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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion trata sobre el analisis de la situacion actual de la
Bolsa de Trabajo de la Universidad del Azuay, el cual sugiere la reestructuracién de los
procesos Y la forma de uso del servicio mediante la utilizacion de nuevas metodologias
apoyadas en el respectivo marco estratégico y normatividad que favorecen el manejo
adecuado y agil, tomando como referencia resultados estadisticos, criterios y opiniones
de diferentes actores como estudiantes, egresados y graduados de la Universidad,
empresas que conocen el servicio y de la experiencia adquirida por el autor de este

trabajo en la administracion del servicio mencionado.



ABSTRACT

The present research work deals with the analysis of the current status of Job Placement
service at Universidad del Azuay. This analysis suggests the restructuring process and
how to use the service through new methodologies supported by the respective strategic
frame and regulations so as to encourage an adequate and agile management. This is
based on statistical results, criteria and opinions from different sectors such as,
undergraduates and graduate university students, companies that know the service and

the author’s experience on the management of the mentioned service.
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INTRODUCCION

Cada individuo posee un potencial creativo que se debe desarrollar y utilizar
adecuadamente. Debemos conocer como estamos usando nuestro talento, como podemos
emplearlo eficazmente en funcion de nuestro crecimiento personal en todo aquello que nos
favorezca o qué nos impide hacerlo. En el caso de las organizaciones, se cuenta con un
namero determinado de colaboradores con potencial que requieren ser estimulados no
solamente con el objetivo de optimizar resultados que favorezcan a la organizacion, sino
también al crecimiento de cada persona, dandole la oportunidad de usar adecuadamente sus
habilidades y destrezas. Toma afios reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario
para la conformacion de grupos de trabajo competitivos, es por ello que las organizaciones
han comenzado a considerar al talento humano como su capital mas importante y la

correcta administracion de los mismos como una de sus tareas mas decisivas e importantes.

En la actualidad las nuevas tecnologias de la informacion han venido a facilitar
muchas de las actividades humanas antes concebidas y practicadas de manera diferente. El
area laboral es una de las beneficiadas con esto. Un buen ejemplo es que afios atras la
busqueda de trabajo era una tarea cansada, complicada y que requeria gasto econémico para
movilizarse y llevar personalmente el perfil profesional a las diferentes empresas. Previo a
esto, se necesitaba buscar informacion, generalmente en la prensa, sobre las ofertas
laborales que estén de acuerdo al interés del buscador de empleo. Todo ello representaba un
proceso agotador al cual habia que dedicarle tiempo. Sin embargo, con la aparicion del
internet este tipo de practicas han disminuido. Ahora en el Ecuador, al igual que en muchos

otros paises se cuenta con ciertas herramientas digitales faciles de emplear; en este caso son



las bolsas de trabajo que ponen a disposicién del interesado diferentes ofertas laborales en
distintas areas profesionales. Una bolsa de trabajo, tomada desde el punto de vista del
reclutamiento y seleccion de personal es un complemento para la empresa, ya que
proporciona un abanico de posibles perfiles idoneos que contribuirian al desarrollo de la

misma.

Es por ello que, el presente documento en su primer capitulo hard referencia a la
Bolsa de Trabajo que pertenece al Departamento de Bienestar Estudiantil — Casa UDA de la
Universidad del Azuay. Todo esto esta descrito en un solo capitulo ya que es importante
conocer cudl ha sido la evolucion de esta institucion y cémo surgio la idea de crear una
entidad encargada del bienestar laboral estudiantil. En el segundo capitulo, se abordaran
temas relacionados con la gestion del talento humano y su aplicacion dentro de una bolsa
de trabajo. En el tercer capitulo, se analizardn todos los puntos de vista positivos y
negativos sobre la existencia y reestructuracién de la Bolsa de Trabajo; y en el cuarto
capitulo, se explicara la propuesta y socializacion del posible nuevo enfoque que tendré la
Bolsa de Trabajo, en donde se buscara optimizar todo lo que ya se tiene para que el servicio

sea mas &gil y confiable.



CAPITULO 1

DESCRIPCION DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DE LA UNIVERSIDAD

DEL AZUAY

1.1 INTRODUCCION

1.2

La Universidad del Azuay, una institucién que surgi6é gracias a la idea y el
apoyo de algunas personas —que posteriormente nombraremos—, es una de las
comunidades educativas superiores con mayor renombre tanto local como nacional —

sin olvidar la instancia internacional—.

Una resefia historica, puede explicar un inagotable cimulo de ideas y anécdotas
sobre esta institucion, pero en este capitulo, se tratardn de manera breve, general y
entendible aquellos sucesos que han incentivado el crecimiento y mejoramiento

continuo de esta prestigiosa Universidad.

Toda la informacion detallada en el presente capitulo, ha sido recabada de
revistas y libros que tratan sobre este tema en especial y que pertenecen a la Biblioteca
Hernan Malo de la Universidad del Azuay. Si por alguna razdn existiese alguna

omision inintencionada en este texto, pido las disculpas respectivas al lector.

RESENA HISTORICA
Si bien es cierto han transcurrido alrededor de 44 afos de haberse creado una de

las unidades educativas mas importantes del Ecuador y para poder conocer de manera



mas certera que es lo que ha ocurrido durante este tiempo, iniciaré indicando lo
expuesto en la edicion numero 46 de la Revista Universidad Verdad, la cual sefiala que
la Universidad del Azuay, con el nombre de “Instituto Superior de Filosofia de la
Pontificia Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil”, inici6 sus actividades en el

afio de 1968, con el proposito de realizar tareas docentes de tercer nivel.

En 1972, de la mano del Doctor Claudio Malo, quien tuvo la iniciativa de
pensar en la separacion del patrocinio de la Universidad Cat6lica de Guayaquil y de
buscar el apoyo de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, dieron inicio las

respectivas gestiones para que esto sea una realidad.

En el libro “24 Afos: Historia y Testimonio” del Doctor Juan Cordero Ifiiguez,
se expone que durante aproximadamente los dos primeros afios de funcionamiento de
la Universidad, fue fundamental el liderazgo de algunas personas como Agustin Lépez,
Alonso Montero, el Doctor Claudio Malo y el Master Francisco Olmedo, quienes
gracias a su esfuerzo diario pudieron sacarla adelante. De igual manera, se deben
rescatar los nombres del Monsefior Serrano Abad, quien fue el protagonista del
arranque de la Institucion; el Monsefior Ernesto Alvarez, quien fue el principal artifice
de la supervivencia; también, el Padre Hernan Malo Gonzalez, que ofrecio su apertura
para la anexion a la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador. Y finalmente, no
podian faltar los nombres de dos Rectores a los que la Universidad les debe gratitud y

respeto, los Doctores Juan Cordero Iiiiguez y Mario Jaramillo Paredes quienes



entregaron su conocimiento, lealtad y profesionalismo al noble servicio de la

educacion.

“La separacion de Guayaquil y la anexion a Quito fueron procesos dificiles pero
llevados habilmente por los directivos de las dos instituciones”. (Ifiiguez, 1995, pag.

23)

“...El 5 de septiembre de 1972, fue ratificado el convenio por el Consejo
Gubernativo de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, autorizando al Padre
Hernan Malo Gonzélez —Rector— a que prepare el convenio definitivo. ElI 18 de
septiembre se comunico al Consejo Nacional de Educacion Superior la anexién de los
Institutos para todos los efectos correspondientes, que debia cantarse desde el 1 de julio

de 1973”. (Ifiguez, 1995, pag. 24)

Este convenio marco el destino de la otrora “Sede”, considerandola desde esa
fecha como “Extension” y otorgandole mayor autonomia académica y econdmica, lo

cual incentivo la creacion de Escuelas y la obtencion de recursos financieros.

Por un lapso de diecisiete afios la Institucion mantuvo este convenio de anexion
—aunque con ciertas modificaciones— y en el afio de 1990, luego de cumplir con todos
los requisitos legales fue reconocida como Universidad del Azuay, mediante Ley de la

Republica.



En la pagina 149 del libro de Ifiiguez, se hace referencia a los locales utilizados

desde los inicios de la Universidad del Azuay; siendo asi que:

Desde 1968 hasta 1980 la institucién labord en algunos locales ajenos como: el
Seminario de Monay, que en aquella época tenia pocas y malas vias de comunicacion
con el resto de la ciudad. Esta razon, obligé a que la Facultad de Administracion pase a
funcionar en el Colegio de las Madres Marianitas y la Facultad de Filosofia en el
Colegio Rosa de Jesus Cordero. De igual manera, los padres jesuitas —del Colegio
Rafael Borja— cedieron sus instalaciones ubicadas en Pumapungo —actual Banco
Central—, luego de gozar de un plazo para desocuparlas por la construccion de su nuevo

local en Bafos.

El 19 de febrero de 1980, se realiz6 la compra de los terrenos y edificaciones de
las Madres de la Asuncidn ubicadas en Gapal, en donde desde ese entonces funcionaria
la Universidad. Dicha extension superaba las tres hectéareas. Igualmente, se asumio la
Administracion de la Escuela Particular y del Colegio Fiscomisional Asuncion. En
afios posteriores, la extension de tierra aumenté de tamafio por la adquisicion de
algunos terrenos aledafios que han servido para ampliar los servicios otorgados por la

Institucion.

Asi mismo, en la pagina 175 de Ifiiguez, existe un dato adicional y que es de
vital relevancia, ya que explica el porqué del nombre “Universidad del Azuay”; dicho

dato se sefiala literalmente: “Universidad del Azuay, porque dentro del universo de sus



1.3

inquietudes, hemos optado por razones y circunstancias histérico — geograficas, por
estudiar y servir a una entrafiable region de la patria. Serd su deber el preocuparse de
los problemas regionales, el estudiarlos universitariamente, el plantear soluciones por
medio de concienzudas investigaciones, el formar profesionales con vocacion de

servicio y el realizar una extension universitaria funcional y concreta”.

OBJETIVOS, MISION Y VISION INSTITUCIONAL

Dentro del Plan Estratégico Institucional de la Universidad del Azuay,
aprobado por el Consejo Ejecutivo y Consejo Universitario en sesiones del 15y 16 de
enero de 2013, respectivamente se sefialan los objetivos, la misién, la visién y los

valores de la Institucion:

El objetivo principal de dicho Plan Estratégico es “constituirse en una
herramienta de seguimiento y control del cumplimiento de los objetivos institucionales,
los cuales deben alinear y enfocar a todos los esfuerzos, actividades y recursos las
diferentes areas y departamentos de la Universidad del Azuay de una manera

organizada y estructurada”. (Plan Estratégico Institucional, 2013-2017)

Los objetivos especificos son:

¢ Realizar un diagnostico de la Organizacion.

e Analizar el sector/entorno.



e Elaborar escenarios para manejar de manera Optima las tendencias e
incertidumbres claves.

e Revisar y editar la perspectiva estratégica de la Institucion.

e Contar con objetivos claros con sus respectivos indicadores y metas.

e Elaborar un cuadro de mando integral para el monitoreo y control del
cumplimiento de los escenarios y de los objetivos.

o Definir las estrategias y proyectos que apoyaran el logro de las metas.

La mision expresa lo siguiente:

“Somos una comunidad universitaria que formamos personas con pensamiento
critico, comprometida éticamente con la sociedad, que aporta a la ciencia y al
conocimiento para lograr el desarrollo integral de nuestro entorno”. (Plan Estratégico

Institucional, 2013-2017)

Por otra parte, la vision hace referencia a:

“Ser una Universidad orientada hacia la investigacion; acreditada con

estandares nacionales e internacionales; y, constituirse en un referente académico

nacional”. (Plan Estratégico Institucional, 2013-2017)



1.4 VALORES INSTITUCIONALES
En cuanto a lo relacionado con los valores de la Institucion, el Plan Estratégico 2013 —

2017 propone los siguientes:

e Busqueda de la verdad: buscar la verdad guiados por la razon.

e Pluralismo: practicar el respeto a la diversidad.

e Compromiso social: trabajar por una sociedad justa y equitativa con honestidad,
transparencia y rendicion social de cuentas.

e Conciencia ambiental: propiciar el desarrollo sustentable y la proteccion del
ambiente.

e Comunidad participativa: la gestion se caracteriza por la participacion activa y
propositiva de todos los miembros de la comunidad.

e Educacion sin fines de lucro: creer en la educacion como un servicio solidario.

e Calidad académica: trabajar por el mejoramiento continuo y la acreditacion de

nuestro quehacer universitario.



1.5 ORGANIGRAMA DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY
El siguiente es el organigrama que actualmente se encuentra en vigencia en la

Universidad del Azuay:

GRAFICO 1.5
ORGANIGRAMA GENERAL DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY
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Fuente: Pagina Web - Universidad del Azuay|

El mismo, es ejercido jerarquicamente por los siguientes organismos Yy

autoridades:

o Consejo Universitario.

« Consejo Ejecutivo.




1.6

» Rector.

o Vicerrector.

« Decanos Generales de Investigacion y Administrativo y Financiero.

« Seis Consejos de Facultad.

o Seis Decanos de Facultad.

¢ Seis Subdecanos de Facultad.

11

« Directores Generales y Directores de Escuelas, Departamentos o Instituciones.

(Organigrama y Estructura, 2013)

DESCRIPCION DEL ORGANIGRAMA DE CASA UDA - DEPARTAMENTO

DE BIENESTAR ESTUDIANTIL

A continuacion, se describe brevemente la estructura organizacional de CASA

UDA - Departamento de Bienestar Estudiantil, del cual se hablar posteriormente y en

donde funciona actualmente la Bolsa de Trabajo:

GRAFICO 1.6
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE CASA UDA

DIRECTOR(A)
GENERAL
Auxiliar de Secretaria |------=-----1
DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE
DEPARTAMENTO ASISTENCIA DESARROLLO
DEASISTENCIA ECONOMICA INTEGRAL
ESTUDIANTIL (BECAS, CREDITOS (ASISTENCIA SOCIAL
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SEGUROS)*
. Asistencia . . . .
Bienestar Bolsa de Médica v de Asistencia Asistencia
Estudiantil Trabajo y . Psicologica Odontoldgica
Seguros
Asistente
Departamental

Fuente: Proyecto Casa UDA, 2012
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Como el grafico muestra, el equipo de trabajo de CASA UDA est& conformado
por el Cuerpo Directivo, representado por la Direccién; el Cuerpo Administrativo,
representado por la Coordinacion de Asistencia Estudiantil, Coordinacion de
Asistencia Economica, Coordinacion de Desarrollo Integral, Bolsa de Trabajo,
Departamento Médico, Departamento Psicolégico y Departamento Odontoldgico; vy la
Asistencia Administrativa que esta conformada por la Auxiliar de Secretaria y el

Asistente de Departamentos —Conserje—.

La principales funciones de la Direccion de CASA UDA son: coordinar y
planificar las actividades de cada una de las unidades, solicitar informes de actividades
a cada una de las unidades, informar a sus colaboradores sobre cambios o nuevas
disposiciones de las autoridades, referir informacién o inquietudes de personas o
empresas a cada unidad y coordinar con las autoridades, facultades y escuelas sobre

actividades a realizarse.

La Coordinacion de Asistencia Estudiantil cumple con: carnetizar a los
estudiantes, orientar y acompafar al estudiante, organizar eventos académicos, visitar a
colegios para promocionar e informar sobre la Universidad del Azuay y coordinar

programas de induccién a los alumnos nuevos con los Subdecanos de Facultad.

La Coordinacion de Asistencia Economica tiene las siguientes funciones:
manejar informacion referente a becas tanto dentro como fuera de la Universidad,

realizar certificaciones sobre costos de carrera, brindar informacion general sobre
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créditos educativos y tramitar seguros médicos y coordinar con el &rea de Asistencia
Médica y de Seguros para tramitar la aplicacion del beneficio de seguro médico

estudiantil.

La Coordinacién de Desarrollo Integral tiene las siguientes funciones: coordinar
los departamentos de asistencia médica, psicologica, odontoldgica y consulta externa —
Hospital del Rio—, coordinar y ejecutar conferencias o talleres sobre salud, prevencion,
adicciones y otras, coordinar y ejecutar de programas a su cargo Yy supervisar el buen

funcionamiento de los departamentos a su cargo.

La Bolsa de Trabajo tiene como funciones principales: recibir, revisar y
publicar requerimientos laborales, realizar seguimientos de las personas contratadas y
crear alianzas o convenios con instituciones y/o universidades encargadas del manejo

de personal para la realizacion de pasantias estudiantiles e insercion laboral.

Los Servicios del Departamento de Desarrollo Integral; es decir, los servicios
de Asistencia Médica, Odontologica y Psicologica tienen con funcion primordial:
diagnosticar tempranamente enfermedades o condiciones prevenibles y controlables,
realizar evaluaciones y atenciones psicoldgicas, de acuerdo a las necesidades de los
estudiantes llevando el expediente correspondiente, coordinar cada uno de los
servicios, comunicar al Coordinador/a del Departamento de Desarrollo Integral,
cualquier novedad sobre la condicion de los estudiantes y sus posibles tratamientos,

realizar talleres sobre el desarrollo humano y coordinar con el Departamento de
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Asistencia Economica para realizar trdmites relacionados con el servicio de seguro

médico estudiantil.

Y finalmente, las funciones de la Asistencia Administrativa;, es decir, la
Secretaria y el Conserje seran los encargados de: recibir y entregar oficios, organizar la
base de datos de los estudiantes, apoyar y coordinar la logistica para la realizacion de
eventos de CASA UDA, brindar informacion general, limpiar y dar mantenimiento a

los departamentos.

La informacién anteriormente descrita fue redactada por CASA UDA a través
de un proyecto presentado a las autoridades respectivas y que se encuentra citado como

fuente bibliografica en el presente documento.

HISTORIA DE LA BOLSA DE TRABAJO DE LA UNIVERSIDAD DEL
AZUAY

Antes de describir esta resefia, quiero hacer énfasis en el concepto de Bolsa de
Trabajo del libro “Gestion del Talento Humano” de Chiavenato, pagina 119. Dicha

significacion es relevante para el desarrollo de esta tesis:

“La bolsa de trabajo es un organismo gubernamental o sindical que tiene por
objeto centralizar informacion acerca de los empleos disponibles en el mercado de
trabajo. La empresa proporciona a la entidad interesada los datos sobre las vacantes

existentes y esa informacion se procesa y transmite a los candidatos desempleados...”
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Para profundizar este tema, se realiz6 una entrevista a la Doctora Maria Cecilia
Alvarado, quien fue una de las primeras personas que manejaron la Bolsa de Trabajo y

que conoce la historia de esta dependencia.

El siguiente texto fue extraido de la entrevista grabada, por lo que expresa todo
lo dicho por la Doctora Alvarado y es de total autenticidad; hace referencia a los

inicios de la Bolsa de Trabajo:

La Bolsa de Trabajo nace en el afio de 1998 como un proyecto de la Federacion
de Estudiantes de la Universidad del Azuay —UDAFE—, de la mano de los otrora
estudiantes, Juanita Bersosa como Presidenta y Francisco Vivar como Vicepresidente.
Inicialmente fue un proyecto muy ambicioso y tenia el nombre de “Fundacion de

Desarrollo Empresarial y Social (FUDES)”.

Una de las estrategias de esta Fundacion era la de crear una Bolsa de Trabajo,
apoyando a los estudiantes con la generacion de micro emprendimientos y teniendo un
vinculo con las empresas de la localidad, mediante la prestacion de servicios pre-

profesionales —pasantias—.

Lamentablemente, el proyecto era muy ambicioso para la capacidad y la
responsabilidad que podia asumir la “UDAFE”. Particularmente, la Doctora Alvarado

explica que “a pesar de todo el empefio y el esfuerzo con el cual inici6 este proyecto; el
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mismo implicaba un gasto permanente y ademas el servicio que brindaba una sola

persona, no podia abarcar todo lo que se planteaba”.

Luego de dos afios y ya en manos de Maria Cecilia Alvarado, nueva Presidenta
de la “UDAFE”, se propuso transferir el proyecto al Decanato de Investigaciones de la
Universidad, pero lastimosamente, no hubo la continuidad necesaria y se perdié el

sentido con el que fue concebido.

Con la reforma a la Ley Organica de Educacién Superior, planteada por el
Gobierno Nacional en el afio 2000, la Universidad del Azuay crea la Direccion General
de Estudiantes —hoy conocida como Departamento de Bienestar Estudiantil- y Juanita
Bersosa es incorporada como Directora de esta nueva instancia para velar por los
servicios y beneficios brindados a los estudiantes. De aqui en adelante, este nuevo ente,

retoma el proyecto de la Bolsa de Trabajo.

En cuanto al manejo inicial y las primeras labores de la Bolsa de Trabajo, se
explica que primeramente, se tenia una base de datos de los estudiantes de la
Universidad, con la que se difundian los requerimientos laborales. De igual manera,
existian vinculos con las empresas, para que se puedan realizar las respectivas
pasantias, a las cuales no podian acceder todos los estudiantes por el hecho de que en
algunas Facultades, dichas pasantias eran manejadas por los representantes de cada

Escuela.
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Por otro lado, cuando la Direccion General de Estudiantes -DGE- asume el
manejo de la Bolsa de Trabajo, se crea una herramienta virtual, que a decir de
Alvarado, era demasiado basica por los principios de busqueda que se tenia y por la

veracidad de la informacion que era ingresada por las personas.

Cuando Alvarado toma las riendas de la “DGE”, trabaj6é conjuntamente con el
Departamento de Computo y algunos profesores de la carrera de Psicologia Laboral de
la Universidad, para tratar de reestructurar la antes mencionada herramienta virtual.

Luego de algunos afios, en 2006, se logrd concretar el nuevo sistema virtual de
la Bolsa de Trabajo —actualmente inhabilitado—. Pero a pesar de dicha innovacion, no
se pudieron alcanzar los objetivos deseados, por lo que se tuvo que recurrir a un
método “rudimentario” de transferencia de informacioén a la base de datos, a través del

correo electrénico de la Bolsa de Trabajo —actualmente en uso—.

Sin embargo, lo que se logr6 con este método es posicionar la idea en el

mercado y colocar a un interesante nimero de estudiantes en distintos trabajos.

Como acotacion, la Doctora Alvarado cree que es valido que la Bolsa de
Trabajo siga dependiendo del Departamento de Bienestar Estudiantil, por el motivo de
que debe existir el acompafiamiento tanto a estudiantes como egresados de la

Universidad.
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En septiembre de 2010, la Ingeniera Maria Elena Castro, es posesionada como
nueva Directora General de Estudiantes, por lo que en sus manos quedd el manejo de la

Bolsa de Trabajo.

Con la eleccion de las nuevas autoridades de la Universidad y como parte de su
plan de trabajo nace la propuesta del Centro de Apoyo y Servicio al Alumno o
Departamento de Bienestar Estudiantil -CASA UDA-, entidad que redne en un solo
lugar, el servicio de atencion que ofrece orientacion, informacion y asesoramiento en
los procesos de admisién, matriculacion, carreras, becas, procesos de insercion laboral
a través de la Bolsa de Trabajo, ademas a los Departamentos de Orientacion y
Bienestar Estudiantil de los Centros de Ensefianza Secundaria; resultando el punto de
apoyo para los estudiantes donde se resuelven problemas ya sea directamente o

canalizandolos hacia otros servicios.

A partir de esto, desde mayo de 2012, la persona quién realiza el presente
Proyecto de Tesis, inicia sus labores oficiales como Coordinador de la Bolsa de
Trabajo dentro de CASA UDA con la finalidad de insertar al mundo laboral a los
estudiantes, egresados y graduados de la Universidad del Azuay y también con la
probabilidad de ampliar la cantidad de servicios ofrecidos, a través de la mejora

continua.
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1.8 CONCLUSIONES
Desde sus inicios, la Universidad del Azuay ha luchado por ser una Institucion
de excelencia académica. Ha tomado alrededor de 44 afios y mediante el liderazgo y
colaboracidn de varias personas se ha logrado consolidar como una de las Instituciones

de Educacion Superior de mayor importancia en el Ecuador.

Es normal que en el transcurso de este tiempo se hayan presentado algunos
inconvenientes, que han servido para corregir ciertas falencias en la Institucion. Estos
cambios han incentivado la creacién de nuevos entes y servicios entre los cuales esta
CASA UDA, el cudl ha sido concebido en beneficio de los estudiantes y que pretende

seguir creciendo e innovando sus servicios.

Con todo esto, se puede decir que la Universidad del Azuay se propone
concretar las aspiraciones y suefios de miles de jovenes ecuatorianos a través de la

calidad y eficiencia académica.
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CAPITULO 2

REVISION Y ANALISIS DE LOS PROCEDIMIENTOS EXISTENTES EN UNA

2.1

2.2

BOLSA DE TRABAJO

INTRODUCCION

Las bolsas de trabajo son una méas de las tantas maneras que existen en la
actualidad para buscar trabajo. Prestan un valioso servicio para aquellas personas que
estan en la basqueda de un empleo. Asi mismo, aquellas personas que desean cambiar

de trabajo, pueden hallar aquel que sea de su gusto.

Por lo mismo, es que se puede decir que las bolsas de trabajo operan como un
gran mercado laboral donde existen ofertantes y demandantes, todos los cuales, buscan

una mejor perspectiva laboral a futuro.

El objetivo del presente capitulo es hacer una breve y concisa explicacion de los
procesos que generalmente una bolsa de trabajo utiliza para realizar el reclutamiento y
la seleccion de personal; igualmente, se exponen las diferencias que existen entre

ambos procesos.

MERCADO DE TRABAJO
El acceso al mercado laboral con un trabajo de buena calidad, constituye un
derecho universal y fundamental para las personas pues brinda la oportunidad de

generar ingresos adecuados que permitan alcanzar un mayor bienestar para los hogares,
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lo que desde el punto de vista econdémico, se traduce en una reduccion de los niveles de
pobreza. Desde el punto de vista social, el trabajo permite una mayor participacion e
integracién en la sociedad lo que influye positivamente en la autoestima de los

individuos. (Guerrero, Ramon; 2011)

El mecanismo de oferta y demanda es la caracteristica principal de todo
mercado. ElI mercado de trabajo se compone por las ofertas de oportunidades de trabajo
que ofrecen las distintas organizaciones. Toda organizacion —en la medida que ofrece
oportunidades de trabajo— constituye parte integrante de un mercado de trabajo. Las
caracteristicas estructurales y coyunturales del mercado de trabajo influyen en las
practicas de la Gestion del Talento Humano de las compafiias. Cuando el mercado de
trabajo esta en situacion de oferta —cuando las oportunidades de trabajo son mas que la
demanda— las organizaciones se encuentran ante un recurso escaso Yy dificil: las
personas son insuficientes para llenar los puestos abiertos. Cuando el mercado de
trabajo esta en situacion de demanda, es decir cuando las oportunidades de trabajo son
menos que la oferta, las organizaciones se encuentran ante un recurso facil y
abundante, por lo que hay muchas personas que se disputan los empleos del mercado.
Ademaés, las caracteristicas del mercado de trabajo también influyen en el
comportamiento de las personas, principalmente en los candidatos que buscan empleo.
Cuando el mercado de trabajo esta en situacion de oferta, existe un exceso de vacantes
y de oportunidades de empleo para los candidatos. En estas circunstancias pueden
escoger y seleccionar a las organizaciones que ofrecen las mejores oportunidades y los

salarios mas altos. Como existen buenas oportunidades en el mercado de trabajo, los
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empleados encuentran motivos para abandonar sus actuales empleos para tratar de
tener mejores oportunidades en otras organizaciones. No obstante cuando el mercado
de trabajo esta en situacion de demanda, los mecanismos se invierten. (Chiavenato,

2009, pag. 106-107)

2.2.1 FACTORES CONDICIONANTES DEL MERCADO DE TRABAJO
La competencia perfecta, es una representacion idealizada de los mercados de
bienes y de servicios en la que la interaccion de la oferta y de la demanda determina
el precio. Para que este proceso funcione correctamente, el planeamiento formal de
los mercados competitivos requiere que se cumplan con las siguientes condiciones: el
crecimiento econdémico, la naturaleza y la calidad de los puestos de trabajo, la

productividad y la insercion en el mercado internacional.

El crecimiento econdmico tiene que ver con el crecimiento del empleo,
mientras que los deméas se relacionan con la calidad y la productividad. En una
economia abierta, cuanto mayor sea la intensidad, mayor suele ser el volumen de
transacciones.

(Chiavenato, 2009, pag. 108)

2.2.2 EL NUEVO PERFIL DEL EMPLEO
Partiendo de que el sector de los servicios ofrece cada vez mas empleos,
Joelmir Beting defiende la tesis de que el productor no es quien crea el empleo para el

trabajador, sino que lo crea el consumidor, quien también es el trabajador.
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De igual manera, se habla de que la tecnologia es la mejor aliada del empleo;
ya que, las nuevas tecnologias no cambian el perfil de todas las profesiones, pues no
hay un movimiento Unico en la direccion a un mayor nivel de calificacion para todas

ellas.

El nuevo trabajador debe ser polivalente y saber hacer un poco de casi todo;
necesita tener buenos estudios y ser capaz de resolver problemas para tener el empleo
garantizado.

(Chiavenato, 2009, pag. 108)

Los profesionales del talento humano deben tener procedimientos de acogida,
desarrollo y retencion para que los colaboradores sean dinamicos y flexibles en
funcion de sus necesidades individuales. La gestion del talento humano del futuro
conlleva indagar en tiempo real, lo que hace, lo que es capaz de hacer, a donde quiere
llegar y como se encuentra cada trabajador. Los departamentos de talento humano
seran un enlace de los gestores de las personas de cada equipo con los que
estableceran la estrategia y vinculos necesarios para anticiparse a las situaciones que
vengan. Lo realmente importante no es que se incorpore una nueva persona a la
compafiia sino que esa necesidad se produzca con vision de futuro. Por ello, los
gestores de personas deben saber en todo momento cual es la carga de trabajo real de
cada equipo para poder redistribuirla adecuadamente.

(Martinez de Salas, 2010)
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Los profesionales que pretenden ascender laboralmente, deben tener presentes

ciertas habilidades que son importantes desarrollarlas.

Para empezar, gestionar la propia carrera y planificar responsablemente el
desarrollo laboral resulta vital. Otra actitud destacada es la de correr riesgos y aceptar
desafios para resolver un problema; es una actitud que suele cosechar alto

reconocimiento dentro de la empresa.

De igual manera, una habilidad muy importante y requerida es la experiencia
internacional. En afios pasados, una asignacién en un pais extranjero podia significar
un pase rapido al fin de la carrera. Hoy en dia, resulta una instancia necesaria en la

carrera de cualquier profesional.

La mayoria de los especialistas coinciden en sefialar que la diferencia mas
grande entre los altos ejecutivos de hace unos afos y los actuales no es la edad, sino
la velocidad. El alto ejecutivo de hoy debe tener rapidez de reaccion y anticipacion y

no sentarse a reflexionar durante mucho tiempo antes de tomar una decision.

El tipo de liderazgo requerido también cambio. Los directivos estan pasando
de un estilo paternalista al liderazgo que motiva a la gente y la pone en marcha para
alcanzar objetivos comunes. Es por esto que, el poder de decision se descentraliza

cada vez mas, se amplia a distintas areas y a grupos de trabajo.
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El lider corporativo de hoy necesita una combinacion de inteligencia, decision
y la colaboracién cercana de un staff que lo respalde. Su habilidad mas reconocida es
la de prever el cambio, anticiparse y adaptarse a él rapidamente.

(elempleo.com, 2013)

2.2.3 MERCADO DE TALENTO HUMANO
El mercado de Talento Humano se refiere al conjunto de candidatos a empleo;
es decir, es el contingente de personas que estan dispuestas a trabajar, o0 que trabajan
pero estan dispuestas a buscar otro empleo. Lo constituyen personas que ofrecen

habilidades, conocimientos y destrezas.

El siguiente grafico muestra que en situaciones de oferta existe mayor cantidad de

candidatos y en situaciones de demanda existe escasez de candidatos:

GRAFIC0 2.2.3
MERCADO DE TALENTO HUMANO

Oferta & =» Demanda

Abundancia de Candidatos Escasez de Candidatos

Fuente: Chiavenato, 2009 Pag 113
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De igual manera, a continuacion se detallan las diferencias en el Mercado de

Talento Humano tanto en situaciones de oferta como situaciones de demanda:

TABLA2.2.3
MERCADO DE TALENTO HUMANO OFERTA Y DEMANDA

Mercado de Talento Humano Mercado de Talento Humano
(Oferta) (Demanda)

e Cantidad excesiva de candidatos. e Cantidad insuficiente de candidatos.

e Competencia entre los candidatos | e Falta de competencia entre los
para obtener empleo. candidatos.

e Reduccion de las aspiraciones
salariales.

o Dificultad para conseguir empleo. |e Facilidad para conseguir empleo.
e Temor de perder el empleo actual y | Voluntad de perder el actual empleo y

e Elevacion de aspiraciones salariales.

mayor fijacion al mismo. menor fijacion al empleo.

o Bajo ausentismo. e Elevado ausentismo.

¢ El candidato acepta cualquier e El candidato selecciona las multiples
oportunidad desde que aparece. oportunidades que tiene por delante.

e Orientacion hacia la mejoria y el
desarrollo profesional.

Fuente: Chiavenato, 2009, Pag. 115

¢ Orientacion hacia la supervivencia.

2.3 PROCESOS PARA INCORPORAR PERSONAL A UNA EMPRESA
Las organizaciones cuentan con métodos de filtracion, que codifican las
caracteristicas deseables e importantes para alcanzar sus objetivos y su cultura interna,
y de ahi escogen a aquellas personas que las rednen en gran medida. EIl proceso de
seleccion consiste en encontrar lo que las personas ofrecen, comparandolo con lo que
busca la organizacion. Sin embargo, las organizaciones no son las Unicas que
seleccionan, las personas también escogen donde quieren trabajar. Asi, se trata de una

eleccion reciproca.
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En la actualidad predomina el enfoque estratégico, el proceso de incorporar a
las personas es un medio para satisfacer las necesidades de la organizacién a largo
plazo. EI modelo es incremental porque busca la mejora continua del capital humano y
agregar nuevos valores a los activos intangibles de la organizacion por medio de la
inclusion de nuevos talentos. De ahi que se persiga el cambio por medio de la
creatividad y la innovacion, que se introducen a la organizacién por medio de los
nuevos valores humanos. Hace hincapié en la eficacia, porque al incorporar personas,
busca adquirir nuevas habilidades y competencias que le permitan a la organizacion

realizar su mision y alcanzar sus objetivos globales en un mundo en transformacion.

El objetivo de los procesos que de describirdn a continuacion serd de mostrar
los métodos para incorporar a las personas a su convivencia diaria. Primero se hablara
del reclutamiento de personal, con el que las organizaciones buscan y localizan a los
candidatos que alimentan el proceso de seleccion. Y luego, se expondré la seleccion de
personal, con el que las organizaciones evallan y escogen a los talentos mas
apropiados para sus necesidades actuales y futuras.

(Chiavenato, 2009, pags. 102-103)

RECLUTAMIENTO
2.4.1 CONCEPTOS GENERALES

El reclutamiento de personal es uno de los procedimientos fundamentales
dentro de la Gestion del Talento Humano. Para esto, es importante sefialar algunos

conceptos dados por Chiavenato que ayudan a fundamentar este procedimiento.
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El reclutamiento funciona como un proceso de comunicacion, en donde la
organizacion difunde y ofrece oportunidades de trabajo...“comunica y divulga
oportunidades de empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de

seleccion”. (Chiavenato, 2009, pag. 116)

Analizando mas profundamente, se puede decir que el reclutamiento de
personal es un conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de una organizacion. Es
un sistema de informacién, mediante el cual la empresa difunde y ofrece al mercado de

talento humano, las oportunidades de empleo que pretende llenar.

24.1.1TIPOS DE RECLUTAMIENTO: INTERNO, EXTERNO
Es importante especificar que la aplicacion del proceso de

reclutamiento se realiza por dos vias, la interna y la externa.

En el caso del reclutamiento interno, lo que hace la organizacion
es promover el ascenso de sus colaboradores, por lo que les transfieren o
rotan a otras actividades mas complejas 0 mas motivadoras. (Chiavenato,

2009, pag. 116-117)

Este tipo de reclutamiento, por lo general implica:
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e Transferencia de Personal (Rotacién Interna).
e Ascensos de Personal.
e Programas de Capacitacion de Personal.

e Planes de Carrera de Personal.

Por otro lado, el reclutamiento externo toma en cuenta el mercado
de talento humano para que las personas ajenas a la organizacion, sean las
que se conviertan en potenciales candidatos o postulantes al proceso de

seleccidn que realiza la organizacién. (Chiavenato, 2009, pag. 116-117)

El reclutamiento externo implica el uso de técnicas o herramientas, entre

las cuales, las mas importantes son:

e Anuncios en diarios y revistas especializadas.
e Agencias de empleo.

e Reclutamiento virtual.

2.4.2 TECNICAS DE RECLUTAMIENTO EXTERNO
2.4.2.1 ANUNCIOS EN DIARIOS Y REVISTAS ESPECIALIZADAS
Este tipo de técnica es muy comdn cuando se requiere cubrir un puesto
de manera urgente, ya que los diarios y revistas son revisados por casi toda la

gente.
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Hay que tener en cuenta que no cualquier tipo de requerimiento laboral
puede ser publicado en una revista o periddico; ya que esto depende del tipo
de puesto que se quiera ocupar. Cuando el cargo a ocupar es general o fécil de
encontrar, se debe acudir a los diarios de la localidad. En cambio, cuando son
cargos especializados o de caracter importante, se debe acudir a revistas

especializadas.

2.4.2.2 AGENCIAS DE EMPLEO
Mas que una técnica, una agencia de empleo es un recurso que a las
organizaciones les ayuda a agilizar el proceso de reclutamiento; ya que gracias
a las bases de datos proporcionadas o perfiles recomendados se puede realizar

posteriormente una seleccion eficiente.

Mondy en su libro “Administracion de Recursos Humanos”
conceptualiza a una agencia de empleo como: “...una organizacién que ayuda
a las empresas a reclutar empleados y al mismo tiempo ayuda a las personas
en su busqueda de empleo. Estas agencias llevan a cabo funciones de

reclutamiento y seleccion...” (Mondy, 2005, Pag. 135)

A partir de esto, se puede decir que una agencia de empleo es muy
similar a una bolsa de trabajo, por el hecho de que ambas cuentan con bases
de datos o perfiles de personas que pueden ser recomendadas. Al hacer esta

comparacion, se puede diferenciar que una agencia de empleo, por lo general
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es concebida con fines de lucro y una bolsa de trabajo, especificamente la de
la Universidad del Azuay busca el beneficio comuan; tanto para la
organizacion que selecciona y contrata el personal, como para la institucion
que pone a disposicion los profesionales formados con excelentes

conocimientos.

2.4.2.3 BOLSA DE TRABAJO
Por lo general, una bolsa de trabajo esta disefiada y manejada por un
grupo capacitado y preparado en la Gestion del Talento Humano, con el

objetivo de ofertar oportunidades laborales.

Segln Chiavenato, una bolsa de trabajo es: “...un organismo
gubernamental o sindical que tiene por objeto centralizar informacién acerca
de los empleos disponibles en el mercado de trabajo. La empresa proporciona
a la entidad interesada los datos sobre las vacantes existentes y esa
informacion se procesa y transmite a los candidatos desempleados o en busca

de empleo...” (Chiavenato, 2009, pag. 119)

Lo que hace esta entidad es ofrecer las mejores oportunidades
laborales para aquellos que se encuentren en la busqueda de algin empleo en
particular. En un principio, las bolsas de trabajo fueron disefiadas por

universidades con el objeto de brindar una oportunidad a sus egresados para
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explorar el mercado laboral, sin embargo, hoy en dia este concepto se ha

ampliado.

Una bolsa de trabajo es considerada como una herramienta que se
presenta como una ventaja para aquellas personas que no tienen incluso
tiempo o no saben elaborar un disefio de curriculo que sea presentable a la
vista de los demaés, ya que la mayoria de estos portales posee un tipo de
formato en particular donde el visitante s6lo tiene que completar e introducir
sus datos mas relevantes: informacion basica, preferencias, foto, estudios,
conocimientos, experiencia y expectativas, entre otros aspectos. Hay otras
paginas, en cambio, que piden insertar la hoja de vida directamente desde un
documento Word, elaborado previamente por el interesado.

(Gerencia y Negocios en Hispanoamérica, 2011)

2424 RECLUTAMIENTO VIRTUAL
La tecnologia de la informacion ha convertido al Internet en una de las
nuevas y mejores alternativas para reclutar personal. Hoy en dia, el uso de
nuevos métodos para dicho fin no es nada especial; por lo que, seleccionar

personal a través de este medio se ha convertido en algo muy facil.

El valor primordial del reclutamiento virtual esta en su inmediatez y
facilidad para interactuar digitalmente entre los potenciales candidatos y las

empresas.
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24.24.1 RECLUTAMIENTO POR INTERNET
Bésicamente, el reclutamiento por Internet amplia las opciones
de empleo individuales y mejora el proceso de reclutamiento de las
empresas.

“...el reclutamiento por Internet puede identificar con
eficiencia a los solicitantes tanto activos como pasivos. Con Internet,
existen muchas formas de investigar a los candidatos para determinar
si poseen las competencias adecuadas para el empleo...” (Mondy,

2005, pag. 149)

El reclutamiento a través de red implica el uso de Internet como
un canal por el que se pueden ofrecer los puestos y proporcionar
informacion respecto al proceso de presentacion de las candidaturas.
Las empresas que utilizan reclutamiento on-line disfrutan de una
ventaja competitiva sobre las que no lo utilizan. El reclutamiento on-
line es relativamente barato, llega a candidatos a los que no se podria
acceder utilizando los meétodos convencionales y puede ser mas

rapido y eficaz que otros metodos. (Varela, 2012)

De igual manera, por el hecho de que el Internet es una

herramienta ampliamente util, se puede disponer del mismo para
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reclutar a través de redes sociales, paginas web de empleo, foros de

empleo, etc.

24.2.4.2 EL CIBERRECLUTADOR
El término ciberreclutador es usado para referirse a la persona
que realiza el reclutamiento a través del Internet, ya que pone a su
disposicion el uso de la red para poder realizar el proceso de

seleccion.

Si bien es cierto, un ciberreclutador no solamente debe tener
conocimientos sobre el uso de Internet, también debe conocer cdmo
se debe realizar un reclutamiento de personal, cuales son las
estrategias que puede manejar para poder atraer los mejores perfiles y

cudles son las necesidades exactas de la organizacion solicitante.

Se puede decir que un ciberreclutador realiza un proceso de
“preseleccion” por el hecho de que ayuda a la organizacion
solicitante a encontrar el o los perfiles idoneos para ocupar el o los
cargos; con lo que es capaz de “...relacionar un puesto con un
candidato potencial y presentarlo como el empleo ideal.” (Mondy,

2005, pég. 136)
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2.5 SELECCION DE PERSONAL
2.5.1 CONCEPTOS GENERALES
Para poder realizar un buen proceso de seleccion de personal, se debe
haber realizado un buen proceso de reclutamiento; ya que esto asegura que la
persona que ocupe el puesto sea la que se acerca méas al perfil deseado y por

consecuente sea la mas adecuada para ser contratada.

Tomando en cuenta lo antes mencionado, se puede decir que...“la
seleccion de personal funciona como un filtro que s6lo permite ingresar a la
organizacion a algunas personas, aquellas que cuentan con las caracteristicas

deseadas.” (Chiavenato, 2009, pag. 137)

En general, la seleccion de personal tiene como objeto encontrar de entre
varios postulantes, quien o quienes son los mas adecuados para ocupar el o los

puestos que la organizacién ofrece.

A continuacién, se sefialan algunos de los conceptos mas importantes sobre la

seleccion de personal:

Segin Chiavenato, “la seleccion es el proceso que utiliza una
organizacion para escoger, entre una lista de candidatos, a la persona que mejor
cumple con los criterios de seleccién para el puesto disponible, dadas las

condiciones actuales del mercado.” (Chiavenato, 2009, pag. 137)
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Para Mondy, “la seleccion es el proceso que consiste en elegir entre un
grupo de solicitantes a la persona mas adecuada para un puesto y organizacion

particular.” (Mondy, 2005, pag. 162)

IMPORTANCIA DE UNA BUENA SELECCION PARA LAS
ORGANIZACIONES

Si bien es cierto, hay que mencionar que los procesos de seleccion de
personal son importantes para el correcto desenvolvimiento de la organizacion;
pero, también hay que tomar en cuenta al nuevo colaborador que se integra a

trabajar, ya que si esto se cumple, se pueden obtener los resultados deseados.

De igual manera, es importante tener en cuenta que la convocatoria de
personal se la debe hacer de manera seria; por tal motivo, es necesario convocar
Unicamente a aquellas personas que realmente interesan en relacion al perfil
deseado. Si esto se efectua, la seleccion podra realizarse de manera eficiente, agil
y ayudard a la organizacion a ahorrar tiempo, a méas de tener perfiles que se

acerquen al ideal.

Ademas, “...la seleccidon debera incorporar nuevas tecnicas, como la
seleccion por competencias para aquellos que adopten este sistema integral de
gestion del talento humano.”

(Alles, 2010, pag. 156)
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2.5.3 LA SELECCION COMO UN PROCESO DE COMPARACION
Al hablar de la seleccion como un proceso de comparacion, se trata de
explicar la relacion que existe entre los requisitos del puesto a cubrir y el perfil

de cada uno de los candidatos que disputan el puesto.

“La primera variable es producto de la descripcion y el andlisis del
puesto, en tanto que la segunda se obtiene de aplicar las técnicas de seleccién.”

(Chiavenato, 2009, pag. 138)

De igual manera, la comparacion se presenta cuando el candidato cumple,
sobrepasa 0 no cumple con las condiciones que exige el puesto, es decir que, aqui
se mide el grado de aceptacion que admite cierta flexibilidad en torno al perfil

ideal.

“Por lo general, esta comparacion exige que la descripcion y el andlisis
del puesto o la definicion de la competencia deseada se transformen en una
especie de ficha de especificaciones que funcionara como el instrumento de
medicion que servird para estructurar el proceso de seleccion con mas rigor.”

(Chiavenato, 2009, pag. 139)
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2.5.4 MODELO DE COLOCACION, SELECCION Y CLASIFICACION DE
LOS CANDIDATOS

Una vez que se establece la comparacion entre los requisitos del puesto a

cubrir y el perfil de cada uno de los candidatos que disputan el puesto, puede

suceder que algunos de ellos cumplan con las exigencias y merezcan ser

postulados para que el equipo de seleccién los tenga en cuenta como candidatos

para ocupar el cargo vacante. La decision final de aceptar o rechazar a los

candidatos es siempre tomada por el responsable de Talento Humano o por el

Gerente General.

Segun Chiavenato, la seleccion de personal implica 4 modelos de resoluciones:

e Modelo de Colocacion: en este modelo “...hay solo un candidato y una
sola vacante que ocupara ese candidato. EI candidato que se presente debe
ser admitido, sin sufrir un rechazo...”; aunque también, existe la
posibilidad de que por decision del grupo de seleccion o el gerente de la
empresa, se decrete desierto dicha proceso de seleccion y se inicie uno
nuevo en el que el unico candidato del concurso anterior tenga otra
oportunidad de participar y asi poder encontrar el perfil que se acerque al

ideal.

e Modelo de Seleccion: este modelo se da cuando hay varios candidatos

para cubrir una vacante. Las caracteristicas de cada candidato se
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comparan con los requisitos que el cargo a cubrir exija. Aqui se pueden
presentar dos casos: la aprobacion o el rechazo del candidato. Si el
candidato es rechazado, simplemente sale del proceso, porque hay varios

aspirantes a ocupar el cargo y sélo uno de ellos podré ser aceptado.

e Modelo de Clasificacion: este modelo es el mas amplio y situacional.
Aqui existen varios candidatos que pueden aspirar a cubrir varias
vacantes. Las caracteristicas de cada candidato se comparan con los
requisitos que el cargo exige y al igual que el anterior modelo se
presentan dos casos: el candidato puede ser rechazado o aceptado para el
cargo. Si es rechazado, entra a concursar en los otros cargos vacantes
hasta que éstos se agoten. Cada cargo vacante es pretendido por varios

aspirantes, pero s6lo uno podra ocuparlo.

e Modelo de Valor Agregado: este modelo es el mas novedoso, porque se
enfoca en el abastecimiento y la provision de competencias a la
organizacion. En general, se centra en las competencias individuales que
tiene el candidato para desarrollar las competencias de la organizacion. El
objetivo primordial esta en garantizar la competitividad; por lo que, para
que el candidato sea aceptado, sus competencias individuales tienen que
estar alineadas a las competencias de la organizacion.

(Chiavenato, 2009, pag. 140)
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2.6 LAS BASES DE LA SELECCION DE PERSONAL
Como ya se ha explicado antes, la seleccion de personal es un sistema de
comparacion y eleccion; es decir, de toma de decisiones. A partir de esto, este tema
explica como se puede obtener informacion significativa sobre las competencias

deseadas.

2.6.1 RECOPILACION DE INFORMACION SOBRE EL PUESTO
La informacién que se debe reunir para conocer las necesidades del puesto a

cubrir est4 determinada en funcion de cinco partes:

a) Descripcion y Andlisis del Puesto: engloba el contenido del puesto y los
requisitos que el mismo exige. “La descripcion y el andlisis del puesto
proporcionan informacién acerca de los requisitos y caracteristicas que el

ocupante del puesto debe poseer.” (Chiavenato, 2009, pag. 143)

b) Técnicas de los Incidentes Criticos: esta es una técnica subjetiva que
estd basada en el juicio que tiene el gerente de la empresa o la persona
encargada de realizar la seleccion; ya que se debe tomar en cuenta los
hechos y comportamientos del futuro ocupante del puesto, considerando
las caracteristicas deseables —que mejoran el desempefio— y las
caracteristicas indeseables —que lo empeoran—. (Chiavenato, 2009, pag.

144)
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Solicitud de Personal: es una peticion que hace el gerente de la empresa
o0 el grupo encargado de realizar la seleccion, a efecto de dar inicio a un
proceso de seleccion. Una solicitud de personal es la que inicia un proceso

de seleccion. (Chiavenato, 2009, pag. 144)

d) Analisis del Puesto en el Mercado: cuando la organizacion no dispone de

informacion sobre los requisitos y caracteristicas esenciales del cargo que
se debe llenar, por tratarse de algiin cargo nuevo o uno cuyo contenido
esté muy relacionado con el desarrollo tecnol6gico, recurre a la
investigacion de mercado. “En estos casos, se utiliza la investigacion y el
andlisis de puestos comparables o similares que hay en el mercado para

recabar y obtener informacion.” (Chiavenato, 2009, pag. 144)

Actualmente, las empresas recurren a la referenciacion competitiva o
Benchmarking —tema tratado posteriormente—; en el que se comparan los
cargos que se tiene, con la estructura de los cargos de las empresas
exitosas en el mercado para disefiarlos mejor y adecuarlos a las nuevas

exigencias.

Hipotesis de Trabajo: la hipotesis de trabajo es la Gltima opcién a tomar
en caso de que ninguna de las anteriores contribuyo con la obtencion de
informacién del puesto. Dicha hipotesis se plantea en funcién de una

suposicion sobre el contenido del puesto, ademéas de los requisitos y
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caracteristicas de la persona que ocupe el mismo. Con esto, se tiene una
base de referencia para poder avanzar con el proceso de seleccion.

(Chiavenato, 2009, pag. 146)

2.6.2 MAPA DE COMPETENCIAS
Por lo general, un proceso de seleccion se realiza en funciéon de las
competencias que desean las organizaciones. La recopilacion de datos estd

basada en la definicion de las competencias individuales.

Las competencias son un conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes y valores que forman parte en el desempefio responsable y eficaz de las
actividades cotidianas dentro de un contexto determinado. (Chiavenato, 2009,

pag. 146)

“El objetivo del mapa de competencias es el de construir un lenguaje
comun, asi como el ser una herramienta que proponga indicadores de conducta
en los procesos de evaluacion”...“El mapa de competencias esta basado en roles

y no en cargos”... (Naturgas Energia, 2011)

Tomando en cuenta que las competencias laborales habitualmente se dividen en

generales y especificas, se las puede jerarquizar de la siguiente manera:
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Competencias Generales:
e Competencias Esenciales: son aquellas competencias que la

organizacion debe tener para mantener una ventaja competitiva.

e Competencias Funcionales: son las que cada departamento, area o
unidad de la organizacién debe tener para respaldar las competencias

esenciales de la organizacion.

e Competencias Administrativas: estas competencias son las que define

cada gerente o lider para poder desenvolverse como administrador.

Competencias Especificas:
e Competencias Individuales: son aquellas competencias que cada

persona debe construir, poseer y aplicar en su entorno laboral.

2.6.3 TECNICAS DE SELECCION
Otra parte del proceso de seleccion es la obtencion de informacion
respecto a los candidatos. Es importante tener en cuenta ciertas técnicas de

seleccién que ayudan a conocer, comparar y a escoger al candidato idoneo.

“Las técnicas de seleccion permiten rastrear las caracteristicas personales
del candidato por medio de muestras de su comportamiento.” (Chiavenato, 2009,

pag. 148)
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A continuacion, se describiran dos técnicas que se podrian considerar como las

mas importantes dentro del proceso de seleccion:

2.6.3.1 LA ENTREVISTA DE SELECCION
Se podria decir que esta es la técnica mas usada en la seleccion de
personal. Puede usarse con algunos fines como: una entrevista personal
inicial, una entrevista técnica para evaluar conocimientos, una entrevista

de evaluacion del desempefio, entre otras.

Chiavenato explica que la entrevista de seleccidn es: “un proceso
de comunicacidn entre dos personas que interactian y en el que a una de
las partes le interesa conocer lo mejor de la otra.” (Chiavenato, 2009, pag.

149)

Aqui existen 2 participantes: el entrevistado o candidato y el
entrevistador; en donde, el candidato por ser el postulante al cargo, tiene
que proporcionar toda la informacion que el entrevistador requiera, de
una manera veraz. Por otro lado, el entrevistador por ser el encargado de
recabar informacion de cada candidato, tiene que ser eficaz, imparcial y

directo para poder obtener los resultados esperados.
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Segin Aguilar en su articulo “La Entrevista de Seleccidon de
Personal” expresa que, para estructurar una entrevista de seleccion de

personal se tienen que tomar en cuenta los siguientes puntos:

e Serevisa la descripcion del puesto.

e Se determina que aspectos tienen mayor importancia en el
desempefio de las tareas propias del puesto.

e Se formulan preguntas que evallen los aspectos enlistados en
el perfil del puesto.

e Se establece un pardmetro que sirva de referencia para saber
cual es la respuesta deseada y se asigna un puntaje a las
posibles respuestas.

(Aguilar, 2010)

2.6.3.2 PRUEBAS PSICOLOGICAS O TEST DE PERSONALIDAD Y DE
CAPACIDADES

Lo que buscan las pruebas psicologicas es basarse en los

comportamientos y aptitudes de los candidatos. Estas pruebas son

utilizadas como medida del desempefio y tienen como base la estadistica

y la estandarizacion.

Las pruebas psicoldgicas presentan tres caracteristicas principales:
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e Prondstico: es la capacidad que tiene la prueba para ofrecer
resultados prospectivos, en funcidn del desempefio en el puesto.

e Validez: es la exactitud que tiene la prueba para poder medir alguna
variable humana. Es la relacion entre un esquema de seleccién y un
criterio relevante.

e Confiabilidad: es la capacidad de la prueba para proyectar resultados
semejantes cuando se aplica varias veces a la misma persona.

(Chiavenato, 2009, pag. 155)

2.6.3.2.1 PRUEBAS PSICOLOGICAS O TEST DE
PERSONALIDAD

“Test” es una palabra inglesa que significa “prueba” y

que se deriva del latin “testis”. Esta misma raiz figura en

palabras espafiolas tales como testimonio o testigo. La palabra

“test” se utiliza sin traducir en todos los paises del mundo y

sirve para designar una modalidad de exploraciones muy

extendida hoy en dia en diversos campos cientificos y técnicos

entre ellos el psicoldgico. (Varela — Villegas, 2011)

“El test es un instrumento que tiene la finalidad
especifica de valorar y medir una cuestién concreta en las
personas, que puede ser la inteligencia, la memoria, la

capacidad de concentracion y atencion, los rasgos de
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personalidad, las aptitudes y habilidades, el rendimiento v,
finalmente, las alteraciones de cada uno de estos elementos”

(Varela — Villegas, 2011)

PRUEBAS PSICOLOGICAS O TEST DE CAPACIDADES

Las pruebas utilizadas para seleccion de personal,
siempre estan enfocadas en las aptitudes de las personas; es
decir, determinan la presencia de dichas aptitudes en la persona
con el objeto de pronosticar su comportamiento mediante el

resultado estadistico.

Para entender mejor este tema, en el siguiente cuadro
tomado del libro de Chiavenato se enumerardn algunas

diferencias entre la aptitud y la capacidad:
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TABLA 2.6.3.2.2
DIFERENCIAS ENTRE APTITUD Y CAPACIDAD

APTITUD

CAPACIDAD

¢ Predisposicion natural para
determinada actividad o trabajo.

Habilidad adquirida para realizar
alguna actividad o trabajo.

e EXiste sin ejercicio previo, sin
entrenamiento o aprendizaje.

Surge después del entrenamiento o
aprendizaje.

¢ Se evalla mediante comparaciones.

Se evalUa con base en el rendimiento
en el trabajo.

Permite pronosticar el futuro del
candidato en el trabajo.

Permite diagnosticar el presente; se
refiere a la habilidad actual del
individuo.

del ejercicio o entrenamiento.

e Se transforma en capacidad a partir

Es el resultado de la aptitud, después
de ejercitarla o entrenarla.

® Es la predisposicion general o
especifica que se perfeccionara en
el trabajo.

Es la disposicion general o especifica
para el trabajo actual.

e Permite encaminarse hacia
determinado puesto.

Permite la colocacion inmediata en
determinado puesto.

e Esel estado latente y potencial de
comportamiento.

Es el estado actual y real de
comportamiento.

Fuente: Chiavenato, 2009, Pag. 156

2.6.3.3 TECNICAS DE SIMULACION (ASSESMENT CENTER)

Esta es una técnica que es aplicada junto con los resultados

obtenidos en las pruebas psicolégicas y en las entrevistas. Aqui el

aspirante es sometido a una situaciébn de simulacion de algun

acontecimiento generalmente

relacionado con el futuro rol que

desempefiara en la empresa —un contexto dramatico—, proporcionando una

expectativa mas realista acerca de su comportamiento futuro en el cargo.
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De esta manera, se dramatiza una escena en donde el protagonista
es el aspirante, quien asume un papel —juego de roles— y actla junto con
otras personas que asisten a dicha actuacion y participan o no en la

misma.

“Las técnicas de simulacion, en esencia, son técnicas de dinamica
de grupo. La principal técnica de simulacion es el psicodrama, que se
fundamenta en la teoria general de los papeles; es decir, cada persona
pone en accion, en forma de comportamiento, los papeles que le son méas
caracteristicos, sea aislado o en interaccion con otras personas.”...“Las
técnicas de simulacion deben ser dirigidas por un psicélogo o especialista

en el asunto.” (Chiavenato, 2009, pag. 161-162)

Con esta técnica se reduce cualquier error especifico que pueda
presentarse en el proceso de seleccion y de igual manera, permite la
autoevaluacion del candidato, en donde él mismo comprueba su

idoneidad para el puesto que pretende ocupar.

2.6.4 EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
La seleccion de personal es una secuencia de etapas o fases por las que
deben pasar los candidatos. Conforme los candidatos superan obstaculos pasan a
las etapas siguientes. Cuando los candidatos no logran superar las dificultades,

son rechazados y quedan fuera del proceso. Las técnicas mas simples,
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economicas Yy faciles estan en las primeras etapas y las méas caras y sofisticadas
estan al final. Por lo general, el proceso de seleccion utiliza una combinacion de
varias técnicas de seleccion y multiples procedimientos, los que varian de

acuerdo con el perfil y la complejidad del puesto a ocupar.

Cada técnica de seleccion proporciona cierta informacion acerca de los
candidatos y las organizaciones utilizan diversas técnicas de seleccion para
obtener toda la informacién necesaria. Cuanto mayor sea el nimero de técnicas
de seleccion, tanto mayor sera la oportunidad de obtener informacion y mayor
sera el tiempo y costo de operacion.

(Chiavenato, 2009, pag. 162)

Cuando se incorpora colaboradores a una empresa, se debe evaluar a los
candidatos lo suficiente como para estar totalmente seguros de qué es lo que se
busca y de que el postulante se ajusta a lo requerido por el puesto que va a
ocupar y viceversa. Por tal razn, es conveniente describir de manera detallada
cuéles son los pasos que normalmente se siguen en un proceso de seleccion de

personal.

2.6.4.1 PASOS DEL PROCESO DE SELECCION
El siguiente texto ha sido tomado del libro “Direccion Estratégica
de Recursos Humanos” de Martha Alles, en donde al proceso de seleccion

se lo realiza por competencias:
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Segln la autora, para ocupar un puesto dentro de la empresa no se
debe seleccionar a la mejor persona posible o disponible o que la
organizacion pueda incorporar, sino a la mejor persona

“en relacion con el puesto a ocupar”, o sea, la persona mas idonea.

Partiendo de esto, —desde la pagina 173 hasta la 175— Alles explica
los pasos que un proceso de seleccidbn normalmente sigue; aunque se
pueden obviar algunos dependiendo de la organizacién, ya que es

importante sefialar que la teoria es diferente a la préactica:

e Paso 1 “Necesidad de cubrir una posicion y decision de hacerlo”:
esta posicion puede darse por la necesidad de un nuevo puesto o de
cubrir uno existente y el cliente interno —la parte demandante del

puesto— debe fijar las condiciones de los postulantes.

e Paso 2 “Solicitud de empleado o solicitud de personal”: el cliente
interno, solicita al personal encargado de seleccion se cree esa nueva

vacante.

e Paso 3 “Revision del descriptivo del puesto”: si la organizacion lo
tiene previamente definido, se deberd partir de este documento y

revisarlo con el cliente interno quien ha solicitado cubrir la vacante.
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Paso 4 “Recolectar informacion sobre el perfil del puesto”: se

realiza un andlisis minucioso del cargo que se desea cubrir.

Paso 5 “Andlisis del personal que integra actualmente la
organizacion”: se determina si existe algun posible candidato dentro
de la organizacién para incluirlo en el proceso — Reclutamiento

Interno —.

Paso 6 “Decision sobre la busqueda interna o no”: se puede
realizar la auto postulacién por parte de la persona que trabaje en la

organizacion y que desee participar en el proceso.

Paso 7 “Definicion de las fuentes de reclutamiento externos”: se
pueden emplear fuentes tanto internas como externas, de las cuales se

hablo en el tema 2.3.1.1. Tipos de Reclutamiento: Interno, Externo.

Paso 8 “Recepcion de candidaturas o postulaciones”: se procede a
receptar los antecedentes de los postulantes mediante el curriculum

vitae u hoja de vida.

Paso 9 “Primera revision de antecedentes”: se realiza un primer
filtro, mediante la revision de los curriculums; en donde los Unicos

que pasan son los postulantes que se ajusten mas al perfil.
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Paso 10 “Entrevistas”: aqui el postulante se presenta ante el
entrevistador para analizar y evaluar sus competencias,

conocimientos, motivaciones e historia laboral.

Paso 11 “Evaluaciones especificas y psicologicas”: aqui se indaga la
informacion proporcionada por el postulante, para luego tomarse en
cuenta otros analisis y evaluaciones. De igual manera, se procede con
las evaluaciones psicoldgicas con el objetivo de valorar la actitud,

personalidad y potencial de desarrollo del postulante.

Paso 12 “Formacion de candidaturas”: de toda la informacion
obtenida en los anteriores pasos, se identifica a los mejores
postulantes en funcién del perfil requerido, tomando en cuenta

intereses de la empresa y del postulante.

Paso 13 “Confeccion de informes sobre finalistas”: se recopila toda
la informacion detallada de los candidatos finalistas, para escoger el

que mas se acerca al perfil deseado.

Paso 14 “Presentacion de finalistas al cliente interno”: se presta el
apoyo necesario para la coordinacion de las entrevistas que realizara

el cliente interno.
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Paso 15 “Seleccion del finalista por parte del cliente interno”: esta
decision debe ser asesorada por el personal encargado de seleccion.
Se tiene que tomar en cuenta la satisfaccion del cliente interno y el

desarrollo en general del proceso de seleccion.

Paso 16 “Negociacion de la oferta de empleo”: aqui se invita al
candidato seleccionado a negociar la oferta de empleo. Esta
negociacion puede realizarla el responsable de Talento Humano o el
Gerente General. Para esto, debe existir una politica interna que trate

al respecto.

Paso 17 “Presentacién de la ofertas por escrito”: el uso de este
método no es muy comdn, pero es una buena opcion, ya que
proporciona un registro que en el futuro puede servirle a la

organizacion.

Paso 18 “Comunicacion a los postulantes que quedaron fuera del
proceso de seleccion”: este paso es recomendable realizarlo luego de
que la persona seleccionada haya ingresado a la organizacion. Aqui,
se les comunica a las personas que quedaron fuera, que el proceso de
seleccion ha concluido, por lo cual se les agradece por su tiempo e

interés y asimismo, que se les tendré en cuenta para futuros procesos.
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e Paso 19 “Proceso de contratacion”: es la etapa en donde la empresa
procede a contratar al candidato seleccionado en el proceso. Aqui el
responsable de Talento Humano realiza el contrato con las clausulas
respectivas, en donde se delimitan las responsabilidades y actividades

del colaborador.

e Paso 20 “Induccion”: es la tarea de integrar a la persona contratada a
la empresa y a sus tareas especificas, tomando en cuenta su
adaptacion y ambientacion inicial. EI area de Talento Humano se
encargara de explicarle las generalidades sobre la empresa y las
actividades especificas de su puesto.

(Alles, 2010, pag. 173-175)

2.6.5 PARAMETROS DE LA SELECCION
La seleccion de personal tiene como piezas fundamentales a la eficiencia
y la eficacia, basandose en distintos parametros que contribuyen con la correcta

marcha del proceso.

Dichos pardmetros pueden ser directos, los cuales se centran directamente
en el proceso de seleccion e indirectos, que se enfocan en los resultados para la

empresa.
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Los parametros directos son:

La cantidad de candidatos seleccionados es un valor absoluto y a la vez
relativo, porque al ser absoluto mide el nimero de candidatos que pasan
por el proceso de seleccion y al ser relativo, mide el acoplamiento de los
candidatos seleccionados a sus respectivos puestos 0 competencias
individuales.

La rapidez en la seleccién de los candidatos es una medida de tiempo que
tarda el proceso de seleccién y colocacién de los candidatos aprobados.
El costo de la seleccion es una medida financiera que varia segin los

métodos, técnicas y recursos empleados para garantizar el proceso.

Los parametros indirectos son:

Cuanto mas eficaz sea el proceso de seleccidén, mejor y mas rapida sera
la adherencia y el acoplamiento del candidato al puesto.

El proceso de seleccion favorece la permanencia y el exito del candidato
en la empresa porque se acopla a la cultura de la organizacion.

El proceso de seleccion agrega valor al talento humano porque escoge a
los mejores candidatos y a los méas adecuados para la empresa.

El proceso de seleccidn tiene que ser concebido como una inversién que

posteriormente se retribuira con la contratacion de personal calificado.
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Los beneficios que trae la seleccion se deben comparar con los costos de
seleccion para conocer el rendimiento de la inversion.

(Chiavenato, 2009, pag. 166)

2.7 DIFERENCIAS ENTRE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
Al hablar de reclutamiento y seleccion, existe la tendencia a relacionar estos
conceptos. Son tratados de manera similar sin saber que en realidad son dos términos
distintos que se utilizan para un mismo fin dentro del &rea de Talento Humano, por lo

que se ha llegado a confundir la utilidad de ambas herramientas.

Martha Alles en su libro “Seleccion por Competencias”, pagina 168 explica
dicha diferenciacion, pero para entenderla mejor se realizé la siguiente tabla:

TABLA 2.7
DIFERENCIAS ENTRE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

COMPONENTE DEFINICION PROPOSITO

Es una actividad de
divulgacién cuyo objetivo es
atraer de manera selectiva a
los candidatos que cubren los

requisitos minimos para la
posicion requerida.

Atraer e identificar
candidatos potencialmente
calificados.

Reclutamiento

Es una actividad de
clasificacion donde se escoge
a aquellos que tengan mayor
Seleccion probabilidad de adaptarse al
cargo ofrecido para satisfacer

las necesidades de la

organizacion y del perfil.

Contar con candidatos pre-
seleccionados

Autor: Rubén Tamayo, 2013
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2.8 CONCLUSIONES
Como se sabe, la gestion del talento humano es especialmente fundamental para
el desarrollo de una organizacion. Siempre se debe tener en cuenta el beneficio para
ambas partes —el colaborador y la empresa— con el objetivo de conseguir una

organizacion de éxito con colaboradores satisfechos con su trabajo y su entorno.

La aplicacion correcta de las herramientas tales como el reclutamiento y la
seleccion de personal proporcionan a la organizacion la ampliacion de sus expectativas
y el cumplimiento de sus logros enmarcados tanto en la mision como en la vision;

claro, sin obviar el mercado de trabajo.

Finalmente, hay que reconocer que el talento humano hoy en dia esta cambiando
de connotacién. Ahora, las personas responsables del area ya no hablan de administrar
el talento sino de gestionarlo, de gerenciarlo; ya no se escucha hablar de invertir en el
capital humano sino en desarrollar su talento, sus competencias, pues definitivamente
se entendio que si la gente crece, la empresa también lo hace; si la gente es prospera, la

empresa también lo serd.
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CAPITULO 3
ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL DE LA BOLSA DE TRABAJO DE LA

UNIVERSIDAD DEL AZUAY

3.1 INTRODUCCION
Una adecuada busqueda de informacién favorece la aplicacion posterior de
estrategias de elaboracion o de organizacion de los temas a aplicar. Las fuentes de
donde se obtenga dicha informacion deberan ser las que estén en contacto directo con

la problemética o el objetivo para el cual se esta desarrollando la investigacion.

Siendo asi, en el presente capitulo se buscard obtener informacién sobre la
situacion actual de la Bolsa de Trabajo. Esta informacion se utilizara para dar una
visién sobre el mejoramiento del servicio y poder plasmar la respectiva propuesta y

socializacion.

La indagacion de dicha informacion estard basada en técnicas o herramientas de
investigacion como la encuesta y la entrevista —de las cuales se hablara
posteriormente— que contribuiran con datos utiles para definir la situacion actual de la

Bolsa de Trabajo.



60

3.2 METODOLOGIA
La informacion redactada a continuacion explica el desarrollo de la
investigacion y cudl es el proceso que se seguira para la indagacion, el procesamiento,

el andlisis y la retroalimentacion de los resultados.

3.2.1 CARACTERISTICAS DE LA INVESTIGACION
El objetivo primordial de esta investigacion es obtener informacion clara

sobre el estado actual del servicio proporcionado por la Bolsa de Trabajo.

La investigacion esta dirigida a estudiantes y a empresas u organizaciones
publicas o privadas que han tenido fuerte relacion mediante la utilizacion de

dichos servicios.

3.2.2 UNIVERSO Y MUESTRA
Los participantes de esta encuesta seran estudiantes de los dltimos ciclos
de las escuelas con las que cuenta la Universidad del Azuay, al igual que
empresas publicas y privadas que tienen constante relacion con la Bolsa de

Trabajo.

Es asi que, el universo estara conformado por 5369 estudiantes quienes
estan matriculados en el periodo 81 correspondiente al ciclo marzo — julio 2013 y
266 empresas publicas y privadas de la localidad y region que han utilizado los

servicios.
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Para obtener la muestra, se tomaré en cuenta los respectivos criterios de
inclusion y exclusion que determinardn a quienes exactamente se tendra que
aplicar las encuestas; por lo que, los criterios de inclusion agrupan a estudiantes
que estén cursando el Gltimo ciclo, del periodo 81, de las escuelas de Derecho,
Estudios Internacionales, Ingenieria de la Produccién y Operaciones, Ingenieria
en Electronica, Ingenieria de Alimentos, Ingenieria Mecénica Automotriz,
Psicologia Clinica, Psicologia Educativa Terapéutica, Psicologia Organizacional,
Educacion Inicial, Ingenieria en Turismo, Comunicacién Social, Contabilidad
Superior, Administracion de Empresas, Ingenieria en Marketing, Ingenieria de
Sistemas y Telematica, Economia, Arquitectura, Disefio Grafico, Disefio de
Interiores, Disefio Textil y Modas, Disefio de Objetos y Medicina de la
Universidad del Azuay. También, empresas publicas y privadas que han utilizado
los servicios de la Bolsa de Trabajo tres 0 mas veces en los Gltimos dos afios. De
igual manera, los criterios de exclusién omiten de la investigacion a estudiantes
que se encuentren cursando de primero a penultimo ciclo y graduados, dentro y
fuera del periodo 81, de cada una de las carreras que oferta la Universidad del
Azuay. Asimismo, empresas publicas y privadas que han utilizado los servicios

de la Bolsa de Trabajo menos de tres veces en los tltimos dos afos.

En cambio, los criterios de exclusion descartan a estudiantes que estén
cursando de primero a penultimo ciclo y graduados, dentro y fuera del periodo

81, de cada una de las carreras que oferta la Universidad del Azuay y de igual
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manera a empresas publicas y privadas que han utilizado los servicios de la Bolsa

de Trabajo menos de tres veces en los Ultimos dos afios.

Basandose en estos criterios, la muestra a la que se le aplicaran las

encuestas estara conformada por 402 estudiantes y 21 empresas.

3.2.3 TECNICAS O INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Dentro de la investigacion cientifica, la herramienta mayormente usada
para obtener informacion es la encuesta; por tal motivo y porque este tema lo

amerita, se utilizara la misma.

La encuesta a aplicar sera de tipo descriptiva, que “...buscan reflejar o
documentar las actitudes o condiciones presentes. Esto significa intentar
descubrir en qué situacion se encuentra una determinada poblacién en momento

en que se realiza la encuesta.” (Tiposde.org, 2013)

Asimismo, para apoyar la investigacion realizada a través de las
encuestas, se procedera a realizar entrevistas semiestructuradas a expertos sobre
el manejo de Bolsas de Trabajo. La entrevista semiestructurada se da cuando
“...el entrevistador tiene un guion que recoge los temas que debe tratar a lo largo
de la entrevista. Sin embargo, el orden en el que se abordan los diversos temas y
el modo de formular las preguntas se dejan a la libre decision y valoracion del

entrevistador. En el &mbito de un determinado tema, éste puede plantear la
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conversacion como desee, efectuar las preguntas que crea oportunas y hacerlo en
los términos que estime convenientes, explicar su significado, pedir al
entrevistado aclaraciones cuando no entienda algun punto y que profundice en
algun extremo cuando le parezca necesario, establecer un estilo propio y personal

de conversacion.” (WordPress.com, 2008)

3.2.4 PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

El proceso inicia con la creacién de las encuestas tomando en cuenta
ciertos temas de interés, que para el caso de los estudiantes se trata de: su
situacion laboral, importancia y mejoramiento del servicio; y para las empresas
trata sobre caracteristicas del servicio, importancia, mejoramiento e
implementacién de servicios y difusion de ofertas laborales. Luego de esto, las
encuestas son aplicadas personalmente a los estudiantes en cada uno de los
cursos. En el caso de las empresas; las mismas responderan la encuesta a través
de correo electronico previo al establecimiento de un tiempo determinado para

poderlo hacer.

3.25 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION
RECOLECTADA

Luego de aplicadas las encuestas, se procedera a procesar la informacion

obtenida. A continuacion, se presentan los cuadros y graficos con sus respectivas

interpretaciones de los resultados de las encuestas realizadas a los estudiantes:
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TABLA 1 (A)

Preguntal.- ¢ En la actualidad, se encuentra usted empleado
o0 trabajando?

Nro. de
Respuesta
Personas
Sl 168
NO 234

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO1 (A)
Preguntal.- ;En la actualidad, se encuentra usted
empleado o trabajando?

100%
80%
60%
40%

20%

0%

NO
42% 58%

Autor: Rubén Tamayo, 2013

El 42% de los estudiantes respondieron que si se encuentran actualmente
trabajando, mientras el 58% de los encuestados respondié que no; esto implica
que, la mayor parte de los estudiantes no poseen trabajo o no conocen las

herramientas para conseguirlo.
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TABLA 2 (A)

Pregunta 2.- Si la respuesta a la pregunta anterior fue NO, responda lo
siguiente: ¢ Cuanto tiempo lleva buscando trabajo?

Respuesta Nro. de Personas
DE 1 A 6 MESES 50
DE 7 MESES A 1 ANO 15
MAS DE UN ANO 17
NINGUNO 152

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO2 (A)
Pregunta 2.- Si la respuesta ala pregunta anterior fue NO,
responda lo siguiente: ;Cuanto tiempo lleva buscando
trabajo?

100%
80%
60%

40%

209%
006 - -y 4

DE1AG6 DE 7MESES A MAS DE UN NINGUNO
MESES 1ANO ANO
21% 6% 7% 65%

Autor: Rubén Tamayo, 2013

Del 100% de los encuestados que respondieron NO en la anterior
pregunta, el 12% ha buscado trabajo de 1 a 6 meses, el 4% de 7 a meses a 1 afio,
el 4% mas de un afio y el 38% no lo han buscado; es decir, las tres primeras

opciones de respuesta muestran que los estudiantes han tratado de buscar trabajo
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por sus propios medios; razon por la cual, la participacion de la Bolsa de Trabajo

podria facilitar una mayor incorporacién de los estudiantes al medio laboral.

TABLA 3 (A)

Pregunta 3.- ¢ Considera facil el ingreso al mercado laboral, es
decir, conseguir empleo?

Respuesta Nro. de Personas
Sl 79
NO 323

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 3 (A)
Pregunta 3.- ; Considera facil el ingreso al mercado laboral,
es decir, conseguir empleo?

100%
80%
60%
40%

20%

0%
SI NO
20% 80%

Autor: Rubén Tamayo, 2013

El 21% respondio que si les es facil ingresar al mercado laboral, mientras
que el 79% respondieron no lo es. Con este resultado, se puede tomar a la Bolsa

de Trabajo como medio para que los estudiantes puedan conseguir un empleo.
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TABLA 4 (A)
Pregunta 4.- ¢ Conoce usted alguna herramienta con la que la
Universidad del Azuay ayude a sus estudiantes a conseguir
trabajo?

Respuesta | Nro. de Personas
Sl 194
NO 208

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 4 (A)
Pregunta4.- ;Conoce usted alguna herramienta conla quela
Universidad del Azuay ayude a sus estudiantes a conseguir
trabajo?

100%
80%
60%
40%

20%

0%

NO
48% 52%

Autor: Rubén Tamayo, 2013

El 53% de los estudiantes respondié SlI, mientras el 47% de los de
estudiantes dijo NO; esto involucra que no estdn bien informados sobre las
herramientas para poder conseguir trabajo. Por esta razon, la Bolsa de Trabajo
requiere emplear una nueva metodologia para ayudar a los estudiantes a

conseguir trabajo.
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TABLAS5 (A)

Pregunta 5.- Si existiera una herramienta que ayude a los
estudiantes a encontrar trabajo, ¢la utilizaria?

Respuesta Nro. de Personas
Sl 393
NO 9

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO5(A)
Pregunta 5.- Si existiera una herramienta que ayude a los
estudiantes a encontrar trabajo, ;/la utilizaria?

100%
80%
60%
40%

20%

A

NO
98%0 2%

0%

Autor: Rubén Tamayo, 2013

El 2% de los estudiantes respondi6 que NO mientas que el
98% SI; es decir, que si la Bolsa de Trabajo requerira implementar una
herramienta mejorada en donde los estudiantes podrian apoyarse para buscar un

empleo.



TABLA 6 (A)

6.- Si la respuesta a la anterior pregunta es Sl, responda lo
siguiente: ¢Dicha herramienta deberia promocionar ofertas
laborales y ayudar a sus usuarios a encontrar trabajo?

Respuesta Nro. de Personas
Si 390
NO 3

Autor: Rubén Tamayo, 2013

100%

80%

60%

40%

20%

0%

GRAFICO 6 (A)

Pregunta 6.- Si la respuesta ala anterior pregunta es SI,
responda lo siguiente: ;Dicha herramienta deberia
promocionar ofertas laborales y ayudar a sus usuarios a

encontrar trabajo?

9999

NO
1%

Autor: Rubén Tamayo, 2013

Del 100% que respondié afirmativamente a la anterior pregunta, el 97%
dijo que Sl y el 1% respondi6 que NO; lo que claramente indica que la Bolsa de

Trabajo debe hacer hincapié en la promociéon de ofertas laborales para que

existan mayor numero de beneficiados.
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TABLA 7 (A)

Pregunta 7.- Si una bolsa de Trabajo le ofreciera mayor cantidad de
fuentes de empleo, ¢estaria usted dispuesto a utilizar sus servicios?

Respuesta Nro. de Personas
Sl 400
NO 2

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 7 (A)
Pregunta 7.- Si una bolsa de Trabajo le ofreciera mayor cantidad
de fuentes de empleo, ; estaria usted dispuesto a utilizar sus
servicios?
100%
80%
60%
40%
20%
- A
SI NO
99,50% 0,50%
Autor: Rubén Tamayo, 2013

El 99,5% respondid Sl y el 0,5% respondié NO, lo que quiere decir que
para que la Bolsa de Trabajo tenga mayor aceptacion de los estudiantes, deberia
incrementar sus fuentes de empleo a través de mecanismos que generen

convenios Y relaciones con empresas u organizaciones.
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TABLA 8 (A)

Pregunta 8.- ¢ Le gustaria la idea de que la Bolsa de Trabajo tenga
un espacio renovado dentro de la pagina web de la Universidad del

Azuay?
Respuesta Nro. de Personas
S 400
NO 2

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 8 (A)
Pregunta8.- ;Le gustariala idea de que la Bolsa de Trabajo tenga
un espacio renovado dentro de la pagina web de la Universidad del
Azuay?
100%
80%
60%
40%
20%
SI NO
99,50% 0,50%
Autor: Rubén Tamayo, 2013

El 99,5% respondio Sl y el 0,5% respondio NO, es decir que se debe
tener una novedosa imagen que sea de facil acceso y manejo para los estudiantes;
inclusive, que la informacion que se les ofrece, les permita encontrar ofertas

laborales acorde a sus necesidades o perfiles.



TABLA 9 (A)

Pregunta 9.- ¢ Estaria usted de acuerdo que se cuente con un nuevo
y mejorado sistema de Bolsa de Trabajo en la Universidad?

Respuesta Nro. de Personas

Sl

401

NO

1

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 9 (A)

Pregunta 9.- ;Estaria usted de acuerdo que se cuente con

un nuevo y m

100%

80%

60%

40%

20%

0%

ST
99,75% 0,25%

ejorado sistema de Bolsa de Trabajo en la
Universidad?

NO

Autor: Rubén Tamayo, 2013
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La respuesta fue de un 99,75% que estdn de acuerdo con la

implementacion de u

n nuevo sistema en la Bolsa de Trabajo.
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TABLA 10 (A)

Pregunta 10.- ;Cree usted que si la Bolsa de Trabajo de la
Universidad del Azuay emplea nuevos métodos para reclutar
personal, ayudaria a disminuir el indice de desempleo en los

estudiantes universitarios?

Respuesta Nro. de Personas
Sl 361
NO 41

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 10 (A)
Pregunta 10.- ;Cree usted que si la Bolsa de Trabajo de la
Universidad del Azuay emplea nuevos métodos para reclutar
personal, ayudaria a disminuir el indice de desempleo en los
estudiantes universitarios?

100%
80%
60%
40%

20%

=y

ST NO
89,80% 10,20%

0%

Autor: Rubén Tamayo, 2013

El 89,8% de los estudiantes respondi6 que Sl y el 10,2% que NO; por lo
que al aplicar nuevos métodos de reclutamiento de personal, se podria brindar
mayor opciones laborales, con lo que se contribuiria con la disminucion de la

tasa de desempleo en los estudiantes y graduados de la Universidad del Azuay.



TABLA 11 (A)

Pregunta 11.- Si la respuesta a la anterior pregunta es Sl, responda
lo siguiente: ¢ desearia usted beneficiarse de los servicios
proporcionados por la Bolsa de Trabajo de la Universidad del
Azuay?

Respuesta Nro. de Personas
Sl 348
NO 13
Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 11 (A)
Pregunta1l.- Sila respuestaala anterior pregunta es SI, respondalo
siguiente: ;desearia usted beneficiarse de los servicios proporcionados
por la Bolsa de Trabajo de la Universidad del Azuay?

100%
80%
60%
40%

20%

ANy

NO
96,40% 3,60%

0%

Autor: Rubén Tamayo, 2013
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Del total de respuestas afirmativas a la anterior pregunta, el 96,4%

respondié Sl frente a un 3,6% que dijo que NO, por lo que la mayoria de

estudiantes desean ser beneficiados de los nueva y mejorados servicios de la

Bolsa de Trabajo.
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TABLA 12 (A)

Pregunta 12.- ¢ Si usted encontrara trabajo més gilmente gracias a
la Bolsa de Trabajo recomendaria el servicio?

Respuesta Nro. de Personas
S 399
NO 3

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 12 (A)
Pregunta 12.- ;Si usted encontrara trabajo mas agilmente
gracias a la Bolsa de Trabajo recomendaria el servicio?

100%
80%
60%
40%

20%

ST NO
99,250 0,75%

0%

Autor: Rubén Tamayo, 2013

El 0,75% respondié NO y el 99,25% SI; es decir, que si la Bolsa de
Trabajo agilizara los procesos de insercion laboral para los estudiantes, estos
recomendarian los servicios para que mas gente se haga beneficiaria sea participe

y que la Universidad del Azuay incremente alin mas su prestigio institucional.
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De la misma manera, los resultados obtenidos de las encuestas realizadas a las

empresas, se exponen a continuacion:

TABLA 1 (B)
Pregunta 1.- En una escala del 1 al 6, donde 6 es **"Mucho™ y 1 es
"Poco", ¢ Cuan importante es la Bolsa de Trabajo para su
empresa?

Nro. de
Personas
1

Respuesta

OO B WIN -
OO

2
Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 1 (B)
Pregunta 1.- En una escala del 1 al 6, donde 6 es "Mucho" v
1 es "Poco", ;Cuan importante esla Bolsa de Trabajo para
su empresa?

100%

802%

602%

40%

20%

v oo o B | ) 9
1 2 3 4 5 o
509 509 10%p 299% 439% 10%p

Autor: Rubén Tamayo, 2013
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La pregunta 1 es de opcion multiple, el 100% de los encuestados tuvieron
una escala del 1 al 6, en donde 1 es poco y 6 es mucho; por lo que, el 43%
escogio la opcidn 5, el 29% la opcion 4, el 20% dividio su respuesta en la opcion
3y 6y finalmente el 10% dividio su respuesta en la opcion 1 y 2. Esto quiere
decir que la Bolsa de Trabajo es un apoyo fundamental para las empresas que

usan sus servicios al momento de realizar reclutamiento y seleccion de personal.

TABLA 2 (B)

Pregunta 2.- ;Cudl o cuales de los siguientes aspectos le atraen del servicio
proporcionado por la Bolsa de Trabajo de la Universidad del Azuay?

Respuesta Nro. de Personas
A. Que es agil y novedoso 4
B. Es necesario para la empresa 9
C. La Universidad del Azuay
X o 10
tiene buena oferta académica
D. La Bolsa de Trabajo es la
. : 5
mejor fuente de reclutamiento
E. La calidad de profesionales
que forma la Universidad es la 5

mejor

Autor: Rubén Tamayo, 2013
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GRAFICO 2 (B)
Pregunta 2.- ;Cual o cuéles de los siguientes aspectos le atraen del servicio
proporcionado por la Bolsa de Trabajo de la Universidad del Azuay?

100%
80%
60%
40%
0% I
A.Quees agil B.Es necesario C.La D.LaBolsade E.La calidad
v novedoso parala Universidad Trabajo es la de
empresa del Azuay tiene mejor fuente profesionales
buena oferta de que forma la
académica reclutamiento  Universidad es
la mejor
19% 43% 48% 24% 24%

Autor: Rubén Tamayo, 2013

En el caso de la pregunta 2, igualmente los encuestados tuvieron que
escoger una o varias respuestas sobre los aspectos que les atraen de la Bolsa de
Trabajo. Es asi que el 48% explican que es porque la Universidad del Azuay
tiene buena oferta académica, el 43% dice que es necesario para la empresa, un
24% dice que la Bolsa de Trabajo es la mejor fuente de reclutamiento, otro 24%
explica que la calidad de profesionales que forma la Universidad es la mejor y
finalmente, el 19% asegura que el servicio es agil y novedoso. Todo esto hace
entender que para la mayoria de empresas la Universidad del Azuay a través de
la Bolsa de Trabajo ofrece buena oferta academica, por lo que esta seria la

fortaleza principal del servicio.



TABLA 3 (B)
Pregunta 3.- ¢ Si es que la Bolsa de Trabajo contara con un portal
web para agilitar el proceso de reclutamiento, su empresa lo

utilizaria?
Respuesta Nro. de Personas
Sl 20
NO 1

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 3 (B)
Pregunta3.- ;Si es que la Bolsa de Trabajo contara con un portal web
para agilitar el proceso de reclutamiento, su empresalo utilizaria?

100%
80%
60%
40%

NO
95% 5%

0%

Autor: Rubén Tamayo, 2013
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El 95% de encuestados afirman que utilizarian un portal web de Bolsa de

Trabajo para agilizar sus procesos de seleccion; en cambio, el 5% dicen que no lo

utilizarian. Esto evidencia que se necesita un portal web que cumpla con las

necesidades de los usuarios.
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TABLA 4 (B)

Pregunta 4.- De las siguientes opciones, ¢ Cudl o cuales cree que deberia implementar la
Bolsa de Trabajo?

Respuesta Nro. de Personas
A. Preseleccion de Personal 11
B. Autobusqueda de Curriculums
o Perfiles 13
C. Publicaciones de
Requerimientos Laborales via 11
Web
D. Asesoramiento 3

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 4 (B)
Pregunta 4.- De las siguientes opciones, ;Cual o cuiles cree que
deberia implementar la Bolsa de Trabajo?
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Autor: Rubén Tamayo, 2013

Con respecto a los servicios que se podrian implementar en la Bolsa de
Trabajo, el 62% de los encuestados respondieron que les interesaria la
autobusqueda de curriculums o perfiles, al 52% le interesaria tanto la

preseleccion de personal como las publicaciones de requerimientos laborales via
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web y finalmente al 14% le interesaria tener asesoramiento. Esto nos indica que
se podria implementar la autobusqueda de curriculums o perfiles vy
conjuntamente se podria realizar preseleccion de personal con la publicacion de

requerimientos laborales via web.

TABLA 5 (B)

Pregunta 5.- Los servicios proporcionados por la Bolsa de Trabajo
no son cobrados, por lo que ¢cree usted que se deberia mantener
esta modalidad?

Respuesta Nro. de Personas
Si 21
NO 0

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 5 (B)
5.- Los servicios proporcionados porla Bolsa de Trabajo no
son cobrados, porlo que ;cree usted que se deberia
mantener esta modalidad?
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Autor: Rubén Tamayo, 2013
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En esta pregunta el 100% de las empresas encuestadas estan a favor de
que la Bolsa de Trabajo continle manejando la gratuidad del servicio

proporcionado.

TABLA 6 (B)

Pregunta 6.- ¢ Cuales de las siguientes opciones considera usted que se
deberian tomar en cuenta para promocionar los servicios de la Bolsa de

Trabajo?
Respuesta Nro. de
Personas
A. E-mail 18
B. Redes Sociales 12
C. Anuncios Radiales y
. 4
Escritos
D. Invitaciones
4
Formales

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 6 (B)
Pregunta 6.- De las siguientes opciones, ;Cual o cuales cree que deberia
implementar la Bolsa de Trabajo?
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Autor: Rubén Tamayo, 2013
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En esta pregunta el 86% cree que se debe considerar el uso del E-Mail, el
57% opina que se deben considerar las redes sociales, un 19% cree conveniente
el uso de anuncios radiales y escritos y otro 19% considera el uso de invitaciones
formales. Con esto se puede evidenciar que el uso de E-Mail para la difusion de
ofertas laborales tiene muy buena aceptacion de los usuarios y se podria seguir

utilizando.

TABLA 7 (B)

Pregunta 7.- Si su empresa tuviera mejores resultados gracias a la
Bolsa de Trabajo, ¢ recomendaria usted el uso de la misma a otros
colegas 0 empresas?

Nro. de
Respuesta
Personas
Sl 20
NO 1

Autor: Rubén Tamayo, 2013

GRAFICO 7 (B)
Pregunta 7.- Si su empresa tuviera mejores resultados gracias a la
Bolsa de Trabajo, ;recomendaria usted el uso de la misma a otros
colegas o empresas?
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95% 5%
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Autor: Rubén Tamayo, 2013
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Con respecto a los resultados obtenidos por cada empresa encuestada, el

95% recomendaria el uso de la Bolsa de Trabajo a otros colegas 0 empresas;

mientras que el 5% no lo haria.

3251

INFORME DE RESULTADOS
A continuacién se realizara la respectiva retroalimentacion que ha
sido estructurada en base a los resultados obtenidos en las encuestas

aplicadas a estudiantes de la Universidad del Azuay y a empresas.

Considerando que la mayoria de estudiantes buscan trabajar v el
tiempo que han dedicado para hacerlo es alto, se puede evidenciar que la
Bolsa de Trabajo se puede sumar a las alternativas que tienen, como la
mas cercana fuente de empleo. De igual manera, al admitir que el
ingreso al mercado laboral es dificil y que existe un desequilibrio no
muy marcado en cuanto al conocimiento de la herramienta, se genera un
compromiso de socializacion con los estudiantes para poder impactar
mas y llegar de mejor manera a ellos como usuarios principales. Por otro
lado, el mejoramiento de la herramienta influiria en el interés del
usuario por utilizarla, asimismo agilizaria el reclutamiento de personal
en las empresas solicitantes y se podrian tener buenas referencias de la

gran mayoria o de la totalidad de usuarios.
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Finalmente, se puede decir que es necesario el mejoramiento de
la herramienta de la Bolsa de Trabajo. Se deberian investigar nuevas
estrategias para llegar a mas usuarios y asi poder obtener resultados

Optimos.

3.3 ANALISIS DE NECESIDADES REALES Y POTENCIALES DE LA BOLSA DE
TRABAJO Y DE LAS EMPRESAS BENEFICIARIAS DEL SERVICIO

Actualmente, la Bolsa de Trabajo maneja un sistema “rudimentario” en cuanto

a reclutamiento de personal se trata. A pesar de esto, se han obtenido buenos resultados

que han servido para considerar ain su funcionamiento. Los mismos han sido

considerados para el mejoramiento de la herramienta y la implementacién de nuevos

métodos o técnicas en cuanto al manejo de personal se refiere.

Tomando en cuenta lo anterior, a continuacion se detallan generalidades sobre el

manejo de la Bolsa de Trabajo:

Segun los registros que se tienen en Casa UDA —Departamento al que pertenece
la Bolsa de Trabajo—, desde el afio 2011 hasta lo que va del afio 2013 se han contratado
a 189 personas, de las cuales 55 son estudiantes y 154 son graduados de la
Universidad. De igual manera, han utilizado los servicios de la Bolsa de Trabajo 340

empresas u organizaciones de la localidad, region y el pais.
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El uso de los servicios proporcionados por la Bolsa de Trabajo es importante
para las organizaciones y para los candidatos —estudiantes y graduados— ya que ambos
aprovechan el mercado laboral —oferta y demanda—. Comdnmente a ambas partes les

favorece el hecho de que el acceso a la informacion sea agil y efectivo.

Por ahora, el servicio se centra en ser el vinculo directo entre los estudiantes y
graduados de la Universidad del Azuay con cada una de las empresas u organizaciones
que buscan contratar personal calificado. Todo esto se logra gracias a la base de datos
de correos electrénicos que se tiene y que dependiendo del requerimiento se
redirecciona el perfil solicitado. Dichos perfiles que se manejan en la Bolsa de Trabajo
tiene un modelo de formato, el cual es aplicado cada vez que se recepta un
requerimiento, con lo que se establece un estandar y consecuentemente la satisfaccion

de los usuarios. (Ver Anexo 2 — Modelo de Requerimiento Laboral)

Culminado el proceso antes mencionado, se realiza el registro de dicho
requerimiento en la base de datos de empresas en donde constan datos referentes a
nombre de la empresa, cargo que requiere, nombre de la persona de contacto, niUmero
telefénico, fecha de envio del requerimiento y resultados obtenidos. Este ultimo dato se
refiere al seguimiento que se hace luego de un tiempo de haber sido enviado el
requerimiento —un mes aproximadamente— y mediante el cual se obtiene informacion
sobre las contrataciones o no de los posibles postulantes de la Universidad del Azuay.
De ser positiva la respuesta, se registra en la base de datos los nombres completos de la

persona contratada y la carrera a la que pertenece.
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Lo Optimo seria que mediante la utilizacion de métodos adecuados de
reclutamiento y seleccion de personal, las organizaciones puedan contar con equipos de
trabajo de alto rendimiento, lo que trae consigo eficiencia y eficacia en términos de
desarrollo organizacional. Las organizaciones que no siguen un proceso para atraer
personal calificado, por lo general tienen colaboradores ineficientes, insatisfechos e

imposibilitados de alcanzar los objetivos organizacionales.

La automatizacion de los procesos que se manejan es fundamental para el
correcto desarrollo de la Bolsa de Trabajo. Gracias a los mismos se podra agilizar el

servicio.

Es importante insistir en que esta herramienta esta abierta a todo tipo de
organizaciones y que permite a los estudiantes y graduados de la Universidad del
Azuay ser tomados en cuenta para posibles vacantes o cargos que las empresas

solicitantes.

La Bolsa de Trabajo al ofrecer un servicio que compromete objetivos en
conjunto requiere de la responsabilidad y la seriedad para la consecucion de los

mismos.
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3.3.1 BENCHMARKING CON SISTEMAS SIMILARES DE BOLSA DE
TRABAJO

El benchmarking “es un proceso sistematico y continuo para evaluar los

productos, servicios y procesos de trabajo de las organizaciones que son

reconocidas como representantes de las mejores practicas, con el proposito de

realizar mejoras organizacionales”. (Taype Molina, 2007)

Existen algunos tipos de benchmarking, pero en este proceso se utilizara
el benchmarking funcional, el cual comprende la identificacion de productos,
servicios y procesos de trabajo de organizaciones que podrian ser 0 no
competidoras directas de nuestra organizacion. El objetivo de este tipo de
benchmarking es identificar las mejores practicas de otras organizaciones que
tengan una reputacion de excelencia en el area especifica que se quiere estudiar.
Se usa la palabra funcional porque en este campo se tienen en cuenta actividades
especificas en un &rea préctica determinada, como por ejemplo recursos

humanos.

A continuacién se analizardn mediante un cuadro comparativo los
servicios de Bolsa de Trabajo manejados por instituciones académicas superiores

a través de la web, incluida la Universidad del Azuay.

Las universidades han sido escogidas tomando en cuenta el ranking

latinoamericano de universidades donde la Universidad San Francisco de Quito,
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la Escuela Superior Politécnica del Litoral, la Escuela Politécnica del Ejército
ocupan importantes ubicaciones en el mismo; por lo que, el benchmarking se lo
realiza con estas instituciones superiores porque son un referente en el pais y

Latinoamérica.

Esta calificacion se ha realizado en base a los criterios obtenidos en las
encuestas realizadas anteriormente; y también, en base a las necesidades que
actualmente tiene la Bolsa de Trabajo. Los pardmetros tomados en cuenta son
comunes para todas las instituciones y se le dard una valoracion positiva o

negativa a las que cumplen o no, respectivamente con dichos pardmetros:



TABLA33.1
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CUADRO COMPARATIVO ENTRE BOLSAS DE TRABAJO UNIVERSITARIAS

UNIVERSIDADES

. . Escuela Escuela
PARAMETROS A CONSIDERAR Ur;.;/aer:?lg?g ge" | superior | Politécnica Universidad
Quito Politécnica del del del Azuay
Litoral Ejército
El portal web tiene un entorno v % v %
amigable con el usuario.
Se utiliza el portal web como
medio de comunicacion o v v v X
vinculacion con la colectividad.
Permite publicar ofertas laborales
de empresas a través del portal v v v X
web.
Permite la postulacion del
estudiante, egresado o graduado de
la Universidad a la vacante v x v x
publicada.
Permite que el estudiante, egresado
0 graduado pueda ingresar su v % % v
curriculum para posibles
postulaciones.
Posibilita a las empresas buscar en
el portal web perfiles que se v v X X
adapten al que estan buscando.
Da la posibilidad a las empresas de
registrarse para ser beneficiarios de v v X X

los servicios.

Autor: Ruben Tamayo, 2013

Los resultados obtenidos en este cuadro muestran que las Bolsas de

Trabajo de otras universidades son mas completas y su servicio es méas agil y

eficiente. De igual manera, en este benchmarking se evidencia que la Bolsa de

Trabajo de la Universidad del Azuay tiene que mejorar seis de los siete aspectos

considerados.
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Los puntos negativos deben ser tomados en cuenta para poder aplicar las
respectivas mejoras en el servicio proporcionado a través del portal web y asi

tener mayor acogida y mejores resultados.

3.3.1.1 ACTUALIZACION DE LA INFORMACION SOLICITADA EN EL
SISTEMA DE LA BOLSA DE TRABAJO

Al hablar de actualizacién de informacion, se hace referencia al

cambio de requisitos solicitados que actualmente ya no se emplean en el area

de la gestion del talento humano.

El sistema informatico que tiene actualmente la Bolsa de Trabajo es
una herramienta que ha pasado por varias revisiones desde hace algunos afios
atrés. Es lamentable decir que no es lo suficientemente eficiente y efectiva al

momento de prestar el servicio.

Se propone realizar una actualizacion tomando en cuenta cuél es el
trabajo que realizan otras entidades similares, ya que de ello depende que la
Bolsa de Trabajo de la Universidad del Azuay sea competitiva y agil al

momento de prestar el servicio.
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3.3.1.2 ELIMINACION @) MODIFICACION DE REQUISITOS
INNECESARIOS

Algunos de los requisitos que hoy se solicitan para poder acceder al

servicio de la Bolsa de Trabajo se consideran innecesarios; ya que, se pueden

optimizar recursos materiales y humanos. La eliminacion o modificacion de

los mismos hace referencia a dicha optimizacion y sugiere una nueva forma de

solicitar informacién, lo que hace que sea mas atractivo para el usuario.

Se podrian denominar como requisitos innecesarios aquellos que son
dificiles de ser proporcionados por el usuario o que las empresas u
organizaciones no toman en cuenta al momento de realizar un proceso de

seleccion.

3.3.1.3ENTREVISTA ESTRUCTURADA A UN EXPERTO SOBRE EL
MANEJO DE UNA BOLSA DE TRABAJO

Se procedera a plasmar la entrevista realizada al Ingeniero Xavier

Orellana que pertenece a la Secretaria de Desarrollo Humano de la Alcaldia de

Cuenca y maneja el Programa Municipal de Empleo quien como experto en el

manejo de personal podra aportar con ideas para el mejoramiento de la Bolsa

de Trabajo de la Universidad del Azuay.
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Entrevista al Ing. Xavier Orellana de la Secretaria de Desarrollo Humano

de la Alcaldia de Cuenca

1) ¢Como nacié el Programa Municipal de Empleo?

Nacio el 22 de noviembre de 2010 cuando la Comunidad de Madrid
colabor6 con fondos para que la Municipalidad de Cuenca pueda generar
una Bolsa de Empleo; a partir de esto, se realizd todo un proceso que al
principio estaria centrado en el sector de la construccion. Posterior a esto,
se considerd la ampliacion del servicio a nuevos usuarios y se cambio el
nombre a Programa Municipal de Empleo que se uni6 a la Red Socio
Empleo del Gobierno Nacional y conformé lo que ahora se denomina la

agencia Cuenca del Programa Municipal de Empleo.

2) ¢Cuales son los objetivos y expectativas del Programa?

Se tiene un objetivo estratégico el cuéal es lograr no solo la
consecucion y mejoramiento de empleo de sus beneficiarios, sino también
la oportunidad de que éstos formen sus propios negocios y microempresas
a través de la asociatividad y emprendimientos productivos; todo esto
apoyado en un plan de capacitacion permanente que permita potenciar sus
habilidades y destrezas. Las expectativas en cambio estan basadas en los
resultados cuantitativos que desde el inicio suman alrededor de 4424

colocaciones de personas en diferentes lugares de trabajo; por lo que se



3)

4)
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espera que el proyecto avance con el incremento paulatino de dichas

colocaciones.

¢ Cuédles son los servicios proporcionados en el Programa?

Dentro de los servicios que proporciona el Programa Municipal de
Empleo estdn inmersos otros programas de caracter gratuito como:
atencion médica primaria a través de consultas médicas, inmunizaciones,
laboratorio, farmacia y odontologia; capacitacion laboral a través de los
perfiles ocupacionales, profesionales de los usuarios segin la demanda del
mercado; y finalmente la asesoria laboral y legal a través del anélisis de

perfiles individuales y orientacion laboral al usuario.

¢ Cudles son las estrategias mas importantes que utilizan para tener
mayor aceptacion de parte de la colectividad?

La principal estrategia utilizada para promocionar nuestros servicios
es la alianza creada con el Ministerio de Relaciones Laborales y la segunda
estrategia es la generacion de microemprendimientos para que sea mas
atractivo. Asimismo, se tiene establecida una politica que se centra en la
calidad del servicio, para que el usuario pueda volver a utilizar los
servicios. A parte de esto, nuestros servicios no tienen ningun costo y estan

disponibles para toda la ciudadania.
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5) ¢Como se gestiona el reclutamiento de personal en el Programa
Municipal de Empleo?

Se estd desarrollando un sistema informatico con el que se podré
beneficiar tanto las empresas como el buscador de empleo. De igual
manera se realizan visita a diferentes empresas principalmente del area de
la construccion y asi mismo hacemos las respectivas convocatorias a la

ciudadania para que se postulen a las respectivas ofertas laborales.

3.4 CONCLUSIONES
Se puede evidenciar que toda la informacion expresada en el presente capitulo
ha servido para enriquecer el conocimiento sobre la realidad de la Bolsa de Trabajo. En
este punto se debe hablar con claridad y franqueza al decir que el servicio
proporcionado no es el que se espera y que necesita de manera urgente ser
reestructurado, por lo que se deben tomar en cuenta todos los aspectos negativos para

mejorarlos y todos los aspectos positivos para seguirlos aplicando.

Toda la informacion descrita en este capitulo fue recogida en diferentes etapas
por lo que se la interpreto de tal manera que sirva para que se sepa a ciencia cierta la

realidad de la Bolsa de Trabajo.



96

CAPITULO 4
PROPUESTA Y SOCIALIZACION DEL SUBSISTEMA DE PROVISION DE
PERSONAL DE LA BOLSA DE TRABAJO DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY
Tomando como referencia lo expuesto en el anterior capitulo y con el afan de
mejorar el servicio de la Bolsa de Trabajo, se presenta la siguiente propuesta en donde se

explican generalidades y condiciones sobre el uso de la herramienta.

4.1 MARCO ESTRATEGICO
4.1.1 MISION
La Bolsa de Trabajo es un servicio universitario que apoya la
insercion laboral de los estudiantes, egresados y graduados de la
Universidad del Azuay, mediante la informacion y contacto con empresas e
instituciones del sector publico y privado que requieran la contratacion

temporal o permanente de talento humano.

4.1.2 VISION
La Universidad del Azuay mediante la Bolsa de Trabajo, busca
reforzar el vinculo Universidad — Empresa constituyéndose en un servicio
de calidad para la promocion del talento humano que aporte a las empresas

e instituciones con desarrollo pre-profesional y profesional.
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4.1.3 OBJETIVOS
a) Relacionados con los beneficiarios directos (estudiantes, egresados
y graduados):

e Brindar alternativas para su insercion laboral.

e Apoyar el desarrollo de destrezas, competencias generales y
especificas, y la adquisicion de experiencia practica.

b) Relacionados con la Universidad del Azuay:

e Obtener retroalimentacion que genere mejoras en los planes
curriculares de las carreras.

e Valorar el grado de aplicabilidad de los métodos, técnicas y
herramientas impartidos en la carrera.

e Obtener elementos de andlisis para actualizacion de los
contenidos de las asignaturas.

e Obtener informacion para estimar y proyectar variables de
demanda y competitividad, local y regional, en el area de la oferta
académica universitaria.

¢) Relacionados con las empresas:
e Constituir un elemento de orientacion y cambio temprano en las

empresas y entidades externas.

4.1.4 VALORES
e Servicio de calidad al usuario.

e QOrientacion a resultados.
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e Confidencialidad y gestion ética de la informacion.
e Acompafiamiento permanente a los usuarios.
e Proactividad.

e Eficienciay eficacia.

4.2 POLITICAS
Las politicas declaradas a continuacion constituyen la guia para la

ejecucion de las actividades del servicio de la Bolsa de Trabajo.

4.2.1 AMBITO GENERAL
Las solicitudes y ofertas serdn gestionadas mediante un sistema
informético y administradas por Casa UDA, de manera oportuna y

transparente, con respeto a la privacidad de los datos.

La Bolsa de Trabajo no es un servicio de seleccion o colocacion de
personal. La informacién registrada en su sistema informatico podra ser
utilizada para estudios estadisticos requeridos por la Universidad, sin

revelar la identidad del oferente y/o solicitante particular.

4.2.2 DISPONIBILIDAD DEL SERVICIO
El servicio de la Bolsa de Trabajo estara disponible para todos los

estudiantes, egresados y graduados de la Universidad del Azuay, tanto de
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carreras de pregrado cuanto de programas de postgrado; y para las

empresas e instituciones del sector publico y privado.

El servicio se brindard a traves de la pagina web de la Universidad,

y contard con el soporte legal, administrativo e informatico de la misma.

4.2.3 GRATUIDAD DEL SERVICIO
Este servicio es completamente gratuito tanto para las entidades
externas que solicitan talento humano, cuanto para los estudiantes,

egresados y graduados que ofertan sus servicios.

4.2.4 CONFIDENCIALIDAD DE DATOS
Todos los datos que se registren en el Sistema Informatico de la
Bolsa de Trabajo; y los que se den a conocer de manera verbal o mediante
documentacidn fisica a Casa UDA, seran utilizados Unica y exclusivamente

para los siguientes objetivos:

e Difundir la oferta laboral de los estudiantes, egresados y graduados a
las entidades usuarias que se encuentren en estado activo.

e Comunicar el requerimiento laboral que presenta una entidad externa
(empresa o institucion) a los estudiantes, egresados y graduados que se
encuentren en estado activo (en el caso de las solicitudes de personal).

e Generar los reportes y/o informes estadisticos requeridos por:
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a) La revision regular de actividades y desempefio del personal de la
Bolsa de Trabajo.

b) El analisis situacional de las diferentes carreras de la Universidad.

Bajo tal enunciado, los mencionados datos no podran ser entregados
por Casa UDA a terceras personas o entidades, sin la autorizaciéon expresa

y documentada del estudiante, graduado o entidad externa.

El departamento de Sistemas de la Universidad del Azuay aplicara
las politicas y procedimientos de seguridad necesarios para garantizar la
integridad, consistencia, y seguridad de los datos del Sistema Informético
de la Bolsa de Trabajo. Todas las acciones sobre la base de datos y sobre
los registros particulares estaran orientadas exclusivamente al
mantenimiento. EIl personal que tenga privilegios de acceso a los datos

debera guardar la confidencialidad.

4.3 RESPONSABILIDADES DEL PERSONAL QUE ADMINISTRA LA
BOLSA DE TRABAJO
El personal del Departamento de Bienestar Estudiantil de la Universidad del

Azuay debera:

e Asistir a estudiantes, egresados o graduados, de pregrado y postgrado, en la

consignacion de datos en su CV y su carga en el sistema.
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e Dar seguimiento a las ofertas de trabajo de Talento Humano (provenientes de
estudiantes, egresados, o graduados) ingresadas en el sistema, y verificar el

correcto funcionamiento y aplicacion de las condiciones de uso.

El personal de Casa UDA de la Universidad del Azuay tiene las siguientes

facultades:

e Verificar la veracidad de los datos de las entidades y de los oferentes
(estudiantes, egresados y graduados) mediante consultas a fuentes internas y
externas. Cualquier inconsistencia estara sujeta a la aplicacién de sanciones
segln su naturaleza, las cuales van desde una suspension temporal del
servicio, hasta la exclusion permanente.

e Modificar el estado de una solicitud u oferta que no haya tenido respuesta
dentro de los periodos indicados en el numeral que trata sobre el estudiante o

graduado —explicado posteriormente en el punto 4.5—

El personal de Casa UDA de la Universidad del Azuay, no realiza actividades

relacionadas con:

e Seleccién de personal.
e Solucion de conflictos.
e Tipos y condiciones de contratacion.

e Valores o niveles de remuneracion.
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La Universidad del Azuay, Casa UDA y el personal que administra el
Servicio de la Bolsa de Trabajo, no tienen responsabilidad en problemas de
cualquier naturaleza que involucren a solicitantes y oferentes, aunque las partes
deberan comunicar el hecho a la Bolsa de Trabajo para disefiar y tomar medidas

orientadas a prevenir tales situaciones.

En el mes de enero, el personal Asistente de la Bolsa de Trabajo debera
presentar el informe de cierre anual, estructurado segun el esquema aprobado, y

remitirlo a la Direccion de Casa UDA.

4.4 SOBRE LA ENTIDAD EXTERNA
Las entidades externas utilizaran el servicio de la Bolsa de Trabajo
exclusivamente para colocar sus solicitudes laborales y establecer contacto con

posibles oferentes, bajo el marco legal y reglamentario vigente en el Ecuador.

La entidad externa designara al personal responsable de administrar los
requerimientos enviados a la Bolsa de Trabajo: ingreso de solicitudes,
actualizacion de estado de las solicitudes, informacion pertinente a cronogramas

del proceso interno de seleccion y a la consecuente contratacion de personal.

En caso de llenarse la vacante, la entidad debera registrar en el sistema
informatico el cierre de la solicitud, indicando el nombre del estudiante, egresado

o0 graduado que fue contratado, la fecha, y el tiempo por el cual se le contrata.
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Si durante los ultimos 5 meses la entidad: a) no ha colocado nuevas
solicitudes, o b) todas sus solicitudes se encuentran cerradas, canceladas o

inactivas, el perfil de la entidad pasara a estado “inactivo”.

Si se comprobare que la entidad externa ha proporcionado informacion
no verdadera o intencionalmente ambigua, o actuare con mal trato 0 menosprecio
hacia el estudiante, egresado o graduado, sera excluida de la Bolsa de Trabajo de

manera permanente.

4.5 SOBRE EL ESTUDIANTE, EGRESADO O GRADUADO
Para acceder al Servicio de la Bolsa de Trabajo se deben cumplir los siguientes

requisitos al momento del registro en el sistema informatico:

e Para estudiantes regulares:
a) Tener aprobado un minimo de 50 créditos o el equivalente a 3er. ciclo
de carrera.
b) Estar matriculado y cursando como minimo 12 créditos en asignaturas.
c) No estar cursando asignaturas mediante tercera matricula.
e Para egresados:
a) Haber completado los créditos de su malla curricular.
b) Haber presentado el disefio del trabajo de tesis para su aprobacion ante

el tribunal correspondiente
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e Para graduados:
a) Haber registrado su titulo en la SENESCYT o estar en proceso de

registro.

Cuando un estudiante registrado egrese de la carrera, deberd cumplir con
los requisitos de egresado para continuar en estado “activo”; cuando un egresado
se gradle, debera cumplir con los requisitos de graduado para continuar en

estado “activo”.

El estudiante, egresado o graduado de la Universidad del Azuay, que haga uso

del Servicio de la Bolsa de Trabajo, se compromete a:

Aceptar las condiciones de uso.

e Mantener actualizados los datos de su hoja de vida.

e Registrar en su hoja de vida informacion veridica, actual y especifica.

e Una vez que ha respondido a una solicitud laboral de una entidad externa, o
ha sido contratado, debera actuar con ética, compromiso, responsabilidad y
diligencia. Si una vez convocado por la entidad no participara de su proceso
interno de seleccion, su perfil sera bloqueado por 3 meses. De producirse
nuevamente esta situacion, sera dado de baja del servicio de manera
permanente.

e Cambiar el estado de su perfil en el sistema informatico, de “Activo” a

“Pasivo” si ya no desea ser considerado por las entidades externas
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solicitantes. En estado pasivo, aun podré actualizar su hoja de vida, y
recibira notificaciones en su cuenta de correo indicando si existen entidades
que estan solicitando personal con su perfil.

e Registrar su salida en el sistema, si desea retirarse definitivamente del

servicio. En este caso, sera registrado como usuario “Inactivo”.

Los beneficiarios seran colocados en estado “inactivo” y no podran ser

considerados para las solicitudes laborales, en los siguientes casos:

e Cuando el estudiante pierda su condicion de Estudiante Regular (no tenga
matricula en uno o mas periodos académicos)

e Cuando el egresado no presente su proyecto de tesis de acuerdo al
cronograma regular establecido en la carrera, sin justificacion avalada por la
Junta Académica.

e Cuando el estudiante, egresado o graduado abandone su trabajo, excepto por
caso fortuito o fuerza mayor, debidamente sustentado y comunicado a la

empresa y a la Bolsa de Trabajo.

4.6 SOBRE LA PRESTACION DEL SERVICIO
Con la finalidad de facilitar a las entidades externas la elaboracion de
los requisitos de talento humano, difundird y mantendra actualizada la
informacidn referente a las carreras que oferta, su campo ocupacional, perfil de

egreso y perfil profesional.
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El servicio de la Bolsa de Trabajo:

e Utilizara un sistema informatico para almacenar la informacion que registren
Sus usuarios.

e Buscaréa coincidencias entre las areas de trabajo ofertadas por los estudiantes,
egresados y graduados registrados a través de sus hojas de vida y las areas de
trabajo requeridas por las entidades externas a través de sus solicitudes.

e Comunicar a las direcciones de correo electrénico registradas en el sistema

(cuentas de correo de la Universidad y cuentas de correo institucionales),
los resultados de estas coincidencias y establecera el enlace entre el

estudiante/egresado/graduado y la entidad externa.

Las solicitudes u ofertas estaran visibles en el sistema informatico en
orden cronolégico descendente (la mas reciente estara al inicio). Cuando una
solicitud u oferta no es contestada en 1 mes, el administrador podra cambiar su
estado a “Inactiva”. Si no ha recibido contestacion en 2 meses mas (3 meses en

total), el administrador podra dar de baja a la solicitud u oferta.

4.6.1 DIAGRAMAS DE FLUJO SOBRE LOS PROCESOS QUE DEBERIA
SEGUIR LA BOLSA DE TRABAJO Y ACTORES RELACIONADOS
Mediante los siguientes diagramas de flujo se podran interpretar cada uno
de los procesos que se deberian seguir en la Bolsa de Trabajo como

departamento en beneficio de los usuarios:
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- DIAGRAMAL1
PROCESO DE BUSQUEDA DE ENTIDADES EXTERNAS
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Como se puede observar en el Diagrama 1, el proceso inicia con el
contacto previo via telefonica, e-mail o mediante referencias por parte de la
Bolsa de Trabajo; en donde, se presentan las caracteristicas y beneficios, —
envio y recepcion de informacidn sobre el servicio— luego de la aceptacion
de prestacion del servicio por parte de la entidad externa, la Bolsa de

Trabajo registra los datos en el sistema y activa el servicio para la entidad.



DIAGRAMAZ
PROCESQ DE DIFUSION
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En el Diagrama 2 donde se explica el proceso de difusion,
intervienen tres partes. Inicialmente la Direccion de Casa UDA comunica
al personal las actualizaciones en las politicas de la Bolsa de Trabajo; si es
que existiesen, se procede con la respectiva actualizacion de la informacion
de la pégina web y se solicita al Departamento de Relaciones Publicas
difundir los cambios realizados a través de los canales disponibles. De
igual manera, se toma en cuenta el informe semestral para que el Asistente
de la Bolsa de Trabajo pueda elaborar el perfil de los proyectos de difusion,
los cuales luego de esto pasan a ser analizados por la Direccién, en donde
se verifica la disponibilidad de recursos, teniendo presente el presupuesto
anual del departamento. Finalmente, si la Direccién aprueba el proyecto de
difusion, el Asistente de la Bolsa de Trabajo ejecuta el mismo, de lo

contrario comunica las observaciones.

El proyecto de difusion debe tener los siguientes elementos para su
correcta ejecucion: denominacién, objeto, justificacion, beneficios,
descripcion de las fases, recursos requeridos, tiempo estimado de

implantacion y personal requerido para cada fase.
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Para la planificacion que estd plasmada en el Diagrama 3, el
proceso lo inicia es asistente de la Bolsa de Trabajo con la realizacion de
un estudio previo que buscard identificar las posibles entidades para
establecer convenios y/o alianzas; luego elabora un esquema de trabajo
apoyandose en el plan de accion anual de la Bolsa de Trabajo; para que
posteriormente la Direccion de Casa UDA conozca el plan e indique las
observaciones pertinentes. Luego de esto, el Asistente de la Bolsa de
Trabajo establece el primer contacto con entidades externas, de las cuales
se registran sus datos en el sistema y se asocia la entidad con los perfiles de
las diferentes carreras; hecho esto, se coordina la visita y si es que la
entidad acepta, se realiza el borrador del convenio y/o alianza, caso
contrario se registra los datos en el sistema —y termina el proceso-—.
Posteriormente, el documento pasa a ser revisado por la Direccion de Casa
UDA y el Departamento de Vinculacion con la Colectividad, quienes luego
de esto lo remiten al Decanato General de Investigaciones que incorpora
los referencias a los proyectos de investigaciones. Después, el Rectorado
conoce, resuelve y prepara el documento para el envio a la entidad externa,
quienes firman el convenio y/o alianza, se registra en el sistema, se archiva
y se envian las copias necesarias a cada uno de las partes involucradas para
que finalmente, el Asistente de la Bolsa de Trabajo realice el respectivo

seguimiento.
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PROCESO DE SEGUIMIENTO DEL DESEMPENO
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En el Diagrama 4 referente al seguimiento del desempefio, el
proceso se inicia con la revision de los resultados preliminares de los
indicadores por parte del Asistente de la Bolsa de Trabajo, quien luego
proyecta un cumplimiento al final del ciclo, posterior a esto, genera un
reporte cuantitativo semestral a través de un informe de desempefio, que se
integra al informe general creado por la Direccion de Casa UDA,; después,
se analizan los indicadores obtenidos mediante los cuales se propondran
planes o acciones de mejora que la Direccion de casa UDA conocerd y
resolverd para que finalmente las mejoras sean implementadas o no por el

Asistente de la Bolsa de Trabajo.



DIAGRAMA S

115

PROCESO DE SOLICITUDES DE INGRESO DE ESTUDIANTES, EGRESADOS Y GRADUADOS
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El Diagrama 5 hace referencia a la solicitud de ingreso de
estudiantes, egresados y graduados al sistema de la Bolsa de Trabajo; el
cual, inicia con la incorporacién de la hoja de vida y anexos del usuario
tomando en cuenta un formato de hoja de vida, luego el Asistente de la
Bolsa de Trabajo verifica que toda informacion esté completa, luego
clasifica la solicitud asignandole el estado activo a la misma; después, se
comunica mediante correo electronico la solicitud a las entidades externas
que requieran personal. En el caso de que la entidad acceda, iniciaria el
respectivo proceso de seleccion y comunicaria al Asistente de la Bolsa de
Trabajo los pormenores de la contrataciéon; de no ser asi terminaria el

proceso.
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DIAGRANMA 6
PROCESO DE SOLICITUDES DE REQUERIMIENTOS LABORALES DE ENTIDADES EXTERNAS
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En el Diagrama 6 referente a las solicitudes de requerimientos
laborales de las entidades externas, el proceso da inicio con la generacion
del requerimiento de personal por parte de la entidad externa. Si la
informacion estd correcta y completa, el Asistente de la Bolsa de Trabajo
busca estudiantes, egresados o graduados que tengan &reas de trabajo
coincidentes con las del requerimiento; luego se les comunica sobre la
oferta a los posibles interesados mediante el correo electrénico registrado
en el sistema. Si la oferta es de interés para el candidato, la confirma e
inicia el proceso de seleccion en la entidad externa; si uno de los aspirantes
es contratado, la entidad registra en el sistema su ingreso Yy
automéaticamente se cierra el requerimiento, con lo que se terminaria el
proceso. De no ser asi, existen 2 opciones que consisten en la cancelacion
por declararse desierto el proceso de seleccion o la modificacion del mismo
para iniciar nuevamente la busqueda del candidato. Por otro lado, si en
cuestion de 3 meses no se tiene la respuesta necesaria, vence el periodo de
vigencia del requerimiento y se busca conjuntamente con la entidad las
acciones pertinentes sobre el requerimiento como lo son la cancelacion
definitiva del requerimiento o la modificacion del mismo para iniciar otro

proceso de seleccion.
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DIAGRANMNA 7
PROCESO DE TRANSICIONES DE ESTADO DE REQUIRIMIENTOS LABORALES

Transiciones de Estado de Entidades Externas

Avsistente de la Bolsa de Trabajo

: : EETR———
: ﬂ Respuasta de :

Seleccion )
Caducada f--------  Activa  Fr----o Conrespuesta Fxtermna Finalizada

| Poz caducidady] : Contrate de
. estudiante,

AN on AR (N DR -

Po:: o

Autor: Rubén Tamavo, 2013



120

Por ultimo, el proceso 7 contempla las transiciones de estado con
respecto a las ofertas laborales de las entidades externas; en donde, todas
las ofertas luego de la respectiva aprobacion, ingresan con estado activo. A
medida que se remiten las mismas, existen 4 opciones: la primera es la
respuesta positiva por parte de los postulantes, que incentiva el inicio del
proceso de seleccion en la entidad externa, lo que hace que finalice el
requerimiento con resultado positivo; la segunda es si hubo la respuesta
positiva de los postulantes pero la entidad decide cerrar el proceso de
seleccion para buscar otra opcién; la tercera es cuando luego de 3 meses no
hay la respuesta adecuada, la oferta laboral caduca y automéaticamente se la
da de baja; y finalmente, la cuarta se da cuando la entidad externa depone o

cancela por cuenta propia el requerimiento solicitado.



121

4.6.2 ADAPTACION DEL SISTEMA ACTUAL DE BOLSA DE TRABAJO
AL SISTEMA MANEJADO POR EL DEPARTAMENTO DE
BIENESTAR ESTUDIANTIL

El objetivo principal de esta adaptacion es obtener un modelo de
como se podria desarrollar un nuevo sistema informético con el que se pueda
cubrir con las distintas necesidades de los estudiantes, egresados y graduados
de la Universidad del Azuay; asi como de las empresas u organizaciones y

por ende la Bolsa de Trabajo.

A continuacién, se muestra el modelo de hoja de vida digital,

mediante el cual el usuario podra hacer uso del servicio:

4.6.2.1 HOJA DE VIDA

DATOS PERSONALES:

Fotografia Actualizada:
Tamafio carné, frontal, a color, vestimenta ejecutiva.
Dimensiones: ancho 3.5 cm; alto: 4.5 cm.

Tamafo maximo del archivo: 500 KB.

Situacion actual:
Primer apellido:
Segundo apellido:
Nombres:
Género:
Documento de Identificacion: | Nimero: |
Estado Civil:

Fecha de nacimiento:

Provincia: Canton:
Ciudad: Parroquia:

Calle: NUmero:
Interseccion: Sector:
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Telf. fijo:

Celular:

e-mail:

ESTUDIOS SECUNDARIOS:

Colegio:

Titulo de Bachiller y Especializacion:

Afo de Graduacion:

ESTUDIOS SUPERIORES DE PREGRADO EN LA UNIVERSIDAD DEL
AZUAY:

Carrera:

Titulo Profesional:

Estado:

| Aprobado hasta: |

ESTUDIOS SUPERIORES DE PREGRADO (En otras universidades del pais o

del extranjero):

Carrera:

Titulo Profesional:

Estado: Aprobado hasta:
Universidad: Pais:

Informacion relevante del Pregrado:

ESTUDIOS SUPERIORES DE POSGRADO EN LA UNIVERSIDAD DEL

AZUAY:
Programa:

Titulo de Postgrado:

Nivel:

| Afio: |

ESTUDIOS SUPERIORES DE POSGRADO (en otras universidades del pais o

del extranjero):
Titulo de Postgrado:

Nivel:

Afo: |

| Universidad:

Pais:

Informacion relevante del Posgrado:
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CONOCIMIENTO DE IDIOMAS:

(*) El ambito integral se refiere a la totalidad de las areas del idioma: formal,
coloquial, técnico y de negocios.

CONOCIMIENTOS INFORMATICOS:

Procesador de Hoja Presentador
palabras: electronica: diapositivas:
Busquedas en Correo .PDF: visor /
Internet: electronico: generador:
Otros:

Experiencia y trabajos realizados en el area informatica:

|

Empatia:

Proactividad:

Trabajo en equipo:
Comunicacién asertiva:
Liderazgo:

Creatividad:

Resolucién de conflictos:
Manejo de incertidumbre:

Toma de decisiones:
Pensamiento critico:

Pensamiento analitico:
Pensamiento conceptual:
Destreza matematica:

CONOCIMIENTOS:
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EXPERIENCIA LABORAL:

AREAS EN LAS CUALES ESTA DISPUESTO A TRABAJAR:

Economia. Analisis poblacional.
Finanzas. Direccion de empresas.
.. L Planificacion de desarrollo
Docencia e investigacion. e
econémico.

Asesoria / Consultoria.

Contabilidad. Finanzas.

Auditoria. Administracion.
Tributacion. Tesoreria.

Fiscal. Contraloria.

Control de gestion. Control de recursos.
Presupuesto. Precios de transferencia.
Inversiones. Financiamiento.

| ADMINISTRACIONDEEMPRESAS:
Administracion. Aprovisionamiento.

Finanzas. Comercializacion y ventas.
Mercadotecnia. Asesoria / Consultoria.

[ INGENIERIA DE MARKETING (en el area de mercadotecnia):
Comercializacion y ventas. Agencias publicitarias.
Mercadotecnia. Publicidad y promocion.

Analisis e investigacion de mercados. Asesoria / Consultoria.

Direccion de sistemas / Tl / Soporte a usuarios.

Informatica.

Anadlisis y desarrollo de sistemas. Comunicaciones y redes.
Administracion y gestion de proyectos. Bases de datos.
Inteligencia artificial. Sistemas distribuidos.

Derecho publico, privado y social. Derecho privado.
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Funcion legislativa y judicial.

Docencia e investigacion

Patrocinio a personas naturales y
juridicas.

Relaciones internacionales.

Asesoria / Consultoria

Comercio exterior.

Proyectos de desarrollo nacional e
internacional.

Obtencidn de recursos y fondos
internacionales.

Gestion empresarial internacional.

Importaciones / Exportaciones.

Servicio exterior.

Produccién.

Asesoria / Consultoria.

Alimentos.

Servicios.

Agroindustria.

Innovacion de productos alimenticios y
nutricionales especificos.

Produccién y procesos operacionales
y administrativos.

Aseguramiento de la calidad e
inocuidad alimentaria.

Desarrollo, soberania alimentaria y
nutricion.

Plantas e industrias de alimentos.

Mineria. Geologia.

Ambiente. Prospeccion.
Exploracion. Explotacion.

Beneficio. Reciclaje de materiales.

Tratamiento de aridos.

Administracion de entidades
mineria.

Asesoria / Consultoria.

Vida silvestre y conservacion.

Ordenamiento territorial.

Manejo de fauna.

Impacto ambiental.

Restauracion ecoldgica.

Construccion: disefio, desarrollo y
evaluacion de métodos, procesos y
equipos para la construccién.

Planes de manejo.

Gerencia: Aplicacion de métodos,
modelos y procedimientos
matematicos de sistemas de
informacion gerencial a actividades
de Ingenieria Civil.

Consultoria: analisis, calculos, disefios,
fiscalizaciones.

Emprendimiento: creacion e
innovacion; uso de nuevas
tecnologias.

Docencia e investigacion.

Investigacion y desarrollo.

Ingenieria del producto.

Ingenieria de procesos.

Planificacion y construccién de
plantas.

Adgquisiciones y logistica.

Distribucién.
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Ingenieria industrial. Ingenieria de métodos.
Inventarios. Procesos de manufactura.
Sistemas de manufactura. Sistemas de calidad.
Mantenimiento. Asesoria / Consultoria.

Sistemas de automatizacion y roboética . -~
Bioelectronica.

(industria).
Redes de telefonia. Redes de datos.
Sistemas de comunicacion movil. Enlaces satelitales.

Asesoria / Consultoria.

Componentes mecanicos. Sistemas hidraulicos.

Sistemas neumaticos. Sistemas eléctricos y electronicos.
Mantenimiento de vehiculos. Control ambiental.

Innovacion y transferencia de

tecnologia.

Estudios de disefio. Agencias publicitarias.

Empresas editoriales. Direccion gréafica o afin.
Impresion convencional o digital. Desarrollo web y multimedia.

Productoras fotogréficas,
cinematograficas.

Disefio industrial / semi-industrial. Disefio artesanal.
. . Talleres o fabricas de productos de
Innovacién y produccion.
coNnsumo.

Disefio de indumentaria y textiles. Administracion de proyectos.
Elaboracion de patrones. Asesoria de imagen.
. Manejo de vestuario (teatro, cine,
Escaparatismo.
danza, tv).
Compras. Docencia e investigacion.

Interiorismo. Disefio corporativo.

Arquitectura y construccion (proyectos
interdisciplinarios).

Actor, productor y dramaturgo o
disefiador de iluminacion en compaiiias,
grupos teatrales o de manera individual.

Promotor, administrador y ejecutor
de proyectos teatrales y culturales.

Critico especializado en investigacion En producciones cinematogréaficas
teatral y cultural para revistas, libros, de video y television en calidad de
instituciones culturales. actor.

Organizador y director de espacios de Administrador de espacios
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formacion vocacional y aprendizaje
teatral.

Disefio arquitectonico.

escénicos, teatros, auditorios y salas.

Construccion.

Administracion, fiscalizacion y
evaluacion de proyectos
arquitectonicos.

Planificacion y ejecucion de
proyectos arquitectonicos y de
disefio urbano.

Renovacion vy rehabilitacion de
estructuras arquitectonicas.

Planificacion, ejecucion y evaluacion
de campafias publicitarias y sociales.

Critica especializada e investigacion,
en arquitectura y disefio urbano.

Disefo de estrategias de
comunicacion.

Reportaje y redaccion (prensa, radio,
TV, internet).

Diagnostico de la comunicacién
interna y externa.

Direccion de produccion de publicidad.

Identidad e imagen corporativa.

Difusion de informacién.

Educacion de nivel basico.

Gestion de relaciones pablicas.

Atencion de necesidades educativas
especiales.

Aula de apoyo psicopedagdgico.

Consultoria pedagogica particular.

Centros de apoyo psicopedagdgico.

Inclusién educativa.

Prevencidn y atencién comunitaria
(aspecto educativo).

Investigacion cientifica de
discapacidades.

Direccion de instituciones de educacion
especial y educacion basica.

Atencion a adultos en educacién
especial.

Inclusion de personas con capacidades
especiales.

Docencia en educacion inicial.

Tutoria a nifos con necesidades
educativas especiales.

Estimulacion e intervencion precoz.

Programas curriculares institucionales,
grupales e individuales.

Inclusién educativa en educacion
inicial.

Atencién a nifios con alto riesgo y
necesidades educativas especiales.

Tutorias a nifios con necesidades
educativas especiales.

Direccion de instituciones de educacién
inicial.

Investigacion cientifica en educacion
inicial y en discapacidad.

Consultoria particular.

Asesoria y direccion en la actividad
turistica.

Gestion de proyectos turisticos.

Emprendimiento y planificacion de
iniciativas turisticas.

Gestion de talento humano
vinculado a empresas del sector
turistico.

Administracion de recursos materiales
y financieros en el sector turistico.
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Recuperacion de salud mental. Rehabilitacion social.
Consultoria en investigacion de salud Prevencién y promocion de la salud
mental. mental.
Diagnostico psicoldgico. Consulta privada.

| PSICOLOGIAEDUCATIVATERAPEUTICA:
Departamento psicoldgico. Consejeria estudiantil.
Aula de apoyo psicopedagdgico o de Desarrollo biopsicosocial de la
recursos. comunidad educativa.
Orientacion educativa y vocacional. Psicopedagogia y psicoterapéutica.
Prevencion educativa psicoldgica. Prevencion educativa de aprendizaje.
Docencia (en niveles pre-basico, basico Gestion de proyectos en el area de

y bachillerato).

psicologia.

Gestion del talento humano. Gestion de proyectos sociales.
Gestion de procesos de diagnostico,

prevencion e intervencion

Gestion de procesos sistemas de
desarrollo organizacional.

psicoldgica.

[MEDICINA:
Atencion medica regular y de Residencia médica, asistencial y de
emergencia. postgrado.

Atencion primaria de salud. Prescripcion de medicamentos.
Procedimientos diagnosticos y Participacion y/o ejecucion de
terapéuticos. proyectos de investigacion médica.

DISPONIBILIDAD:

Disponibilidad de tiempo: inmediata o desde una fecha determinada; medio tiempo,
tiempo completo o por horas.

Horario de trabajo: fijo (indicarlo) o por acordar; sefiale si esta 0 no con
disponibilidad para trabajar por turnos o en horario vespertino / nocturno.

Indicar si tiene disponibilidad para realizar viajes, y la region de influencia (a nivel
de provincia, nacional o internacional)

Indicar si el oferente cuenta con vehiculo propio a disposicién de su trabajo.

Declaro bajo mi responsabilidad, que toda la informacion presentada es veridica y
autorizo de manera expresa a la Bolsa de Trabajo de la Universidad del Azuay para

que realice las verificaciones que considere necesarias. Me comprometo a mantener
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actualizados los datos de mi Hoja de Vida mientras haga uso del mencionado
servicio.

Acepto: O

4.6.2.2 PETICION DE CURRICULUM VITAE DIGITAL
El objetivo de la peticion de un curriculum vitae digital
atiende a la necesidad de agilidad en el servicio que ofrece la Bolsa

de Trabajo.

4.7 SOCIALIZACION DE LA PROPUESTA DE MEJORAMIENTO CON
LAS AUTORIDADES, ESTUDIANTES Y ACTORES EXTERNOS

Para realizar el siguiente plan de socializacion se realizaran grupos

focales con los diferentes actores que estan inmersos en la Bolsa de Trabajo,

para lo cual se tomd en cuenta el criterio de las autoridades de la Universidad

del Azuay —Economista Carlos Cordero, Rector y la Ingeniera Miriam Briones,

Vicerrectora—, de igual manera se solicito el apoyo de la Red Socio Empleo de

la Illustre Municipalidad de Cuenca a través del Ingeniero Jaime Berrezueta y

finalmente se tomd en cuenta la opinion de los representantes estudiantiles de la

misma Universidad.
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4.7.1 GRUPO FOCAL 1 - AUTORIDADES DE LA UNIVERSIDAD DEL
AZUAY

Este grupo focal se realizd el dia miércoles 23 de octubre de 2013

en el rectorado de la Universidad del Azuay. Su objetivo fue el de

conocer las opiniones y sugerencias de las autoridades de la Universidad

sobre este proyecto de reestructuracion de la Bolsa de Trabajo.

El Economista Carlos Cordero, Rector y la Ingeniera Miriam
Briones, Vicerrectora; supieron manifestar que este proyecto tiene buena
iniciativa, estd bien estructurado y busca cubrir con una de las demandas
de los estudiantes, egresados y graduados que es la de poder conseguir
empleo. Asimismo, comentan que la redaccion del documento tendria que
ser revisada para su aprobacion ante el Honorable Consejo Ejecutivo.
También, acotaron que el servicio inicialmente puede comenzar con lo
planteado para luego realizar las respectivas modificaciones, segln sea la
peticion de los usuarios. Finalmente, recomendaron que se pudiera
implementar sobre la marcha del proyecto, el servicio de

redireccionamiento de pasantias para los estudiantes universitarios.
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4.7.2 GRUPO FOCAL 2 - REPRESENTANTES ESTUDIANTILES DE
LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY

Este grupo focal se realizo el dia lunes 11 de noviembre de 2013

en las oficinas de Casa UDA en la Universidad del Azuay. El objetivo de

este fue el de socializar con los representantes estudiantiles de cada una

de las Asociaciones de Facultad sobre el proyecto de reestructuracion de

la Bolsa de Trabajo; asimismo, recibir sus comentarios e ideas acerca del

mismo.

Los representantes estudiantiles previamente revisaron el proyecto
y sefialaron algunas observaciones. Primeramente, hicieron referencia a
que la Bolsa de Trabajo cumple un rol importante en la vida estudiantil de
los alumnos, ya que es una fuente muy amplia en cuanto a la oferta
laboral se refiere; de igual manera acotaron que, el presente proyecto

mejorara el alcance que tiene actualmente el servicio.

Finalmente, sugirieron que se deben tomar en cuenta las pasantias
0 préacticas pre-profesionales por cada una de las escuelas, ya que las
nuevas exigencias de los entes reguladores de la educacion superior,
obligan a que cada estudiante cumpla con un cierto nimero de horas
practicas dependiendo de su area de estudios; por lo que, la Bolsa de
Trabajo ayudaria a agilizar la insercion de los estudiantes en diferentes

entidades externas para que cumplan con sus pasantias o préacticas.
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473 REUNION DE TRABAJO - REPRESENTANTE DE UNA
ENTIDAD EXTERNA

Esta reunion de trabajo se realizo el dia jueves 21 de noviembre

de 2013 en las oficinas de la Red Socio Empleo de la Municipalidad de

Cuenca. El objetivo del mismo fue el de obtener ideas sobre el manejo de

su entidad y socializar el proyecto de reestructuracién de la Bolsa de

Trabajo; de igual manera, recibir sus sugerencias y aportes al mismo.

El Ingeniero Jaime Berrezueta, representante de la Red Socio
Empleo indicd que el proyecto esta correctamente estructurado porque
consta de los distintos parametros que permitiran un buen desarrollo de la
Bolsa de Trabajo, considerando que existe cierta normatividad que debe
tomar el estudiante que requiere un lugar de practicas o pasantias al igual
que los egresados de pre y posgrado que optan por utilizar este medio

para conseguir empleo.

Asimismo, explica que define los parametros a los cuales las
entidades externas que requieren personal deben acogerse para delimitar
la labor que cumple cada actor. También, el hecho de que el proyecto
permita conocer la intervencion de la Bolsa de Trabajo con la entidad
externa como contacto directo entre la organizacion o empresa y el
posible postulante, evita que se generen confusiones y problemas

posteriores.
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Algo muy importante que recalca es que el proyecto indica al
usuario que al realizar el registro de su hoja de vida y datos importantes,
podra otorgar dicha informacion sin ninguna desconfianza, ya que el uso
de la misma es exclusivo de la entidad externa y de la Bolsa de Trabajo,
unicamente para los fines pertinentes; por lo que se cuenta con las
sanciones respectivas en el caso de que se dé un mal uso de dicha

informacion.

Finalmente, el Ingeniero Berrezueta considera que el proyecto
esta disefiado para poder dar a conocer en su totalidad la intervencion que
tiene la Bolsa de Trabajo al momento de facilitar un vinculo entre sus
estudiantes y egresados pre y posgrado con las empresas u organizaciones

que buscan personal.

4.8 CONCLUSIONES
La propuesta de cambio sugerida por el presente documento busca que la
Bolsa de Trabajo de la Universidad del Azuay llegue a ser un ente que defina el
futuro laboral de los estudiantes, egresados y graduados, mediante un marco
normativo que proteja primordialmente sus intereses y que genere un vinculo

mas amigable con las entidades externas que estan en busca de personal.
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CONCLUSIONES GENERALES

En el presente documento, se obtuvieron datos que ayudaron a tener una vision clara
de como puede darse la posible reestructuracion de la Bolsa de Trabajo de la Universidad
del Azuay. Los resultados estadisticos mostraron que la mayoria de estudiantes utilizan
gran parte de su tiempo para poder encontrar trabajo; lo que sugiere que, la Bolsa de
Trabajo es una de las alternativas mas cercana que tienen para poder hacerlo. Igualmente,
los datos sefialan que la mayoria de encuestados consideran que el ingreso al mercado
laboral es dificil. Por otro lado, el mejoramiento del servicio influiria en el interés del
usuario por utilizarlo, asimismo agilizaria el reclutamiento de personal en las empresas
solicitantes y se podrian tener buenas referencias de la gran mayoria o de la totalidad de

usuarios.

Por otro lado, se cumplieron a cabalidad con cada uno de los objetivos especificos
que se plantearon al inicio, describiendo informacion relevante sobre la Universidad,
también revisando y analizando los procedimientos utilizados en la Bolsa de Trabajo y

finalmente, proponiendo y socializando un plan de mejora.
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RECOMENDACIONES

Se puede recomendar como punto importantes que la Bolsa de Trabajo se deberia
someter a una serie de cambios 0 mejoras para que se pueda contar con una herramienta
que beneficie laboralmente a todos los estudiantes, egresados y graduados de la
Universidad del Azuay.

Ademas, se debe tomar en cuenta que las necesidades laborales de los estudiantes,
egresados y graduados son un complemento a su vida estudiantil o profesional y que la
realidad socio — econdmica de la cultura ecuatoriana, les exige a cada uno de ellos formarse
de la mejor manera para ser mas competitivos en el mundo laboral. De la misma manera, se
recomienda a los estudiantes, egresados y graduados confiar en el servicio proporcionado
por la Bolsa de Trabajo ya que esta entidad es la que siempre esta velando por los intereses
laborales de todos sus usuarios. Por otro lado, se recomienda a las empresas u
organizaciones tomar en cuenta el servicio de la Bolsa de Trabajo, ya que puede sumarse a

las opciones que tienen para poder encontrar personal calificado.
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ANEXOS

Los anexos que se incluyen en este documento son los siguientes:

e Anexo 1: Aprobacion de disefio de tesis.

e Anexo 2: Disefio de tesis.

e Anexo 3: Modelo de requerimiento laboral.

e Anexo 4: Documento de verificacidn de grupo focal.

e Anexo 5: Encuesta realizada a estudiantes de la Universidad del Azuay.

e Anexo 6: Encuesta realizada a empresas de la localidad y region.



Oficio No, 269-12-FF-UDA

Cuenca, 20 de septiembre de 2012

Psic. Carlos Gonzilez Proaiio (Director)
Psic. Isabel Arteaga Ortiz (Tribunal)
Ing. Carlos Terreros Brito (Tribunal)
Ciudad

De mi consideracion:

El Consejo de Facultad de Filosofia, en sesién del dia 12 de septiembre de 2012,
aprob6 el Disefio de Tesis del estudiante: Rubén Tamayo Suérez, con el tema:
“REESTRUCTURACION DEL SUSBISTEMA DE PROVISION DE PERSONAL DE
LA BOLSA DE TRABAJO DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY?™. Tesis previa a la
obtencion del titulo de Psicélogo Organizacional.

De acuerdo con el Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad, el Director o
Directora, estd en la obligacion de entregar a la Junta Académica, durante la semana
siguiente a su designacion, el horario de atencion para la direccién, asi como pasar los
informes mensuales de las sesiones realizadas.

De conformidad con las correspondientes disposiciones reglamentarias “el
estudiante, una vez egresado, dispondrd como méaximo de dos afios para culminar su
trabajo de titulacion o graduacion, pasado este tiempo se someterdn a los
requerimientos de actualizacion de conocimientos determinados por la Institucién®. El
sefior Tamayo, egresé el 31 de julio de 2012. El estudiante, de no concluir el trabajo en
el plazo establecido, deberd someterse a la actualizacion de conocimientos y presentar
un nuevo disefio de tesis.

El interesado estd en la obligacion de entregar al Director o Directora de Tesis
copia certificada del disefio aprobado; y en la Secretaria de la Facultad, en el plazo de
ocho dias, el Derecho de Matricula de Tesis.

Atentamente,

Mst. Carlos Defgado Alvarez

Decano de la Facultad de Filosofia

c.c.: Estudiante

Cuenca, Ecuador

i Universidad del Azuay  Av. 24 de Mayo 7-77 y Herndn Malo  Telf: (593) (07) 2881 333 Fax: (593) (07) 2815997 Apartado 981 www.uazuay.edu.ec



FACULTAD DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EBUCACION
INFORME ACADEMICO DE TRABAJO DE GRADUACION

JUNTA ACADEMICA DE: [Faicacsia (OR@aks ZACKASAL

PROFESORES QUE INFORMAN: COAEZ..
Pt AL ARTEAGA
.......... CArte= TERRENGS
ALUMNO(S):  PRERs TAMALE SXAREZ ..o
TITULO ACADEMICO AL QUE SE ASPIRA: .3 (Colo@iA . QREAAIZACIAS AL
TEMA:
R TR CTORACION [EL SoBs ST A, 5. [RoVision DE. FEpseoat
DE LA Bolsa 05 RARATC, [E 24 (ISNERSIDAD DEC AZCoAY. ...

Una vez realizado el estudio del disefio. Se procede a la aprobacion correspondiente por

los siguientes motivos académicos:

&2
N

. NO Reformular :l

1. ;El tema propuesto es factible de realizacion?

2. Esquema metodologico: (corrélacic’m del tema con los
objetivos y marco ledrico).

¢ Hay correlacion de la metodologia con ¢l tema?

;Existe correlacion de la metodologia con los objetivos?

| ;Hay correlacion del tema con los objetivos? _

.Se nota la conelacion del tema con marco leorico? )
iSe advierte la correlacion de los dbjelivos con el marco

leorico?

NN N

NO Reformular

L.

\

3. ¢La formulacion de los objetivos es adecuada? B

4. Las técnicas que se _ulilizarglrpara el désa_n'ollb de la investigacion son: 7 )
1 AGALISIS 0E DECOMESTAC LORD FORMAL _ R
2 PeCchsenses De TRARATO S ]

——— o - | S NO | Refonnuizi_j
S. ¢Las referencias bibliograficas son suficientes y /
| adecuadas al tema?

o APROBADO | REPROBADO | Apr. con modific. |
6. APRECIACION FINAL 7 _ N |

|
1

r?é)/? /@p E;,dacléf(c.ma@ ”B

Miembro de Tribl'i\'l)a-l : I\'jiEI.i]BTO‘déITrilbllllﬂi

Director

0F. I69-(2
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__Umiversidad del Azuay "

T1 abajo de la Un1ve1 su;iad del Azuay
LoAuwtor

....................... . RUbEN Dario. Tamayo. Sudrez

Director ..........................................................................................................
..................... s P81G e Lo@Dy CATIOS - GONZALEZ P

...................................................... i Cuenca--Ecuador L R
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_limitaciones en cuanto a recursos materiales como infraestructura y_equipo de oficina y,.

talento--humano - que - cumpla-distintas - funciones-para-que-el -servicio sea més - 4gil -y

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Fmalmente otra dificultad es la falta de autent1c1dad de la 1dent1dad de las empresas que

~.realizan...sus..requerimientos - laborales;..es - decir, - no--existe .un - procedimiento -adecuado

- referente alainvestigacion de los objetivos de las empresas. T
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JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

............................................................................................................................................................................................................

‘o Revisary-analizar los procedimientos existentes.en una-bolsa-de-trabajoi—--
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Gestion Estratégica del Talento Humano

Edicion aulorizada de 25.000 ejemplares
) 0542100




.................................................................................................

A._continuacion, _se explica el _4rea  funcional mas.  significativa para. esta

SeleCCi(')Il”... e R S S R IO

“El andlisis de puestos es el proceso sistemético que consiste en determinar

.las habilidades, las obligaciones y los conocimientos requeridos para desempefiar-un
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del talento humano es el proceso que consiste en comparar las necesidades de

........ ~ecdel talento. humano. béasica. y. penetrante,. asi-como..el..punto.inicial..de-las ...

A CVITAAEE QB RISIS FHRARIG? st s oo

Edicion autonzada de 25.000 ejemplares N°
Dol 5901 a1 55860 0542101




..........................................................................................................................................................................................................

_empleo en una_organizacion. Encontrar la_forma adecuada de alentar a los candidatos

“competentes a solicitar empleoes muy - importantecuandounaempresanecesita

EiA
Tl

JECRETARA
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4

La velocidad y la amplia reserva de talentos que ofrece la Web hacen que el

proceso de reclutamiento sea mas eficiente y rentable tanto para el que contrata como

__para el solicitante... (Mondy, 2005, pag. 119) B e

servicio de reclutamiento es rentable en funcion de los resultados obtenidos y los

--contactos-adquiridos - con-- otras--instituciones. -Para -deseribir -mejor-- este--tema; - s

~ tanto-activos-como-pasivos...-Con- Internet;-existen - muchas formas de investigar-a-log-----

- candidatos para determinar si poseen las competencias adecuadas para el empleo”...

.........................................................................................................................................................................................................

Edicion aulorizada de 25.000 ejemplares N°
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B Como_dato adicional, se sefiala. el..concepto - de--bolsa- de- trabajo- dado - por-

----Ghiavenato;'pe’tg;"l'19.' .
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2. SELECCION DE PERSONAL

necesita y el proceso de seleccién, por tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia
............... y.el. desempefio. humano, asi como la eficiencia.de la.organizacion.. .. ... ... ...

(Chiavenato, 2009, pag. 137)

Edicion aulorizada de 25.000 elemplares No
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de equipo. Se pretende Iograr objetivosr globales y no locales, y por tanto tratar a cada

......................................................... S L O T S

En‘cambio; en la vision nueva s¢ pioponiei téiminos de globalidad 'y de résultados

trabajador como generador de sinergia. R —

...“La nueva seleccion de personal ha observado que en las empresas, las razones

el perfil. La seleccion deberd incorporar nuevas técnicas, como la seleccion por.

“competencias-para-aquellos-que-adopten - este- sistema “integral-de-gestiondel-talento
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Razén por la que hay que realizar Seleccion

_vacantes_disponibles. constituye la situacion ideal del proceso de seleccion, Algunos

“puestos “son mds dificiles de llenar-que-otros, particularmente - los “que “requieren

EZ%SE}Z?&?&% 25,000 ejemplares N° O 5 4 2 1 O 4




___procedimientos, los que varian de acuerdo con el perfil y la complejidad del puesto a

s T e

------------------------------ informacion-necesaria.- Cuanto--mayor--sea-el- nimero-de- técnicas- de -seleccion, - tanto
~ mayor sera la oportunidad de obtener informacion y mayor sera el tiempo y costo de

operacion.
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7. Definicion de las fuentes de reclutamiento.

8. Recepcion de candidaturas. (Bolsa de Trabajo)

_Parametros de la Seleccion

“ra) La-cantidad “decandidatos “seleccionados -es un-valor-absoluto-que mide el :

- B Edicion avtorizada de 25,000 elemplares N° 5
M Del 533501 al 558.500




competencias individuales. Se puede medir con base en la relacion entre los

candidatos-aceptados y colocados en sus puestos y los candidatos sometidosal

Kl costo de la seleccion es una medida financiera... Cuando el proceso. de

recursos..y. disminuir. costos,.por. lo que .alli -es. donde -se -encuentra-el-campo- de

“accion de la Bolsa de Trabajo de la Universidad del Azuay., 777

.r:‘-lf*r";“"'-.“‘-::‘ y R R PR B 16




UNIVERSIDAD DEL

METODOLOGIA

Analisis de documentacién formal localizada en
.......................................................................................................... 'fuentesprinﬁari—a‘s'y"Se-CUﬂ'dal‘i-a'S;"entl'EViSta“a“Wm“

Revisary-analizar los procedimientos-existentes-| Entrevistas-a expertos; andlisis-de-—f-
en una bolsa de trabajo. documentacion existente.

Proponer y socializar un plan de mejoramiento ; . i
...... po y e [l U ! J ... Encuestas, entrevistas.y reuniones de trabajo......[......
con expertos, uso de técnicas de investigacion

(Inteinet), Benchmarking, exposicion oral. | 7

.......................................................................................................................................................................................................

Edicion aulorizada de 25,000 elemplares N°
Del 533.501 al 558500 O 5 4 2 l O 6




2 4 1 Conceptos gener ales

-.2.4.2.Importancia de una buena seleccién para las organizaciones. .. ... ...

""""""""""""""""""" 2"'4'3"[’;""S"'Ié'é'(fi'(')ﬁ"é’d'rhé"ﬁﬁ proceso de comparacion. T
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2.5. Las Bases de la Seleccion de Personal.

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

—.2.0. Diferencias entre Reclutamiento y Seleccion,

LS 1A 5 S
------ 3. Propuesta-y-socializacién de un-plan de mejoramiento para el sistema de la Bolsa - -

de Trabajo de l1a Universidad del Azuay con las autoridades pertinentes.
A OOQUOBION, st e st

..............................................................................................
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e 3.3.1.Adaptacién del sistema actual de Bolsa de Trabajo al 'Sié’téﬁﬁ”iﬁéﬁéjﬁdé'}561‘ la

Departamento de Bienestar Estudiantil.
3.4. Socializar la propuesta de mejoramiento con las autoridades pertinentes de la

U “"""Universidad”del"A'zday;' e e e

3.5 Conclusiones.

" RECURSOS MATERIALES B RECURSOS HUMANOS
Computadora __Ing. Maria Elena Castro |

Impresora Iﬁg. Katherine Ortiz
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, B R L e s
- Documentacion Digital - [ | Ing.Javier Orellana - |- :
Documentacién Escrita
Grabadora
- Cuaderno de Apuntes |
~Hojas-de Papel |~

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, e BOMgEafO




CRONOGRAMA

Buscar informacion
I‘Eferente"a' lé’plﬁﬁéiﬁii’o’ﬁ”“m

Universidad del Azuay

d,e,,e,s_t_a_.tc.s:,s;..e.l._m1_s.m,o,,Qsté,._di.v.i.dido, pormesesysemanas:

UNIVERSIDAD DEL
AZUAY

A contmuaclon se plesenta el p031ble cmnogmma que conesponde a la 1eallza010n

trevistar a expertos en | |

planeacio6n estratégica de---
la Universidad del Azuay

Revisar la bibliografia

existentes sobre plOVlSlO'IT"'
depersomal

Analizar documentos o

archivos relacionados con™ | | |1 [ 111
la provision de.personal . | [ .| |

Realizar encuestas.sobre el | .|| |.[.]|.[.].
mejoramiento de la Bolsa

de Tlabajo

Reallzar'reumoneS"con' """""

expertos en el drea de

Oponer'nuevosmétodOS"“

para optimizar el

reclutamiento y la
seleccion de personal en-la | |-

Bolsa de Trabajo

Realizar un Benchmarking

con otras-instituciones que || [ | -f|--f- |-} |-~

brindan el servicio de
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__ALLES, Martha Alicia;. “Direccion. Estratégica de Recursos. Humanos: Gestion por

~Competencias”; Cuarta Edicién; Granica; Buenos Aires, 2010,

" CHIAVENATO, Idalberto; “Gestién del Talento Humano®; Tercera Edicion; McGraw-

_ROBSON, C. RAVITCH, SHARON, COMP. CENTRO INTEGRAL DE LA

------ FAMILIA;“Encuestas-y-Cuestionarios-/-Sentido-de-la-Investigacién-Cualitativa-y-sus

http://www.infomipyme.con/Docs/GT/empresarios/ithh/page2.html; .. Revisado:

TUOT/01/2012; Sistema Administracion de Recursos Humanos; Tnfomipyme; ASESORIA

TECNICA PROFESIONAL ESPECIALISTAS EN RECURSOS HUMANOS;

...... PUBLICATO: 2003, e

"" personal/; Revisado: 21/01/2012; Proceso de Admision y Empleo de los Recursos
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e http://www.gestiopolis. com/recursos/documentos/fulIdocs/rrlﬂl/seleccpelsonal htm:
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Modelo de Requerimiento Laboral

Estimados profesionales graduados de las carreras de Administracion de Empresas y Estudios
Internacionales.

Reciban un cordial saludo.

El motivo de la presente es para informarles sobre una oferta laboral:
INDURAMA

Requiere:

ASISTENTE ADMINISTRATIVO LOGISTICO — CUENCA

Funciones:

- Seguimiento a cumplimiento de produccion e ingreso a bodega, en cantidad y tiempos.

Seguimiento a liberacién de producto de cuarentena, transferencia de bodega o liberacion de calidad.
- Elaboracion de facturas proformas (cargar codigos, precios, cubicajes de producto, etc) e ingreso en
el sistema para proceder a despachos.

- Seguimiento a las solicitudes de creacion de producto con las areas de mercadeo.

- Seguimiento a cartera y gestion de cobranza.

- Seguimiento de despachos de repuestos, verificacion de saldos.

- Soporte administrativo: control de presupuesto, pagos, coordinacion de viajes, agenda de
reuniones, normalizacion.

Nivel Académico: Tercer nivel en Administracion de Empresas o Estudios Internacionales.
Experiencia: Minimo 2 afos en cargos similares.

~ Conocimientos Adicionales:
- Excel medio.

- Comercio Exterior.

- Manejo de presupuestos.

Competencias Especificas del Cargo:
- Orientacion al cliente.

- Planificacion y Organizacion.

- Atencion al detalle.

- Trabajo en equipo.

Las personas interesadas, pueden enviar su hoja de vida con foto actualizada a la siguiente direccion
de correo electronico: cristina.chacon@serviandina.com

Saludos cordiales,

Ma. Cristina Chacon M.
Recursos Humanos
SERVIANDINA
Telf.: 2885501




SOCIALIZACION DEL INSTRUCTIVO DE LA BOLSA DE TRABAJO

GRUPO FOCAL — REPRESENTANTES ESTUDIANTILES

Con el objetivo de dar a conocer y socializar el reglamento o instructivo de la Bolsa de
Trabajo de la Universidad del Azuay, se realizo la respectiva convocatoria y posterior
asistencia de los representantes estudiantiles de cada una de las Facultades. Para esto, se
realizo un grupo focal mediante el cual se debatio sobre este nuevo reglamento que es muy
beneficioso para los estudiantes de la Universidad.

/ —
(:/\\(’_“.»1_(1(11/-//‘»'0\:; u>

( Vivigﬁa Cordero Vinueza Ivan Navas Iturralde
PRESIDENTA UDAFE PRESIDENTE ASO. CIENCIAS JURIDICAS

_C,zil.'ut}tcaﬁ‘s

Analiz Gonzdalez Molineros Juana Ochoa Palacios
PRESIDENTA ASO. PRESIDENTA ASO.
ADMINISTRACION CIENCIA Y TECNOLOGIA
a/ Susana Andrade Zurita Daniel Alvarez Saquinaula
PRESIDENTA ASO. DISENO PRESIDENTE ASO. FILOSOFIA

// '/ bare ¢ C—-"

David/Alvarez Gaybor
PRESIDENTE ASO. MEDICINA
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UNIVERSIDAD DEL
AZUAY

ENCUESTA DIRIGIDA A ESTUDIANTES DE LOS ULTIMOS CICLOS DE LA
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

REESTRUCTURACION DX LA BOLSA DE TRABAJO DE LA UNIVERSIDAD DEL
AZUAY

Le solicitamos de favor nos ayude contestando las siguientes preguntas que tienen como
propésito proporcionarnos informacion para optimizar los servicios prestados por la Bolsa
de Trabajo de la Universidad del Azuay,

Conteste con la mayor seriedad y veracidad posible. Esta informacion es de uso exclusivo
de la Universidad del Azuay y serd manejada profesionalmente.

Fecha: ot /May / 2,013
Carrera: laq- ¥ Pracbiceddny

Ciclo: __ |9,

L. ¢En la actualidad, se encuentra usted empleado o trabajando?

S NOE(

2. Sila respuesta a la pregunta anterior es NO, responda lo siguiente: ;Cusnto tiempo
lleva buscando trabajo?

a. De 1 a 6 meses.
b. De 7 meses a 1 afio.

¢. Mas de un afio.

3.0 0 O

d. Ninguno.

3. (Considera facil el ingreso al mercado laboral; es decir, conseguir empleo?

sid Nod

4. ;Conoce usted alguna herramienta con la que la Universidad del Azuay ayude a sus
est;liantes a conseguir trabajo?

SI NO UJ

S. Si existiera una herramienta que ayude a los estudiantes a encontrar trabajo, ;la
utilizaria?

st NoO




6. Si la respuesta a la anterior pregunta es SI, responda lo siguiente: ;Dicha herramienta
deberia promocionar ofertas laborales y ayudar a sus usuarios a encontrar trabajo?

SI [ NO [

7. Si una Bolsa de Trabajo le ofreciera mayor cantidad de fuentes de empleo, ;estaria
usted dispuesto a utilizar sus servicios?

S[é NO U

8. ;Le gustaria la idea de que la Bolsa de Trabajo tenga un espacio renovado dentro de la
pagina web de la Universidad del Azuay?

Sllﬁ NO U

9. ;Estaria usted de acuerdo que se cuente con un nuevo y mejorado sistema de Bolsa de
Trabajo en la Universidad?

Sllﬁ No O

10. ;Cree usted que si la Bolsa de Trabajo de la Universidad del Azuay emplea nuevos
métodos para reclutar personal, ayudaria a disminuir el indice de desempleo en los

estudiantes universitarios?
S NO [

11. Sila respuesta a la anterior pregunta es SI, responda lo siguiente: ;desearia usted
beneficiarse de los servicios proporcionados por la Bolsa de Trabajo de la Universidad

del Azuay?
SI llLl NO O

12. ;Si usted encontrara trabajo mas dgilmente gracias a la Bolsa de Trabajo,
recomendaria el servicio?

SIEé NO O

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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ENCUESTA DIRIGIDA A EMPRESAS U ORGANIZACIONES

REESTRUCTURACION DE LA BOLSA DE TRABAJO DE LA UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

Le solicitamos de favor nos ayude contestando las siguientes preguntas que tienen como
propésito proporcionarnos informacion para optimizar los servicios prestados por la

Bolsa de Trabajo de la Universidad del Azuay.

Conteste con la mayor seriedad y veracidad posible. Esta informacion es de uso
exclusivo de la Universidad del Azuay y sera manejada profesionalmente.

Fecha:

Empresa:

Persona de Contacto:

1. En una escala del 1 al 6, donde 6 es "Mucho" y 1 es "Poco", ;Cudn importante es la
Bolsa de Trabajo para su empresa?

10 20 30 40 s 60
2. ;Cual o cuales de los siguientes aspectos le atraen del servicio proporcionado por la
Bolsa de Trabajo de la Universidad del Azuay?
a. Que es agil y novedoso.
b. Es necesario para la empresa.

O
n
¢. La Universidad del Azuay tiene buena oferta académica. n
d. La Bolsa de Trabajo es la mejor fuente de reclutamiento. i

|

e. La calidad de profesionales que forma la Universidad es la mejor.

3. ;Si es que la Bolsa de Trabajo contara con un portal web para agilitar el proceso de
reclutamiento, su empresa lo utilizaria?

sI O NO [




4. De las siguientes opciones, ;Cual o cudles cree que deberia implementar la Bolsa de

Trabajo?

a. Preseleccion de Personal. 0
b. Auto-blisqueda de Curriculums o Perfiles. ]
c. Publicaciones de Requerimientos Laborales via Web. O
d. Asesoramiento U]

S. Los servicios proporcionados por la Bolsa de Trabajo no son cobrados, por lo que
ieree usted que se deberia mantener esta modalidad?

s1d NO [

6. (Cuales de las siguientes opciones considera usted que se deberian tomar en cuenta
para promocionar los servicios de la Bolsa de Trabajo?

E-mail 0
Redes Sociales O
Anuncios Radiales y Escritos U
Invitaciones Formales 0

7. Si su empresa tuviera mejores resultados gracias a la Bolsa de Trabajo,
;recomendaria usted el uso de la misma a otros colegas o empresas?

s1. No O
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