Qué importancia les da
a sus logros en el
desarrollo y crecimiento
profesional por parte de
las empresas al realizar

ofertas de trabajo en el
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Variable Cualitativa
Ordinal

Pregunta 4

Variable Cualitativa
Ordinal

Pregunta 5

Variable Cualitativa
Ordinal

PERSONAL
ADMINISTRATIVO

Pregunta 1

Variable Cualitativa
Ordinal

Pregunta 2



campo de la

administracién?

e Muy Importante
e Notablemente
Importante
e Bastante
Importante
e Poco Importante
e Nada Importante
4. ;Qué tan eficiente cree
usted que son los métodos
de

reclutamiento que han

0 canales

desarrollado las empresas
e instituciones para atraer

a profesionales calificados

en el campo de la
administracion de
empresas?
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Variable Cualitativa

Ordinal

Pregunta 3

Variable

Nominal

Cualitativa

Pregunta 4

Variable
Ordinal

Cualitativa

Pregunta 5

Variable Cualitativa

Ordinal



e Mucha

e Notable
e Bastante
e Poca

e Nada

5. En su experiencia
profesional, ;,como evalla
la conexion entre las
estrategias de atraccion
de talento y la
construccion de una
cultura empresarial sélida
en el ambito

organizacional?

e Excelente
e Buena
e Normal

e Insatisfactorio
e Muy

insatisfactorio
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ENCUESTA
PERSONAL
ADMINISTRATIVO:

1. ¢En qué medida cree
que las descripciones de
trabajo son claras y
precisas en cuanto a las
responsabilidades y
expectativas del puesto
que se encuentre vacante

en la empresa?

e Muy Alto

e Alto

e Aceptable

e Escaso

e Nulo
2. ¢En qué medida cree
que se colabora con otros

departamentos de la
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organizacion para
asegurar una estrategia de
reclutamiento integral y
alineada con las metas

empresariales?

e Muy Alto

e Alto

e Aceptable

e Escaso

e Nulo
3. ¢Cree usted que se debe
mejorar el proceso de
seleccion de curriculos
para identificar a los

candidatos mas idoneos?
e Sj
e NoO

4. ¢;En qué medida cree

que el proceso de
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integracion  para  los
nuevos empleados es

efectivo en la empresa que

labora?
e Muy Alto
e Alto
e Aceptable
e Escaso
e Nulo

5. ¢En qué medida cree
que existe una
retroalimentacion

efectiva después de que un
candidato es rechazado
durante el proceso de

seleccion?

e Muy Alto
e Alto
e Aceptable
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e Escaso

e Nulo

Nota. Esta tabla de categorizacion de la variable dependiente realizada muestra lo que se va a aplicar de este término para la recoleccion de datos

de la presente investigacion.
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