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RESUMEN

La seleccion y el reclutamiento de personal fueron considerados factores determinantes para el
éxito empresarial, dado que incidieron directamente en la productividad, competitividad y
permanencia en mercados altamente cambiantes. Esta investigacion tuvo como objetivo disefiar
una estrategia de seleccion y reclutamiento que permitiera atraer y evaluar vendedores con alto
potencial en empresas automotrices de la ciudad de Manta, a fin de mejorar sus procesos de
gestion del talento humano. El estudio se desarrollé bajo un enfoque cualitativo, aplicando
entrevistas semiestructuradas a directivos y responsables de recursos humanos en cuatro
empresas del sector, complementadas con la revision documental de procesos internos y
politicas de contratacion. Esta metodologia permitio identificar las practicas utilizadas, sus
limitaciones y los principales retos que enfrentaron las organizaciones al momento de captar
personal idoneo para las funciones de ventas. Los resultados evidenciaron que los procesos de
reclutamiento y seleccion existentes carecieron de estandarizacion y criterios homogéneos, o
que dificultd la identificacion de candidatos con competencias técnicas y habilidades
comerciales alineadas a las necesidades organizacionales. Asimismo, se detect6 que la falta de
herramientas de evaluacion objetivas y el uso limitado de tecnologia en la gestion del talento
incidieron negativamente en la eficiencia de los procesos. A partir de estos hallazgos, se disefid
una propuesta estructurada de reclutamiento y seleccién, orientada a optimizar la identificacion
de perfiles idoneos y garantizar mayor equidad, transparencia y efectividad en la incorporacion
de nuevos colaboradores. En conclusién, se demostré que la implementacién de procesos
formales y sistematicos contribuyo significativamente a fortalecer la productividad y

competitividad del sector automotriz local.

Palabras clave: Administracién de personal, Decisiones de empleo en la empresa, Gestidn

laboral, habilidades; productividad, Automdviles



ABSTRACT

Personnel recruitment and selection were considered key factors for business success, since
they directly influenced productivity, competitiveness, and permanence in highly dynamic
markets. This research aimed to design a recruitment and selection strategy to attract and
evaluate high-potential sales representatives in automotive companies located in the city of
Manta, in order to improve human talent management processes. The study was developed
under a qualitative approach, applying semi-structured interviews to managers and human
resources officers in four companies of the sector, complemented with documentary review of
internal processes and hiring policies. This methodology allowed the identification of current
practices, their limitations, and the main challenges organizations faced when selecting suitable
candidates for sales functions. The findings showed that existing recruitment and selection
processes lacked standardization and homogeneous criteria, making it difficult to identify
applicants with technical competencies and commercial skills aligned with organizational
needs. It was also detected that the absence of objective evaluation tools and the limited use of
technology in talent management negatively affected process efficiency. Based on these results,
a structured recruitment and selection proposal was designed to optimize the identification of
suitable profiles and to ensure greater equity, transparency, and effectiveness in the
incorporation of new employees. In conclusion, the research demonstrated that the
implementation of formal and systematic processes significantly contributed to strengthening

productivity and competitiveness in the local automotive sector.

KEYWORDS: Personnel Management, Firm Employment Decisions, Labor Management,

Human Capital, Automobiles
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INTRODUCCION

La seleccion y el reclutamiento del personal constituyen uno de los procesos mas
importantes en cualquier organizacion, ya que a través de ellos se logra escoger a los candidatos
idéneos que permitirdn cumplir con los objetivos y metas propuestas. En este sentido, resulta
indispensable que toda organizacion cuente con mecanismos formales y estructurados de
seleccion y reclutamiento que apoyen la busqueda de talento y faciliten la incorporacion de los
individuos mas aptos a cada puesto. Estos procesos no solo determinan la conformacion del
capital humano, sino que también inciden directamente en la productividad, la motivacion
laboral y la competitividad de las empresas en el mercado.

A nivel mundial, el reclutamiento y la seleccidn se han convertido en temas estratégicos,
considerados por los especialistas en administracion y recursos humanos como factores clave
para el éxito organizacional. En entornos empresariales caracterizados por la innovacion
tecnoldgica, la globalizacion y la creciente demanda de servicios de calidad, la identificacion
de candidatos potenciales con habilidades técnicas y competencias blandas se ha transformado
en una prioridad. De esta forma, las organizaciones han destinado mayores recursos a la
captacion de talento, reconociendo que contar con trabajadores comprometidos y motivados no
solo contribuye al cumplimiento de las metas, sino que también asegura la permanencia en
mercados altamente competitivos.

Diversos estudios sostienen que el éxito de las empresas depende en gran medida de la
manera en que gestionan sus procesos de reclutamiento y seleccion. Autores como Negro Cruz
(2023) destacan que la administracién adecuada del talento humano se ha consolidado como un
factor critico de éxito. En palabras de este autor, los empleados representan el corazény el alma
de las empresas, pues con sus habilidades, cooperacion y motivacion hacen posible el desarrollo
de proyectos y la consecucion de resultados. Bajo esta perspectiva, una de las responsabilidades

mas cruciales de los departamentos de recursos humanos es precisamente la gestion del talento,
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que implica asegurar que la contratacion de nuevos empleados se realice de manera objetiva,
eficiente y transparente a lo largo del tiempo.

En el plano internacional, organismos como la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) han enfatizado que las politicas de seleccion y reclutamiento influyen directamente en
los indices de productividad y en la calidad de vida laboral. Las empresas que implementan
sistemas estructurados de contratacion muestran menores niveles de rotacion, mayor
motivacion en los trabajadores y mejores resultados financieros. Ademas, la tendencia global
apunta hacia la incorporacion de nuevas tecnologias en los procesos de reclutamiento, tales
como plataformas digitales, inteligencia artificial y sistemas de evaluacion por competencias,
lo cual permite optimizar el tiempo, reducir costos y garantizar mayor objetividad en la
seleccion de candidatos.

En Ecuador, la situacion presenta particularidades que reflejan tanto avances como
desafios. Si bien muchas empresas han adoptado modelos de gestion de talento humano mas
estructurados, aln persisten casos en los que la contratacion de personal no se realiza con base
en competencias, sino en recomendaciones informales o influencias externas. Esta falta de
transparencia ha derivado en escandalos que afectan la imagen de las organizaciones y, en
algunos casos, incluso su sostenibilidad. La ausencia de criterios técnicos y la carencia de
procesos estandarizados han limitado la posibilidad de captar personal verdaderamente
capacitado, lo que repercute negativamente en la productividad y en la competitividad de las
empresas.

De ahi que se haga indispensable insistir en que toda organizacion, independientemente
de su tamafio o sector, debe contar con procesos de reclutamiento y seleccion bien
estructurados, basados en las capacidades, habilidades y competencias de los postulantes.
Solamente de esta manera es posible garantizar la eficiencia y la eficacia organizacional,

aspectos fundamentales para competir en un mercado cada vez mas exigente y dinamico.
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En el sector automotriz, los procesos de reclutamiento y seleccion adquieren una
relevancia ain mayor. Este sector demanda vendedores altamente capacitados, no solo en
términos técnicos, sino también con competencias blandas como la comunicacion efectiva, la
empatia y la orientacién al cliente. Dichas habilidades resultan indispensables para generar
confianza en los consumidores y cerrar procesos de venta exitosos. Encontrar candidatos con
estas caracteristicas representa un desafio considerable para las empresas automotrices, dado
que se requiere identificar perfiles integrales capaces de responder a las exigencias del mercado
y a los objetivos organizacionales.

La contratacién de vendedores en el sector automotriz no puede dejarse al azar ni a
procesos empiricos. Las empresas de este sector enfrentan una competencia cada vez mas
agresiva, donde la calidad del servicio, la asesoria al cliente y la capacidad de persuasion de los
vendedores se convierten en elementos diferenciadores. Un error en la seleccion de personal
puede derivar en pérdidas econémicas, disminucion de la cartera de clientes y afectacion directa
a la imagen corporativa. Por ello, el disefio de estrategias de reclutamiento y seleccion
especificas para este sector resulta imprescindible.

En la ciudad de Manta, las empresas automotrices han manifestado dificultades al
momento de captar vendedores de alto potencial. La falta de procesos sistematicos y la escasa
incorporacion de herramientas modernas de evaluacion han generado una brecha entre las
necesidades reales de las organizaciones y las competencias de los candidatos contratados. Esto
ha ocasionado una alta rotacion laboral, bajo rendimiento en el area de ventas y dificultades
para alcanzar las metas comerciales.

Ante esta realidad, el presente trabajo de investigacion se propuso analizar las practicas
actuales de reclutamiento y seleccion de vendedores en las empresas automotrices de Manta,
con el propésito de disefiar una estrategia que permita atraer y evaluar candidatos de alto

potencial. La investigacion se desarrollé bajo un enfoque cualitativo, utilizando entrevistas
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semiestructuradas que posibilitaron recoger informacion directa de los responsables de talento
humano y gerentes de dichas empresas. El andlisis de esta informacion permitio identificar
fortalezas y debilidades en los procesos actuales, asi como oportunidades para introducir
mejoras significativas.

El objetivo general de la investigacion fue disefiar una estrategia de seleccion y
reclutamiento que permitiera atraer y evaluar vendedores de alto potencial en las empresas
automotrices de Manta. A partir de este se derivaron los objetivos especificos, orientados a
analizar los procesos actuales, identificar las practicas que influyen en la productividad y
describir las metodologias utilizadas en el reclutamiento de personal de ventas.

La relevancia de esta investigacion puede entenderse en tres niveles. Desde un plano
cientifico, el estudio aport6 al conocimiento de la administracion de empresas al evidenciar
cémo los procesos de seleccion y reclutamiento inciden en la productividad de un sector
especifico. Desde un plano social, la investigacion contribuy6 a generar oportunidades laborales
mas justas y transparentes, fortaleciendo la relacion entre empleadores y trabajadores.
Finalmente, desde un plano préctico, se brind6 a las empresas automotrices una herramienta
concreta para mejorar la contratacion de vendedores, reducir la rotacion laboral y aumentar la
competitividad en el mercado.

En conclusion, el proceso de reclutamiento y seleccion se consoliddé como un factor
estratégico en el éxito de las organizaciones modernas. La investigacion realizada en las
empresas automotrices de Manta buscd responder a un problema concreto y aportar soluciones
viables que permitan mejorar la gestion del talento humano en este sector clave para la

economia local.
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CAPITULO |

1. Perspectiva Tedrica

1.1 Antecedentes

La seleccion del personal es un factor importante para las empresas, esto les permite
realizar un arduo trabajo para poder encontrar una persona idonea que labore en dicha empresa,
este proceso les permite conocer mas sobre el postulante y poder tomar una decision antes que

inicie sus actividades dentro de la empresa.

En la actualidad, existen varios métodos y herramientas de reclutamiento que ayudan
que el encargado de este proceso pueda seleccionar a los candidatos que estén actos para el

puesto en la cual se requiere dicho personal.

Cortez Nufiez del Prado (2019) en su tesis titulada “Proceso de reclutamiento y
seleccion de personal en la Empresa Automotriz Andina”, cuyo objetivo fue establecer como
son los procesos de Reclutamiento y Seleccion del personal, ejecutando un trabajo de
investigacion no-experimental y tipo descriptivo, la informacion se consiguio de 52
trabajadores en la ciudad de Cusco a quienes el autor aplico un cuestionario personal, anénimo
y voluntario, los valores de proceso de reclutamiento se trataron en 2 escalas que fueron: el
reclutamiento interno y reclutamiento externo, situando a los encuestados que el proceso es
“inadecuado”. Mientras que los valores de proceso de seleccion se trataron de 2 escalas que
fueron: entrevista y pruebas, situando a los encuestados que el proceso es “poco adecuada”. Se
concluye que el proceso de reclutamiento es considerado inadecuado, esto se lleva a cabo por
la falta de planificacion al momento de realizar la formulacion de requisitos para cubrir el
puesto disponible, en el proceso de seleccion es un poco adecuada, porque se realizan ciertas

actividades, pero la falta de conocimiento y experiencia necesaria para desempefar
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correctamente dicha actividad al momento de realizar la entrevista es lo que hace que la

seleccion sea un poco adecuada.

Attamah, Okolo, Okoro, Ikpo, & Nnadi (2023) en su articulo titulado “El efecto del
reclutamiento y seleccién en el desempefio de los vendedores de una empresa de fabricacion de
vehiculos en Nigeria”, cuyo objetivo es determinar la clasificacion educativa, la experiencia en
ventas y la capacidad de persuasion de un vendedor y su efecto en el desempefio del vendedor
en Innoson Motors Manufactiring Company Ltd. Se adopto un método de encuesta para la
recopilacién de datos, la encuesta se la realizo a 131 miembros del personal técnico y
administrativo y solo se llenar 120 correctamente, el estudio cubri6 la clasificacion educativa
del vendedor, la experiencia en ventas, su capacidad de persuasion y desempefio. Se realizo el
alfa de Cronbach para comprobar la confiabilidad del instrumento y se obtuvo 0,982 lo que
indica consistencia interna. Se concluye que el desempefio de los vendedores con capacidad de
ventas persuasivas mejorara cuando sean reclutados, a diferencia del reclutamiento sin

considerar los rasgos persuasivos encontrados en los vendedores.

Pérez Nisthal (2014) en su tesis titulada “El proceso de reclutamiento y seleccion como
herramienta para contratar personal idéneo” cuyo objetivo es determinar se le proceso de
reclutamiento y seleccion actual es el adecuado para la institucion educativa y el cumplimiento
de objetivos de recursos humanos, usando la metodologia tipo evaluativo y descriptivo con un
estudio descriptivo-retrospectivo, la informacion se consiguid de 16 maestros nuevos por medio
de entrevistas. Se concluye que las consecuencias de no contar con procesos de reclutamiento
y seleccion de personal puede reflejarse en la calidad laboral y por consiguiente inconformidad

en la recepcion del servicio que se preste.

Aponte Pomasoncco & Hernandez Naupay (2021) en su tesis titulada “Seleccion de
personal y el desempefio laboral de la empresa automotriz A.S.T.S.A.C, 2019”, cuyo objetivo

es analizar como la seleccion de personal influye en el desempefio laboral, ejecutando un
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estudio de investigacion de enfoque cuantitativo, de método hipotético deductivo en un nivel
descriptivo y de disefio no experimental, correlacional y de corte transversal y tipo basica, la
informacidn se consigui6é con una poblacion de 20 trabajadores, cuya muestra es la misma, a
quienes el autor aplico una encuesta con un cuestionario de 16 preguntas, el valores de seleccion
de personal se trat6 3 escalas que fueron: Integracién, Desarrollo y Evaluacion, situando a los
trabajadores que estan de “acuerdo”. Mientras el valor de desempefio laboral trato 3 escalas que
fueron: Identificacion, Medicion y Gestion, situando que estan “totalmente de acuerdo”. Se
concluyo que la seleccion del personal influye significativamente en el desempefio laboral de

la empresa Automotriz A.S.T S.A.C,2019.

Torres Florez, Velasquez Diaz, & Hernandez Génzalez (2020) en su articulo titulado
“Importancia de reclutamiento y la seleccion del personal en el sector hotelero” cuyo objetivo
es analizar las practicas de reclutamiento y seleccién que se dan en los hoteles Pymes en la
ciudad de Villavicencio, con un método descriptivo y un enfoque cuantitativo, el instrumento
fue el cuestionario, se obtuvo la contribucion de 28 hoteles con un tamafio de 8 a 49
colaboradores pequefia empresa y 50 a 200 colaboradores mediana empresa. Se concluye que
los hoteles Pymes de la ciudad de Villavicencio tiene una tendencia marcada a no brindarle la
importancia que requiere el proceso de reclutamiento, la informalidad y la falta de recursos
destinados a la correcta ejecucion del reclutamiento pone en evidencia varias situaciones que
estan impidiendo que dichos hoteles logren atraer a los candidatos mas idéneos para los

diferentes cargos.

Sejje Condori (2023) en su tesis titulada “Reclutamiento y seleccion de personal en la
empresa Promart Homecenter Juliaca”, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el
reclutamiento y la seleccion del personal de la empresa, ejecutando un trabajo de investigacion
de disefio no-experimental, nivel correlacional y enfoque cuantitativo, la informacion se

consiguié con una poblacion de 106 con una muestra de 80 colaboradores a quienes el autor
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aplico un cuestionario, el valor de reclutamiento se trato de 3 escala en las que se encuentra: el
reclutamiento interno y externo, la descripciéon del puesto y las habilidades especificas y
transferibles, situando que los colaboradores estan “en desacuerdo” con el 95,0%. Mientras que
el valor de seleccion de personal se tratd de 2 escalas que fueron: la entrevista de seleccién y la
prueba de seleccion, situando que los colaboradores estan “en desacuerdo” con el 58,8%. Como
conclusidn se revelo que la relacion con el objetivo principal de la investigacion muestra que
existe una relacion significativa entre el reclutamiento y la seleccion del personal y se obtiene

un coeficiente de 0,250 en correlacion positiva media.

Flores Diaz (2016) en su articulo titulado “Estrategia para mejorar el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal en la Direccion de Teleinformatica de la Gobernacion del
Estado de Mérida”, cuyo objetivo es proponer estrategia para el mejoramiento de reclutamiento
y seleccion de personal en la Direccion de Teleinformética de la Gobernacion del Estado de
Meérida, este trabajo de investigacion se desarroll6 bajo el criterio de modalidad de proyecto
factible, apoyado en una investigacion de campo de caréacter descriptivo. La poblacion y
muestra fue conformada de 66 personas y se utiliz6 la técnica de encuesta y como el instrumento
de cuestionario. Con los resultados obtenidos, se concluye que en la Direccién de
Teleinforméatica no se ejecuta un proceso de reclutamiento y seleccion ajustado a los

paradigmas gerenciales de administracion de personal.

Rodriguez Palomino (2022) en su tesis titulada “Seleccion del personal Administrativo
en la Universidad Andina de Cusco 2021”, cuyo objetivo fue describir como es la seleccion del
personal administrativo en la Universidad Andina de Cusco, ejecutando un estudio de enfoque
cuantitativo con alcance descriptivo, disefio no experimental, de corte transversal. La poblacién
estuvo conformada por el personal administrativo de la oficina general de Direccion de
Recursos Humanos de la Universidad Andina del Cusco; el muestreo fue de tipo no

probabilistico con un total de 9 administrativos, con la técnica de encuesta, el valor de seleccion
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de personal se tratd de 3 escalas que fueron: Seleccion Inicial, Seleccidn Sustancial y Seleccion
Contingente, situando a la calificacion como malo por el 44,4% de los encuestados, asimismo
en relacion a la dimension de seleccion inicial resulto regular 44,4%, la seleccion sustancial
buena 44,4 con tendencia a muy mala 22,2% y la seleccion contingente regular 44,4% también
con tendencia malo o0 muy mala. Se concluye que esto se debe a que el personal encargado del
proceso de seleccion aun presenta debilidades en la seleccion inicial y de contingente, para lo
que se requiere una comprobacién de antecedentes, carta de recomendacion y contactos

personales.

Vega Pérez & Salguero Chiluisa (2016) en si trabajo titulado “El reclutamiento y
seleccion de personal en el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa
INGECOMTHSA de la ciudad de Quito, Provincia de Pichincha”, cuyo objetivo es determinar
las falencias existentes en el proceso de reclutamiento y seleccién, el cual afectaba al
desempefio laboral de los colaboradores de la institucion, con un tipo de investigacion
correlacional y descriptiva, con una poblacion de 40 personas de las cuales 35 fueron de sexo
masculino y 5 de sexo femenino, el sistema que utilizo para recabar informacion fue la encuesta,
y se concluy6 que el proceso de reclutamiento y seleccion es defectuoso y ambiguo y también
por no contar con un perfil de competencias y un proceso de reclutamiento y seleccién

ejecutable.

Zamora Gonzélez (2022) en su tesis titulada “Plan de mejora del proceso de seleccion
de personal por competencias conductuales en asesores comerciales de Asiauto S.A.”, cuyo
objetivo es desarrollar un plan de mejora del proceso de seleccion de personal por competencia
conductuales en asesores comerciales, ejecutando un trabajo de investigacion exploratorio y
descriptivo, se utiliz6 el método inductivo-deductivo y método analitico-sintético, siendo un
estudio cualitativo. La informacion se consiguié de 50 asesores comerciales. Se concluye que

la propuesta del proceso de seleccion generara un impacto en el resultado de tiempo y
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optimizacion de recursos para la compafiia, buscando eliminar los cuellos de botella y una

definicion de busqueda de perfiles idoneos para el puesto de Asesores Comerciales.

1.2  Planteamiento del problema.

El reclutamiento y la seleccion de personal han sido considerados a nivel mundial como
procesos fundamentales para garantizar la competitividad y sostenibilidad de las
organizaciones. En un mercado globalizado, caracterizado por la innovacion tecnolégica y el
dinamismo de los consumidores, las empresas se ven obligadas a contratar personal altamente
calificado que les permita mantener una posicion estratégica en sus respectivos sectores. De
acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (2020), aquellas organizaciones que
implementan procesos estructurados de reclutamiento logran mejorar la productividad en un 30

%, reducen la rotacion y fortalecen el compromiso laboral.

En paises desarrollados, la seleccion de personal se apoya en herramientas digitales,
pruebas psicométricas y procesos por competencias que buscan garantizar la objetividad y la
transparencia en la contratacion. Sin embargo, en contextos como América Latina adn
prevalecen précticas empiricas que limitan la identificacidn de los candidatos mas idoneos. Esta
situacion se traduce en la contratacion de personal poco calificado, pérdida de eficiencia y

debilitamiento de la imagen organizacional.

En Ecuador, la realidad empresarial evidencia grandes retos en la gestion del talento
humano. A pesar de los avances normativos, muchas organizaciones contintan contratando a
través de mecanismos informales basados en recomendaciones personales, favoritismos o
vinculos externos. Esta falta de estandarizacion afecta directamente el desempefio de las
empresas, ya que los puestos estratégicos son ocupados por personas que no cuentan con las

competencias necesarias para cumplir las metas corporativas (Negro Cruz, 2023).

El sector automotriz, por su parte, se ha consolidado como uno de los pilares de la

economia ecuatoriana, especialmente en ciudades portuarias como Manta, donde se concentra
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una importante red de concesionarias y distribuidoras de vehiculos. En este sector, los
vendedores cumplen un papel decisivo, pues son responsables de generar ingresos, fortalecer
la relacion con los clientes y mantener la competitividad frente a una oferta diversificada. Sin
embargo, las empresas automotrices locales enfrentan dificultades al momento de atraer y

seleccionar vendedores de alto potencial.

En la ciudad de Manta, la problemaética se refleja en la ausencia de procesos formales
de reclutamiento y seleccion. Muchas empresas automotrices carecen de procedimientos claros
y objetivos, lo que genera contrataciones inadecuadas, alta rotacion de personal y bajo
desempefio en las areas de ventas. La falta de criterios homogéneos para evaluar a los
candidatos ha limitado la posibilidad de contar con vendedores capaces de responder a las

exigencias del mercado y de fidelizar a los clientes.

Si esta situacion no se atiende oportunamente, las empresas del sector automotriz corren
el riesgo de disminuir su productividad, perder participacion en el mercado y debilitar su
competitividad frente a empresas de otras ciudades con procesos mas modernos de gestion de

talento humano.

Por estas razones, surge la necesidad de formular la siguiente pregunta de investigacion:
¢Qué estrategia de seleccion y reclutamiento permite atraer y evaluar vendedores de alto

potencial en las empresas automotrices de la ciudad de Manta?

La respuesta a esta interrogante orientara el presente estudio y permitira disefiar una

propuesta metodoldgica que optimice los procesos de contratacion en el sector automotriz local
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1.3 Formulacién del problema Cientifico General y Problema Especifico.
1.3.1 Problema Cientifico General.
Para mostrar de manera mas especifica el problema a investigar, se plantea la siguiente
interrogante:
¢Qué estrategia de seleccion y reclutamiento ayuda a atraer a un vendedor de alto
potencial en las empresas automotrices de Manta?
1.3.2 Problema Especifico.
e ;De qué manera las empresas automotrices llevan a cabo la seleccién y reclutamiento
de su personal?
e Cbémo los procesos de seleccion y reclutamiento de personal ayudan a aumentar la
productividad en las empresas automotrices?
e ;Cuales son los procedimientos de reclutamiento y seleccion del personal que llevan las

empresas automotrices?

1.4 Formulacién del Objeto de la Investigacion.
Objetivo: Empresas Automotrices.
Campo de accion: Seleccién y Reclutamiento.
1.5  Formulacién de los Objetivos de la Investigacion.
1.5.1 Objetivo General.
Disefiar una estrategia de seleccién y reclutamiento para atraer y evaluar a un vendedor
de alto potencial en las empresas automotrices de Manta.
1.5.2 Objetivo Especifico.
e Analizar la actuacion de los procesos de seleccion y reclutamiento del personal en las
empresas automotrices.
e Identificar los procesos de seleccion y reclutamiento que ayuden a aumentar la

productividad en las empresas automotrices.
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e Describir los procedimientos de reclutamiento y seleccién del personal que lleven las

empresas automotrices.

1.6 Delimitacion.
1.6.1 Delimitacion espacial.
Esta investigacion se llevd a cabo para el area de venta en las empresas automotrices de
la Parroquia Tarqui, de la Ciudad de Manta, Provincia de Manabi.
1.6.2 Delimitacion temporal.

Es determinado en un periodo comprendido de 28 de agosto de 2023 hasta 30 de julio de 2024.

1.6.3 Delimitacion conceptual.
Esta investigacion se llevd cabo con un enfoque tedrico y practico, para examinar sobre
la variable de seleccion de personal.
1.7 Determinacioén de la Variable.
1.7.1 Variable Independiente.
Reclutamiento y seleccion.

1.8  Operacionalizacion de la variable.



Tabla 1: Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DIMENSIONES

INDICADORES

Reclutamiento interno:

El reclutamiento interno permite identificar talento
existente dentro de la organizacion. Es fundamental
conocer cOmo se comunican las vacantes y se aprovechan
las capacidades internas, partiendo de aquel postulado
¢Cuénteme cémo informan a los empleados acerca de
nuevas vacantes y qué importancia les dan a los requisitos
solicitados??

¢Cuales son los criterios utilizan para evaluar a los
candidatos internos y tomar decisiones de contratacion?

RECLUTAMIENTO Y
SELECCION

Reclutamiento externo

El reclutamiento externo abre la posibilidad de captar
nuevos perfiles. Resulta clave comprender los pasos,
medios y criterios que las empresas utilizan para
seleccionar candidatos externos

¢Expligue cémo llevan a cabo el reclutamiento externo y
qué pasos consideran mas importantes en este proceso?

¢Cuales son las estrategias mas efectivas que utilizan
para atraer el talento externo a la empresa?

¢Como usted verifica si el reclutador realizo un proceso
de seleccidn externa siguiendo los parametros de
seleccion?

Medios de reclutamiento

Los medios de reclutamiento facilitan la difusion de
vacantes. Es necesario analizar qué canales emplean las
empresas y como influyen en la atraccion de aspirantes
potenciales.

28



Desde su experiencia, ¢qué rol cumplen las redes
sociales en la busqueda de candidatos y de qué manera
las utilizan en la préactica?

¢ Qué papel juegan las redes sociales en el reclutamiento
y como las aprovechan?

¢ Qué practicas utilizan para redactar anuncios de
empleos atractivos y persuasivos?

Entrevista de seleccion

La entrevista constituye un momento decisivo en la
evaluacion del candidato. Se busca comprender cdmo se
desarrolla, qué aspectos se consideran relevantes y qué
objetivos persigue.

¢ Describame como se desarrollan las entrevistas de
seleccién y qué aspectos se busca indagar en los
candidatos?

¢QuE tipo de preguntas se suelen hacer durante la
entrevista y con qué objetivo?

Pruebas de seleccion

Las pruebas permiten valorar competencias técnicas y
habilidades blandas. Es importante explorar qué tipos
utilizan, cémo se aplican y qué utilidad tienen en la
contratacion final.

¢Podria contarme qué pruebas aplican para evaluar a los
aspirantes y como deciden cuales son pertinentes para
cada puesto?

¢Cudles son las mejores préacticas para garantizar la
validez y la confiabilidad de las pruebas de seleccién?
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Contratacion

La contratacién formaliza la relacion laboral y define
condiciones. Es necesario indagar en las modalidades
utilizadas, los criterios aplicados y la duracién promedio
de los contratos

¢Quién es la ultima persona que entrevista a los
aspirantes que quedaron seleccionados?

¢Hableme sobre la duracion de los contratos que suelen
ofrecer y qué criterios consideran para definir si seran
temporales o indefinidos?

¢ Cuando un contrato se convierte indefinido?

¢Como hacen la evaluacion al nuevo personal para saber
si fue efectivo?

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala
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1.9  Justificacion de la investigacion.

La presente investigacion se justifica por la importancia de analizar y fortalecer
los procesos de seleccion y reclutamiento en las empresas automotrices de Manta, dado
que la adecuada contratacion de vendedores de alto potencial influye directamente en la
productividad, la competitividad y el crecimiento empresarial. Ademas, el estudio aporta
valor en los ambitos social, disciplinario y profesional, generando conocimientos

aplicables y propuestas practicas para optimizar la gestion del talento humano.

Social. El proceso de seleccion y reclutamiento de personal constituye un eje
estratégico dentro de cualquier organizacion, pues de él depende en gran medida la
posibilidad de contar con trabajadores competentes, motivados y capaces de aportar al
cumplimiento de los objetivos institucionales. En el caso del sector automotriz de Manta,
la adecuada contratacion de vendedores resulta indispensable, ya que son ellos quienes
mantienen el contacto directo con los clientes, generan ingresos y fortalecen la

competitividad en un mercado cada vez mas exigente.

La presente investigacion reviste importancia social porque busca ofrecer a las
empresas automotrices un diagnostico real de como estan aplicando sus procesos de
seleccion y reclutamiento, identificando debilidades y oportunidades de mejora. Contar
con informacién clara sobre estas précticas permitira a las organizaciones disefiar
procedimientos mas justos, transparentes y eficaces, reduciendo la incidencia de
favoritismos o contrataciones empiricas que terminan afectando tanto a la empresa como

a los trabajadores.

Ademas, los resultados podran servir como referencia para otras empresas del
mismo sector o incluso de diferentes areas productivas, ya que las estrategias propuestas

podran adaptarse a distintos contextos. De esta forma, el estudio contribuye a la
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construccién de un tejido empresarial méas solido, donde se priorice la meritocracia y se
promueva la generacion de empleos dignos y estables, o que repercute directamente en

el bienestar de la comunidad local.

Disciplinaria. Desde la perspectiva académica y disciplinaria, el estudio se
justifica porque aporta al desarrollo del campo de la gestion del talento humano y de la
psicologia organizacional. La literatura cientifica reconoce que los procesos de
reclutamiento y seleccién no son meramente administrativos, sino que forman parte de
las estrategias globales de la organizacion. Sin embargo, en el contexto ecuatoriano
existen pocos estudios aplicados al sector automotriz que analicen con rigor como estas

practicas impactan en la productividad y en la sostenibilidad empresarial.

La investigacion, al centrarse en las empresas automotrices de Manta, no solo
genera un aporte tedrico, sino también practico, pues ofrece insumos que pueden ser
replicados en la formacion universitaria, especialmente en carreras de administracion,
gestion del talento humano y éreas afines. Asimismo, constituye una base de
conocimiento que permitira a futuros investigadores profundizar en lineas como la
evaluacion por competencias, el uso de herramientas tecnolégicas para la seleccion de
personal y la implementacion de politicas organizacionales més alineadas a estandares

internacionales.

Profesional. En el plano profesional, esta investigacion se justifica porque
permitira a los estudiantes y a los futuros egresados adquirir competencias especializadas
en seleccion y reclutamiento de personal, con un enfoque particular en el sector
automotriz. Al analizar de manera critica los procesos actuales y proponer estrategias de
mejora, se desarrollan habilidades de observacion, analisis cualitativo, interpretacién de
informacidn y toma de decisiones fundamentadas. Estas competencias resultan clave para

desempefiarse eficazmente en areas de recursos humanos y administracion de personal.
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Asimismo, el estudio ofrece una oportunidad para vincular el conocimiento
academico con la préactica real de las organizaciones. La interaccion con gerentes y
responsables de talento humano en las entrevistas permitira comprender las dindmicas
especificas del sector, fortaleciendo la formacion profesional de quienes participen en la
investigacion. Al mismo tiempo, los resultados aportaran a las empresas una herramienta
préctica para optimizar sus procedimientos de contratacion, reduciendo costos asociados
a la rotacion, incrementando la permanencia de personal calificado y mejorando los

indicadores de productividad.

Finalmente, esta investigacion constituye un ejercicio académico de gran valor,
ya que no solo responde a los requisitos de titulacion, sino que también genera un impacto
positivo en tres niveles: en la sociedad, al mejorar las oportunidades laborales y la calidad
de los servicios; en la disciplina, al enriquecer el campo de la gestién del talento humano;
y en lo profesional, al fortalecer las competencias investigativas y practicas de los futuros

administradores de empresas.

1.10 Disefio metodolégico

El disefio metodolégico constituye un componente esencial de la presente
investigacién, ya que establece las directrices que orientaron el proceso de estudio y
garantizaron la coherencia entre los objetivos planteados y los resultados obtenidos. En
este caso, se definié un enfoque cualitativo con alcance descriptivo, orientado a
comprender las practicas de reclutamiento y seleccion en las empresas automotrices de la
parroquia Tarqui, ciudad de Manta. La metodologia permiti6 identificar limitaciones,
describir procedimientos aplicados y fundamentar la propuesta final, apoyandose en

técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion adecuados al contexto investigado.

Alcance de la investigacién
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El presente estudio se desarrolldé con un alcance descriptivo, pues se orientd a
detallar y caracterizar los procesos de seleccion y reclutamiento aplicados en las empresas
automotrices de la parroquia Tarqui, en la ciudad de Manta. Este tipo de alcance se
justifica en la medida en que el propdsito principal no fue establecer relaciones causales
ni probar hipétesis mediante procedimientos estadisticos, sino observar, analizar y
describir las practicas actuales que implementan estas organizaciones para atraer y

seleccionar vendedores de alto potencial.

En este contexto, la investigacion buscé ofrecer un panorama general de como se
desarrollan los procesos de gestion del talento humano en el sector automotriz local,
identificando fortalezas y debilidades presentes en dichos procedimientos. Al adoptar un
alcance descriptivo, se obtuvo informacidon detallada que permitié comprender la realidad
investigada desde la perspectiva de los propios actores involucrados, como gerentes y
responsables de recursos humanos. Este enfoque resulté adecuado porque la investigacion
pretendié generar un diagnostico de la situacién actual, aportando insumos que sirvan
como base para disefiar estrategias de mejora y propuestas préacticas, sin pretender

manipular variables ni medir efectos cuantitativos.
Disefio de la investigacion

El disefio metodoldgico adoptado fue no experimental, transversal y de enfoque
cualitativo. Fue no experimental porque no se manipularon las variables de estudio, sino
que se observo la situacion en su contexto natural. Esto significé que los procesos de
seleccion y reclutamiento en las empresas automotrices fueron estudiados tal como
ocurren en la préctica, sin alterar su desarrollo. El carécter transversal se debi6 a que la
recoleccion de la informacion se realizd en un Unico momento, lo que permitié obtener

una fotografia precisa de la situacion vigente durante el periodo 2023-2024.
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El enfoque cualitativo resultd el méas apropiado porque permitié acceder a las
percepciones, experiencias y significados atribuidos por los responsables de talento
humano sobre sus practicas de seleccion. La investigacion cualitativa ofrece una vision
holistica y profunda de los fendmenos sociales, siendo especialmente Gtil cuando se
pretende comprender realidades complejas y subjetivas. En este sentido, el disefio
metodoldgico posibilitd explorar como se conciben, ejecutan y evaltian los procesos de
contratacion, lo cual no podria haberse logrado plenamente mediante instrumentos
cuantitativos. El disefio elegido asegurd, por tanto, la coherencia entre el problema, los

objetivos y la estrategia de investigacion.

La poblacion de esta investigacién estuvo conformada por las empresas
automotrices ubicadas en la parroquia Tarqui, ciudad de Manta. Segun los registros
municipales y bases de datos empresariales disponibles, se estima que existen
aproximadamente 12 concesionarias y distribuidoras de vehiculos que operan en este
sector, ofreciendo servicios de comercializacion de automotores, repuestos Yy
mantenimiento. Estas empresas cumplen con las caracteristicas que definen la poblacion
objetivo, ya que poseen areas de ventas activas y requieren procesos de reclutamiento y

seleccion de personal de forma constante.

No obstante, una de las principales limitaciones de la investigacion fue la
dificultad para acceder a todas las empresas de la poblacién total, debido a factores como
la confidencialidad en los procesos internos de contratacion, la disponibilidad limitada de
tiempo de sus directivos y, en algunos casos, la poca apertura para participar en
investigaciones académicas. Estas restricciones impidieron la inclusion de la totalidad de
las concesionarias registradas. A pesar de ello, se logrd identificar un namero

representativo de organizaciones dispuestas a colaborar, lo que permitié garantizar la
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validez del estudio en relacion con los objetivos planteados. La delimitacién de la

poblacion respondio, asi, a criterios de pertinencia y viabilidad investigativa.
Muestra

La muestra estuvo integrada por cuatro empresas automotrices de la parroquia
Tarqui, seleccionadas bajo un criterio de conveniencia. Este tipo de muestreo no
probabilistico se justifico porque, en el marco de una investigacion cualitativa descriptiva,
el proposito no es obtener representatividad estadistica, sino acceder a experiencias y
percepciones significativas que permitan comprender el fendmeno estudiado en
profundidad. En este caso, las cuatro empresas elegidas aceptaron participar activamente
y brindaron la apertura necesaria para llevar a cabo entrevistas semiestructuradas a sus

responsables de talento humano y gerentes.

La seleccidn por conveniencia respondio a la necesidad de superar las limitaciones
mencionadas en la poblacion. Si bien existian alrededor de 12 empresas automotrices en
la parroquia Tarqui, solo algunas mostraron disposicion para compartir informacion
sensible vinculada con sus procesos de contratacion. Aun asi, la muestra permitio cubrir
diferentes perspectivas dentro del sector, pues incluy6 tanto concesionarias de gran
trayectoria como empresas distribuidoras mas pequefias. Este criterio enriquecio la
investigacion, ya que ofrecid una visién mas diversa y permitié identificar coincidencias

y divergencias en las practicas de seleccion y reclutamiento en el ambito local.
Técnicas de recoleccién de informacion

La técnica principal utilizada fue la entrevista semiestructurada, la cual resulta
especialmente adecuada para investigaciones cualitativas de alcance descriptivo. Este tipo
de entrevista combina preguntas previamente disefiadas con la flexibilidad necesaria para

profundizar en aspectos emergentes durante la conversacion. Asi, se favorecio un didlogo
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abierto entre el investigador y los informantes clave, lo que permitié obtener informacion
detallada, experiencias personales y percepciones sobre los procesos de seleccion y

reclutamiento.

El uso de entrevistas semiestructuradas permitié explorar de manera profunda
como las empresas automotrices de Manta conciben, planifican y ejecutan la contratacion
de vendedores. Al tratarse de una técnica flexible, se pudieron ajustar las preguntas al
contexto de cada empresa y, en algunos casos, formular preguntas adicionales que
surgieron de las respuestas iniciales. Esto garantiz6 un nivel de detalle que dificilmente

podria haberse alcanzado mediante cuestionarios cerrados o0 encuestas estandarizadas.

Ademas, las entrevistas se realizaron directamente con gerentes y responsables de
recursos humanos, lo que asegurd la pertinencia y confiabilidad de la informacion. Esta
técnica, al centrarse en el discurso de los actores, permitié captar matices importantes
relacionados con los criterios de seleccion, los retos enfrentados y las estrategias aplicadas

para atraer talento de alto potencial.
Instrumentos de recoleccion de informacion

El instrumento disefiado fue una guia de entrevista semiestructurada, construida a
partir de la operacionalizacion de la variable independiente “Reclutamiento y seleccion”.
Esta guia estuvo organizada en torno a seis dimensiones: reclutamiento interno,
reclutamiento externo, medios de reclutamiento, entrevista de seleccion, pruebas de
seleccion y contratacion. Cada dimensién incluy6 preguntas abiertas que invitaron a los
entrevistados a relatar sus experiencias y practicas en relacion con cada aspecto del

proceso.

El disefio del instrumento tuvo en cuenta los criterios de una investigacion

cualitativa descriptiva, privilegiando la formulacion de preguntas abiertas y exploratorias
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en lugar de interrogantes cerrados. Por ejemplo, en lugar de preguntar “;Cudles son los
medios que utiliza para comunicar vacantes?”, se planted: “Cuénteme cémo informan a
los empleados acerca de nuevas vacantes y qué importancia le otorgan a los requisitos
solicitados”. Este enfoque garantizO respuestas mas amplias, narrativas y

contextualizadas.

La guia de entrevista fue validada a través de la revision de expertos y un pilotaje
inicial, lo que permitio realizar ajustes en la redaccion y el orden de las preguntas. Con
este instrumento se asegurd la recoleccion de informacion pertinente, confiable y

directamente relacionada con los objetivos de la investigacion.
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CAPITULO I

2. Marco Teoérico

El marco tedrico constituye la base conceptual que orienta el desarrollo de la
presente investigacion, ya que permite sustentar académicamente los procesos de
seleccion y reclutamiento en las empresas automotrices de la ciudad de Manta. A través
de este apartado se analizan los principales enfoques, teorias y antecedentes relacionados
con la gestion del talento humano, considerando tanto aportes clasicos como propuestas
contemporaneas que destacan la importancia de implementar practicas estratégicas de
contratacion. Asimismo, se revisan estudios previos desarrollados a nivel internacional,
nacional y local, que evidencian cdmo los procesos de reclutamiento y seleccién inciden
en la productividad, competitividad y sostenibilidad de las organizaciones. Este analisis
no solo permite establecer un marco de referencia, sino también identificar vacios de
conocimiento que justifican la pertinencia del estudio. De esta manera, el marco tedrico
brinda fundamentos sélidos para comprender la problematica y construir una propuesta

metodologica adaptada al sector automotriz de Manta.

2.1.  Los medios de comunicacion y su importancia en el reclutamiento.

Las empresas recurren a una amplia gama de herramientas y canales, que abarcan
desde los medios impresos tradicionales hasta las plataformas digitales mas innovadoras,
para dar a conocer sus vacantes y atraer al talento que necesitan. Esta estrategia de
comunicacion en el reclutamiento no solo incluye los periddicos y revistas especializadas
que han sido utilizados durante afios, sino que también aprovecha el poder de las bolsas
de trabajo en linea, las redes sociales profesionales y las paginas web de empleo, que se
han convertido en recursos esenciales para conectar a empleadores y candidatos en el

panorama laboral actual (Cabrera, 2022).
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Se destaca la evolucidn de las estrategias de comunicacién en el reclutamiento de
personal. Las empresas han ampliado su abanico de herramientas, incorporando
plataformas digitales a los medios impresos tradicionales. Esta diversificacion busca
maximizar el alcance de las ofertas laborales y atraer a candidatos idoneos. La inclusion
de bolsas de trabajo en linea, redes sociales profesionales y paginas web especializadas
refleja la adaptacion de las empresas a las nuevas dindmicas del mercado laboral, donde

la presencia en linea es crucial para conectar con el talento potencial.

Segun (Cisneros, Holguin, Aguirre, & Ogaz, 2022) destacan que los medios de
comunicacion, si bien son un canal poderoso para ampliar el alcance de una oferta laboral
y atraer a mas candidatos, requieren de una descripcion minuciosa y precisa del puesto
para asegurar la calidad de las solicitudes. Detallar las competencias, experiencia y
requisitos especificos en la oferta es crucial para filtrar y evitar recibir candidaturas de

personas que no se ajustan al perfil buscado, optimizando asi el proceso de seleccion.

Los autores subrayan el papel crucial de los medios de comunicacion en la
difusion de ofertas laborales, pero enfatizan la necesidad de descripciones detalladas y
precisas para garantizar la pertinencia de las solicitudes. Segun los autores, detallar las
competencias, experiencia y requisitos especificos en la oferta laboral actia como un
filtro eficaz, evitando la recepcion de candidaturas inadecuadas y optimizando el proceso

de seleccion de personal.

De acuerdo con (Hanze Andrade, 2020) los métodos tradicionales de contratacion
de personal han experimentado una transformacion gracias a la incorporacion de
herramientas tecnoldgicas alineadas con las tendencias actuales en Tecnologias de la
Informacion y Comunicacion (TIC). Estas TIC, que nos brindan acceso ilimitado a las
redes sociales, han revolucionado la forma en que interactuamos en la sociedad actual,

incluyendo la manera en que las organizaciones reclutan talento.
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Se observa una evolucion en los métodos de contratacion de personal, impulsada
por la integracion de herramientas tecnoldgicas alineadas con las tendencias actuales en
TIC. El autor también destaca el papel de estas tecnologias, especialmente las redes
sociales, en la transformacion de las interacciones sociales y, por ende, en la manera en
que las empresas buscan y atraen talento. Esta perspectiva subraya la importancia de las
TIC en la modernizacion de los procesos de reclutamiento y seleccion, adaptandolos a la

era digital y a las nuevas dindmicas sociales.

Los medios de comunicacion desempefian un papel crucial en el proceso de
reclutamiento, ya que permiten a las empresas llegar a un publico méas amplio y diverso,
atrayendo talento especifico y mejorando su imagen de marca. Al utilizar plataformas
digitales especializadas, las empresas pueden agilizar el proceso de contratacion,
reduciendo costos y tiempo, al tiempo que establecen una comunicacion directa y
transparente con los candidatos, brindandoles informacién relevante sobre la empresa y
el puesto. Ademas, algunas herramientas en linea ofrecen funciones para evaluar y hacer
seguimiento a los candidatos, facilitando la toma de decisiones y optimizando el proceso

de seleccion (Barzallo, 2023).

Se destaca la importancia de los medios de comunicacion en el reclutamiento
moderno. Destaca su capacidad para ampliar el alcance de las empresas, atrayendo asi
una gama mas diversa de candidatos potenciales. Ademas, resalta la eficiencia de las
plataformas digitales especializadas, que no solo reducen los costos y el tiempo de
contratacion, sino que también fomentan una comunicacion transparente y directa entre
empleadores y candidatos. El estudio también enfatiza el valor de las herramientas en
linea para evaluar y monitorear a los candidatos, lo que agiliza la toma de decisiones y

optimiza todo el proceso de seleccion.
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2.2.  Los criterios de evaluacion en el reclutamiento interno para vendedores en

el area automotriz.

Como indica (Carrillo, 2023) en el competitivo sector automotriz, el reclutamiento
interno para vendedores representa una oportunidad estratégica para impulsar el
crecimiento y fortalecer la cultura empresarial. Sin embargo, para garantizar la seleccion
del candidato idoneo, es fundamental establecer criterios de evaluacion rigurosos y
objetivos. Estos criterios deben abarcar una amplia gama de competencias y habilidades,
desde el conocimiento técnico del producto hasta las habilidades interpersonales y de

negociacion. Entre ellos estan:

En primer lugar, el conocimiento técnico del producto es un criterio esencial para
cualquier vendedor en el area automotriz. Esto incluye un profundo entendimiento de las
caracteristicas técnicas de los vehiculos, como el motor, la transmision, la suspension y
los sistemas de seguridad. Ademas, el vendedor debe estar familiarizado con las Gltimas
tendencias y tecnologias en la industria, como los vehiculos eléctricos e hibridos, los
sistemas de asistencia al conductor y las opciones de conectividad. Un conocimiento
solido del producto permite al vendedor responder con confianza a las preguntas de los

clientes, ofrecer soluciones personalizadas y generar confianza en la marca.

En segundo lugar, las habilidades interpersonales y de comunicacion son
fundamentales para el éxito de un vendedor en el area automotriz. Esto implica la
capacidad de establecer una relacion de confianza con los clientes, escuchar activamente
sus necesidades y preocupaciones, y comunicar de manera clara y persuasiva los
beneficios de los productos. Ademas, el vendedor debe ser capaz de manejar objeciones
de manera efectiva, negociar precios y condiciones de venta, y cerrar tratos de manera

exitosa. La empatia, la paciencia y la capacidad de adaptacion son también habilidades
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interpersonales clave para construir relaciones duraderas con los clientes y generar lealtad

a la marca.

En tercer lugar, el historial de ventas y el desempefio previo son indicadores
importantes del potencial de un candidato en el reclutamiento interno. Esto incluye el
andlisis de métricas como el volumen de ventas, el margen de beneficio, la satisfaccion
del cliente y la capacidad de alcanzar objetivos. Ademas, es relevante evaluar la
experiencia del candidato en el manejo de diferentes tipos de clientes, desde particulares
hasta empresas, y su capacidad para adaptarse a diferentes situaciones de venta. Un
historial de ventas sélido y un desempefio consistente demuestran la capacidad del

candidato para generar resultados y contribuir al crecimiento de la empresa.

En cuarto lugar, la motivacion, la actitud y el compromiso son factores intangibles
pero cruciales en la evaluacion de un vendedor. Esto implica la pasion por el sector
automotriz, el entusiasmo por los productos, la disposicion para aprender y mejorar
continuamente, y el compromiso con los objetivos de la empresa. Un vendedor motivado
y comprometido es mas propenso a superar obstaculos, buscar soluciones creativas y
perseverar en la consecucion de metas. Ademas, la actitud positiva y el espiritu de equipo
son fundamentales para crear un ambiente de trabajo colaborativo y productivo, donde
todos los miembros del equipo se apoyen mutuamente para alcanzar el éxito (Torres,

2024).

De acuerdo con estos criterios, el reclutamiento interno para vendedores en el area
automotriz requiere un enfoque integral que considere una amplia gama de criterios de
evaluacién. Desde el conocimiento técnico del producto hasta las habilidades
interpersonales y de negociacion, pasando por el historial de ventas y la motivacién
personal, cada criterio juega un papel crucial en la seleccién del candidato idoneo. Al

establecer criterios claros y objetivos, las empresas pueden garantizar la contratacion de
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vendedores altamente capacitados y comprometidos, capaces de impulsar el crecimiento

y fortalecer la posicion de la marca en el mercado.

2.3.  Préacticas para motivar y atraer al talento externo a las empresas

automotrices.

En el competitivo panorama laboral actual, la compensacion se erige como un
pilar fundamental para atraer a los profesionales mas destacados. No se trata Gnicamente
de ofrecer un salario que esté a la par con los estandares del mercado, sino de disefiar un
paquete integral que responda a las necesidades y aspiraciones de los potenciales
candidatos. Este paquete, ademas del salario base, debe incluir beneficios tangibles como
cobertura médica de calidad, planes de jubilacién que aseguren un futuro financiero
estable, y oportunidades de inversidn en la empresa a través de opciones sobre acciones.
Esta combinacion estratégica no solo atrae talento, sino que también fomenta un sentido
de pertenencia y compromiso a largo plazo, factores esenciales para el éxito sostenido de

cualquier organizacion (Hrider, 2024).

El autor sostiene que la compensacion laboral es un factor determinante en la
atraccion y retencion de talento en el actual mercado competitivo. Pero también hay que
destacar que un paquete de compensacion atractivo debe ir mas alla del salario base e
incluir beneficios tangibles como seguros médicos, planes de jubilacion y opciones sobre
acciones. Segun Hrider, esta estrategia no solo atrae a profesionales de alto nivel, sino
que también fomenta su compromiso y lealtad a largo plazo, contribuyendo asi al éxito

sostenido de la organizacion.

Las personas con talento y habilidades profesionales destacadas buscan
activamente empresas que no solo valoren su experiencia actual, sino que también

inviertan en su futuro. Para atraer y retener a estos individuos de alto rendimiento, las
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organizaciones deben crear un entorno que fomente el crecimiento continuo. Esto se
puede lograr mediante programas de capacitacion integrales que amplien sus
conocimientos y habilidades, programas de mentoria que les brinden orientacion y apoyo
de profesionales experimentados, y planes de carrera personalizados que les permitan
visualizar un camino claro hacia el éxito dentro de la empresa. Este enfoque no solo
satisface el deseo de desarrollo personal de los empleados, sino que también beneficia a
la empresa al contar con una fuerza laboral altamente capacitada y motivada, lista para
asumir nuevos desafios y contribuir al crecimiento de la organizacion a largo plazo

(Ispring, 2023).

La importancia de que las empresas inviertan en el desarrollo profesional de sus
empleados talentosos para atraerlos y retenerlos. Mas alld de reconocer la experiencia
actual, las organizaciones deben centrarse en fomentar el crecimiento continuo a través
de programas de capacitacion, mentoria y planes de carrera personalizados. Este enfoque
no solo satisface las aspiraciones de los empleados, sino que también fortalece la empresa
al contar con un equipo altamente capacitado y motivado, preparado para enfrentar
desafios y contribuir al éxito a largo plazo. La inversion en el desarrollo profesional se
convierte asi en una estrategia clave para el crecimiento y la competitividad de las

organizaciones.

Segun (Rivera, 2023) una cultura empresarial vibrante, que celebre la innovacion,
fomente la colaboracion y valore el trabajo en equipo, se convierte en un faro para los
profesionales mas brillantes. Al cultivar un entorno donde las ideas fluyen libremente, la
autonomia individual se nutre y el éxito colectivo se recompensa, la empresa no solo atrae
talento, sino que lo magnetiza. Este tipo de ambiente estimulante y desafiante se convierte
en el caldo de cultivo perfecto para aquellos que buscan no solo un trabajo, sino un

espacio donde puedan crecer, innovar y dejar su huella.
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Hay que destacar que una cultura empresarial vibrante, se caracterizada por la
celebracion de la innovacion, el fomento de la colaboracion y la valoracion del trabajo en
equipo actiia como un poderoso iman para atraer a los profesionales mas destacados. Al
crear un entorno donde las ideas fluyen libremente, se fomenta la autonomia individual y
se recompensa el éxito colectivo, la empresa no solo atrae talento, sino que lo retiene y lo
impulsa a dar lo mejor de si. Este tipo de ambiente estimulante y desafiante se convierte
en el escenario ideal para aquellos que buscan no solo un empleo, sino un espacio donde
puedan desarrollarse profesionalmente, innovar y dejar una marca duradera en la

organizacion y en la industria.

Citando a (Guaman, 2020) la marca empleadora es la percepcion que se genera en
torno a una empresa como espacio laboral, es decir, la reputacion que tiene como
empleador. Esta imagen se construye a partir de diversos elementos, como los valores que

promueve, su mision y la cultura organizacional que la caracteriza.

Hay que destacar que Guaman resalta la marca empleadora como un constructo
multifacético que va mas alla de la simple reputacion empresarial. La define como la
percepcion integral que los individuos tienen de una empresa en su rol de empleador, una
imagen moldeada por diversos factores como los valores, la misién y la cultura
organizacional. Esta perspectiva subraya la importancia de considerar la marca
empleadora como un activo estratégico para atraer y retener talento, ya que influye

directamente en la decision de los candidatos de unirse y permanecer en una organizacion.

Una marca empleadora solida y atractiva, que comunique eficazmente estos
aspectos, puede convertirse en un iman para aquellos candidatos que se sientan alineados
con esos valores y principios, y que aspiren a formar parte de una organizacion que los

refleje. En otras palabras, la marca empleadora funciona como un potente mensaje que
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atrae a aquellos talentos que buscan un entorno laboral que se ajuste a sus expectativas y

aspiraciones profesionales (Brasil, 2023).

El autor enfatiza el papel crucial de una marca empleadora solida y atractiva en la
atraccion de talento. Al comunicar eficazmente los valores y principios de la
organizacion, se crea un iman para aquellos candidatos que buscan un entorno laboral
alineado con sus propias expectativas y aspiraciones profesionales. La marca empleadora
actla como un mensaje poderoso que resuena con aquellos talentos que desean formar
parte de una organizacion que refleje sus valores, convirtiéndose en un factor

determinante en la eleccidn de un lugar de trabajo.

2.4.  Técnicas para la seleccién de personal y su consecuencia en el personal

inadecuado.

(Chiavenato, 2009) referente en la gestion del talento humano, advierte sobre la
subjetividad inherente a las entrevistas. Si bien son herramientas comunes, su eficacia
depende en gran medida de la habilidad del entrevistador para interpretar respuestas y
detectar sesgos inconscientes. Un enfoque excesivamente intuitivo puede llevar a la
contratacion de candidatos carismaticos pero incompetentes, mientras que aquellos con
habilidades sélidas, pero menos extrovertidos podrian ser pasados por alto. Chiavenato
aboga por complementar las entrevistas con evaluaciones objetivas y pruebas de

habilidades para mitigar este riesgo.

Chiavenato sefiala la naturaleza subjetiva de las entrevistas como herramienta de
seleccion. Reconoce su uso extendido, pero enfatiza que su efectividad radica en la
capacidad del entrevistador para analizar respuestas y reconocer sesgos personales.
Advierte que una confianza excesiva en la intuicion puede resultar en la contratacion de

candidatos con habilidades sociales destacadas pero carentes de competencias reales,
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mientras que aquellos con talento genuino, pero menos extrovertidos, podrian ser
ignorados. Para contrarrestar este riesgo, Chiavenato recomienda complementar las
entrevistas con evaluaciones objetivas y pruebas de habilidades, garantizando asi una

seleccion mas precisa y basada en méritos.

(Sanchez & Saavedra, 2016) exploran el uso de pruebas psicotécnicas en la
seleccion de personal. Si bien estas herramientas pueden medir rasgos como la
inteligenciay la personalidad, su aplicacion indiscriminada puede resultar en la exclusion
de candidatos valiosos. Las autoras enfatizan la importancia de utilizar pruebas validadas
y relevantes para el puesto, interpretando los resultados con cautela y evitando
generalizaciones simplistas. El peligro radica en etiquetar a los candidatos en funcién de

un puntaje, ignorando su potencial de crecimiento y adaptacion.

Se presentan una vision critica sobre el uso de pruebas psicotécnicas en la
seleccion de personal. Reconociendo su capacidad para evaluar aspectos como la
inteligenciay la personalidad, advierten sobre los riesgos de su aplicacion indiscriminada.
Los autores destacan la importancia de seleccionar pruebas validadas y pertinentes al
cargo, interpretando los resultados con precaucion y evitando conclusiones simplistas. El
estudio subraya el peligro de reducir a los candidatos a una mera puntuacién, obviando

su potencial de desarrollo y adaptabilidad.
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CAPITULO IlI.

3. Diagnostico.

El diagnostico constituye una fase fundamental en el desarrollo de la presente
investigacion, ya que permite analizar la realidad actual de los procesos de reclutamiento
y seleccién implementados por las empresas automotrices de la parroquia Tarqui, en la
ciudad de Manta. A través de esta etapa se busca contrastar la teoria revisada con la
préactica empresarial, identificando las fortalezas, debilidades y vacios existentes en las
estrategias utilizadas para captar y evaluar a vendedores de alto potencial. De esta manera,
se obtiene una vision clara y objetiva sobre las practicas vigentes y su impacto en la

productividad y competitividad de las organizaciones.

Para la construccion del diagndstico se aplicaron entrevistas semiestructuradas a
gerentes y responsables de talento humano de cuatro empresas automotrices
seleccionadas. Los resultados obtenidos se organizaron en dimensiones que corresponden
a la operacionalizacion de la variable “Reclutamiento y seleccion”: reclutamiento interno,
reclutamiento externo, medios de reclutamiento, entrevistas, pruebas y contratacion. Este
analisis descriptivo permitié comprender cémo se ejecutan los procesos de seleccion en
la practica y qué factores influyen en su efectividad, aportando asi informacion valiosa

para sustentar la propuesta metodologica que se desarrollara en el capitulo posterior.

3.1. Reclutamiento interno.

Pregunta 1. ;Cuéles son los medios que utilizan para comunicarle a los

empleados sobre las vacantes internas y los requisitos necesarios?

Tabla 2: Medios utilizados para comunicar vacantes internas en las empresas automotrices de Manta

ETrr?glrae s?ais Correo Teléfono Empresarial
1 X X
2 X
3 X
4 X X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala
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Los medios por los cuales las empresas se comunican con sus empleados sobre
las nuevas vacantes para realizar un reclutamiento interno son, CORREO (100%) y por
ultimo el TELEFONO EMPRESARIAL (50%), esto quiere decir, que el medio mas
utilizado para informar sobre las vacantes es el correo, ya que muestra mas formalidad y
credibilidad al momento de realizar cualquier tipo de comunicado, ademas estas empresas
pueden estructurar su mensaje de manera que refleje la seriedad y la importancia de la
vacante, también los correos que se envian desde una direccion oficial de la empresa,
proporcionan la confianza y ademas permite alcanzar a todos los empleados de manera
simultanea y efectiva. Mientras que el teléfono empresarial también tiene su lugar en la
comunicacion interna, el correo electronico es una mejor opcion en términos de eficiencia

y efectividad para informar sobre las vacantes.

Pregunta 2. ;Cuales son los criterios que utilizan para evaluar a los candidatos

internos y tomar decisiones de contratacion?

Tabla 4: Criterios utilizados para evaluar a los candidatos internos en las empresas automotrices de Manta

- ., Facilidad
Empresas Re?l:):tsl?;:g:gd y Atgrlli(;'r?tr; 2 Conocimiento de
Palabra
1 X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala

Los aspectos que el reclutador utiliza para escoger a un empleado y contratarlo en
otro puesto son, la ATENCION AL CLIENTE y la FACILIDAD DE PALABRAS
(100%), la RESPONSABILIDAD Y PUNTUALIDAD (75%) y el CONOCIMIETO
(25%), lo que nos quiere decir es que todas las empresas buscan que sus empleados tengan

una buena atencion al cliente y facilidad de palabra, ya que son habilidades esenciales
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buscadas por las empresas debido a un impacto directo en la satisfaccion del cliente y las
ventas, ademas, la responsabilidad y la puntualidad son atributos que contribuyen a un
ambiente de trabajo eficiente y confiable. Aunque el conocimiento tiene su importancia,
las habilidades son cruciales para asegurar que los empleados no solo cumplan con las
expectativas del puesto, sino que también contribuyan al éxito general de la organizacién

mediante interacciones positivas y productivas tanto interna como externamente.

Reclutamiento externo

Pregunta 3. ¢Cuales son los procesos clave que siguen al realizar un

reclutamiento externo?

Tabla 5: Procesos clave aplicados en el reclutamiento externo por las empresas automotrices de Manta

. Publicar
Empresas RRHH Abrir Vacantes en Péginas
1 X X
2 X X
3 X X X
4 X X X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala

Las empresas no cuentan con procesos bien estructurados para realizar un
reclutamiento externo exitoso, pero los pasos claves que las empresas tienen para realizar
un reclutamiento externo son, comunicar a RRHHH para que abran las VACANTES,
después 2 empresas comunicaron que ellos publican en las PAGINAS, para que los
interesados con el puesto se puedan postular, ya que el reclutamiento externo es un
proceso critico para las empresas, esto les permite acceder a talento nuevo y fresco que
puede aportar nuevas ideas y habilidades a la organizacién. Al seguir los pasos clave

mencionados, las empresas pueden asegurarse de atraer y seleccionar a los mejores
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candidatos disponibles en el mercado laboral externo, contribuyendo asi al crecimiento y
éxito continuo de la empresa. La combinacion de comunicacion efectiva con RRHH,
publicacién estratégica de vacantes y un proceso de seleccién riguroso son fundamentales
para optimizar el reclutamiento externo y asegurar la contratacion de talento de alta

calidad.

Pregunta 4. ;Cuéles son las estrategias més efectivas que utilizan para atraer el

talento externo a la empresa?

Tabla 6: Estrategias empleadas para atraer talento externo en las empresas automotrices de Manta

Empresas Salario Desarrollo F_’ersonal Ambiente
y Profesional Laboral
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala

Para las empresas las estrategias claves para atraer un buen candidato son, un
SALARIO COMPETITIVO, AMBIENTE LABORAL y DESARROLLO PERSONAL
Y LABORAL (100%), esto hace que las ofertas sean mas atractivas, estas estrategias no
solo hacen que las ofertas laborales sean mas atractivas, sino que también mejoran la
competitividad de la empresa en el mercado laboral. Atraer y retener talento calificado no
solo es crucial para el crecimiento de la empresa, sino que también fortalece la cultura
organizacional y promueve un ambiente de trabajo positivo y productivo. Esto puede
llevar a una mayor satisfaccién de los empleados, menor rotacion y una reputacion

mejorada como empleador preferido en la industria.

Pregunta 5. ; Como usted verifica si el reclutador realizo un proceso de seleccion

externa siguiendo los parametros de seleccion?
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del proceso de seleccion externa en las empresas

Pruebas de Opiniones de
Empresas Proceso o .
Conocimiento Clientes
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala

En este caso, las empresas aseguran que un reclutamiento externo es un éxito
cuando, los empleados pasaron la SELECCION, las PRUEBAS DE CONOCIMIENTO
y que las OPINIONES DE LOS CLIENTES sean muy buenas (100%), ya que en un
reclutamiento externo no solo asegura que los empleados cumplan con las expectativas y
requisitos del puesto, sino que también contribuyen positivamente al crecimiento y éxito
continuo de la empresa. Al integrar cuidadosamente estos criterios y consideraciones en
el proceso de reclutamiento, las empresas pueden maximizar la probabilidad de éxito y
asegurar que las nuevas contrataciones agreguen valor significativo a la organizacién a

largo plazo.
3.2.  Medios de reclutamientos

Pregunta 6. ¢ Cuéles son los medios de reclutamiento mas comunes utilizados por

la empresa en la actualidad?

Tabla 8: Medios de reclutamiento mas utilizados en las empresas automotrices de Manta

Empresas LinkedIn Multitrabajos WhatsApp
1 X X
2 X X X
& X X
4 X X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala
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Los medios més comunes que utilizan estas empresas son, LINKEDIN (100%),
MULTITRABAJOS (75%) y WhatsApp (50%), en la actualidad estos medios ayudan
hacer un reclutamiento mucha més répido y asi encontrar al candidato perfecto para el
puesto de vendedor, ya que LinkedIn es una de las plataformas que hace que las
publicaciones de las vacantes lleguen a muchas mas personas y desde ahi se pueden
optimizar algunos procesos ya que permite que los candidatos realicen algunas pruebas

desde sus casas y sea mas rapido.

Pregunta 7. ;Qué papel juegan las redes sociales en el reclutamiento y como las

aprovechan?

Tabla 9: Papel de las redes sociales en el proceso de reclutamiento en las empresas automotrices de Manta

Empresas Rapidez Facilidad Funcionamiento
1 X X X
2 X X X
3 X X
4 X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala

Las empresas aprovechan las redes sociales para poder tener un reclutamiento
RAPIDO (100%), ya que esto también puede tener un beneficio para los candidatos al
poder postularse desde cualquier lado que se encuentren, en las empresas también ayuda
a tener una FACILIDAD (75%) al momento de buscar un candidato idoneo ya que, por
medio de las redes sociales, las vacantes de los puestos llegan a candidatos de otros
lugares y por altimo también aprovechan que las redes sociales tienen un BUEN

FUNCIONAMIENTO (50%) para el reclutamiento.

Pregunta 8. ;Qué préacticas utilizan para redactar anuncios de empleos atractivos

y persuasivos?
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Tabla 10: Practicas utilizadas para redactar anuncios de empleo atractivos en las empresas automotrices de Manta

Empresas Beneficios Laborales Sencillos y Concretos
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala

Las préacticas que las empresas utilizan para que los anuncios sean atractivos son
las BENEFICIOS LABORALES (100%) y que los anuncios sean SENCILLOS Y
CONCRETOS (100%), las empresas utilizan estos dos métodos ya que, al tener los
beneficios laborales, los candidatos pueden ver que los beneficios que tienen en dicho
puesto, ya que esto también hace que los candidatos estén informados al momento de
Ilegan a una entrevista y también al utilizar estos dos métodos hacen que el anuncio sean
legible y Ilamativos para atraer candidatos potenciales con habilidades y capacidades que

se requiere para el puesto ofertado.

3.3.  Entrevista de seleccién.

Pregunta 9. ;Cuales son los aspectos claves que el entrevistador mira en su

entrevistado?

Tabla 11: Aspectos clave considerados en la entrevista de seleccion en las empresas automotrices de Manta

Empresas [Puntualidad | Actitud |Conocimiento|Honestidad| Desempefio

X X X

1
2
3

X | X | X | X

4 X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala
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La PUNTUALIDAD (100%) es uno de los aspectos mas importantes al momento
de realizar la entrevista, seguida por el CONOCIMIENTO y laHONESTIDAD (75%) ya
que el candidato debe tener conocimientos en el &rea que esta postulando y deber ser
honesto con sus clientes, también algunas empresas hacen saber que el DESEMPENO
(50%) es uno de los factore que influye, ya que debe tener un buen desenvolvimiento para
para asi poder llegar a los clientes y poder concretar con las ventas y por ultimo tener una
buena ACTITUD (25%) ya que esto hace que los clientes salgan satisfecho y asi puedan

tener ventas exitosas.

Pregunta 10. ;Qué tipo de preguntas se suelen hacer durante la entrevista y con
qué objetivo?

Tabla 12: Tipos de preguntas realizadas en las entrevistas de seleccion en las empresas automotrices de Manta

Empresas P:;?r?{; ii:ry Fgg;?ll ?;: dy Horario Salario |[Experiencia
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala

Las preguntas en la entrevista no solo cumplen el proposito de evaluar al candidato
para el puesto, sino que también proporcionan una oportunidad invaluable para conocer
al candidato en un nivel mas personal, profesional y familiar, esto, a su vez, facilita la
toma de decisiones informadas de contratacion que beneficien tanto a la empresa como
al candidato seleccionado, las preguntas en la entrevista asegura un proceso de seleccién
efectivo y transparente, mejorando las posibilidades de éxito y satisfaccion tanto para los

empleadores como para los candidatos.
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Pregunta 11. ;Qué tipo de pruebas se suelen utilizar durante el proceso de

seleccion y como se eligen?

Tabla 13: Pruebas utilizadas en el proceso de seleccion en las empresas automotrices de Manta

Empresas Test de Pruebas Prueba de Pruebas
Personalidad Numericas Conocimiento | Psicotécnicas
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala

La integracion de estas pruebas en el proceso de seleccion no solo ayuda a evaluar

adecuadamente las habilidades y actitudes de los candidatos, sino que también juega un

papel crucial en la prevencion de contrataciones incorrectas que podrian impactar

negativamente en la empresa, ya que al no tener este tipo de pruebas se puede realizar una

mala contratacion y esto afectaria a las empresas en temas de costos y tiempo.

3.5. Contratacion

Pregunta 12. ;Por qué tiempo son los contratos que la empresa da a los

aspirantes?

Tabla 14: Duracién de los contratos ofrecidos a los aspirantes en las empresas automotrices de Manta

Empresas 3 mese prueba 1 afios Ocasionales
1 X X
2 X X
3 X
4 X X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala
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El tiempo aproximado de los contratos para los aspirantes es de 1 ANO (75%),
esto se debe a que los aspirantes en este afio van a estar en un periodo de prueba, en caso
de alguna contratacién no haya sido exitosa, al terminar el contrato se puede realizar otro
proceso de seleccion y reclutamiento y volver a buscar un candidato para dicho puesto,
en cambio al realizar un contratado de 3 MESES PRUEBAS Y OCASIONALES (50%),
el candidato se esmera en su trabajo y puede sacar su maximo potencial y asi desmostar

que puede seguir laborando en dicha empresa.

Pregunta 13. /Quién es la Gltima persona que entrevista a los aspirantes que

quedaron seleccionados?

Tabla 15: Responsables de la entrevista final en el proceso de contratacion en las empresas automotrices de Manta

Empresas Jefe de Agencia RRHH
1 X X
2 X X
3 X X
4 X X

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala

La decision de contratacion la hace RECURSOS HUMANOS conjunto con el
JEFE DE AGENCIA, la colaboracion entre Recursos Humanos y el Jefe de Agencia en
la toma de decisiones de contratacion no solo fortalece el proceso de seleccion, sino que
también promueve una cultura organizacional saludable y alineada, esta sinergia asegura
que cada contratacién sea estratégica, efectiva y contribuya positivamente al éxito
continuo de la agencia, ademas, permite mitigar los riesgos asociados con las malas

contrataciones y optimiza el uso de recursos humanos y financieros de manera eficiente.
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CAPITULO IV.

4. Disefo de la Propuesta.

La propuesta que se presenta en este capitulo constituye el resultado del proceso
investigativo desarrollado en las empresas automotrices de la parroquia Tarqui, en la
ciudad de Manta, y responde a la necesidad de mejorar los procesos de reclutamiento y
seleccién de vendedores de alto potencial. El diagnéstico realizado en el capitulo anterior
permitid identificar que las practicas actuales carecen de criterios homogéneos y de
procedimientos sistematicos, lo que genera deficiencias en la contratacion, incremento en

la rotacion laboral y dificultades para alcanzar los objetivos comerciales.

En este contexto, se plantea una propuesta que busca establecer un proceso
estructurado y adaptado a las particularidades del sector automotriz local. La estrategia
disefiada integra dimensiones clave como reclutamiento interno y externo, medios de
difusion de vacantes, entrevistas de seleccion, pruebas de evaluacion y procedimientos de
contratacion. Cada uno de estos elementos se articula de manera coherente con el objetivo
de garantizar mayor objetividad, transparencia y eficiencia en la incorporacion de nuevos

colaboradores.

La propuesta no solo pretende mejorar los resultados empresariales en términos
de productividad y competitividad, sino también aportar a la profesionalizacion de la
gestion del talento humano en el ambito local. Asimismo, constituye un instrumento
practico que las empresas pueden aplicar de manera inmediata, con el fin de atraer
candidatos idoneos, fortalecer sus equipos de ventas y asegurar la sostenibilidad
organizacional. De esta manera, el presente capitulo se orienta a exponer los fundamentos,

objetivos, estructura y beneficios de la estrategia disefiada.
4.1.  Titulo de la propuesta.

Establecer un proceso de reclutamiento y seleccién para captar a vendedores

potenciales para las empresas automotrices de Manta.
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4.2.  Importancia de la propuesta.

Para las empresas del sector automotriz, la importancia de mejorar sus procesos
de reclutamiento es crucial para obtener un equipo de ventas eficaz y orientado a
resultados. Un proceso de reclutamiento y seleccion bien disefiado no solo garantiza la
seleccion de candidatos con las habilidades y técnicas adecuadas para dicho puesto, si no
que también mejora la calidad del servicio al cliente y las tasas de aumento en las ventas,
esto hace que reduzca la rotacion de personal y los costos relacionados con el
reclutamiento. Ademas, fortalece la reputacién de la empresa en el mercado local,

atrayendo y reteniendo el talento de las empresas del sector automotriz en Manta.

4.3.  Formulacién de los objetivos de la propuesta.

4.3.1. Objetivo general.

Diseflar un proceso de reclutamiento y seleccién que ayude a identificar

vendedores talentosos para las empresas automotrices en Manta.

4.3.2. Obijetivo especifico.
e Implementar nuevas herramientas de evaluacion durante el proceso de seleccion
como las pruebas de simulacion de ventas.
e Desarrollar capacitacion de reclutamiento y seleccién por competencias para los
reclutadores de las empresas automotrices.
e Evaluar periddicamente la efectividad del proceso implementado mediante

métricas de rendimiento y retroalimentacion de los candidatos y empleados.

4.4. Planteamiento de la propuesta.

4.4.1. Objetivo 1.

Disefiar una nueva herramienta de simulacion de ventas para incorporar en el

proceso de seleccion de vendedores en las empresas automotrices de Manta.
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e Beneficio esperado.

Con la implementacion de esta nueva herramienta de evaluacion, las empresas
mejorar su calidad de contratacion, porque se seleccionaran candidatos con habilidades

solidas, ademas de conocer sus capacidades de enfrentar situaciones reales de ventas.
e Responsables.

Los responsables de la implementacion de esta estrategia es el departamento de
recursos humano, porque ellos liderarian el disefio e implementacion de la estrategia,
ademas el departamento de sistemas contratara a un ingeniero de sistema para que

implemente esta herramienta y haga los mantenimientos correspondientes.
4.4.2. Objetivo 2.

Capacitar a la persona encargada del proceso de reclutamiento y seleccion por

competencias para mejorar las decisiones de contratacion.
e Beneficio esperado.

Con esta capacion los reclutadores mejoraran sus habilidades para identificar y
evaluar a los candidatos méas adecuados, lo que conducira a contrataciones mas acertadas
y a la incorporacion del talento mas idoneo, ademas se agilizara el proceso de seleccién

y se reduciran los tiempos de contratacion.
e Responsable.

El responsable para la implementacion de esta capacitacion es el director de
recursos humano, ya que él se debe asegura de que el programa de capacitacion esté
alineado con los objetivos organizacionales y las necesidades especificas del

reclutamiento.
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4.4.3. Objetivo 3.

Evaluar periédicamente la efectividad del proceso implementado mediante

métricas de rendimiento y retroalimentacién de los candidatos y empleados.
e Beneficio esperado.

Con la evaluacion periddica en los procesos a través de métricas de rendimiento
permitira identificar areas de mejora, corregir posibles fallos y optimizar la efectividad
del proceso de reclutamiento y seleccion, y ademas a través de las encuestas, permitira
conocer la percepcion de los candidatos y empleados respecto al proceso de reclutamiento

y seleccion.
e Responsable.

Los responsables para la implementacion de esta evaluacion es el director de
recursos humas, porque él debe tener experiencia en gestion de talento, andlisis de datos

y disefio e implementacion de procesos estratégicos.

4.5.  Esquematizacion de la propuesta.

Tabla 16. Esquematizacion de la propuesta
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Propuestas Estrategia Actividades Plazo Recurso Necesario  Presupuesto
Investigar las herramientas de Software de
simulacion adecuadas. simulacion de
Mejorar la seleccién
Implementar nuevas ) ] ventas.
) de personal mediante = Desarrollar los escenarios de
herramientas de ) . . . o .
. la implementacion de simulacion. Equipo informatico
evaluacion durante el ) . .
. pruebas de simulacion 1 afo. adecuado. $800
proceso de seleccion de ventas para evaluar Implementar las pruebas en el
como las pruebas de - i
_ . habilidades proceso de seleccion. Espacio fisico para
simulacion de ventas. . _
especificas. Evaluar resultados y ajustar las realizar las
pruebas seglin sea necesario. pruebas.
Identificar las competencias clave Material educativo
Mejorar las ara el reclutamiento. de apovo
Capacitar a la persona . P y poyo.
habilidades de los - o
encargada del proceso ) Disefiar un plan de capacitacion. o
] reclutadores mediante Espacio fisico para
de reclutamiento y - - o
. un programa Programar sesiones formativas y N capacitacion.
seleccion por 1 ano. $1500

competencias para
mejorar las decisiones

de contratacion.

estructurado de
capacitacion en
seleccién por

competencias.

talleres practicos.

Evaluar el impacto del programa
mediante pruebas de conocimiento

y retroalimentacion.

Capacitadores y
expertos en
seleccién de

personal.




Evaluar periédicamente Implementar un

la efectividad del sistema de evaluacion
proceso implementado  continua para mejorar
mediante métricas de y ajustar el proceso de
rendimiento y seleccién basado en
retroalimentacion de los métricas de
candidatos y rendimiento y

empleados. retroalimentacion.

Definir las métricas clave para

evaluar la efectividad.
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Recopilar datos a través de
encuestas y entrevistas

estructuradas.

Analizar los resultados e

identificar areas de mejora.

Implementar cambios basados en

los hallazgos.

1 afio.

Herramientas de
encuestas y analisis

de datos.

$150
Personal

capacitado para

analisis estadistico.

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala
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CONCLUSIONES.

Las conclusiones representan el punto culminante de la presente investigacion, en
la medida en que sintetizan los hallazgos obtenidos a partir del diagndstico y del analisis
realizado sobre los procesos de reclutamiento y seleccidn en las empresas automotrices
de la parroquia Tarqui, en la ciudad de Manta. Este apartado recoge de manera ordenada
las ideas principales que emergieron del estudio, vinculando los objetivos planteados con
los resultados alcanzados. Asimismo, las conclusiones permiten valorar el cumplimiento
de la investigacion y demostrar como el disefio de una estrategia de seleccion y
reclutamiento puede constituirse en una herramienta clave para la mejora de la

productividad y la competitividad empresarial en el sector automotriz local.

En conclusién, la implementacion de procesos estructurados de seleccién,
reclutamiento y evaluacién de vendedores en las empresas automotrices de Manta, resulta
fundamental para asegurar la contratacion de personal idéneo y con las competencias
necesarias para desempefiar efectivamente sus funciones. La falta de proceso de seleccion
y reclutamiento en las empresas automotrices de Manta, hace que las empresas se vean
afectadas en el funcionamiento por no contar con procesos que ayuden a encontrar
candidatos idoneos ya que las organizaciones no cuentan con un personal competitivo.
Ademas, esto les ayuda a mitigar los costos relacionados con la rotacién del personal y el

tiempo improductivo.

La importancia de los medios de comunicacion en el reclutamiento, el desarrollo
de criterios de evaluacion y la utilizacién de técnicas adecuadas para la seleccién de
personal son elementos clave que influyen en la calidad y el desemperfio del equipo de
ventas, asi como en la productividad y competitividad de las empresas automotrices de

Manta. Es fundamental que las organizaciones apliquen estrategias planificadas y
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desarrolladas para garantizar una contratacion de personal calificado, motivado y
comprometido, evitando consecuencias negativas que pueden afectar a la seleccion de un

vendedor.

Con la informacidn obtenida, se pudo percatar que las cuatro empresas estudiadas
del sector automotriz, tiene un problema en comun, que es la falta de procesos al momento
de realizar la seleccion y el reclutamiento. Ademas, la realizacion del reclutamiento y
seleccion de personal en el sector automotriz no solo impulsa el rendimiento del equipo
de ventas, sino que también garantiza la mejora constante en la calidad del servicio

brindado a los clientes y consolida la posicion competitiva de las empresas en el mercado.

Un punto importante que hay que destacar, son los contratos de pruebas. Asegura
que las empresas puedan reclutar a los vendedores mas idoneos para desempefiar sus
funciones de manera eficiente y efectiva. Sin embargo, la implementacion de este tipo de
contratos puede resultar en una pérdida de tiempo para la empresa y organizaciones, como
en una mayor rotacién de personal debido a los contratos temporales y provisionales. Es
importante encontrar un equilibrio entre la rigurosidad de las pruebas de seleccion y la
eficiencia en la gestion del personal para asi garantizar un flujo de trabajo adecuado y

sostenible en el tiempo.

Pero la implementacion de la propuesta ayuda a las organizaciones y empresas a
estructurar los procesos de seleccion y reclutamiento, para asi optimizar y ahorrar tiempo
en las decisiones de contratacion. La implementacion de este nuevo disefio capta a los
candidatos mas idoneos y adecuados con habilidades, capacidades y técnicas que

requieren las empresas para asi poder competir en un mercado muy competitivo.
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RECOMENDACIONES.

Las recomendaciones que se presentan en este capitulo surgen como respuesta a
las debilidades y oportunidades identificadas en los procesos de reclutamiento y seleccion
analizados en las empresas automotrices de la parroquia Tarqui, en la ciudad de Manta.
Este apartado no solo propone acciones correctivas, sino que también ofrece alternativas
practicas orientadas a fortalecer la gestion del talento humano y garantizar la contratacion
de vendedores de alto potencial. Las recomendaciones buscan orientar a los directivos y
responsables de recursos humanos hacia la aplicacidon de procedimientos mas efectivos,
transparentes y adaptados al contexto empresarial local, contribuyendo con ello a la
eficiencia organizacional y al desarrollo sostenido del sector automotriz. Con base a los

resultados de la investigacion, se recomienda:

Que, Las empresas automotrices de Manta disefien una herramienta de software
de simulacion que ayude aumentar la eficiencia en los procesos de seleccion y
reclutamiento para asi contratar a un vendedor con mucho potencial y habilidades. Esto
ayudara a mejorar el desempefio de la empresa y asi poder mantenerse en un mercado

muy competitivo.

Que, Es imprescindible que las empresas automotrices de Manta implementen
programas de capacitacion sobre la seleccién y reclutamiento de personal por
competencia. Estos programas permitiran a los reclutadores mejorar sus habilidades para
identificar a los candidatos idoneos para los puestos vacantes, agilizando asi los procesos

de seleccidn y garantizando una contratacion mas acertada.

Que, se Realice evaluaciones periodicas, para comprobar que los procesos de
seleccién y reclutamiento se estan cumpliendo adecuadamente. Esta actividad ayudara a

disminuir la rotacion del personal y los costos asociados, ademas de que al estar
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evaluando periddicamente ayudara a conocer que percepcion tienen los trabajadores con

base al proceso de seleccion y reclutamiento.

Que, las empresas automotrices desarrollen procedimientos estandarizados y
estructurados para el reclutamiento y seleccion de vendedores, con el fin de garantizar la
contratacion con habilidades y competencia especifica de negociacion, captacion de
clientes y comunicacion efectiva. La adopcidn de estos procesos estructurados permitira
a los reclutadores a optimizar tiempo de contratacion, alineando de manera efectiva a las

necesidades de la vacante.

Que, las empresas automotrices de Manta implementen evaluaciones de
desempefio anualmente para el personal contratado a través de procesos estructurados.
Estas avaluaciones identificaran oportunidades de mejora y realizar retroalimentacion,
con el objetivo de maximizar su rendimiento que ayuden a contribuir los objetivos de
ventas de la empresa. Ademas, que favorecera el crecimiento profesional de los

vendedores y fortalecera la competitividad de la organizacion en el sector automotriz-
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ESTRATEGIA DE SELECCION Y RECLUTAMIENTO PARA ATRAER Y EVALUAR A UN VENDEDOR DE ALTO POTENCIAL EN LAS
EMPRESAS AUTOMOTRICES DE MANTA.

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

VARIABLE

DIMENSIONES

¢ Que estrategia de seleccidn y reclutamiento ayuda a
atraer y evaluar a un vendedor de potencial en las

empresas automotrices de Manta?

Disefiar una estrategia de seleccion y
reclutamiento para atraer y evaluar a un
vendedor de alto potencial en las empresas

Automotrices de Manta.

PROBLEMA ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢Como estan las empresas automotrices con relacion a los

procesos de seleccién y reclutamiento de personal?

Analizar la actuacion de los procesos de
seleccion y reclutamiento del personal en las

empresas automotrices.

¢Cdémo los procesos de seleccién y reclutamiento de
personal ayudan a aumentar la productividad en las

empresas automotrices?

Identificar los procesos de seleccion 'y
reclutamiento que ayudan a aumentar la

productividad en las empresas automotrices.

¢Cuales son los procedimientos de reclutamiento y
seleccidn del personal que llevan las empresas

automotrices?

Describir los procedimientos de reclutamiento y
seleccidn del personal que llevan las empresas

automotrices.

RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

Reclutamiento interno

Reclutamiento externo

Medios de reclutamiento

Entrevista de seleccion

Pruebas de seleccion

Contratacion

Elaborado por: Hermen Alexis Pincay Zavala
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llustracion 2. Entrevista empresa 1
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ESTRATEGIA DE SELECCION Y RECLUTAMIENTO PARA ATRAER Y EVALUAR A
UN VENDEDOR DE ALTO POTENCIAL EN LAS EMPRESAS AUTOMOTRICES DE
MANTA.

Preguntas de Entrevista 5 .

Reclutamiento de personal

Reclutamiento Interno

1. ¢Coémo se comunican con los empleados sobre las vacantes internas y los
requisitos necesarios para postularse?

= CorreOs X

2. ¢Qué criterios utilizan para evaluar a los candidatos internos y tomar decisiones
de contratacion?

- Re-’:PO’nsnb \i c\Qc\ pun*vc\\l'clcn:l,
Recl;ta ?:‘}e“ XOC) Ae DO]O\) Yos.

miento Externo

3. ¢Cudles son los pasos clave que siguen al realizar un reclutamiento externo?

=1 RR HH (2= A\D‘v‘\\f \(6 Vaoo*ﬁ'e.s =) Pu\)\lmr,

4. ¢Cudles son las estrategias mds efectivas que utilizan para atraer el talento
externo a la empresa?

’So\av§0 = Hm")ie‘n}'e Lobom\ = Dzscwro\\o.

5. ¢Como se aseguran que el reclutamiento externo fue un éxito?

~ Procesos , Conocimievito y O-pihiO\nas Clientes .

Medios de Reclutamiento

6. ¢Cudles son los medios de reclutamiento mas comunes utilizados por la
empresa en la actualidad?

= 1in Kéesndln y Hun'i;'rch\;)os.

7. ¢Qué papel juegan las redes sociales en el reclutamiento y cémo las
aprovechan?

- Rapidez
. CC\C|] C}Cld

8. ¢Qué précticas utilizan para redactar anuncios de empleos atractivos y
persuasivos?

- Benebicios  Laborales.

- 6encﬂ Oos
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Seleccién de personal
Entrevista de Seleccién
9. {¢Cudles son los as, s claves que el entrevistador mira en su entrevistado?
— va ): cla - Honesti

= Conoci mievto
= esempenod
10. ¢Qué tipo de preguntas se suelen hacer durante la entrevista y con qué

objetivo?

= pevs Ohc\\ Fovm QY Ovavios Sn\ono E)( cyientic
Fortale 205 y De% Yidades. | ¢ 1
Pruebas de Seleccién

11. ¢Qué tipo de pruebas se suelen utilizar durante el proceso de seleccién y como

se eligen?
< Prlelbhe Mubbyicos Tes‘\ Pereonal; c,\ni
- Pruebas  Psicotécnicas. - Tes L necimiento.

12. ¢Cudles son las mejores précticas para garantizar la validez y la confiabilidad de
las pruebas de seleccién?

Némero de ven*ns.

Contratacién

13. éQuién es la dltima persona que entrevista a los aspirantes que quedaron
seleccionados?

-Jefe y ARNN
14. ¢Por qué tiempo son los contratos que la empresa da a los aspirantes?
- 5 meses de prueba.
15. {Cuédndo un contrato se convierte indefinido?
- Despues de los 2 meses.
16. ¢Cémo hacen la evaluacién al nuevo personal para saber si fue efectivo?

/
- lnduccion

-~ Resc lHades.

79



80

llustracion 7. Entrevista empresa 4
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ELOY ALFARO DE MANABI C/’.‘m‘(fn Ae 7‘"?¢(tr.in1wa\(4'én e Cfo::pv‘ew

ESTRATEGIA DE SELECCION Y RECLUTAMIENTO PARA ATRAER Y EVALUAR A

UN VENDEDOR DE ALTO POTENCIAL EN LAS EMPRESAS AUTOMOTRICES DE
MANTA.

Preguntas de Entrevista

Reclutamiento de personal

Reclutamiento Interno

1. éCémo se comunican con los empleados sobre las vacantes internas y los
requisitos necesarios para postularse?

Por medio de {deponOs empresarialey y ireas eledonicos

2. ¢Qué criterios utilizan para evaluar a los candidatos internos y tomar decisiones
de contratacion?

\0 afention ol Chewe, faclidad de goldera, fesponsaboilidod  y puvialided.
Reclutamiento Externo

3. ¢Cudles son los pasos clave que siguen al realizar un reclutamiento externo?

Fecarsos fwmanes olre s vocartes y \os publica en \0S phgmas.

4. ¢Cudles son las estrategias mas efectivas que utilizan para atraer el talento
externo a la empresa?

Las estrateqias SOn luenos calavios | dexprrello Pefsondl y Profesond \
Yuew  msiente \oboral .

5. ¢Cémo se aseguran que el reclutamiento externo fue un éxito?
Se verifican for medio de \os prceses | \od prueiccs de conttimeinto y
\as opiruones e \os clieies.
Medios de Reclutamiento

6. ¢Cudles son los medios de reclutamiento mas comunes utilizados por la
empresa en la actualidad?

“or tedio de Linkedln y Whatsfpp.

7. ¢éQué papel juegan las redes sociales en el reclutamiento y cdmo las
aprovechan?

Las vedes socicley Son sy ‘(‘ép\c\c&.

8. ¢Qué préacticas utilizan para redactar anuncios de empleos atractivos y
persuasivos?

Bemeficl 05 (oboraler Y OMuncios sereillos .
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9. éCudles son los aspectos claves que el entrevistador mira en su entrevistado?

E) etreustodor Mo o puwkaclidlad , G aditual y et Lonotimierdo.

10. ¢Qué tipo de preguntas se suelen hacer durante la entrevista y con qué
objetivo?

Sobre \o expeniencic , Los horenios et sclano , fortulezes y devlicledes
Y Persodles g fomiliares.
Pruebas de Seleccion

11. ¢Qué tipo de pruebas se suelen utilizar durante el proceso de seleccién y cémo

se eligen?
las puekas de onotimiarde, nNimencs dedde  Pekstnolidad y pruebal
PR Cotecnias.

12. ¢Cudles son las mejores précticas para garantizar la validez y la confiabilidad de
las pruebas de seleccién?

B medio de WS (esu\iedos de  \eda.

Contratacién

13. ¢Quién es la Ultima persona que entrevista a los aspirantes que quedaron
seleccionados?

Reawrsos humanos acmparedo ton o yete de agecic.

14. éPor qué tiempo son los contratos que la empresa da a los aspirantes?
Cortokos cxesioneley § for un ado.

15. ¢Cuando un contrato se convierte indefinido?

Despues  de b Comtratios ocesionoles

16. ¢Como hacen la evaluacidn al nuevo personal para saber si fue efectivo?

@r medio  de  edhvevistud perstnales .
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llustracion 9. Evidencia de entrevista
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llustracion 10. Evidencia de entrevista




