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RESUMEN

Actualmente las instituciones financieras se enfocan en la efectividad de los procesos basicos
en el area de Talento Humano, siendo parte de esto la seleccion de personal. EIl presente
trabajo de investigacién tiene como objetivo desarrollar el modelo de seleccion por
competencias para las Cooperativas de Ahorro y Crédito de la ciudad de Latacunga, tomando
como referencia el area comercial, el motivo por el que se da esta propuesta es por la
desactualizacion del personal administrativo, la misma que no permite tomar una buena
decision al momento de cubrir un puesto vacante, dicho objetivo da cumplimiento mediante
la utilizacion de la investigacion bibliografica analizando los diferentes modelos que existen
segun varios autores, siendo la mas admisible la seleccion de personal por competencia, la
misma que consta de técnicas y herramientas que ayuda a la evaluacion mas profunda del
individuo, mediante ello se puede predecir el desempefio que tendra dicho aspirante en caso
de ser contratado. Asi como también se utiliza la investigacion descriptiva para lo cual se
disefia un cuestionario dirigida a los Jefes de Talento Humano de los sectores financieros,
con la tabulacion de las encuestas se determina el procesos de seleccion, perfil idoneo,
falencia de seleccion, rotacion de personal de bancos y cooperativas, concluyendo que los
departamentos de Talento Humano del sector bancario, se rigen al modelo de seleccion por
competencia para cubrir un puesto vacante siendo asi una garantia para la aplicacién de la
propuesta, mientras que en la mayoria de cooperativas no existe un adecuado proceso de
seleccion, hay mayor rotacion de personal y bajo rendimiento laboral, con el modelo de
seleccion por competencia que hoy presentamos, pretendemos satisfacer las necesidades
planteadas por el departamento de Talento Humano captando personal idéneo y calificado los
mismos que aporten al cumplimiento de metas y objetivos, ya que una buena seleccion de
personal a futuro se plasmara en el éxito de la empresa.

Palabras clave: Modelo, Seleccion, Competencia, Talento Humano, Area Comercial.
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ABSTRACT
Currently financial institutions focus on the effectiveness of the basic processes at the area of

Human Talent, part of which is the selection of personnel. This research aims to develop the
competency selection model for the credit unions of the city of Latacunga, taking as reference
the commercial area, the reason for this proposal is the outdated staff Administrative, the
same that does not allow a good decision when filling a vacant position, this objective gives
compliance through the use of bibliographic research analyzing the different models that exist
according to several authors, being the most admissible the selection of personnel by
competition The same that consists of techniques and tools that help the deepest evaluation of
the individual through it can be predicted the performance that will have the applicant in case
of being hired. As well as using descriptive research for which a questionnaire is designed for
the Heads of Human Talent of the financial sectors, the tabulation of the surveys determines
the selection processes, the ideal profile, selection failure, staff turnover Of banks and
cooperatives, concluding that the Human Talent departments of the banking sector, are
governed by the competition selection model, to fill a vacant position, thus being a guarantee
for the application of the proposal, while in most cooperatives there is no An adequate
selection process, there is a greater rotation of personnel and low work performance, with the
selection model for competition that we present today, we intend to meet the needs raised by
the Human Talent department by recruiting suitable and qualified personnel that contribute to
the fulfillment of Goals and objectives, since a good selection of personnel in the future will

be reflected in the success of the company.

Key words: Model, Selection, Competence, Human Talent, Commercial Area.
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Area de Conocimiento:

Talento Humano

Dentro de las empresas se puede considerar como un capital principal ya que nos ayuda a
administrar a todo el personal para un mejor desemperio en sus labores, la misma que vela por
el bienestar humano y de la empresa. Este conocimiento es muy importante dentro de nuestro
proyecto puesto que se analizara el proceso de seleccion de personal de las instituciones

financieras.
Linea de investigacion:

Administracion y Economia

Esta linea esta orientada a generar investigaciones que aborden temas relacionados con la

mejora de los procesos administrativos para seleccion del personal.
Sub lineas de investigacion de la Carrera:

Gestiodn de la administracion



2. RESUMEN DEL PROYECTO

Actualmente las instituciones financieras se enfocan en la efectividad de los procesos basicos

en el area de Talento Humano, siendo parte de esto la seleccion de personal.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo desarrollar el modelo de seleccion
por competencias para las Cooperativas de Ahorro y Crédito de la ciudad de Latacunga,
tomando como referencia el Area Comercial, el motivo por el que se da esta propuesta es por
la desactualizacion del personal administrativo, la misma que no permite tomar una buena
decision al momento de cubrir un puesto vacante, dicho objetivo da cumplimiento mediante
la utilizacion de la investigacion bibliografica analizando los diferentes modelos que existen
segun varios autores, siendo la mas admisible la seleccion de personal por competencia, la
misma que consta de técnicas y herramientas que ayuda a la evaluacién méas profunda del
individuo, mediante ello se puede predecir el desempefio que tendra dicho aspirante en caso

de ser contratado.

Asi como también se utiliza la investigacion descriptiva para lo cual se disefia un cuestionario
dirigida a los Jefes de Talento Humano de los sectores financieros, con la tabulacion de las
encuestas se determina el procesos de seleccion, perfil idéneo, falencia de seleccion, rotacion
de personal de bancos y cooperativas, concluyendo que los departamentos de Talento
Humano del sector bancario, se rigen al modelo de seleccion por competencia para cubrir un
puesto vacante siendo asi una garantia para la aplicacion de la propuesta, mientras que en la
mayoria de cooperativas no existe un adecuado proceso de seleccion, hay mayor rotacion de
personal y bajo rendimiento laboral, con el modelo de seleccion por competencia que hoy
presentamos, pretendemos satisfacer las necesidades planteadas por el departamento de
Talento Humano captando personal idéneo y calificado los mismos que aporten al
cumplimiento de metas y objetivos, ya que una buena seleccion de personal a futuro se

plasmara en el éxito de la empresa.



3. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

El presente trabajo de investigacion permite determinar el proceso adecuado de seleccion de
personal, adicionalmente conocer que técnicas se aplica en la empresa la cual permita tener un
conocimiento de causa, y a partir de ello fundamentar un analisis precedente que demuestre la
importancia del Talento Humano para el cumplimiento de metas y objetivos de las

Cooperativas de Ahorro y Crédito.

En la actualidad algunas Instituciones Financieras no tienden a seguir un proceso de seleccion
de personal adecuado para la contratacion del personal en los puestos vacantes, los perfiles
profesionales de aquellas personas aspirantes deben estar sujetas a los requerimientos
necesarios del puesto a ocupar, estos métodos de seleccion son beneficios para la entidad por
lo tanto una buena decision al momento de la seleccién aportara al rendimiento eficiente

dentro de la misma.

La investigacion que se plantea tendra una importancia de primer orden, dotando a la empresa
de una herramienta técnica y moderna de facil manejo para la persona responsable de
seleccionar el personal necesario, para asi de esta manera lograr cumplir metas trazadas y el
presupuesto establecido, logrando optimizar el proceso en referencia, en caso de no seguir

ciertos procesos la entidad contratante tiende a tener riesgos perjudiciales para la misma.

Todas las instituciones financieras ofertan similares productos y servicios financieros por lo
que esto implica que para ser mas competitivos se deben diferenciar en la calidad del servicio
que brindan a los usuarios, se debe considerar que los clientes externos son muy importantes,
es por ello que el personal debe tener el conocimiento suficiente para brindar informacion y

poder desenvolverse frente a un cliente y satisfacer necesidades de los mismos.

Por lo tanto, la investigacion de cada uno de los modelos de seleccion de personal permite
obtener informacion suficiente para determinar el tipo de procesos de seleccion que utilizan
las entidades financieras que sean de relevancia y asi poder hacer la sugerencia de un modelo
que esté acorde a las necesidades de cada una de las entidades financieras, ayudando en si a
resolver problemas en los procesos al momento de realizar contrataciones, permitiendo que
las instituciones determinen la préctica de la competitividad de las personas que optan por el

cargo requerido.



4. BENEFICIARIOS

4.1 Beneficiarios Directos

Tabla 1: Beneficiarios Directos

Cantidad Instituciones financieras
33 COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO
12 BANCOS.

Fuente: Superintendencia de bancos y seguros, superintendencia de economia popular y solidaria
Elaborado por: Grupo de investigadores

Los beneficiarios directos dentro de nuestro proyecto en si son las cooperativas de ahorro y
crédito, puesto que se analiza el modelo adecuado de seleccion de personal, y asi puedan
aportar al cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion de manera eficiente cada

una de sus actividades de acuerdo a su perfil profesional y caracteristicas personales.

4.2 Beneficiarios Indirectos

Tabla 2: Poblacion de la ciudad de Latacunga

Genero Cantidad
Hombre 24.756
Mujer 19.695
Total 44.451

Fuente: PEA, INEC
Elaborado por: Grupo de Investigadores

Se estima que los beneficiarios indirectos es la poblacién econémicamente activa de la
ciudad de Latacunga segun el censo 2010, por tal motivo de que son personas que trabajan 'y
tienen dinero por ende sienten la necesidad ya sea de invertir en algo o al ahorro en los
bancos, cooperativas 0 mutualistas, los mismos que seran atendidos por personal que tenga
conocimiento, capacidad, y sobre todo brinde una buena atencion para que el cliente se sienta

satisfecho con los servicios adquiridos y sienta confianza de la empresa.



5. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION:

Por los diferentes cambios en la economia del pais las instituciones financieras son mas
agresivas en el ambito comercial para cumplir sus objetivos lo que implica no solo utilizan
tecnologia de punta a fin de ampliar o0 mejorar sus servicios, sino que debe contar con un
recurso humano calificado y competitiva capaz de incorporarse con sus conocimientos y

habilidades en el logro de las metas y objetivos organizacionales.

Figura 1: Arbol de problemas

Incumplimiento Conocimiento Tiempos muertos. Pérdida de
de Objetivos empirico (No realiza un reCUIsos
trabajo util)
* * * %

DESACTUALIZACION DE LOS PROCESOS DE SELECCION DE
PERSONAL EN LAS COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO
|

Falta de herramientas Ineficiente Falta de Perfil
técnicas para la Personal conocimientos inadecuado para
seleccion del personal en el trabajo el puesto

Fuente: Interna
Elaborado por: Grupo de investigadores

La falta de herramientas técnicas para la seleccion del personal provoca el incumplimiento de
objetivos, es decir el departamento de Talento Humano no cuenta con las herramientas
adecuadas, el cual ayude al cumplimiento de metas y objetivos. EIl ineficiente personal
ocasiona que los empleados laboren solo con el conocimiento empirico, por tanto el personal
labora sus actividades en base a experiencia la misma que no es favorable para el desarrollo y
mejora de la institucién, por ende debe ser evaluado especificamente sus habilidades,
actitudes y aptitudes. La falta de conocimiento en el trabajo origina tiempos muertos, el
personal que no esté capacitado a desarrollar sus actividades especificas, no brinda un buen
nivel de rendimiento. El perfil inadecuado para el puesto laboral genera la pérdida de
recursos, demostrando que el recurso humano es el competente mas importante, su escogencia
y administracién amerita dedicacion y tenencias especiales por lo que se debe disponer de un
sistema o politicas de personal que garantice la efectividad y eficiencia de los empleados en
correspondencia con las estrategias y competencias criticas, asegurando el éxito de la

empresa.



6. OBJETIVOS:

6.1 General

Desarrollar el modelo de seleccion por competencias para las cooperativas de ahorro y crédito

de la ciudad de Latacunga.

6.2 Especificos

v Recopilar informaciéon sobre los diferentes modelos de seleccion de personal que

existen, y temas relevantes que ayuden al aporte del proyecto.

4 Investigar los modelos de seleccion de personal que aplican los bancos y cooperativas,
para la sustentacion del proyecto.

4 Proponer el modelo de seleccion de personal por competencias, aplicado en el area

comercial de las cooperativas de ahorro y crédito de la ciudad de Latacunga.



7. ACTIVIDADES Y SISTEMA DE TAREAS EN RELACION A LOS OBJETIVOS

PLANTEADOS

Tabla 3: Actividades en relacion a los objetivos

Descripcion de

ayuden al aporte
del proyecto

institucion.

_— . Resultado de la la actividad
Objetivo Actividad . o
actividad (técnicas e
instrumentos)
Recopilar
informacién sobre | . e e Identificacion de los | Investigacion
. Busqueda bibliografica de| .
los diferentes . diferentes  procesos | documental
. . |los diferentes procesos para . .
tipos de seleccion ” de seleccion  del|Reuvistas,
la seleccion del personal y .
del personal que . personal y conocer la | articulos
. temas relacionada con el|: . L i
existen, y temas| . .~ |importancia, que | cientificos, libros,
mismo para un mejor| .. .
relevantes qQUe | ocultado tiene dentro de una|internet.

Investigar los | Disefiar preguntas para el
) i Informacién, sobre el
model_o > de| cuestionario. roceso de seleccién
seleccion del | Aplicacion de las encuesta a (Fj)e orsonal a las aue
personal queé | Jos jefes de Talento humano P a
lican los bancos T estan expuestas cada | Encuesta
ap de las instituciones . .,
tivas. | £ . una de las entidades. |Poblacién
y  coopera » | financieras. )
la ., Determinar el modelo | SPSS
para B Tabulacién de las encuestas, adecuado para  una
sustentacion  del | analisis e interpretacion de eior sele?:cic')n de
proyecto. resultados erjsonal
Validacion de la encuesta. P '
Proponer el
modelo de | tigaci
g — nvestigacion
seleccion de Disefio del modelo de internag e Il
personal  por seleccion del institucion
competenmas, Describir cada proceso Yy |personal para mejorar Analisis '
apllcadg en el area adaptar segun las | el rendimiento de los resultados  de IZ
comercial de las|caracteristicas  necesarias | trabajadores. encuesta
cooperativas  de | para el 4rea comercial de la|Herramienta de facil '
horro crédito | institucio i Adecuado
a y institucion. manejo, y de apoyo (0CES0 de
de la ciudad de para el departamento Eeleccién del
Latacunga. de talento humano.
personal.

Elaborado por: Grupo de investigadores




8. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

8.1 Talento Humano

Chiavenato, (2007) afirma que “El talento humano es una cuestion de supervivencia y de
éxito para las organizaciones en un mundo en constante cambio y transformacion, cargado de
competitividad” (p.72). Por esta razén la estructuracién de un area llamada talento humano
dentro de una organizacion es muy importante debido que es la encargada de ver el bienestar
del empleado las mismas que estan vinculadas de forma directa con la superacion de la
organizacion por ende la empresa debe contar con personas aptas idéneas las cuales laboren
eficientemente aportando para la productividad de la empresa y con alto nivel educativo
adecuado al area. En si también se determina un departamento de la organizacion donde se
encarga de administrar al personal, seleccién del personal, motivacién, capacitacion, conoce

la personalidad de cada uno de ellos evalta su desempefio en los cargos.

8.2 Seleccion de personal

La seleccion del personal es un proceso que es realizado mediante concepciones y
técnicas efectivas, consecuente con la direccion estratégica de la organizacion y las
politicas de GRH derivadas, con el objetivo de encontrar al candidato que mejor se
adecule a las caracteristicas requeridas presentes y futuras previsibles de un puesto de
trabajo o cargo laboral de una empresa concreta o especifica. Segun Cuesta (citado en
Fernadez Alonso, Vazquez Padilla, Dujarric Bermudez (Diaz Simon, & Soto Hernadez,
2015, p.21).

El directivo de la seleccion del personal debe ser ético en sus funciones para el buen
desempefio dentro del proceso de seleccidn puesto que es una actividad en la cual se busca el
mejor candidato para un cargo determinado dentro de la empresa la misma que puede tener
dificultades tras una mala decisién, por ende implica responsabilidad por lo que es un
elemento primordial para ser mas competitivos en el mercado y aporta al cumplimiento de
metas y objetivos de la empresa, para una buena seleccion es recomendable un mayor numero
de candidatos para el vacante existente ya que esto ayudaria a encontrar un elemento
primordial que cumpla con el requerimiento tanto de la empresa como del puesto a

desempeniar.



10

Se debe tomar en cuenta la legislacion laboral vigente al respecto, el mercado de
trabajo, al tipo de puesto, si es convencional, 0 mas bien especializado, asi mismo, las
politicas de la empresa direccionan de modo importante el proceso en si, en base a la
cual se toma la decision respectiva, adicionalmente, otro factor critico es la situacién

econdmica que atraviesa la organizacion (Pisco, 2001, p.139).

La seleccién del personal se considera como un proceso de comparaciéon y de decisién por
cuanto a las especificaciones del cargo que proveerd y, por otra parte, candidatos con

diferencias personales en habilidades, conocimientos, aptitudes y capacidades.

8.3 Etapas del proceso

8.3.1 Planeamiento del proceso de seleccion de personal

Pisco (2001) afirma que “Corresponde al establecimiento de objetivos, planes, realizacion del
analisis de puesto, levantamientos o revision de los perfiles, determinacion de las baterias de

pruebas a utilizar los puntajes minimos 0 maximos” (p.140).

Es por ello que la organizacion realiza un estudio interno y analiza el puesto vacante en
cuanto a los requerimientos que debe obtener un aspirante al puesto es decir que obtenga las
caracteristicas de perfil, tiempo de seleccion y métodos de evaluacion para la seleccion
eficiente, las mismas que son consideradas antes de empezar el proceso, dentro del
planeamiento se considera que la institucion establece el objetivo de requerir personal nuevo,
tiempo en el cual se debe contratar, presupuesto para la remuneracién si el puesto vacante es

necesario a tiempo completo o medio tiempo entre otros analisis que realizan las empresas.

8.3.2. Reclutamiento

Agreda (2014) menciona que “Es un proceso mediante el cual la empresa se encarga de atraer
candidatos calificados con el perfil adecuado para los puestos vacantes” (p.69). Es por ello
que el atraer una cantidad mayor cantidad de aspirantes para asi facilitar el proceso de
seleccion en ello también se realiza la publicaciéon de aviso en medios de comunicacion o
medios que considere apropiada la empresa para que sean visualizadas o escuchadas por los

interesados.
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En la organizacién el reclutamiento es también una manera de proyectar su imagen, por lo
consiguiente tienen politicas establecidas para el reclutamiento, algunas prefieren medios
discretos y formales, mientras que otras optan por la difusion de su imagen y su filosofia
desde la publicacion de anuncios. Debe tomar en cuenta para el reclutamiento el puesto
vacante, y el perfil social que se desea que posean los candidatos, es decir el reclutamiento

debe adaptarse de acuerdo a cada puesto y perfil.

El reclutamiento en la seleccion de personal abarca algunos aspectos que le afectan tanto de
manera interna como proceso, como también de manera externa por medio del mercado

laboral, estos aspectos se presentan a continuacion.

Tabla 4: Aspectos de reclutamiento interno y externo

Interno (la organizacion) Externo (mercado laboral)
Exigencias ¢Donde Estan?
Competencias ¢Quiénes Son?

Fortalezas ¢Qué quieren?
Debilidades Los posibles candidatos

Fuente: Conceptos bibliograficos
Realizado por: Grupo de investigacion.

8.3.2.1 Reclutamiento externo:

Dentro de ello se obtiene base de datos de los anteriores procesos de seleccion de personal, la
misma que genera un ahorro en los recursos monetarios del reclutamiento, tomar en cuenta la
base de datos anteriores previamente actualizada, se puede formar con los candidatos que han
participado en procesos anteriores y que no han sido seleccionados, pero que se pueden

considerar para una nueva oportunidad.

Los anuncios en medios de comunicacion deben ser muy llamativos para atraer a los posibles
candidatos para ello en la actualidad se posee de diferentes medios como es los anuncios en
periddicos, revistas, afiches colocados en universidades, anuncios por radios y cables
televisivos; la misma que llevaria un gasto para la empresa pero al mismo tiempo enriquece el
proceso de seleccionen porque mayor sera la cantidad de personas interesadas al empleo, de
acuerdo al perfil se debe seleccionar el medio de comunicacion adecuado ya que cada medio

es diferente y se debe contratar el que mejor se ajuste a la necesidad.
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La web, Anuncios y bases de datos de internet; este medio es uno de los més utilizados en la
actualidad, ya que no genera ningun costo extra para la organizacion y existen diferentes
paginas de empleo gratuitas, por lo que es una muy buena herramienta, especialmente si el
perfil requiere que el candidato conozca y utilice de manera correcta los sitios web y

programas electronicos.

También los Contactos referidos de colegas, ex empleados, colaboradores, es una herramienta
muy importante porque brinda una mejor calidad en los candidatos que se requiere atraer,
también se puede mencionar los convenios con universidades o algunas instituciones
educativas ayuda en la seleccion de personal porque se contara con personas con titulos
profesionales y actualizados asi como también un conocimiento previo del circulo social,

educativo o cultural del candidato.

Ventajas del reclutamiento externo

e Permite obtener personal nuevo que aporte con ideas innovadoras nuevas para la
solucion de problemas que pueden existir dentro de la empresa.
e Personal capacitado por otras empresas anteriores las cuales se pude aprovechar dentro

de la organizacion
Desventajas del reclutamiento externo

e Seincluye gastos dentro de la empresa por las publicaciones que se debe realizar para
solicitar empleados en medios de comunicacién u otras fuentes.

¢ No es confiable puesto a que no se conoce la cultura o personalidad de los empleados
nuevos

e Personal interna desmotivada por preferencia a lo externo sin experiencia que a lo

interno con conocimientos y movilidad de la empresa.

8.3.2.2 Reclutamiento Interno

Chiavenato (2007) afirma “Al haber una determinada vacante, la empresa trata de llenarla
mediante el reacomodo de sus empleados” (p.158). Por lo tanto el reclutamiento interno trata
de cubrir la vacante con el personal que ya pertenece a la empresa sin embargo el

departamento debe efectuar de manera eficaz las normativas a seguir para este proceso la
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misma que toma en cuenta lo siguiente en dar aviso mediante el anuncio al publico interno ya
sea por murales o colocacion de volantes en las paredes de la institucion detallando el area
vacante, el historial de desempefio de los empleados en la empresa sera de mucha
importancia debido a que se puede determinar sus habilidades, conocimientos y experiencia
que tienen cada uno, si es apto 0 no para el cargo vacante y si puede contribuir para la

organizacion de manera eficiente.

Ventajas del reclutamiento interno

Las ventajas del reclutamiento interno son varias debido a que es muy recomendable para la
empresa puesto a que se contrataria a una persona que ya tiene conocimiento sobre la
movilidad de la empresa en la cual se puede confiar. Entre algunas ventajas se puede
identificar lo siguiente:

e El empleado interno se sentira motivado si el puesto vacante es mejor de la que ya esta
laborando, también porque se siente tomado en cuenta lo cual indicaria que la empresa
visualiza su desempefio.

e Ventajoso para la empresa puesto a que ya tiene conocimiento sobre la cultura del
trabajador y por ende habréa confianza

e Es menos costoso para la empresa ya que no realizara anuncios de vacantes en medios
de comunicacion la cual llevaria a un costo que no seria beneficioso para la misma.

e Agilita el proceso de reclutamiento ya que el personal estd familiarizado con la
organizacion por lo que solo se daria una orden de ascenso e indicaciones sobre el
cargo a desempefiar

e Incentiva a los demas empleados a comprometerse mas con la empresa porgue se les

brindara apoyo de superacion.

Desventajas del reclutamiento interno

En cuanto a las desventajas tenemos varias, asi como en todo proceso en esto se podria
mencionar que la empresa no podra entregar oportunidades a nuevos talentos que pueden ser

de mucha ayuda para el crecimiento de la organizacion.

e Perdida de respeto hacia las autoridades debido a los ascensos podrian sustituir y

relacionarse como subalternos.
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e Llenara la vacante con personal que no tenga el minino conocimiento de la
funcionalidad del area solo por su antigiiedad dentro de la empresa.

e La persona interna que llene la vacante debe ser apta puesto a que una de las
desventajas es no poder regresar al puesto anterior por su falta de conocimiento

simplemente se podra despedir al empleado.

8.3.3 Evaluacioén.

Segun Perez Velazquez, Ortiz Abellan, & Hernandez Almaguer (2011) “Es evaluar
integralmente el comportamiento laboral en un periodo dado y comparar lo existente con las

exigencias establecidas, es decir acreditar la competencia laboral en cada momento” (p.5).

Se considera los instrumentos que se aplica en el proceso para los postulantes en la cual se
mide, el conocimiento y la personalidad de los mismos, es importante mencionara que los

instrumentos que se aplique a ello debe estar relacionado con el perfil del puesto de trabajo.

8.3.4 Seleccidn

Esta funciéon se traduce en una serie de pasos e instancias por las que pasan los
candidatos a un puesto de la organizacion y que se constituyen en verdaderos tamices
que favorecen que los candidatos méas adecuados a un puesto sean los que finalmente los
ocupen (Ledesma & Fernandez, 2007, p.61).

Después de un proceso de evaluacion se verifica los resultados y se analiza sus curriculos de
acuerdo a ello se cita para observacién directa del postulante a una entrevista en la cual los
directivos organizacionales determinan el rendimiento de acuerdo a su desenvolvimiento y las

posibilidades del postulante para pertenecer a la empresa.

8.3.5 Decision

La decision es casi el punto final de una seleccion en la cual el contratante evalla resultado de
los candidatos que han logrado pasar todos los procesos de seleccion demostrando, capacidad

para ejercer el cargo.
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Pisco (2001) analiza que la decision “Es el analisis de los informes de los postulantes que han
logrado mantenerse en el proceso y continua con la determinacién de los finalistas para cada
puesto de trabajo” (p.142). Posterior a ello se presenta la lista de personal a los jefes

inmediatos para un analisis interno para que se realice la seleccion de personal.

8.4 Modelo de seleccién tradicional

Segln Salgado & Moscoso (2008) “Se basa en una concepcion del mercado econdémico y del
mercado laboral caracterizado por una gran estabilidad productiva” (p.17). Por lo tanto, las
empresas en el proceso de seleccion logran determinar personas con conocimiento y
experiencia la misma que cuando se les contrate pongan en practica sus habilidades, este
modelo indica que un empleado podra pasar afios realizando las mismas actividades en cuanto

a su conocimiento.

La seleccidn se realiza mediante tres elementos o herramientas como son: hoja de vida,
entrevista y referencias, en cuanto nos podemos dar cuenta estos elementos son muy
importantes para el modelo de selecciébn multiple porque son la base para la toma de
decisiones, envase a ello se podra conocer si el personal posee conocimientos Yy experiencia
sobre el puesto vacante a contratar y se puede estimar que una persona tenga estas
caracteristicas podra realizar con eficacia el trabajo asignado, por tanto se procede a un

contrato inmediato.

8.5 Modelo de seleccién por competencia o estratégico

Salgado & Moscoso (2008) menciona que “Parte de la premisa de que la economia se mueve
en un escenario caracterizado por su vitalidad, por desarrollarse en entornos econdémicos

cambiantes y en el futuro la vitalidad de los escenarios de enfatizarse” (p.17).

Es decir que una persona tenga suficiente conocimiento para realizar su trabajo, no garantiza
que sera productiva en el futuro, por lo tanto dentro de este modelo se requerird varias
habilidades no basta con el conocimiento y con la experiencia este modelo requiere deseos de
superacion de aquellas personas aspirantes entre algunas caracteristicas de este modelo
podemos mencionar lo siguiente, capacidad de aprender, creatividad, capacidad de trabajar en

equipo automotivacion, flexibilidad, orientacion de trabajo hacia el cliente actual y potencial
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de la empresa entre otras destrezas, estos instrumentos son basados al test de habilidad mental

general, inventarios de personalidad.
8.6 Modelos de seleccidn de personal

8.6.1 Modelo de Chiavenato

Segun Chiavenato (2003) Considera “Que la seleccion es la escogencia del hombre
adecuado para el cargo adecuado, y que por lo tanto se debe seguir un estricto proceso
de seleccion de personal con el propdsito de aumentar la eficacia y el desempefio del

personal. Este modelo considera la existencia de 9 pasos en el proceso de seleccion”

(p.128)

La misma que nos ayuda a la seleccién de un individuo adecuado con el objetivo de garantizar

el desempefio del personal dentro de un area especifica y asignar un cargo adecuado de

acuerdo a su conocimiento y experiencia.

Figura 2: Proceso de seleccion Chiavenato
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ADO ~N CIA Y
ANTECED
ENTES

Fuente: Chiavenato (2003)
Elaborado por: Grupo de investigadores

8.6.2 Modelo de Werther Jr.

Pefia (2005) menciona que “Werther es partidario de las entrevistas, aln y se siga el modelo
considera que la entrevista es fundamental, tanto lo que lleva a cabo el departamento de

Recursos Humanos, como la entrevista del usuario o jefe inmediato” (p.129)
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Dentro de este se considera 8 pasos fundamentales las cual se debe seguir para una seleccion
eficiente, este modelo permite identificar al personal que mas se adecue a los requerimientos

del puesto vacante y a las necesidades de la empresa.

Figura 3: Proceso de seleccién de Werther
e Recepcidn preliminar de soIicitudesJ

e Pruebas de idoneidad J

e Entrevistas de seleccidn J

e Verificacion de datos y referencias J

e Examen médico

e Entrevista con el jefe inmediato

e Descripcion realista del puesto

A

] e Decision de contratar
Paso 8 |

Fuente: Werther (2001)
Elaborado: Grupo de investigadores

8.6.3 Modelo De Gémez Mejia

Gomez (citado en Pefia, 2005) menciona que “Este modelo se basa fundamentalmente en la
revision exhaustiva de cada una de estas etapas, con el propdsito de la eleccion del mejor
candidato” (p. 129)

Segln los pasos a seguir para el reclutamiento nos indican que es el mas usual que los
modelos antes mencionados mediante este proceso se puede evaluar a uno o méas candidatos

para una buena seleccion sin importar el tiempo que se lleve a cabo esta seleccion.

Figura 4: Proceso de seleccion Gomez Mejia

Analisis de
necesidades

Recepcion de

PROCESO candidaturas
DE

Incorporacion

SELECCION

Contratacion Preseleccion

Fuente: Gomez Mejia (2003)
Elaborado por: Grupo de investigadores
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8.7 Técnicas del proceso de seleccion de personal:

Dentro de una institucién la seleccién de personal utiliza diferentes técnicas para la seleccion
y ello podréd ser personalizado de acuerdo a la necesidad o perfil establecido entre estas

tenemos.

a) Pruebas psicotécnicas: son test que se aplican con la finalidad de conocer y medir la
personalidad, la inteligencia, y evaluar diversas aptitudes que posee el aspirante como son,
razonamiento verbal, razonamiento numérico, resistencia, concentracion, conocimientos,

entre otros.

b) Pruebas profesionales de habilidades: son pruebas béasicas en relacion al puesto a cubrir
con la finalidad de conocer el nivel profesional que posee, la cual se realiza con son ejercicios
practicos, en los que se simulan actividades concretas que la persona deberia realizar en caso

de ser contratada por la empresa.

c) Pruebas situacionales: Para este tipo de pruebas se recomienda una gran cantidad de
candidatos los mismos que se someten a la prueba y se evalUa la reaccion de cada uno frente a
un mismo caso. Las mas frecuentes son; La interaccion grupal, el método in basquet y el role

playing. 22

i.  Interaccion grupal: Esta consiste en que los candidatos se redinan en torno a una mesa
redonda, o un ambiente que sea propicio para el dialogo, posteriormente se les plantea
a los candidatos un tema relacionado al puesto de trabajo en el que ellos deban debatir
y discutir abiertamente sobre el tema, mientras un examinador o0 varios examinadores
evallian y estudian a cada uno de los candidatos.

ii.  Meétodo in Basket: Consiste en un ejercicio individual que simula el puesto de trabajo
que ocuparia el candidato en caso de ser aceptado. Normalmente se realiza con la
entrega de tareas que debe realizar, pidiéndole que ordene y seleccione las acciones se
debe prestar atencion a su importancia

iii.  Role playing: Esta prueba consiste en asignar un rol a cada candidato, para que este lo
desempefie, exponga y defienda ante el grupo de los otros candidatos, estos roles

deben estar relacionados con el puesto de trabajo vacante dentro de la empresa. Este
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método es sumamente efectivo en el caso de selecciones multiples en las que se tienen

varios puestos vacantes, ya que se observa la aptitud de cada candidato para el puesto.

8.8 Referencias para la seleccion del personal

Es un proceso evaluativo y la més frecuente para la seleccion del personal en la cual se puede
determinar el cierre de los procesos y en la cual se recoge informacion sobre el candidato.
Salgado & Moscoso (2008) “Las referencias se utilizan tanto para los puestos altos de la

organizacion como para los puestos de base” (p.21).

Generalmente se realiza por medio de una llamada telefonica, primero se llama a las ultimas
tres empresas en las que el candidato ha laborado, en estas llamadas se solicitan datos
estrictamente relacionados al comportamiento del candidato dentro de la empresa, se verifica
el salario como también el crecimiento profesional y el motivo de salida del candidato.
Posteriormente se procede a investigar las referencias personales, estas también se realizan
regularmente por medio de una llamada telefonica a las personas que el candidato ha colocado
en su hoja de vida, estas tienen el fin de averiguar datos familiares, socioeconémicos, y de

actitud del candidato.

8.9 La entrevista de personal:

Es en la que se fundamenta en un 50% la decisidn de contratar, por lo mismo esta se considera
pesar de ser la ultima prueba del proceso de seleccion, es la mas importante, entre sus
finalidades se puede mencionar; Constatar y ampliar informacién sobre el curriculo vitae,
obtener informacion sobre la personalidad del postulante y sus motivaciones, determinar si es
adecuado para la empresa y para el puesto de trabajo, como también esta entrevista es un

encuentro clave en el que se le debe informar al candidato sobre las condiciones de trabajo.

Llanos (2005) expone que la entrevista en una forma estructurada de comunicacion
interpersonal, generalmente entre dos personas (entrevistador y entrevistado), debidamente
planeada con un objetivo determinado con la finalidad de obtener informacion relevante para

tomar decisiones benéficas para ambas partes (p.135)

Durante la entrevista el lenguaje debe ser acorde con el nivel escolar y cultural del candidato,

es decir que el lenguaje que se utilice deberd ser sencillo, claro y directo en cuanto a las
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peticiones que plantee el entrevistador, sin olvidar que el respeto y la sencillez son

importantes

Mediante la entrevista, se obtiene informacion referente a su estilo de vida, por medio de sus
respuestas se analizan aspectos como la comunicacién no verbal, actitudes, tono de voz,
inseguridades, recurrencia hacia algun tema, movimientos corporales, gesticulacion, olvidos,
silencios; por ello, se ha definido la entrevista como una técnica que permite conocer los

conflictos, sintomas y dificultades que aquejan al individuo.

8.9.1 Preguntas en la entrevista:

Llanos (2005) “presenta una clasificacion de las preguntas en las entrevistas de trabajo, la

misma es representada a continuacion (p.140)

Tabla 5: Tipo de preguntas de la entrevista

Tipo de pregunta Importancia

Abierta Otorga facilidad y responsabilidad
al candidato.

Facilitadora Alienta el flujo de la conversacion
del candidato.

Aclaratoria Alienta la claridad y
profundizacion.

Confrontadora Desafia las inconsistencias y las
contradicciones.

Directa Logrado el rapport, el candidato
asume la responsabilidad de la
conversacion.

Fuente: Llanos (2005)
Elaborado: Grupo de investigacion

8.9 El Informe de Seleccién

El informe de seleccion es un documento que contiene una serie de elementos conductuales
que fueron manifestados y observados en una persona durante un proceso con una finalidad
especifica, por lo tanto es el resultado de la elaboracion del material obtenido y enuncia el

supuesto saber que el evaluador ha logrado acerca del candidato

La utilidad de los informes de seleccion viene dada por la posibilidad de transmitir y dar a
conocer la informacion obtenida de una manera clara y el poder sustentar las decisiones que

se tomen en criterios reconocidos y explicitamente expuestos en un documento.
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Datos

Contenido

Datos personales

Nombre, direccion, teléfonos, entre otros.

Formacion académica, complementaria

Titulo universitario, diversificado, diplomas
obtenidos en talleres y capacitaciones.

Idiomas /informatica

Manejo de Office, internet y programas
especificos, como también manejo de otros
idiomas

Experiencia Profesional

se enfoca en las tres Gltimas empresas o en
aquellas que se consideren significativas

Cargos Ocupados y Funciones Sector al
que pertenece en la empresa

Se busca obtener informacion relevante de la
experiencia obtenida

Puestos Dependientes

Se busca evaluar el liderazgo obtenido en
puestos anteriores.

Datos Econdmico-financieros

Pretension salarial, mensuales,

dependientes econdémicos.

gastos

Exitos, fracasos y las causas de los
mismos.

Principales logros y principales dificultades,
tanto laborales como personales.

Informacion de entrevistas

Recopilacion de informacién de entrevistas
realizadas por jefe inmediato y entrevista de
seleccion.

Disponibilidad, expectativas salariales y
de desarrollo profesional

Lo que el candidato espera de la empresa,
cuando desea ganar, si desea obtener un
ascenso.

Confirmacidn y verificacion de
referencias personales y profesionales.

Personales, consultas con vecinos, amigos Yy
conocidos Profesionales, consultas con jefes
inmediatos de los Ultimos tres puestos anteriores

Fuente: Llanos (2005)
Elaborado: Grupo de investigacion

8.10 Definicion del término “Competencias”

Spencer & Spencer (1993) afirma que “Competencia es una caracteristica subyacente a las
personalidad que esta causalmente relacionada a un estandar de efectividad y a una
performance superior en un trabajo o situacion” (p. 59). Por lo tanto la competencia es una
lista de comportamientos que ciertas personas poseen en mayor medida que otras, y que las
transforman en mas eficaces para una situacion dada y relacionada con una actuacion de éxito

en un puesto de trabajo.
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En conclusion se puede decir que las competencias representa un trazo de union entre las
caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para llevar a cabo un trabajo
profesional, son también fruto de la experiencia, pero que se adquiere a condicion de que

estén presentes las aptitudes y rasgos de personalidad.

8.10.1 Clases de competencias

- Competencias cardinales o generales. Se las denomina asi porque son tan relevantes que una

empresa u organizacion desea que todo su personal las posea o desarrollo

- Competencias especificas o particulares.- Son aquellas que tienen directa relacién con un
puesto o familia de puestos.
Levy Leboyer (1992) en su libro “la gestion de competencia” presenta una lista de

competencias universales tales como:

Intelectuales

Perspectiva estratégica

Analisis y sentido comun

Planificacion y organizacién

Interpersonales

Direccion de colaboradores
Persuasion

Decision

Sensibilidad interpersonal

Comunicacion oral

Adaptabilidad

Al medio

Orientacion a los resultados

Energia e iniciativa deseos de éxito.

Sensatez para los negocios.
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8.11 Seleccion de personal por competencias

Figura 5: Proceso de seleccion por competencia

-
1.Descripcion del
puesto.
/
" 2. Perfil en base a
6. Contratacion competencia
\ /'
5. Investigacién 3.Curriculo en base
personal y laboral a competencia

4. Entrevista en base
a competencia

Fuente: Articulo cientifico, Modelo de seleccion de personal por competencia (citado en Pefia, 2005)
Elaborado por: Grupo de investigadores.

Maydel & Maydeé (citado en Cuesta, 2000). Afirma “La gestién por competencias tuvo su
surgimiento a principios de la década de 1970, siendo su principal exponente David C.
McClelland. En una de las investigaciones primigenias sobre el tema, realizada por este autor
junto a Richard E. Boyatzis en la compafiia estadounidense de telecomunicaciones American
Telephone and Telegraph (AT&T) vio la luz una de las definiciones mas utilizadas para
conceptualizar las competencias, la cual fue definida como: “Unas caracteristicas subyacentes a
la persona, que estdn causalmente relacionadas con una actuacion exitosa en un puesto de

trabajo”

Un modelo de competencias es un conjunto de procesos relacionados con las personas que
integran la organizacion que tiene como proposito alinearlas con los objetivos
organizacionales o empresariales, obliga a las empresas a diagnosticar lo méas ajustadamente
posible la adecuaciéon permanente de los Conocimientos, Habilidades y Actitudes de sus

trabajadores frente a las exigencias de su cargo o posicion.
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Figura 6: Caracteristica de la competencia

COMPETENCIAS

QUERER PODER

SABER: Conocimientos que se necesitan para manifestar un comportamiento
PODER: Habilidades que se desarrollan a traves de la experiencia y el aprendizaje
QUERER: Actitudes y valores que movilizan a la accién

Elaborado: Grupo de investigadores

Los valores son actitudes, y las actitudes sumadas a los conocimientos, habilidades y
destrezas constituyen las competencias laborales; tales competencias se refieren a la
capacidad que muestra una persona de realizar una labor productiva, que le resulta adecuado:
se le hace facil, lo comprende, sabe lo que hace y por qué lo hace. Segun Gallart & Jacinto
“La nocion de la competencia, tal como es usada en relacion con el mundo del trabajo, se
situa a la mitad del camino entre los saberes, las habilidades concretas, la competencia es

inseparable de la accidn, pero exige a la vez conocimiento” (p.16)

Las caracteristicas que lo diferencian a la seleccion de personal tradicional son los
conocimientos, habilidades, actitudes otros atributos laborales que son observables, medibles,
que predicen acorde a un criterio la capacidad de desempefio en una funcién dada, la misma
que agrega valor econémico para la organizacion y valor social para la persona, lo esencial es
contar con recursos humanos de calidad, ya que el activo mas importante de las
organizaciones esta constituido por las personas que las forman. Este proceso por
competencias debe iniciar con, (datos personales, formacién, aptitudes, experiencia,
habilidades, competencias, caracteristicas de personalidad y motivacion) y se debe hacer en
un tiempo razonablemente breve, dando a la empresa la posibilidad de un amplio periodo de
prueba y garantia, este proceso basado en competencias es muy recomendable para una buena
seleccion y desempefio del empleado. Las personas que en la actualidad trabajan sobre la
seleccion de personal por competencias son pocas entre ellas figuran Martha Alicia Alles de
Argentina, Jaime Grados de México, Nelson Rodriguez Trujillo de Venezuela y consultores
como Hay Group.

Rendon menciona “La seleccion de personal por competencias es un tema muy reciente
que esta cautivando las empresas latinoamericanas que quieren asegurarse de contar con

un personal calificado y competente, y aunque son pocas las personas y el material



escrito encontrado en este campo, es necesario tener mas produccion literaria por parte

de los encargados de recursos humanos y psicélogos.” (p.11)

Ventajas del Modelo de Seleccion Estratégica

Para la Organizacion:

e Mayor ajuste persona-puesto.

e Mayor ajuste persona-organizacion.
e Mayor respaldo legal.

e Integracidn con otros procesos de la funcion de recursos humanos.
Para el candidato:

e Mayor justicia e imparcialidad en el proceso de toma de decisiones.

e Mayor percepcion de relacion entre el proceso de seleccion y el posterior
desempefio en el puesto de trabajo.

Limitaciones del Modelo de Seleccién Estratégica:

e Mayor exigencia y rigor metodoldgico.
e Requiere profesionales competentemente formados.

e Reduce la “latitud” (libertad) de la direccion en la toma de decisiones.
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Tabla 7: Cuadro comparativo

Seleccion tradicional

Seleccion por
competencias

Modelo Chiavenato

Modelo de Werther

Modelo De Gomez
Mejia

v

Se fija que el
candidato sea
extrovertido,
comunicativo y
sociable usando
Gnicamente su
intuicion,
cientificamente evalla
Unicamente la
comunicacion 'y por
ello no realiza una

adecuada seleccion.

Se corre el riesgo de
descartar a un
candidato que pese a
no tener experiencia

en un determinado
puesto, si  pueda
poseer las
competencias para
desarrollarlo.

La entrevista
tradicional solo se
basa en los
conocimientos y
experiencias que

poseen los candidatos
para ocupar un puesto.
Empieza con
preguntas

aparentemente sin

En este se debe definir

que es trabajo en
equipo para saber en
qué conductas

concretas fijarse.

Las entrevistas son
mas completas pues se
fija en la experiencia,
conocimientos de los
candidatos ademas en
sus  habilidades vy
actitudes.

En la seleccion por
competencias una
persona que haya
trabajado en un puesto
de trabajo que desee
variar  ser&  bien
recibido, si posee las
habilidades necesarias
para el nuevo puesto.
Valora la informacion
y  experiencia las
preguntas se basa en
particulares
situaciones reales o
ficticias y apuntaran
evaluar una
competencia
determinada.

v/ Las preguntas consiste

v

Se selecciona un

candidato adecuado
para el cargo
adecuado.

Se sigue por escrito el
proceso de seleccion
de personal con el
propdsito de
aumentar la eficacia y
el desempefio del

personal.
Garantiza el
desempefio del

personal dentro de un
area especifica de
acuerdo a su
conocimiento y
experiencia.

Se basa en el uso y
aplicacion de pruebas

tales como: de
conocimiento,
capacidad,
psicométricas, de
personalidad, de
simulacion, entre
otras.

v/ Busca personal que

tenga  experiencia,
actitudes y aptitudes
para desempefar el

Jr.

v/ Esta se basa de las
entrevistas, ya que
considera que la
entrevista es

fundamental, tanto lo
que lleva a cabo el
departamento de
Recursos Humanos,
como la entrevista
del usuario o jefe
inmediato.

Permite identificar al
personal que mas se
adecue a los
requerimientos  del
puesto vacante y a las
necesidades de la
empresa.

Inicia con la
recepcion preliminar
de la solicitud de
trabajo o curriculum.

Busca lograr la
mayor eficiencia y
eficacia de la
organizacion, de

acuerdo a la ética y

con responsabilidad
del personal.

Se Dbasa en la
preparacion de

v

Se basa en Ila
revision absoluta de
cada una de las
etapas de seleccién
de personal, con el
propésito de la
eleccion del mejor
candidato.

Se puede evaluar a
uno 0 mas
candidatos sin
importar el tiempo
que se lleve a cabo
esta seleccion.
Busca la
disponibilidad  de
los trabajadores con

habilidades
requeridas para
satisfacer la

demanda del trabajo
en la empresa.

Los candidatos
deben tener un
perfil explicito para
que no exista una
pérdida de tiempo y
genere mayores
costes para la
empresa que
selecciona.

9¢



importancia, la
intencién es romper el
hielo para  luego
plantear ~ cuestiones
més directas sobre el
curriculo del
postulante.

Busca indagar sobre la
experiencia previa de
un candidato conocer
su inteligencia y los

puestos
desempefiados.

Se enfoca Unicamente
en la experiencia
académica y
profesional.

en la bdsqueda de
evidencias situacionales
del pasado vinculada
con las competencias
analizadas preguntando
sobre situaciones 'y
dificultades con las que
la persona ha tenido
que enfrentarse.

Se centra en el
comportamiento de las
personas que puede
observarse y medirse

Se basa en la seleccion
para funciones
multidisciplinares y
roles cambiantes.

cargo.

v" El criterio de seleccion

se fundamenta en los
datos e informacion
que Se posean respecto
del cargo.

informacion que se
requiere para cumplir
con las
responsabilidades de
la organizacion.

Las evaluaciones se
deben  hacer de
manera periddica,
para que exista una
retroalimentacion

entre los empleados y
la organizacion.

v’ Se realizan pruebas
bésicas como: test
psicotécnicos,
entrevistas de
seleccion,
dinamicas de grupo
y examenes
profesionales.

v Se basa en las
responsabilidades
del  puesto de
trabajo los cuales
definen las
funciones del
puesto de trabajo,
como deben
realizarse y por qué
deben hacerse.

Elaborado: Grupo de investigacion

Le
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8.12 Area comercial de una empresa.

Area dedicada a captar nuevos clientes manteniendo la relacion con los clientes actuales,

ofreciendo los productos y servicios que satisface la necesidad de los clientes.

Segin Escudero (2011) “Comprende las actividades relacionadas con la venta de los
productos que fabrica o comercializa, tales como estudio del mercado, distribucion del

producto, publicidad, promociones” (p.2).

El area comercial se define una area importante de la empresa en cuanto a que por medio de
ella se da a conocer los productos o servicios que ofrece la empresa en ella interviene, las
ventas, estudio de mercados, marketing, publicidad, promociones por lo que la empresa debe
contar con personal dindmica de facil comunicacion y sobre todo tenga conocimiento
suficiente para brindar informacion a los clientes reales como también clientes potenciales

para el crecimiento continuo de una empresa, esta area es la clave de ella.

9. PREGUNTA CIENTIFICA

¢El modelo de seleccidn de personal por competencias mejora el rendimiento del trabajador?

10. METODOLOGIAS
10.1 Método de la investigacion
» Investigacion Bibliogréafica

La investigacion bibliografica es fundamental porque constituye la tarea inicial o punto de
partida para cualquier tipo de estudio, nuestro proyecto tubo como base la informacién de
libros, articulos cientificos, folletos, internet, lo cual facilito para determinar los diferentes
modelos que existen, las mismas que pueden ser aplicadas en cualquier institucién segin sus

resultados.
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» Investigacion de Campo

Se utilizo este tipo de investigacion para recopilar la mayor cantidad de informacion visitando
personalmente a las instituciones financieras, y conocer el proceso de seleccién que utiliza los
bancos y cooperativas e identificar cual es el adecuado para un mejor rendimiento de los
trabajadores y aportar al cumplimiento de las metas u objetivos de la institucion financiera,
utilizando instrumentos de la técnica de investigacion, dirigidos al personal administrativo

(Talento Humano)

» Investigacion Descriptiva

Para el cumplimiento de los objetivos del trabajo, este tipo de investigacion tienen validez,
opiniones, puntos de vista, actitudes de las personas relacionadas directamente en el tema de
investigacion, los resultados de este tipo de investigacion  determina una respuesta a la

interrogante de la pregunta cientifica.

10.2 Técnicas

> Encuesta

Incluye preguntas de distintos tipos y en funcidn del tema a investigar, dirigida a los jefes de
Talento Humano para conocer los procesos de seleccion de personal a las que estan sujetas
actualmente y a un previo diagndstico sobre la situacion de los empleados en cuanto al
cumplimiento de sus actividades y aporte favorable para la entidad, también se realiza con la
finalidad de conocer el perfil idéneo que ayuda al desarrollo de nuestra propuesta en base al

area comercial.

10.3 Instrumentos de recoleccion

» Cuestionario

Se disefia preguntas con opciones multiples de respuestas, preguntas filtro, los resultados de
las mismas son tabuladas en el SPSS y validados con la herramienta de SPSS alfa de

cronbach. (Ver anexo 6y 7)
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10.4 Poblacién

La poblacién para nuestra investigacion es el  Jefe de Talento Humano de los Bancos y

Cooperativas.

Tabla 8: Muestra del personal administrativo

Director Talento
Instituciones financieras humano
Cooperativa de Ahorro y Crédito |33
Bancos. 12
Total 45

Fuente: Superintendencia de Bancos y Superintendencia de Economia Popular y Solidaria.

Como se puede visualizar en la tabla la cantidad de entidades financieras en la ciudad de
Latacunga no es mayor de 50 por lo tanto no se aplica la formula de la muestra y se debe

aplicar las encuestas de forma universal para garantizar la veracidad de la investigacion.
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11. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS:

Para un mejor resultado de nuestra investigacion se realizé las encuestas a los jefes de Talento
Humano de las entidades bancarias como base de informacidn y garantia de los resultados que
obtiene mediante el proceso de seleccidn por competencia, y a los Jefes de Talento Humano
de las Cooperativas de Ahorro y Crédito, para conocer el proceso de seleccion al que se sujeta
para cubrir un puesto vacante, posteriormente determinar efectos de las misma con el
rendimiento de los trabajadores, finalmente se adjuntd preguntas para determinar
caracteristicas basicas, que debe poseer el aspirante al area comercial el mismo que es Util

para el disefio de la propuesta.

Analisis de los resultados encuesta Bancos. (Ver anexo 9)

Cuesta (2000) menciona que “La seleccion por competencias se enfoca esencialmente
en el desarrollo, en lo que las personas, seran capaces de hacer en el futuro, por lo que el
pensamiento estratégico y la proactividad le son inmanentes. Implicando mayor
integracion entre estrategia, sistema de trabajo y cultura organizacional, junto a un
conocimiento mayor de las potencialidades de las personas y su desarrollo, dando

mayor garantia a lo que ¢l personal puede lograr en un puesto de trabajo” (p.21)

De acuerdo a los resultados se concluye que las entidades bancarias de la ciudad de
Latacunga, para cubrir un puesto vacante se rigen a un modelo de seleccion por competencia
mediante una serie de pasos que lo componen al modelo, como son; reclutamiento,
entrevistas, y pruebas todas estas en base a competencias, describiendo las competencias
especificas y organizacionales, los mismos que son evaluados conjuntamente con las
habilidades, actitudes, aptitudes conocimientos, inteligencias, experiencias de los candidatos a
través de entrevistas y evaluaciones psicoldgicas para un mejor resultado, en cuanto a esta
aplicacion del modelo los bancos cuentan con trabajadores eficientes que cumplen con las
exigencias del puesto y rinden eficientemente en un promedio de 71 al 100%, también indican
que el personal tienden a permaneces mas de dos afios en la institucion, por lo tanto los
resultados antes mencionados, confirman los conceptos citados sobre los procesos de

seleccidn de personal por competencia.
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Analisis de los resultados encuesta Cooperativas de Ahorro y Crédito. (Ver anexo 11)

Segun Hernandez (2012) “La seleccion tradicional presta atencion a experiencia que
posee un candidato en un puesto de trabajo y no en las habilidades y actitudes por lo
tanto se corre el riesgo de descartar a un candidato que pese a no tener experiencia en un
determinado puesto de trabajo, si pueda poseer las Competencias para desarrollarlo. E
inclusive ese candidato, que se descarta, puede ser un empleado potencial, puesto que
tiene una actitud o predisposicion, y por ello un Talento, que quiza el que tenga

experiencia no tenga” (pp.5).

Mediante los resultados de las encuestas a los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas
de Ahorro y crédito se determina que no soy muy competitivos en relacion al personal que
posee, la mayoria de Cooperativas se ajustan al proceso de seleccion tradicional, mediante
procesos muy simples como son: reclutamiento, entrevista que miden experiencia y
conocimiento y posterior a ello se realiza la contratacion, este tipo de seleccion limita el
cumplimiento de metas y objetivos de las instituciones, al no contar con herramientas técnica
que permita conocer al candidato mediante evaluaciones psicoldgicas, técnicas etc. En cuanto
al rendimiento de los trabajadores es de 21 a 50% Yy hay poco tiempo de permanencia de los
trabajadores, este indicador se relaciona con el proceso de seleccion al que se sujeta la
mayoria, mientras que muy pocos utiliza el modelo por competencia y tiene de 71 a 100% de
rendimiento de los trabajadores con permanencia de mas de dos afios de los trabajadores.

Por lo tanto el personal es un recurso muy importante dentro de cualquier institucién, una
persona que ejerza sus actividades de acuerdo a sus habilidades, aptitudes, actitudes,
conocimiento, experiencia tiende a aportar al desarrollo y éxito de la empresa permitiendo ser

mas competitiva en el mercado.

Tabla 9: Referencia

Entidad Seleccion de Efectos del modelo Porcentaje de
personal de seleccidon de rendimiento de
personal que utiliza | los trabajadores
Bancos Por competencia Excelente 71 al 100%
Cooperativa de | Tradicional Regular 21 al 50%
ahorro y crédito

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Grupo de investigadores.



11.7 Propuesta

11.7.1 Modelo de seleccion de personal por competencias
Figura 7: Cadena de valor

PLANEAMIENTO DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

Reclutamiento
interno/externo

Perfil en base a
competencias

Descripcién del
puesto

2 )

>> Solicitud de empleo >

Prueba
técnica

Confirmacion de Evaluacién Entrevista
referencias personales y f (LAt por
laborales psicolégica competencia

final

2

Informe

D

SELECCION

DECISION

Contratacion.

PROCESOS HABILITANTES

DE ASESORIA

DE APOYO

Gestion de Finanzas y Planeacion

Gestion de Desarrollo Organizacional

G. Capacitacion

G. Talento Humano i
Entrenamiento

G. Financiera | G. Personal | G. de Archivacion|G. Planeacion

G. Estructuras y
Compensaciones

G. de
Tecnologica

Fuente: Informacion Bibliogréaficas
Elaborado por: Grupo de investigadores.

€€
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a) Descripcion del puesto

Figura 8: Cadena de valor descripcion del puesto

DESCRIPCION DEL PUESTO
Competencias Competencias Funciones del
organizacionales Especificas cargo

Elaborado por: Grupo de investigadores.

Es un método de recopilacion de los requisitos y calificaciones personales para el
cumplimiento satisfactorio de las tareas de un empleado dentro de una institucion, en ella se

debe detallar lo siguiente:
Competencias organizacionales

Liderazgo.
» Habilidad para ejercer confianza
» trabajo en equipo.
» Habilidad de tomar decisiones con el fin de cumplir con la meta,
» Guiar a otras e influenciar para que trabajen mejor y logren de este modo sus
objetivos.
Orientacion al Cliente.
» Habilidad para detectar la necesidad del cliente.
» Se esfuerza por comprender sus requerimientos.
» Hay compromiso para satisfacer esa exigencia y brindar un trato personalizado.
Genera buenas relaciones con otros con facilidad.
» Conoce ampliamente los productos y servicios que la empresa ofrece.
Adaptabilidad al Cambio
» Facilidad y participacion para enfrentar con rapidez y positivismo los cambios.
» Capacidad para modificar incluso su propia conducta ante situaciones nuevas o
dificiles.
» Apertura para adaptarse a los cambios tecnoldgicos.
Responsabilidad
» Asumir y cumplir eficientemente su trabajo.
» Habilidad de reconocer y asumir la consecuencia de hacer o no hacer un determinado

acto.
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» Mantener comportamientos que no atenten contra los principios e intereses personales
e institucionales.
Compromiso
» Tener plena conciencia de la importancia de un buen desempefio de su rol.
> Demostrar interés superando las expectativas institucionales.
» Apoya aquellas decisiones de alta gerencia que son de beneficio comun
Trabajo en Equipo
» Capacidad para trabajar y colaborar con otras personas.
> Integrarse a los equipos de trabajo y desarrollar actividades coordinada.
» Realizar aportes que mejoren el ambiente de trabajo, colaboren el logro de objetivos.

Competencias especificas

Comunicacion
» Capacidad para escuchar hacer preguntas.
» Transmitir ideas y opiniones de forma clara y concluyente,
> Escuchar siendo receptivo, de tal manera que se produzca una comunicacién clara
tanto verbal como escrita.
Tolerancia a la presion
» Capacidad para mostrar resistencia en situaciones de mucha exigencia manteniendo el
mismo nivel de calidad en el desempefio de su trabajo.
Autocontrol
» Capacidad para controlar las emociones evitando reacciones fuertes o negativas ante
provocaciones, oposicion u discrepancia de otras personas.
Dinamismo y energia
» Habilidad para trabajar tenazmente en situaciones cambiantes, jornadas
prolongadas, en lugares distintos sin que se afecte su nivel de actividad.

Funciones del Area Comercial

Atencion personalizada a clientes.

Gestion comercial, atencion telefonica.

Tareas administrativas y revision de documentacion de expedientes.
Cumplir con los presupuestos establecidos de ventas.

Reuniones internas

YV V V V VYV V

Visita a los clientes.
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Tabla 10: Formato Descripcion del Puesto
INSTITUCION XX

FECHA: AREA:
IDENTIFICACION DEL CARGO

Cargo: Asistente comercial
Asignacion salarial: Acorde al mercado y beneficios de ley
OBJETIVO
Determinar las competencias generales y especificas que debe cumplir el aspirante
al area comercial

DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES

e Atencion personalizada a clientes.

e Gestion comercial, atencion telefénica.

e Tareas administrativas y revision de documentacion de expedientes.

e Cumplir con los presupuestos establecidos de ventas.

e Reuniones internas

e Visita a los clientes.
COMPETENCIAS NIVEL
ORGANIZACIONALES ALTO MEDIO BAJO
Liderazgo

Adaptabilidad al cambio
Orientacién al cliente
compromiso

Trabajo en equipo
Responsabilidad

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Comunicacion

Tolerancia a la presion

Autocontrol

Elaborado por: Grupo de investigadores

b) El perfil en base a competencias

Figura 9: Cadena de valor del perfil en base a competencias

PERFIL EN BASE A COMPETENCIAS

Requisitos Competencias Competencias

minimos organizacionales especificas Funciones

Elaborado por: Grupo de investigadores

Se puede apreciar las habilidades y conocimientos que se requiere de una persona para
desempefiar un puesto de trabajo, asi como los comportamientos y actitudes, por ende el perfil
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es la base de todo el proceso de seleccion, en ella se describe las competencias

organizacionales, especificas, funciones del cargo conjuntamente con el nivel de educacion,

experiencia, edad y sexo necesarios para cubrir el puesto vacante.

Tabla 11: Formato perfil por competencia

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

CARGO

Gestor comercial

AREA

Comercial

Requisitos Minimos

Nivel de instruccion

Nivel superior

Ingeniero comercial, administrador de

Orientacidn al Cliente
Adaptabilidad al Cambio
Responsabilidad
Compromiso

Trabajado en equipo

empresa
Experiencia laboral De 0 a 2 afios
Productos y servicios de una entidad
- d bl bancaria
Conocimientos deseables Conocimiento en manejo de MS Office
Marketing
Edad 25a35
Sexo hombre/mujer
Domicilio Latacunga
Competencias Organizacionales
Liderazgo

Competencias Especificas

Comunicacion
Tolerancia a la presién
Autocontrol
Dinamismo y energia

Naturaleza De Cargo

Gestionar ventas con nuevos contactos desde la oficina o en el campo, elaborar propuestas comerciales
velando por el mantenimiento y mejora de los servicios que se brinda en el sector Financiero.

Funciones

Reuniones internas
Visita a los clientes.

Atencion personalizada a clientes.

Gestién comercial, atencion telefonica.

Tareas administrativas y revision de documentacion de expedientes.
Cumplir con los presupuestos establecidos de ventas.

Fuente: Analisis de resultados
Elaborado por: Grupo de investigadores
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¢) Reclutamiento

Figura 10: Cadena da valor reclutamiento

RECLUTAMIENTO

L Publicar internamente y
Redactar la publicacion externamente

Elaborado por: Grupo de investigadores

Interno / externo

El reclutamiento interno se lo hara saber publicando en la cartelera oficial de la empresa o
enviando a los correos electrdnicos de todos los funcionarios que laboren dentro de ella, para
dar oportunidad a nuevas personas a ser parte de la institucién se puede optar por medios de
comunicacion como: Anuncios en diarios locales, Agencias de reclutamiento, Internet,

Contactos con universidades, Carteles o anuncios en lugares visibles.

Tabla 12: Formato Reclutamiento interno
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
INSTITUCION AL SERVICIO DE LA COMUNIDAD Y DE SUS SOCIOS

Nota: Inserta logo de la Institucion

NECESITA CONTRATAR
ASISTENTES COMERCIALES

Con experiencia y buena presencia. Buscamos jévenes entre los 25 y 35 afios, con titulos
de ingenieros comerciales o administracion de empresas, ademas con competencias
elevadas en orientacion al cliente interno y externo, liderazgo, adaptabilidad al cambio,
responsabilidad, compromiso, trabajado en equipo, comunicacion, tolerancia a la presion.

La empresa ofrece: estabilidad laboral, remuneracién competitiva, beneficios legales,
ambiente agradable de trabajo, capacitacion y desarrollo profesional.

Los/as interesados deberan presentarse con su hoja de vida y demas documentos
actualizados en nuestras instalaciones. (Direccion claramente especificado).

Fuente: Interna
Elaborado por: Grupo de investigadores.
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d) Solicitud de Empleo

Figura 11: Cadena de valor solicitud de empleo
SOLICITUD DE EMPLEO

Datos Informacion Experiencia Referencias
personales académica Laboral personales

Elaborado por: Grupo de investigadores

Posteriormente del reclutamiento interno y externo cada uno de los candidatos que se
presenten para entregar los documentos llenara una hoja llamada solicitud de empleo con el
fin de realizar el tramite inicial acorde al perfil requerido, en la cual debe ser solicitado de
forma clara y concisa lo siguiente: datos personales, objetivo del cargo, experiencia

profesional, formacion académica, informacidn adicional, nombre, firma y fecha.

Tabla 13: Formato solicitud de empleo
COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO

Indicaciones.-
Lugar y Fecha
Datos personales
Apellidos y Nombres: Cl:
Teléfono convencional: Celular

E-mail personal

Lugar y Fecha de nacimiento
Edad: Tipo de sangre:
Posee Discapacidad

En caso de emergencia

Nombre

Parentesco:

Teléfono convencional: Celular:
Informaciéon Académica

Afio de
Nivel Institucién | Titulo | finalizacion

Primario

Secundario

Maestrias

Doctorado

Experiencia laboral

Empresa

Cargo

Desde- Hasta
Motivo de su salida

Referencias personales

Nombre:

Parentesco:

Teléfono convencional: Celular:
Elaborado por: Grupo de investigadores
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e) Entrevista curricular

Figura 12: Cadena de valor entrevista curricular

ENTREVISTA CURRICULAR

Contacto ea Aplicar el
Disefar preguntas plicar
personal con el basicas. cuestionarios al
aspirante aspirante.

Elaborado por: Grupo de investigadores

Este proceso es util para la comprobacion de los datos sefialados en el curriculo vitae o
solicitud de empleo, por el personal aspirante al puesto vacante y tener contacto directo, esta
entrevista es con unico fin de conocer su formacion académica, experiencia laboral, situacion
familiar, aspiracion salarial, entre otras, asi como también se puede visualizar la forma
comunicativa del candidato, la facilidad de expresion, aspectos fisico para lo cual se

considera el siguiente formato.

Tabla 14: Formato entrevista curricular

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

Fecha

Nombre:

Estado civil | Edad
Preguntas dirigidas al candidato

Situacion actual: (trabaja, estudia, esta desempleada)

Situacion familiar: (nombres, teléfonos de una persona en caso de emergencias)

Formacion académica ( estudios realizados, posgrados, otros aspectos académicos)

Experiencia laboral: (empresa, cargo, tiempo)

¢ Qué conoce sobre nuestra institucion financiera?

¢Qué le motivo ser parte d nuestra institucion?

¢Qué le atrae del area comercial?

¢Qué valores considera que lo caracteriza?

Aspiracion salarial
Comentario.
Firma del candidato Firma del responsable institucional

Elaborado por: Grupo de investigadores
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f) Confirmacién de datos y referencias
Figura 13: Cadena de valor confirmacién de datos

CONFIRMACION DE DATOS Y REFERENCIAS

Referencias Referencias :
ol Personales Valores Competencias

Elaborado por: Grupo de investigadores

Posteriormente a la entrevista curricular se realiza la verificacion de los datos proporcionados
por el candidato tanto en la solicitud de empleo como en la entrevista curricular para

garantizar que la informacion brindada del aspirante es veraz.

La cual consta en primer lugar la verificacion de la informacion académica la misma que se
realiza a través de las paginas web de las institucién en la que obtuvo el titulo, en la actualidad
el estado brinda facilidad de comprobar si es 0 no profesional con solo ingresar un cddigo en

la pagina del cenescyt en la que aparecera la especialidad y nivel de estudio del candidato.

En cuanto a la verificacion de la experiencia laboral la fuente al que se puede acudir es la
visita o Ilamada a los centros donde ha trabajado el candidato y de la misma forma se realiza
con las referencias personales para la cual presentamos un formato de confirmacion de

referencias.



Tabla 15: Formato de confirmacién de datos
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
CONFIRMACION DE REFERENCIAS
NOMBRE: Del Candidato
CARGO : Asistente Comercial
REFERENCIAS LABORALES

Solicitado a:

Cargo:

Empresa:

Ciudad-Direccion:; Teléfono:
a) Cargo que desempefi6 el candidato
b) Sefale los valores y competencias que considera, que caracterice a (nombrar al postulante).

VALORES

COMPETENCIAS

¢) Motivo de su salida
Lo contrataria nuevamente Sl NO
¢POR QUE?
Tiempo que permanecia en la empresa

COMENTARIO GENERAL
Informacion adicional que facilite sobre el candidato

Conslusiones

Responsable de las referencias
Fecha:
Firma:

Elaboracién: Grupo de investigadores

Tabla 16: Formato confirmacién de referencias

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO XX
CONFIRMACION DE REFERENCIAS
NOMBRE: Del Candidato
CARGO : Asistente Comercial

REFERENCIAS PERSONALES
Solicitado a:
Relacion:
Ciudad: Direccion:
Teléfono:
a) Mencione dos fortalezas que considera que posee el candidatos

b) Mencione los principales valores y cualidades que considera que posee el (nombre del
candidato)

VALORES

COMPETENCIAS

COMENTARIO GENERAL
Informacién adicional que facilite sobre el candidato

Conclusiones

Fecha
Firma

Elaboracién por: Grupo de investigadores
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g) Evaluacion psicoldgica

Este examen es muy importante puesto que en ella se evalla caracteristicas como la capacidad
mental, aptitudes, habilidades, y actitudes, relacionados con el comportamiento humano en
diferentes situaciones de trabajo.

Para este tipo de evaluacion psicoldgica contamos con muchas herramientas virtuales las
mismas que estan disponibles de forma gratuita, la herramienta mas facil de obtener y manejar
es 16 personalities, la cual no toma mas de 45 minutos, esta consta de 100 preguntas
relacionadas con las habilidades, actitudes, conocimientos de la persona, y lo podemos
encontrar a través de este link: https://www.16personalities.com/es/test-de-personalidad

h) Entrevista de seleccién por competencias
Figura 14: Cadena de valor entrevista por competencia

ENTREVISTA DE SELECCION POR COMPETENCIAS

EX&%%?Qf ' Situaciones y Gompetensias Informe del
relevante comportamientos entrevistador

Elaborado por: Grupo de investigadores

A esta entrevista llegan los candidatos que pasaron positivamente las fases anteriores. Previo
a la entrevista se debe tener conocimiento sobre el perfil del cargo, sus requerimientos,
competencias, la informacion sobre el curriculo vitae del aspirante, es necesario debe

apoyarse con documentos.

Un instrumento basico es elaborar la guia de entrevista, la misma que basicamente contiene
aspectos elementales como: la introduccion que busca crear un ambiente amigable, donde
fluya la comunicacién y en que el aspirante tenga la oportunidad de expresarse con confianza,
sinceridad, y el entrevistador o los entrevistadores obtenga/n la informacion necesaria para
evaluar al candidato, es oportuno recalcar que el ambiente fisico también influye, por lo que

hay que poner atencion a este requerimiento fisico.


https://www.16personalities.com/es/test-de-personalidad

Tabla 17: Formato de entrevista de seleccion por competencias
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO XX

ASISTE COMERCIAL.

Fecha:

Nombre del candidato:

Introduccién

Bienvenida, presentacion, explicacién inicial
1) Experiencia laboral relevante
Solicitar al candidato que describa brevemente sus cargos y trabajos pesados

Describa brevemente sus funciones y responsabilidades pasadas
2) Situaciones y comportamientos

Competencias

Preguntas

Méximo

Minimo

No

ORIENTACION AL

Comente una situacidn con un cliente dificil
y como procedio

Comente una situacién que haya tenido con

CLIENTE un cliente insatisfecho y uno satisfecho
CoOmo reacciona usted ante las criticas por
parte del cliente
¢Cuantas horas al dia ha trabajado maximo

. N X
DINAMISMO Y fl:]rzzz zri(r)];[:tril\clagtseg empleos? ¢Ha trabajado en
ENERGIA

Comente una situacién en la que haya tenido
gue trabajar varias horas seguidas

TOLERANCIA A LA

Comente una situacién que le produjo stress
y COMO reacciono

PRESION Comente una situacion en la que recibio
varias llamadas de atencion a la vez
Comente una situacion en la que estuvo a
punto de perder el control y logro resolverlo.
AUTOCONTROL | ¢S€ ha visto involucrado en algun tipo de

pelea?

¢CO6mo reaccionaria ante una situacion que
sienta que es injusto?

COMUNICACION

Comente una situacién en la que la
comunicacion le ayudo a resolver un
problema en su trabajo

Recuerda una situacion en la que la
comunicacién con sus compafieros de trabajo
le ayudo a alcanzar una meta dificil

LIDERAZGO

¢Cbémo motiva a las personas de su alrededor
para cumplir un fin?

Alguna vez ha ayudado a sus compafieros a
superar retos, como y que hizo.

ADAPTABILIDAD AL
CAMBIO

Comente sobre algun tipo de tecnologia
nueva a la que ha tenido que enfrentarse, en
su trabajo,

Ha tenido que cambiar de trabajo de manera
inesperada alguna vez en caso de no si eso
pasara como actuaria.




RESPONSABILIDAD

¢Recuerda haber realizado su actividad de
manera errénea y cual fue su actitud?
Narreme una situacion en la que asumio

riesgos al asesorar a su cliente.
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INFORME

COMPETENCIA
EVALUADA

DEMUESTRA
COMPETENCIA

DEMUESTRA LO
MINIMO

NO
DEMUESTRA

OBSERVACION FINAL

FIRMA DEL ENTREVISTADOR

Elaborado por: Grupo de investigadores

Se puede incluir un sin nimero de preguntas siempre y cuando evalué un hecho pasado para

saber cuéles fueron sus actitudes en el momento del suceso entre las preguntas que se pueden

adecuar de acuerdo a lo que se desea saber podemos citar los siguiente.

Preguntas a considerar en la Entrevista por Competencias

e Cuénteme una situacion en la que sus clientes le hayan reconocido su trabajo.

e Describame una experiencia en la que discrep6 con su cliente porque vio que no le

convenia, a €l o su empresa, la decision que estaba tomando.

e Relateme una situacion en la que su cliente no quedé satisfecho.

Entre otros como:

¢Qué paso?, ¢ccudndo ocurrio?, itrabajé solo?, ¢intervino alguien mas, compafieros, su jefe?,

¢qué esperaban sus clientes de usted?, ¢qué hizo exactamente?, ;qué acciones o estrategias

utilizd?, ¢para qué?, ¢qué alternativas propuso?, ¢qué resultados obtuvo?, ¢cudles fueron los

efectos en sus clientes?, ;qué consecuencias o resultados tuvo para usted y su organizacion?,

¢qué paso despues?, ¢quedaron satisfechos sus clientes?, ¢lo volveria a hacer? o ¢haria algo

diferente?, ;qué aprendid de esta experiencia?.

Culminado con la entrevista se debe dar una sensacion que la entrevista ha cumplido

satisfactoriamente.
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i) Prueba de conocimiento

Figura 15: Cadena de valor prueba técnica

PRUEBA TECNICA

Evaluar los conocimientos referente Proponer una actividad con
al puesto comercial de la institucion simulaciones reales.

Elaborado por: Grupo de investigadores

Por medio de esta prueba se busca evaluar los conocimientos técnicos referentes al puesto al
comercial, esta prueba nace a partir de la descripcion de las funciones principales, la realizara
y evaluara el jefe inmediato. En este caso es el conocimiento de los servicios que tiene la
empresa, comunicacion con los clientes, como trataria de convencer a los clientes para que

puedan adquirir el servicio entre otros.

Estas pruebas ya se lo realizan de manera real con simulaciones para conocer el nivel de
desempefio que puede tener el candidato en caso de ser contratado en la ejecucién de las

ventas, y prestacion de servicios a los clientes.

j) Informacion y notificacion

Figura 16: Cadena de valor informacidn y notificacion
INFORMACION Y NOTIFICACION

. Llenar el formato segun
Reunir los resultados las calificaciones Informar al

de los aspirantes candidato ganador.

Elaborado por: Grupo de investigadores

Esta Gltima etapa se procede a dar un informe final con todos los resultados de los finalistas
los mismos que han cumplido con los anteriores procesos y han sido favorecidos con las
puntuaciones obtenidas, también se deberan informar a los candidatos que no hayan pasado a

este proceso para no causar molestias.



Tabla 18: Formato de informe y decision final

COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO

Fecha:
Nombre del Candidato:
PUNTOS
FACTORES PONDERACION | CALIFICACION |QUE SE
ASIGNA
VALORACION HOJA DE VIDA
(ENTREVISTA INICIAL) 0,2 10 2
VER|FI|:)CEAC|ON Entrevista curricular 0,1 10 1
INFORMACION Y Laborales 0,1 10 1
REFERENCIAS Personales 0,1 10 1
IDENTIFICACION | Entrevista por
DE competencias 0,25 10 2,5
COMPETENCIAS | Prueba técnica 0,25 10 2,5
TOTAL 10

NOTA: La maxima calificacién es de 10.

INFORME DE LA ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

COMPETENCIA
EVALUADA

EXCELENTE

BUENO

MALO

Organizacional

Especifica

OBSERVACION FINAL:

FIRMA

Elaborado por: Grupo de investigadores

k) Contrat

acion.

Figura 17: Cadena de valor de contratacion

L

Elaborado por: Grupo de investigadores

CONTRATACION

Legalizar el contrato entre la realcion

laboral de la institucion y el nuevo

colaborador

V.
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Una vez que se conozca el resultado de la seleccidn, se procede a la revision de documentos

solicitados al ganador, se verifica que estén en orden y completos, para luego proceder a

determinar el tipo de contrato que se aplica y elaborar dicho documento legal, en éste

basicamente se detalla con claridad las condiciones bajo las cuales se desarrollara la relacién

laboral entre la institucion Financiera y el nuevo colaborador. El contrato de trabajo es el

documento que compromete al colaborador a prestar sus servicios bajo normas establecidas,

asi como la responsabilidad del empleador con el pago de una remuneracion y cumplimiento

con los derechos que le corresponden al trabajador. Para concretar esta etapa se indica al

ganador del proceso la fecha y hora para su incorporacion formal a la empresa, a su vez ahi se

solicitara proceda con la revision y firma del respectivo contrato de trabajo.



12. IMPACTOS

Tabla 19: Impactos del proyecto
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IMPACTOS COOPERATIVAS BANCOS
TECNICOS Contar con personas eficientes en el area comercial dentro de las
instituciones financieras para una mejor atencion a los clientes,
contando con nuevos recursos humanos seleccionados por
competencia.
SOCIALES Optimizar la calidad de servicio para los socios, colaboradores, y

sus familias y la comunidad en general.

AMBIENTALES

Promover y gestionar el uso adecuado de los recursos naturales,
basados en una cultura de reduccion, reutilizacion y reciclaje para

minimizar el impacto ambiental.

ECONOMICOS

Desarrollar la actividad de intermediacion financiera de forma
ética y transparente, enmarcada en los principios cooperativos,
con beneficio mutuo tanto para la entidad como también para sus

grupos de interés prioritarios es decir, los socios.

Elaborado por: Grupo de investigadores



13. PRESUPUESTO DEL PROYECTO

Tabla 20: Presupuesto

PRESUPUESTO PARA LA

RECURSOS ELABORACION DEL PROYECTO
Cantidad V. Unitario V. Total
RECURSO HUMANO
Capacitacion al personal de talento
humano 1 200,00 200,00
Personal talento humano 2 800,00 1600,00
MATERIALES Y SUMINISTROS
Internet CNT 30,00 30,00
Esferos 2 0,50 1,00
Lapices 2 0,35 0,70
Resma de papel bon 1 3,50 3,50
Equipo de computo 1 468,00 468,00
Impresora 1 56,00 56,00
Llamadas telefonicas 1 25,00 25,00
OTROS GASTOS
Imprevistos 162,00 162,00
Transporte 280,00 280,00
(UR1D)
TOTAL $2826,20

Elaborado por: Grupo de investigadores
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14. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

14.1Conclusiones

v" Mediante la investigacion bibliografica y otras herramientas se puede conocer los
diferentes modelos de seleccién de personal que existen segln varios autores, las
mismas que son importantes para una buena seleccion, en la investigacion se define
sus ventajas y desventajas, determinando que el proceso de seleccidén por competencia
permite la evaluacion profunda del individuo en referencia, evaluando su
conocimiento, experiencia, habilidad, aptitud, y actitudes para asi predecir el nivel de

desempefio que tendra el trabajador en caso de ser contratado.

v Mediante los resultados de las encuestas a las instituciones financieras se determind
que el sector bancario se rige en el modelo de seleccion por competencia para cubrir
un puesto vacante mientras que las Cooperativas de Ahorro y Crédito en su mayoria
utiliza el proceso de seleccion tradicional, por ende tiene un nivel bajo de
competitividad y éxito dentro del mercado financiero, ya que el personal no tiene la

capacidad de cumplir con lo establecido.

v El modelo de seleccion por competencia serd de mucha utilidad e importancia para las
cooperativas de ahorro y credito, en la propuesta se detallo el perfil profesional y
caracteristicas necesarias, de acuerdo a los resultados de la encuesta para cubrir un
puesto vacante las mismas que deben ser cumplidas por la institucion y los candidatos

al cargo.
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14.2 Recomendaciones

v Considerar la fundamentacion tedrica de esta investigacién para conocer conceptos de
cada proceso que interviene en el modelo de seleccion de personal por competencia, la
misma que se propone por los beneficios que brinda y tiende a mejorar el nivel

competitivo en los mercados financieros.

v Todas las instituciones financieras deben contribuir al incremento de conocimiento de
los estudiantes que soliciten informacion con fines educativos, los cuales tienen
intenciones de mejorar ciertas falencias que hay dentro de los diferentes sectores
financieros, en cuanto una mala informacion no aporta al objetivo deseado y tiende al

fracaso del estudio investigativo.

v" Implementar el modelo por competencia, de acuerdo a las necesidades de la
institucion, y por ende capacitar al personal de Talento Humano con todo los recursos
necesarios, considerando los formatos de cada proceso de seleccion establecidos en la
propuesta, evaluar al personal mensualmente para medir su desempefio y verificacion

del cumplimiento de metas y objetivos.
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16. ANEXOS

Anexo 1: Hoja de vida de la tutora

ING. VEINTIMILLA RUIZ JIRMA ELIZABETH MGE.
Telf. 032801-423 / 032811-181 Cel: 0984555994

jirma.vruiz@hotmail.com

NOMBRES:
APELLIDOS:
DIRECCION:
CIUDAD:

FECHA DE NACIMIENTO:

EDAD:

LUGAR DE NACIMIENTO:

CEDULA DE IDENTIDAD:
ESTADO CIVIL:
NACIONALIDAD:
TELEFONO

E - MAIL:

TITULOS:

Ingeniera Comercial.

DATOS PERSONALES

Jirma Elizabeth
Veintimilla Ruiz

La Cocha, Av. Puruhaes
Latacunga

13 de Noviembre de 1984
30 afos

Latacunga

050296958-7

Soltera

Ecuatoriana

032811-181

0984555994
jirma.vruiz@hotmail.com

NIVEL DE EDUCACION

Magister en Gestion de Empresas Mencién PYMES

Bachiller en Fisico Matematico
Suficiencia en el idioma ingles

54


mailto:jirma.vruiz@hotmail.com
mailto:jirma.vruiz@hotmail.com

55

SUPERIOR:

ESCUELA POLITECNICA DEL EJERCITO

Maestria Gestion de Empresas PYMES

2013- 2015

Ingenieria Comercial

2002 - 2008

Suficiencia en el Idioma Ingles

ANO 2005
SECUNDARIA:
Colegio “Victoria Vasconez Cuvi”
Bachiller en Fisico Matematico

CURSOS REALIZADOS

Curso Virtual de Analisis Financiero, 60 horas realizadas en la Escuela Politécnica
Nacional Afo 2015.

Taller de Pedagogia en Docencia afio 2015 realizado en la Universidad Técnica de
Cotopaxi.

Preparacion para capacitadores sobre Educacién Financiera en Mutualista Pichincha
afo 2015.

Curso de Compras Publicas, SECAP, con una duracion de 60 Horas Académicas,
Agosto 2014.

Curso de Excel Avanzado, SECAP, con una duracion de 60 Horas Académicas,
Agosto 2014.

Curso para Asistente de Proyectos, Proyectos sociales, Inversion y Medio Ambiente,
SECAP, con una duracién de 120 Horas Académicas, Julio 2014.

Curso de Aprobacion, Administracion de RR.HH, SECAP, con una duracion de 40
horas Académicas, Febrero 2014.

Curso de Inteligencia emocional y Servicio al cliente afio 2011 y 2015 Mutualista
Pichincha.

EXPERIENCIA LABORAL

MUTUALISTA PICHINCHA

INSTITUCION FINANCIERA PARA LA VIVIENDA
Cargo: Asistente de Negocios

Trabajo Actual

Responsabilidades:

Charlas Educacion financiera a Empresas Privadas y Clientes.
Charlas Maestros Instituciones Educativas Productos financieros
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Precalificacion de créditos, Analisis Ingresos y gastos
Reportes de visitas Andlisis de Capacidad de Pago.
Atencién servicio al cliente

Venta Certificados de Aportacion

Captacion Créditos e Inversiones

Gestion Cobranza

Planificacion semanal capitaciones créditos e inversiones
Recepcion documentos créditos

Calificacion capacidad de pago

Reportes de visita

Realizar actas de reunion semanal

Apertura de cuentas

Venta de productos financieros complementarios.
Liquidacion de créditos.

INSTITUTO ECUATORIANO DE CAPACITACION

Fundacion maximo desarrollo integral
Prestacion de servicios profesionales Enero- julio 2015
Capacitadora en temas de Administracion e Investigacion de Mercados.

CACPECO LTDA.

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO DE LA PEQUENA EMPRESA DE
COTOPAXI.

Cargo: Asistente De Servicios Financiero

Desde Agosto del 2009 hasta Agosto 2011

Responsabilidades:

Recibidor-pagador cuentas de ahorros
Pago plazos fijos

Ingreso inversiones en el sistema
Cuadres de caja diarios.

Reposicidn valores cajero automatico.

REFERENCIAS LABORALES

e Ing. Luis Garzon
Jefe de Agencia La Malteria

Mutualista Pichincha
Telf. 0987377788 /2279153

e Ing. Silvia Tapia



Directora Centro de Capacitacion “Maximo Desarrollo Integral”
Telf. 2809-392 / 0999320944

e Ing. Diana Ramén
CACPECO LTDA.

Supervisor Servicio al Cliente
Telf. 2809-700 EXT.: 153
0998715486
REFERENCIAS PERSONALES

e Ing. Raul Navas Salazar
Empleado Publico
Telf. 0998223764
e Lic. Sebastidn Ramon Amores
Empleado Publico
Telf. 0991069237
e Ing. Modesto Reyes
Jefe Banco del Litoral
Telf. 032809392
0991820673
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Anexo 2: Hoja de vida de la estudiante

HOJA DE VIDA
DATOS PERSONALES

Apellidos: Chacha Vaca

Nombres: Diana Paulina , w
Fecha De Nacimiento: 07 De agosto De 1992 i‘ﬁ i
Ci: 050362153-4

Direccion: Calle Iberoamericana — Sector Utc

Teléfono: 0998310471

Estado Civil: Soltera

Correo Electrénico: paulichacha.92@Gmail.Com

Estudios Realizados

Primaria: Escuela “Luis Felipe Borja”
Secundaria: Colegio “Dr. Camilo Gallegos Dominguez”
Universidad: Universidad Técnica De Cotopaxi

Titulos Obtenidos

Bachiller En Comercializacion Y Ventas

Titulo Por Obtener

Ingenieria Comercial

Cursos Realizados

Atencién Al Cliente Y Archivarian De Carpetas

Referencias Personales

Sr. Marcelo Vaca 0998175757

Dr. Byron Chacha 0984198257


mailto:paulichacha.92@Gmail.Com
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Anexo 3: Hoja de vida de la estudiante

HOJA DE VIDA

DATOS PERSONALES

Apellidos: Chimbolema Vega

Nombres: Maria Teresa

Fecha De Nacimiento: 26 De mayo Del 1991

Ci: 0503438905

Direccion: Av. Amazonas Y Antonio José De Sucre
Teléfono: 032802480/0984135393

Estado Civil: Soltera

Correo Electronico: teresal01206@Hotmail.Com

ESTUDIOS REALIZADOS

Primaria: Escuela “Luis Fernando Vivero”

Secundaria: Instituto Tecnolodgico “Victoria Vascones
Cuvi”

Universidad: Universidad Técnica De Cotopaxi

TITULOS OBTENIDO

Bachiller En Ciencias De Comercio Y
Administracion (Contadora)

TITULO POR OBTENER

Ingenieria Comercial

CURSOS REALIZADOS

Atencion Al Cliente Y Relaciones Humanas

REFERENCIAS PERSONALES

Ing. Gilda Escudero 2803-196

Tlg. Geovanny Mejia 0984945817


mailto:teresa101206@Hotmail.Com

Anexo 4: Lista de los Bancos de la ciudad de Latacunga

1| BANCO DEL PACIFICO S.A.
2| PRODUBANCO

3|BANCO DEL AUSTRO S. A
BANCO DEL INSTITUTO ECUATORIANO DE
4 |SEGURIDAD SOCIAL

5| BANCO DEL LITORAL S.A.
BANCO DESARROLLO DE LOS PUEBLOS S.
(CODESARROLLO)

BANCO GENERAL RUMINAHUI S. A,
BANCO INTERNACIONAL S.A.
BANCO PICHINCHA CA

10  BANCO NACIONAL DE FOMENTO
11 | BANCO PROCREDIT S.A.

12 | BANCO SOLIDARIO S.A.

© |0 N O

Fuente: Superintendencia de bancos y seguros.
Elaborado por: Grupo de investigadores
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Anexo 5: Lista de Cooperativas de ahorro y crédito de la ciudad de Latacunga

NO

COOPERATIVAS

-

CACPECO COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO PEQUENA EMPRESA
DE COTOPAXI

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO ALIANZA FINANCIERA DE
COTOPAXI LTDA.

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO ALIANZA INDIGENA

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO AMBATO LTDA.

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO COORAMBATO LTDA.

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO ANDINA LTDA. .

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO COOPTOPAXI LTDA.

. COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO AYLLUS ANDINOS LTDA.

OO N OA WIN

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 9 DE OCTUBRE LTDA.

(BN
o

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO ACCION SOLIDARIA

[
[

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO COFEM LTDA.

[EY
N

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO MONSENOR LEONIDAS PROANO

13

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO AEROTECNICOS FAE
AEROCOOP LTDA.

14

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO CORPORACION CENTRO LTDA.

15

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO MUSUCA SOLIDARIA

16

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO CRECER WINARI LTDA.

17

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO MUSHUK YUYAY PASTAZA
LTDA.

18

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO NUEVO AMBATO LTDA.

19

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO POLICIA NACIONAL LTDA.

20

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SIERRA CENTRO LTDA.

21

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SUMAK KAWSAY LTDA.

22

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO EMPLEADOS MUNICIPALES DE
LATACUNGA LTDA.

23

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO UNIBLOCK Y SERVICIOS LTDA.

24

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO UNION MERCEDARIA LTDA.

25

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO VIRGEN DEL CISNE

26

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO GENERAL ANGEL FLORES
LTDA.

27

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO IESS COTOPAXI

28

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO ILINIZA LTDA.

29

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO INDIGENA SAC LATACUNGA
LTDA.

30

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO INNOVACION ANDINA LTDA.

31

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO KULLKI WASI LTDA.

32

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO KULLKI WASI LTDA

33

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO CHIBULEO LTDA.

Fuente: Superintendencia de Economia Popular y Solidaria
Elaborado por: Grupo de investigadores
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Anexo 6: Modelo de encuesta para Bancos
UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ENCUESTA DIRIGIDA AL JEFE DE TALENTO HUMANO DE LOS BANCOS DE
LA CIUDAD DE LATACUNGA

La presente encuesta es confidencial de utilidad académica para lo cual no se tomara el
nombre de ningun personal de la entidad.

Objetivo.- Determinar el modelo de seleccion de personal e importancia que tiene la misma
en los bancos de la ciudad de Latacunga.

Indicaciones.- Favor lea cada pregunta y sefiale su respuesta con una X

Agradecemos, su respuesta con la mayor transparencia y veracidad a las diversas preguntas de
la encuesta.

1. ¢En la actualidad la institucion utiliza un modelo de seleccion de personal?
Si
No

2. ¢Qué modelo de seleccion de personal utiliza para cubrir un puesto vacante?

Modelo tradicional
Modelo por competencia
Ninguna

3. ¢Qué actividades realiza en la seleccion de personal?

Reclutamiento
Entrevista
Pruebas
Todas

4. ¢Queé tipo de informacién describe para el reclutamiento de los candidatos?

Requisitos minimos (educacion,
experiencia, edad)

Competencias organizacionales
Competencias del individuo

Todas

5. ¢A qué tipo de analisis esté dirigida la entrevista de trabajo?

Habilidades, actitudes, aptitudes
Conocimiento, inteligencia,
experiencia

Todas
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¢Para la seleccion de personal utiliza pruebas psicoldgicas?

Si

No

¢Dentro del proceso de seleccion que tipo de referencias solicita al aspirante?

Personal

Laboral

Personal y
laboral

10.

11.

¢El personal que trabaja en su institucién cumple con las exigencias del puesto
asignado?

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

¢En qué promedio considera el rendimiento de los trabajadores?

0a20%
21% a 50%
51% a 70%
71% a 100%

¢Como se ve reflejado el modelo de seleccion que utiliza actualmente sobre el
rendimiento de los trabajadores?

Excelente

Bueno

Regular

Malo

¢Queé tiempo de permanencia ha tenido un empleado de su institucion en el
puesto comercial?

Menos de 1 afio

1 a2 afios

Mas de 2 afios

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 7: Modelo de encuesta para Cooperativas

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ENCUESTA DIRIGIDA AL JEFE DE TALENTO HUMANO DE LAS
COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO DE LA CIUDAD DE LATACUNGA

La presente encuesta es confidencial de utilidad académica para lo cual no se tomara el
nombre de ningun personal de la entidad.

Objetivo.- Determinar el modelo de seleccion de personal que utilizan en la actualidad, e
informacion para la propuesta.

Indicaciones.- Favor lea cada pregunta y sefiale su respuesta con una X

Agradecemos, su respuesta con la mayor transparencia y veracidad a las diversas preguntas de
la encuesta.

1. ¢En la actualidad la institucion utiliza un modelo de seleccion de personal?
Si
No
2. ¢Qué modelo de seleccion de personal utiliza para cubrir un puesto vacante?
Modelo tradicional
Modelo por competencia
¢ Qué tipo de informacion describe para el reclutamiento de los candidatos?
Requisitos minimos (educacion,
experiencia, edad)

Competencias organizacionales
Competencias del individuo

Todas las anteriores

3. (A qué tipo de analisis esté dirigida la entrevista de trabajo?
Habilidades, actitudes, aptitudes
Conocimiento, inteligencia,
experiencia

Todas

4. ¢Se aplica pruebas psicoldgicas a los aspirantes?
Si
No
5. ¢Dentro del proceso de seleccidon que tipo de referencias solicita al aspirante?
Personal
Laboral
Personal vy
laboral

6. ¢EIl personal que trabaja en su institucion cumple con las exigencias del puesto
asignado?
Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
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7. ¢En qué porcentaje considera el rendimiento de los trabajadores?

0a20%

21% a 50%

51% a 70%

71% a 100%

8. ¢Cbomo se ve reflejado el modelo de seleccion que utiliza actualmente sobre el
rendimiento de los trabajadores?

Excelente
Bueno
Regular
Malo

9. ¢Qué tiempo de permanencia ha tenido un empleado en la institucion?
Menos de 1 afio
1 a2 afos

Mas de 2 afios

PREGUNTAS PARA LA PROPUESTA
Objetivo: Determinar el perfil adecuado para el a&rea comercial.

10. ¢ Qué area de conocimiento es necesario para ocupar el puesto?

Comercial

Administracion de
empresas

Contabilidad y auditoria

Economista

11. ¢ Qué conocimientos basicos debe tener la persona para desempefiar el cargo?

Marketing

Tecnologico

Servicios bancarios

Todas las anteriores

12. ¢ Qué tiempo de experiencia es pertinente?

1 a2 afios

3 a 4 afos

Ninguno

13. ¢ Qué medio de comunicacion utiliza para el reclutamiento de personal?

Escrita (prensa local, afiches)

Virtual (internet)

Radio y television

GRACIAS POR SU COLABORACION



Anexo 8: Fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

Tabla 21: Procesamiento de casos

N %
Casos Vailido 12 100,0
Excluido? 0 0
Total 12 100,0
Tabla 22: Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach | N de elementos
,832 11

Elaborado por: Grupo de investigadores

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elementose ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

¢SEn la actualidad la
institucion utiliza un modelo 24,17 11,424 ,000 ,840
de seleccion de personal?
¢, Qué modelo de seleccion
de personal utiliza para 23,17 11,424 ,000 ,840
cubrir un puesto vacante?
¢ Qué actividades realiza en
la seleccion de personal? L 11424 000 840
¢ Qué tipo de informacion
describe para el
reclutamiento de los 2167 7,097 098 801
candidatos?
¢A qué tipo de andlisis esta
dirigida la entrevista de 22,83 6,333 ,831 , 792
trabajo?
¢ Se aplica pruebas
psicoldgicas a los 24,17 11,424 ,000 ,840
aspirantes?
¢Dentro del proceso de
seleccion que tipo de
referencias solicita al 22,58 9,356 o172 812
aspirante?
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¢El personal que trabaja en
su institucion cumple con las
exigencias del puesto
asignado?

¢En qué porcentaje
considera el rendimiento de
los trabajadores?

¢, Como se ve reflejado el
modelo de seleccion que
utiliza actualmente sobre el
rendimiento de los

trabajadores?

¢ Qué tiempo de
permanencia ha tenido un
empleado en la institucion?

23,92

21,50

23,92

22,58

9,538

8,636

9,538

8,811

,602

,880

,602

,768

,810

, 784

,810

, 793

Fuente: Alfa de cronbach

Elaborado por: Grupo de investigadores
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Anexo 9: Encuesta al Jefe de Talento Humano Bancos

1. ¢Enlaactualidad la institucion utiliza un modelo de seleccién de personal?

Tabla 23: Modelo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélido Si 12 100,0 100,0 100,0
No 0 0 0 100,0
Total |12 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 18: Modelo

Porcentaje

Si

Elaborado por: Grupo de investigadores

Analisis

De total de encuestados el 100% menciona que si se utiliza un modelo de seleccién.
Interpretacion

De los Jefes de Talento Humano encuestados indican que utilizan un modelo de seleccién de
personal el cual ayuda a la buena eleccion al momento de elegir un aspirante para un puesto

vacante, la misma que se maneja en la actualidad.

2. ¢Qué modelo de seleccion de personal utiliza para cubrir un puesto vacante?

Tabla 24: Cubrir

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Valido Por 12 100,0 100,0 100,0
competenci
a
Tradicional |0 0 0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores




Figura 19: Cubrir

Porcentaje

Por competencia

Elaborado por: Grupo de investigadores

Analisis

El 100% de los encuestados dicen que utilizan el modelo por competencia.

Interpretacion

Todos los Jefes de Talento Humano encuestados mencionaron que utilizan el modelo de
seleccion por competencias ya que este modelo ayuda al mejor rendimiento de los

trabajadores y a la vez a subir el nivel competitivo de los mismo el cual se ve reflejado en el

desempefio de las actividades que realizan dentro del puesto a cargo.

3. ¢Qué actividades realiza en la seleccion de personal?

Tabla 25: Actividades

Porcentaje |Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Reclutamient | 0 0 0 0
0
Entrevista 0 0 0 0
Pruebas 0 0 0 0
Vélido Todas 12 100,0 100,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 20: Actividades

Porcentaje

Todas

Elaborado por: Grupo de investigadores
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Anélisis

Del todo al de encuestados el 100% menciona que realiza todas las actividades.
Interpretacion

Los Jefes de Talento Humano en general mencionaron que realizan todas las actividades
necesarias al momento de realizar un proceso de seleccion los mismos que son el
reclutamiento, entrevista y pruebas las cuales ayudan a saber si el candidato es apto o no para

ocupar un puesto vacante.

4. ¢Queé tipo de informacién describe para el reclutamiento de los candidatos?

Tabla 26: Informacion

Porcentaj
e
acumulad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido |o
Requisitos minimos (educacion, | 0 0 0 0
experiencia, edad).
Competencias organizacionales.
2 16,7 16,7 16,7
.. Competencias del individuo. 2 16,7 16,7 33,3
Valido 14456 8 66,7 66,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 21: Informacion

&0

401

Porcentaje

20

Competencias

Competencias del
organizacionales ineliviciuio

Elaborado por: Grupo de investigadores
Analisis
De total de Jefes de Talento Humano encuestados el 16,67% indica las competencias
organizacionales como también las competencias del individuo, mientras que el 66,67%
menciona que todas.
Interpretacion
Se muestra que los Jefes de Talento Humano para el proceso de reclutamiento necesitan que
los candidatos tengan tanto las competencias organizacionales como también competencias
del individuo los mismos que muestra que caracteristicas tienen los mismos y de qué manera

ellos aportaran en el cumplimiento de los objetivos y metas de la institucion.



5. ¢A qué tipo de andlisis esta dirigida la entrevista de trabajo?

Tabla 27: Andlisis

Frecuenci | Porcentaj [ Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Valid Habilidades, 4 33,3 33,3 33,3
0 actitudes, aptitudes.
Conocimiento,
inteligencia, 0 0 0 33,3
experiencia. 8 66,7 66,7 100,0
Todas
Total 12 100,0 100,0
Elaborado por: Grupo de investigadores
Figura 22: Analisis
Elaborado por: Grupo de investigadores
Analisis
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Del nimero de Jefes de Talento Humano encuestados el 33,33% indica habilidades, actitudes,

aptitudes, y el 66,67% dice

Interpretacion

Se puede concluir que todos los Jefes de Talento Humano para realizar el proceso de
seleccion de personal emplean todos los tipos de analisis, es decir analizan conocimiento,

inteligencia, experiencia, habilidades, actitudes y aptitudes que posee el candidato los mismos

que todas.

que muestra la capacidad y el conocimiento lo cual ayudara al buen desempefio en sus

actividades dentro del puesto.

6. ¢Se aplica pruebas psicoldgicas a los aspirantes?
Tabla 28: Pruebas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélido Si 12 100,0 100,0 100,0
No 0 0 0 100.0
Total |12 100,0 100.0

Elaborado por:

Grupo de investigadores
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Figura 23: Pruebas

Porcentaje

3
Elaborado por: Grupo de investigadores
Analisis

El 100% de los encuestados mencionan que si se aplican pruebas psicologicas.

Interpretacion

De acuerdo al analisis se concluye que los Jefes de Talento Humano realizan las pruebas
psicoldgicas a los aspirantes ya que esto ayuda a saber la personalidad y las caracteristicas del
mismo.

7. ¢Dentro del proceso de seleccidon que tipo de referencias solicita al aspirante?

Tabla 29: Referencias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Personal 0 0 0 0
Valido Laboral 5 41,7 41,7 41,7
Personal
taboral Y17 58,3 58,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 24: Referencias

Andlisis

Del total de Jefes de Talento Humano encuestados el 41,67% dice laboral mientras que el

Porcentaje

Laboral

Personal y laboral

Elaborado por: Grupo de investigadores

58,33% menciona el personal y laboral.
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Interpretacion

Los Jefes de Talento Humano mencionan que solicitan al aspirante tanto referencias
personales como también laborales, ya que esto indica con qué tipo de persona debe lidiar en
el proceso de seleccion, y a saber de qué manera aporto el en su puesto de trabajo

anteriormente.

8. ¢EIl personal que trabaja en su institucion cumple con las exigencias del puesto

asignado?
Tabla 30: Exigencias
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélido Totalmente de 9 750 750 750
acuerdo
De acuerdo 3 25,0 25,0 100,0
En desacuerdo 0 0 0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 25: Exigencias

Porcentaje

Elaborado por: Grupo de investigadores
Anélisis

Del total de encuestas realizadas el 75% dice estar totalmente de acuerdo y el 25% menciona
de acuerdo.

Interpretacion

Se puede concluir que los Jefes de Talento Humano se encuentran satisfechos con el que
desempefio de los trabajadores ya que en su mayoria estan totalmente de acuerdo con el
cumplimiento de las exigencias que el puesto a su cargo les exige, por lo que cada puesto
debe contar con personas aptas y capaces de rendir de mejor manera todas las actividades

asignadas.



¢En qué porcentaje considera el rendimiento de los trabajadores?

Tabla 31: Rendimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
0a20% 0 0 0 0
21 a50% 0 0 0 0
Valido 51%a70% |4 33,33 33,33 33,3
71% a 100% | 8 66,67 66,67 100,0
Total 12 100,0 100,0
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Elaborado por: Grupo de investigadores

_ Figura 26: Rendimiento

2
3

IS

&
F
5

Porcentaje
alejuasiod ap opealaq

"

]
0
5]

51% a 70%

71% a100%

Elaborado por: Grupo de investigadores
Anélisis
Del total de Jefes de Talento Humano encuestados el 33,33% indica el 51% a 70%, Yy el
66,667% menciona el 71% a 100%.
Interpretacion
Se concluye que los Jefes de Talento Humano consideran que el rendimiento de los
trabajadores es alto ya que no esta por debajo del 50%, lo cual indica un buen rendimiento
que ayudaria al cumplimento de los objetivos y metas trazadas, demostrado el éxito de la

empresa.

10. ¢Como se ve reflejado el modelo de seleccién que utiliza actualmente sobre el

rendimiento de los trabajadores?
Tabla 32: Reflejado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Vélido Excelente |9 75,0 75,0 75,0
Bueno 3 25,0 25,0 100,0
Regular |0 0 0 100,0
Malo 0 0 0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores
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Figura 27: Reflejado

80

B0

4D

Porcentaje

20

Excelerte Bueno

Elaborado por: Grupo de investigadores
Andlisis
Del total de Jefes de Talento Humano encuestados sobre el rendimiento de los trabajadores el
75% dice excelente, y el 25% dice bueno.
Interpretacion
Se puede concluir que los Jefes de Talento Humano consideran que el rendimiento de los
trabajadores es excelente ya que cumplen con los objetivos trazados y ayudan también al
cumplimiento de los presupuestos asignados, considerando asi que se estd desempefiando de

una manera exitosa entro de su puesto de trabajo.

11. ¢ Qué tiempo de permanencia ha tenido un empleado en la institucion?

Tabla 33: Permanencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
valido ag |0 0 0 0
~ 5 41,7 41,7 41,7
1 a 2 afios
Més de 2 afios | 7 58,3 58,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 28: Permanencia

su

Porcentaje

1a2afios Mas de 2 afos

Elaborado por: Grupo de investigadores
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Anélisis

Del total de encuestados el 41,57% menciona de 1 a 2 afios, mientras que el 58,33% indica
mas de 2 afos.

Interpretacion

Se concluye que el tiempo de permanencia de los empleados no es menor a 1 afio los cual se
puede mencionar que al momento de realizar una contratacion, el proceso de seleccién de
personal fueron correctas ya que la permanencia de estos indica el buen desempefio en sus
actividades asignadas, tomando en cuenta que el servicio prestado ayudo a que la institucién

se conduzca al éxito.



Anexo 10: Fiabilidad Encuesta a Cooperativas

Resumen de procesamie

nto de casos

Tabla 34: Procesamiento de datos

N %

Casos  Valido 33 100,0
Excluido? 0 0

Total 33 100,0

Elaborado por: Grupo d

e investigadores

Estadisticas de fiabilidad

Tabla 35: Fiabilidad

Alfa de|N de
Cronbach elementos
0,918 15
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total [ Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
¢En la actualidad la
institucion utiliza un modelo 30,03 75,905 ,000 ,923
de seleccion de personal?
¢, Qué modelo de seleccion
de personal utiliza para 29,79 70,797 ,672 ,915
cubrir un puesto vacante?
¢ Qué actividades realiza en
] 27,03 75,905 ,000 ,923
la seleccion de personal?
¢ Qué tipo de informacion
describe para el
29,30 61,718 ,609 ,917
reclutamiento de los
candidatos?
¢A qué tipo de andlisis esta
dirigida la entrevista de 28,88 69,735 ,698 ,913
trabajo?
¢ Se aplica pruebas
psicolégicas a los 29,24 70,689 722 ,914
aspirantes?
¢Dentro del proceso de
seleccion que tipo de
29,00 66,187 ,653 ,912

referencias solicita al

aspirante?
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¢El personal que trabaja en
su institucion cumple con las
exigencias del puesto
asignado?

¢En qué porcentaje
considera el rendimiento de
los trabajadores?

¢Como se ve reflejado el
modelo de seleccion que
utiliza actualmente sobre el
rendimiento de los
trabajadores?

¢ Qué tiempo de
permanencia ha tenido un
empleado en la institucion?
¢ Qué area de conocimiento
es necesaria para ocupar el
puesto?

¢ Qué conocimientos
bésicos debe tener la
persona para desempenfar
el cargo?

¢ Qué tiempo de experiencia

es pertinente?

¢ Qué medio de
comunicacion utiliza para el
reclutamiento de personal?

28,67

28,88

28,00

29,52

28,67

28,42

29,73

29,27

63,104

68,485

57,562

66,758

57,292

56,189

69,392

67,892

,883

371

,896

,655

,951

,948

,576

, 755

,904

,923

,903

,912

,900

,900

,915

911

Elaborado por: Grupo de investigadores
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Tabla 36: Modelo Cooperativas

Anexo 11: Encuesta al Jefe de Talento Humano Cooperativas

1. ¢Enlaactualidad la institucion utiliza un modelo de seleccién de personal?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélido Si 33 100,0 100,0 100,0
No 0 0 0 100,0
Total |12 100,0 100,0
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Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 29: Modelo Cooperativas

100
BO

B0

Porcentaje

40

20

o

Elaborado por: Grupo de investigadores
Analisis

El 100% de los Jefes de Talento Humano encuestados mencionan que si utilizan un modelo de
seleccion.

Interpretacion

Se concluye que los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas utilizan un modelo de
seleccion de personal al momento de contratar un aspirante para ocupar un puesto vacante
entro dentro de la misma.

2. ¢Qué modelo de seleccion de personal utiliza para cubrir un puesto vacante?
Tabla 37: Puesto

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje [valido acumulado
Vélido Tradicional 25 75,8 75,8 75,8
Por s 24,2 24,2 100,0
competencia
Total 33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores
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Figura 30: Puesto

Porcentaje

Tradicional Por competencia

Elaborado por: Grupo de investigadores
Anélisis
Del total de los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas encuestadas el 75,76%
menciona el tradicional, y el 24,24% indica por competencias.
Interpretacion
Se puede concluir que los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas en su mayoria
utilizan el modelo tradicional al momento de realizar la seleccion del personal el cual indica

gue no se basan en todas las herramientas del proceso.

3. ¢Qué tipo de informacidn describe para el reclutamiento de los candidatos?

Tabla 38: Reclutamiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vaélido Reqmsrgqs minimos | 758 758 758
(educacion, experiencia,
edad)
Comp_eter!mas 0 0 0 75.8
organizacionales
_Cor_npetenmas del 0 0 0 758
individuo
Todas 8 24,2 24,2 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 31: Reclutamiento

Porcentaje

Requisitos minimos {educacion, Todas
experiencia, edad)

Elaborado por: Grupo de investigadores
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Anélisis

Del total de encuestados el 75,76% menciona los requisitos minimos (educacion, experiencia,
edad), y el 24,24% dice todas.

Interpretacion

Se concluye que las cooperativas al momento de seleccionar personal piden a los aspirantes
solo informacidn basica, es decir requisitos minimos (educacién, experiencia, edad) lo cual
indica que en el momento de ser contratado y ocupar el puesto este tendrd un rendimiento

bajo ya que no cuenta con conocimientos del puesto y no es competitivo.

4. ¢A qué tipo de andlisis esta dirigida la entrevista de trabajo?
Tabla 39: Entrevista

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélido Hal_)llldades, actitudes, 9 6.1 6.1 6.1

aptitudes
Conocimiento,
inteligencia, 24 12,7 12,7 78,8
experiencia
Todas 7 21,2 21,2 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 32: Entrevista

80

B0

40

Porcentaje

20

Habilidades, Conocimierta, Todas
actitudes, aptitudes inteligencia,

experiencia

Elaborado por: Grupo de investigadores

Analisis

Del total de encuestas realizadas el 72,73% indica conocimientos, inteligencia, experiencia, el
21,21% dice todas, y el 6,06% menciona habilidades, actitudes, aptitudes.

Interpretacion

Los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas en su mayoria realizan el analisis de

conocimientos, inteligencia, experiencia lo cual indica que el aspirante contratado no tendra
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un alto rendimiento y no podra desempefiar de mejor manera en su puesto ya que este solo

mide la experiencia y no tiene nocién de que se trata de puesto.

5. ¢Se aplica pruebas psicoldgicas a los aspirantes?
Tabla 40: Aplica

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélido Si 7 21,2 21,2 21,2
No 26 78,8 78,8 100,0
Total |33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Analisis

Figura 33: Aplica

Porcentaje

Elaborado por: Grupo de investigadores

Del total de encuestados el 78,79% dice que no, y el 21,21% menciona que Si.

Interpretacion

Las cooperativas en su mayoria indican que no aplican pruebas psicol6gicas a los aspirantes al

momento de realizar la seleccion de personal, por lo que esto muestra que desconocen de la

personalidad y as caracteristicas del candidato.

6. ¢Dentro del proceso de seleccién que tipo de referencias solicita al aspirante?

Tabla 41: Proceso

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Valido Personal 11 33,3 33,3 33,3
Laboral 10 30,3 30,3 63,6
Personal Y]12 36,4 36,4 100,0
laboral
Total 33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores



Figura 34: Proceso

Analisis

Del total de los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas encuestadas el 36,36% dice

Porcentaje

20

Personal

Lakoral

Elaborado por: Grupo de investigadores

Personal y laboral

personal y laboral, el 33,33% muestra el personal, y el 30,30% indica laboral.

Interpretacion

Los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas en su mayoria mencionan que pide a los
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aspirantes referencias laborales y personales lo cual ayuda a saber como se desempefié en su

anterior trabajo y como es su vida fuera de la institucion.

7. ¢EIl personal que trabaja en su institucion cumple con las exigencias del puesto

asignado?
Tabla 42: Cumple
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélido Totalmente de 8 24,2 24,2 24,2
acuerdo
De acuerdo 5 15,2 15,2 39,4
En desacuerdo 20 60,6 60,6 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 35: Cumple

Porcentaje

Elaborado por: Grupo de investigadores
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Anélisis

Del total de encuestados el 60,61% dice estar en desacuerdo, el 24,24% menciona totalmente
de acuerdo, y el 15,15% menciona de acuerdo.

Interpretacion

Se concluye que los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas en su mayoria mencionan
estar en desacuerdo con el cumplimiento de las exigencias de los trabajadores los mismos que
no cumplen con lo establecido por la institucidn, demostrando bajo desempefio laboral y poco

beneficio para la empresa.

8. ¢En qué porcentaje considera el rendimiento de los trabajadores?
Tabla 43: Porcentaje

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Valido 0a20% 9 27,3 27,3 27,3
21% a50% |16 48,5 48,5 75,8
51%a70% |2 6,1 6,1 81,8
71% a 100% | 6 18,2 18,2 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 36: Porcentaje
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Elaborado por: Grupo de investigadores
Analisis

Del total de los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas encuestadas el 48,48% indica el
21% a 50%, el 27,27% muestra 0 a 20%, 18,18% menciona 71% a 100%, y el 6,06% dice
51% a 70%.

Interpretacion

Los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas en su mayoria mencionan que el

rendimiento de los trabajadores no es mayor al 50% por lo que esto indica que no se esta
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cumpliendo con los objetivos y metas trazadas a la vez no ayuda al progreso de la institucion,

demostrando a la vez el bajo desempefio laboral de los empleados.

9. ¢Cbomo se ve reflejado el modelo de seleccion que utiliza actualmente sobre el

rendimiento de los trabajadores?
Tabla 44: Rendimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Valido Excelente |8 24,2 24,2 24,2
Regular 17 51,5 51,5 75,6
Malo 8 24,2 242 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores.

Figura 37: Rendimiento

Porcentaje

Elaborado por: Grupo de investigadores
Anélisis
Del total de los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas encuestadas el 51,52% dice
regular, el 24,24% menciona excelente y malo.
Interpretacion

Su puede concluir que el modelo actualmente utilizado por los Jefes de Talento Humano de
las Cooperativas no es de mucha ayuda al momento de contratar un aspirante ya que no se
estd cumpliendo a cabalidad los objetivos y metas, por lo que se demuestra también un
rendimiento bastante bajo lo cual no ayuda a la empresa a seguir creciendo dentro del
mercado financiero.

10. ¢ Qué tiempo de permanencia ha tenido un empleado en la institucion?
Tabla 45: Tiempo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido Menos de 1afio |22 66,7 66,7 66,7
1 a 2 afios 5 15,2 15,2 81,8
Mas de 2 afios 6 18,2 18,2 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores
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Figura 38: Tiempo
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Elaborado por: Grupo de investigadores
Anélisis
Del total de encuestados el 66,67% indica menos de 1 afio, el 18,18% menciona mas de 2
afos, y el 15,15% dice de 1 a 2 afos.
Interpretacion
Se concluye que dentro de los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas el tiempo de
permanencia de un trabajador en su mayoria es de menos de un afio, ya que esto refleja que el
modelo utilizado para la seleccion de personal no es la correcta, y por ende la empresa no

tiende a subir el nivel de éxito en el que se encuentra.

11. ¢ Qué area de conocimiento es necesario para ocupar el puesto?
Tabla 46: Area

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Vélido Comercial 11 33,3 33,3 33,3
Administracion de 7 21,2 212 545
Empresas
Contabilidad y auditoria | 7 21,2 21,2 75,8
Economista 8 24,2 24,2 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 39: Area
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Elaborado por: Grupo de investigadores
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Anélisis
Del total de Jefes de Talento Humano encuestados el 33,33% dice comercial, el 24,24%
menciona economista, y el 21,21% esta entre administracion de empresas y contabilidad y
auditoria.

Interpretacion

Se concluye que los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas en su mayoria al momento
de solicitar personal aspirante busca que su area de conocimiento debe ser comercial por lo

que esta relacionado con el area del puesto vacante.

12. ¢ Qué conocimientos basicos debe tener la persona para desempefiar el cargo?

Tabla 47: Desempefiar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélido Marketing 10 30,3 30,3 30,3
Tecnoldgico 5 15,2 15,2 45,5
Serviclos 6 18,2 18,2 63,6
bancarios
Todos 12 36,4 36,4 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 40: Desempefiar
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Elaborado por: Grupo de investigadores
Anélisis
Del namero total de encuestados el 36,36% dice todos, el 30,30% menciona marketing, el
18,18% indica servicios bancarios, y el 15,15% muestra tecnoldgico.
Interpretacion
Se concluye que los conocimientos que deben tener los aspirantes debe ser marketing,
tecnologico y servicios bancarios ya que esto ayudaria al mejor desempefio en sus actividades

y un alto rendimiento en el puesto.



88

13. ¢ Qué tiempo de experiencia es pertinente?

Tabla 48: Experiencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélido 1a2afios |26 78,8 78,8 78,8
3a4arfios |4 12,1 12,1 90,9
Ninguno |3 9,1 9,1 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores

Figura 41: Experiencia
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Elaborado por: Grupo de investigadores

Analisis

Del total de Jefes de Talento Humano encuestados el 78,79% dice 1 a 2 afios, el 12,12%

indica de 3 a 4 afios, y el 9,09% muestra ninguno.

Interpretacion

Se puede concluir que los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas en su mayoria piden

a los aspirantes un experiencia de 1 a 2 afios para poder ser contratados para el puesto

vacante.

14. ; Qué medio de comunicacidn utiliza para el reclutamiento de personal?

Tabla 49: Comunicacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje [valido acumulado
Vélido Es:crlta ( prensa local, 11 333 333 333
afiches)
Virtual (internet) 19 57,6 57,6 90,9
Radio y television 3 91 91 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaborado por: Grupo de investigadores
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Figura 42: Comunicacion
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Elaborado por: Grupo de investigadores

Anélisis

Del total de Jefes de Talento Humano de las Cooperativas encuestadas el 57,58% dice virtual
(internet), el 33,33% muestra escrita (prensa local, afiches), y el 9,09% indica radio y
television.

Interpretacion

Se puede concluir que la mayoria de los Jefes de Talento Humano de las Cooperativas utilizan
como medio de reclutamiento de personal el medio virtual (internet), ya que este es de facil
manejo y todo el mundo en la actualidad estd méas conectada al mundo online, ya sea por

redes sociales o por paginas de las mismas instituciones.
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