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RESUMEN

En la actualidad el Mercado de Recursos Humanos de nuestro Canton San Francisco
de Milagro presenta un numero significativo de jovenes desempleados que anhelan
trabajar, mucho de ellos aspiran ser reclutados y seleccionados por una institucion
financiera que les permita contar con un empleo y puedan lograr su realizacion personal
y profesional. Las causas por las que se encuentran desempleados son varias y
quisiéramos analizar todas, pero hemos querido enfocar el presente trabajo en una que
en su oportunidad en nuestras aulas Universitarias nos generd una inquietud, la cual es
conocer lo que las empresas del Sector Financiero existentes en nuestro Cantén
requieren respecto del talento humano, esto es, los Perfiles de puestos, en otras
palabras la Vision. Si  efectuamos una mezcla sinérgica de los elementos
anteriormente indicados nos encontrariamos con estudiantes que se encuentran
asimilando su tercer nivel que direccionaria de manera optima su contingente hacia un
objetivo claro, ya que conocen puntualmente los perfiles, competencias, habilidades y
otros requisitos que se demandan para ajustarse al puesto que aspiran cubrir o les
permitiria aceptar un realidad respecto desde una perspectiva pragmatica, de igual
manera la empresas optimizarian sus procesos de reclutamiento y seleccion de
personal. Esto nos ha impulsado a realizar un estudio acerca de la influencia que tiene
el desconocimiento de dichos perfiles en la vida de los jovenes que estan cursando el
tercer nivel de educacion superior para poder plantear una solucidon que beneficie tanto
al mercado laboral como al de recursos humanos. El propdésito de nuestra investigacion
es la estructuracion de estrategias que permitan el fortalecimiento de los procesos de
reclutamiento y seleccidén de personal en las instituciones bancarias privadas del canton
Milagro con la vital ayuda de la Universidad Estatal de Milagro, lo cual beneficiara a los
estudiantes universitarios, universidades y entes financieras privadas locales.

Palabras claves: Merado Laboral, Mercado de Recursos Humanos y Perfiles.
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ABSTRACT

At present the Human Resources Market of our county San Francisco de Milagro has a
significant number of unemployed young people who yearn to work, many of them
aspire to be recruited and selected by a financial institution that allows them to have a
job to achieve their personal and professional. The causes that are unemployed are
several and we would look at all, but we wanted to focus in this paper that in due course
in our university classrooms we generated a concern, which is to know what companies
exist in Financial Sector Canton respect our human talent required, that is, job profiles,
in other words the Vision. If we make a synergistic blend of the above elements would
meet with students who are assimilating their third level optimally address it their quota
towards a clear objective, timely known as profiles, competencies, skills and other
requirements that are claimed to adjusted to meet or aspire because they actually
respect would accept a pragmatic perspective, just as the companies would optimize
their recruitment and selection of staff. This has prompted us to perform a study on the
influence of the lack of these profiles in the lives of young people who are attending the
third level of higher education in order to bring a solution that benefit both the labor
market and human resources to. The purpose of our research is the structuring of
strategies to strengthen the recruitment and selection of staff in private banking
institutions of the canton with the vital assistance Miracle of Miracle State University,
which will benefit college students, universities and local private financial entities.

Main words: Labor Market, Human Resources Market and Profiles.
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INTRODUCCION

Las organizaciones son parte de mercado del mercado laboral y cuando requieren de
talento humano acuden al mercado de Recursos Humanos para poder obtener de la
fuente el insumo necesario para lograr sus objetivos establecidos. Existe un estrecho
vinculo entre el Mercado laboral y el Recursos Humanos ya que las personas desean
incorporarse a las organizaciones y estas a su vez desean contar con el personal que

satisfaga los perfiles requeridos para cubrir una vacante.

La necesidad de estructurar el presente trabajo de investigacion nace en las aulas
universitarias de donde venimos asimilando como de manera continua muchos de
nosotros aspiramos a alcanzar una oportunidad laboral siendo el sistema financiero una
de las alternativas que generan mayor atractivo, lastimosamente las historias en su
mayor proporcion de repiten ya que no se logra alcanzar el objetivo deseado, por otra
parte es de conocimiento general como los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal de las instituciones bancarias privadas requieren de un nimero mayor de
potenciales aspirantes para tratar de identificar a los idoneos, como se puede apreciar
existe un desgaste de recursos tanto de los interesados o potenciales aspirantes y de
las instituciones bancarias que requieren talento humano. Producto de una lluvia de
ideas que aportaron a la sistematizacion nos genero varias inquietudes pero que en su
parte medular nos llevo a plantear los respectivos objetivos e hipétesis y que guardan
relacion en como influiria el uso y aprovechamiento del conocimiento de los perfiles de
puestos, y si estos generarian la optimizacion de los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal en las instituciones bancarias privadas del cantén Milagro,
situacion que posteriormente nos llevo a estructurar un proceso de investigacion para lo
cual se acudido a la fuente desde la perspectiva del sector bancario privado con
presencia en el canton Milagro a quienes le manifestamos nuestras inquietudes y que
como podemos apreciar e nuestro trabajo de investigacion demostré apertura pero a
nivel de los directivos de Milagro, no asi en los departamentos de Recursos Humanos

de estas organizaciones .



La incertidumbre o el desconocimiento genera un impacto negativo en los potenciales
aspirantes quienes desde una perspectiva de responsabilidad social debian contar con
el apoyo de quienes estarian interesados en ellos, asi como quienes hoy los integran a
un proceso académico, esto es la universidad. Como estudiantes de nuestra carrera de
gestion empresarial nos cuestionamos si un potencial candidato conociera los perfiles
de puestos que se vinculan con las competencias que se requiere para satisfacer una
vacante de una organizacién tendrian una mayor probabilidad de alcanzar un objetivo o
aceptar una realidad que no cuentan con las competencias requeridas sincerando su

posicién y eliminando las expectativas.

Gratamente observamos los resultados de la investigacion que se validaron nuestras
hipétesis que se convierto en un estimulo para plantear como propuesta la
estructuracion de estrategias que permitan el fortalecimiento de los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal en el sector bancario privado del canton Milagro a
través de una difusion externa e interna de los perfiles de puestos requeridos, como
podemos apreciar no solo nos hemos limitado a los procesos de reclutamiento externo

si no también a los reclutamientos internos.

Nuestro canton Milagro cuenta con una fortaleza y es el de registrar una Universidad
como la UNEMI con su Unidad Académica de ciencias Administrativas y Comerciales
qgue cumple un rol fundamental en el desarrollo del canton y de la zona de influencia, y
es precisamente como nuestras estrategias tienen ala UNEMI como base para que con
Su prestigio y trayectoria nos apoye a efecto de obtener la informacion de los perfiles de
puestos a través de procesos formales de investigacion e inclusive realizando alianzas
estratégicas con todos involucrados y que aporte a los objetivos planteados, con el
propdsito de obtener la informacién como insumo que seran direccionadas al aporte de
las mallas curriculares y asi como nutriente de los programas de capacitacion existentes

en la Comunidad de Aprendizaje Continuo.

Nuestra vision al estructurar este plan estratégico es la de consolidarse en el tiempo

como un proceso canalizador de informacion interna y externa que permitan a los

2



actuales colaboradores el desarrollo de su carrera en la organizacion y a los potenciales
aspirantes brindarles mayores probabilidades de éxito en los procesos de seleccion, si
los potenciales aspirantes conocen los perfiles y estos son debidamente difundidos,
inclusive las universidades podrian ajustar sus mallas curriculares y capacitaciones
paralelas para apoyar de manera eficaz a los planes estratégicos personales, aportando
a las organizaciones bancarias privadas de Milagro en la optimizacion de sus procesos
de reclutamiento y seleccién de personal tanta externos como internos ya que los
insumos de talento humanos que les provee la Universidad va a tener una oferta mas

cercana a lo que ellos aspiran y esto se traduce en la optimizacion de sus recursos.

Aspiramos que este trabajo de investigacion no solo se constituya en fuente
informacion, ya que nuestro proposito es verlo aplicado y ejecutado para el beneficio
de toda la comunidad a la que nos debemos y pertenecemos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Problematizacion

El desempleo es un problema socioecondmico presente en nuestro pais y se debe a

diferentes causas tanto politicas como econdmicas y sociales.

Esta problematica se respalda en los resultados de la encuesta de Empleo, Desempleo
y Subempleo realizada por el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC) con
porcentajes de 49. %, 43.9%, 5.20% respectivamente.’De los indicadores expuestos en
el sitio web, el nivel de educacién es uno de los requisitos principales para acceder a un

empleo.

El limitado acceso a las plazas de empleo para determinados aspirantes que integran el
mercado de recursos humanos se vuelve cada dia mas preocupante. Esta situacion
negativa ha venido presentadndose durante todos los tiempos aunque en determinados
afos ha tenido ciertas variaciones como lo son: Marzo 2008 6.86%, marzo 2009 8.60%,
marzo 2010 9.09%, marzo 2011 7.04%, marzo 2012 4.88% y junio 2012 5.20%.2

L(INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA Y CENSO, 2012)
2(INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA Y CENSO, 2012)
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En la actualidad son muchos los aspirantes a una posicion dentro de las instituciones
bancarias. La mayor parte de estos se encuentra conformada por jovenes que han
culminado sus estudios secundarios y que estan cursando el tercer nivel de educacion
superior. El hecho de estar estudiando una carrera profesional vinculada con las
actividades empresariales, como: Economia, Gestion Empresarial, Marketing,
Administracion de Empresas, Ingenieria Comercial, Contaduria, entre otras, no les

garantizara el conseguir un empleo.

Los potenciales aspirantes a ser parte del sistema bancario privado en esta ciudad no
logran sus objetivos ya que desconocen los requisitos a satisfacer para cubrir una
vacante, esto se lo puede identificar como perfiles de un puesto que tiene implicito un
detalle de las competencias necesarias para satisfacer estos requerimientos.
Estimamos adicionalmente que el aspirante debe asimilar informacion relacionada con
la cultura organizacional respecto del desarrollo de la carrera profesional en las

empresas.

Consideramos que la satisfaccion de lo expuesto anteriormente aportaria a una
optimizacion de los proceso de reclutamiento y seleccion de personal, evitando la
rotacion de ellos, originada en deserciones o desvinculacion del persona por no cumplir

con las expectativas requeridas.

Cuando conocemos los requisitos a satisfacer para cubrir una vacante podemos
establecer un plan estratégico personal que entre otros beneficios nos permitira
optimizar nuestra capacitacion paralela que tendriamos a la de tercer nivel si somos

estudiantes universitarios, fortaleciendo las competencias que estimamos necesitar.

En la actualidad se constituye en un hecho comdn la existencia de un importante
segmento de jévenes con sus aspiraciones laborales que se presentan a las empresas
con los curriculum u hojas de vida para lograr su insercion laboral, lastimosamente no
logran ni si quiera superar la primera etapa que es la del reclutamiento, porque su perfil

no se ajusta a los requeridos, esto genera desmotivacion e incide en los niveles de
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desempleo. Determinados paradigmas errados, desconocimiento de requisitos para
cubrir un puesto y la falta de informacion de la cultura organizacional producen
resultados negativos antes sus objetivos personales y profesionales ya que se estan
preparando académicamente y no entienden porque el mercado laboral no los aceptan,
en algunos casos recibirdn una respuesta negativa porque estarian sobrevalorados o

subvalorados para un puesto.

La educacion universitaria y la capacitacion extracurricular son esenciales para que los
jovenes puedan incorporarse al mercado laboral con éxito ya que incrementan su
productividad y empleabilidad potencial, para lo cual seria ideal conocer que
competencias deben fortalecer.

La busqueda de una reduccion de los niveles de desempleo y una optimizacion de la
gestion de reclutamiento y seleccion de personal se vinculan cuando la oferta del
talento humano que se recibe del mercado es la necesaria o la idénea, si las empresas
reciben propuestas de aspirantes ajustadas a sus requerimientos aprovecharian
recursos internos e inclusive podran proyectar de mejor manera su carrera profesional
en la organizacion. Los jovenes universitarios paralelamente tendran mejores opciones
para ser parte del ser sector empresarial si dominan el contexto y conocen lo que se

espera de ellos.

Pronostico.

Cuando analizamos la situacién de los potenciales aspirantes a ser parte de sistema
bancario privado en la ciudad de Milagro observamos que el desconocimiento de los
perfiles de los puestos constituye un limitante que impide la optimizaciéon de los
recursos, direccionarlos y potenciarlos si esta situacion se mantiene tendria como logica
consecuencia la desmotivacion de los potenciales aspirantes asi como el limitado
aprovechamiento de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal de parte de

las instituciones bancarias privadas de la ciudad de Milagro.



Control de Pronostico.

Cuando los potenciales aspirantes a integrar el sector bancario privado de la ciudad de
Milagro cuenten son la informacién técnica pertinente vinculada con las aspiraciones de
los empleadores reflejada en los perfiles de puestos, se podria obtener mejores
resultados ya que lograrian direccionar sus esfuerzos con un plan estratégico personal
para volverse mas atractivos a un mercado laboral, porque trabajarian directamente en

su FODA lo que los convertiria en un talento humano empleable.

1.1.2 Delimitacion del problema

Pais: Ecuador
Region: Costa
Provincia: Guayas
Cantén: Milagro
Sector: Financiero

Area: Administrativa

Universo

Los altos directivos del sector bancario privado conforman el segmento de estudio,
donde obtendremos la informacion referente a los perfiles de puestos requeridos en
estas empresas del Canton Milagro, nuestro segmento lo conforman los seis directivos
del sector bancario y el aporte de los especialistas en reclutamiento y seleccion de

personal.

1.1.3 Formulacion del problema

¢De gué manera influye el desconocimiento vy falta de difusion de los perfiles de
puestos que demandan las instituciones bancarias privadas del cantén Milagro en la

optimizacién de sus procesos de reclutamiento y seleccién de personal?
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1.1.4 Sistematizacion del problema

e ¢De qué manera influye al Mercado de Recursos Humanos la difusién de los
perfiles requeridos en los puestos para atraer a potenciales aspirantes que
tienen como objetivo claro el desarrollo de una carrera profesional en el sector

bancario privado?

e ;De qué manera influye la existencia de una cultura organizacional que
propenda la difusién externa e interna de los perfiles de puestos para lograr la

optimizacion del talento humano en la empresa?

e ¢De qué manera se aprovecha en mejor nivel los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal cuando los aspirantes presentan soportes de

capacitaciones paralelas adicionales vinculas con la vacante a cubrir?

e ¢En qué medida la falta de conocimiento de las competencias requeridas en
los potenciales aspirantes a un puesto afecta a los procesos de reclutamiento y

seleccion de personal?

1.1.5 Determinacion del tema

Influencia del conocimiento de los perfiles de puestos por parte de los integrantes del
mercado de Recursos Humanos para la optimizacién de los procesos de reclutamiento

y seleccién de personal en las instituciones bancarias privadas del canton Milagro.



1.20BJETIVOS

1.2.1 Objetivo General

Analizar el uso y aprovechamiento del conocimiento de los perfiles de puestos
mediante la presente investigacion para optimizar los procesos de reclutamiento y

seleccion de personal de las instituciones bancarias privadas del cantén Milagro.

1.2.2 Objetivos Especificos

= Analizar el efecto que tiene la difusion de los perfiles de puestos mediante
entrevistas a especialistas para el optimo desarrollo de una carrera profesional

de los potenciales aspirantes.

= Analizar el efecto que tiene la existencia de una cultura organizacional tendiente
a la difusion externa e interna de los perfiles de puestos a través de la
aplicacion de encuestas a los directivos bancarios para la consecucion de la

optimizacion del talento humano en la empresa.

= Analizar el impacto que tiene en los resultados de los procesos de reclutamiento
y seleccion de personal cuando los potenciales aspirantes poseen
capacitaciones paralelas adicionales vinculadas a la vacante a cubrir mediante

entrevistas a especialistas para la optimizacion de recursos.

= Evaluar el grado de importancia que tiene el conocimiento de las competencias
requeridas por parte de los directivos de sector bancario privado del cantén
Milagro  mediante la aplicacion de encuestas a los mismos para lograr la

optimizacion los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.



1.3JUSTIFICACION

1.3.1 Justificacién de la investigacion

El mercado laboral que lo constituye la oferta de oportunidades laborales se debe
complementar de manera natural con el mercado de Recursos Humanos, ya que este
mercado provee de talento humano a las empresas para satisfacer sus necesidades

gue se reflejan en los procesos de Reclutamiento y Seleccion de personal.

Como miembros de una comunidad universitaria, de manera continua conocemos de
las expectativas que se generan en determinados estudiantes que aspiran formar parte
de una institucion bancaria privada de nuestro cantdn. Lastimosamente se observa un
elevado indice de personas que no logran alcanzar sus objetivos anteriormente
indicados, lo cual asumimos genera un impacto negativo en las organizaciones que

desean obtener el talento humano para cubrir las vacantes existentes.

Consideramos que en varias oportunidades los potenciales aspirantes a ser parte de
un proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal ven limitadas sus posibilidades
ya que desconocen de manera detallada los perfiles 0 competencias necesarias para
satisfacer el requerimiento de un mercado laboral cada vez mas exigente. Resultaria
ideal que los aspirantes identifiquen las competencias necesarias para que de esta
manera las puedan ajustar a su FODA personal y optimizarlo ya sea trabajando en sus
debilidades, aprovechando sus fortalezas, minimizando de esta manera las amenazas,

generando oportunidades o aprovechando las existentes.

Las instituciones del sistema Bancario del cantén Milagro no difunden los requisitos
necesarios que debe tener una persona para cubrir una vacante, que sumado al
desconocimiento por parte de los aspirantes estimamos afecta a la optimizacién de los

recursos tanto de los ofertantes como de los demandantes.
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Resulta de vital importancia que las instituciones bancarias privadas de Milagro
demuestren una mayor apertura para canalizar informacién sobre la descripcion y el
analisis de puestos, ya no solo a empresas especializadas sino aprovechar otros
canales. Para efectos de nuestro proyecto consideramos que el principal vinculo difusor
deberia ser la UNEMI debido a que es la principal institucion proveedora de

profesionales en el canton Milagro.

Efectuar el presente trabajo de investigacién implica una labor vinculada con la
responsabilidad social porque buscamos generar un beneficio para nuestra comunidad
mediante una propuesta que permita a los potenciales aspirantes aprovechar su talento
humano aportando a su plan estratégico personal y por otro lado las empresas del
sector bancario de Milagro lograran satisfacer sus necesidades en los proceso de
Reclutamiento y Seleccion de Personal, obteniendo o seleccionando a las personas
idéneas para cubrir una posicion. Este aporte ademas se vera reflejado en la
disminucién de los indices de desempleo juvenil ya que las organizaciones generarian

plazas de trabajo para los estudiantes universitarios del canton Milagro.

Se busca adicionalmente generar una herramienta tanto para los aspirantes como para
el Sistema Bancario Privado de Milagro, para lograr sus objetivos los unos obteniendo
un empleo y logrando una carrera en la empresa y las organizaciones contando con el

mejor de los recursos que es el ser humano que marca una diferencia.
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CAPITULO Il

MARCO REFERENCIAL

2.1MARCO TEORICO

2.1.1 Antecedentes Historicos

A través de la historia conocemos que el hombre realizaba la seleccion de individuos por
ciertos meétodos; tales procesos selectivos eran desde luego muy rudimentarios. Por
ejemplo en la antigua Roma se preferia para trabajos rudos a los esclavos de color por
su fortaleza. Al pasar el tiempo se evoluciona hacia una seleccibn mas apropiada
basada en la observacion objetiva de las cualidades y caracteristicas de los individuos,
pero cuando surgié la psicologia aplicada se empiezan a hacer las primeras

evaluaciones psicométricas de los hombres.

La historia relata que la division de las diferentes funciones entre los miembros de las
comunidad primitivas conllevo al desarrollo del trabajo y el hombre. Desde sus inicios la
comunidad primitiva realiz6 la distribucion del trabajo entre sus miembros
fundamentalmente por el sexo, la edad y las caracteristicas fisicas. En esta etapa se
ubica el primer momento de la actividad de seleccion de personas, el cual aprecia un

caracter natural espontaneo.

El estudio de la evolucion histérica de la seleccién de personal esta estrechamente

asociado con las épocas y acontecimientos historicos. Los acontecimientos sociales,
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econdémicos, politicos, tecnoldgicos y culturales han influido al menos indirectamente en

la naturaleza, el desarrollo y el panorama de la administracion de personal.

Los historiadores de la psicologia reconocen los aportes y el tratamiento dado por los
filosofos de la antigua Grecia al pensamiento psicolégico. Al respecto Heibreder, E.

(1971) plantea: “Platon reconocio, asimismo, diferencias individuales entre los hombres”.

En el estado ideal, los hombres debian escogerse para cumplir las diversas tareas de
acuerdo con su capacidad. Los dotados de razon superior debian ser dirigentes; los
dotados de coraje guerreros; el resto de los hombres debian ser artesanos, labradores,

mercaderes y esclavos, pero inferiores en jerarquia a los guerreros.

La teoria de Galeno intentd explicar en la antigiiedad la conducta humana sobre la base
de los humores corporales; quién propuso los conocidos tipos temperamentales de

colérico, flematico, melancélico y sanguineo, aportes para conocimiento psicologico.

Durante la Edad Media el trabajo se caracterizo por adquirir un caracter practicamente
hereditario; la clase social condicionaba la eleccion y las posibilidades de desempefio de

una actividad determinada. Asi los oficios pasaban de manos de los padres a sus hijos.

Una de las caracteristicas de esta época es el desarrollo del trabajo artesanal. No
obstante, en este periodo no desaparecio el interés de los pensadores de la época en el
estudio de las potencialidades del hombre en correspondencia con las actividades a
desarrollar, asi el espafiol Juan Huarte, en el siglo XVI, en su libro Examen de ingenios,
valoraba que las personas se diferenciaban en inteligencia y habilidades especiales, y
recomendaba que se debia trabajar por conocer las inclinaciones especiales de cada
persona con el fin de brindarle el adiestramiento necesario de acuerdo con sus

caracteristicas.®

® (AGUERO, 2010)
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Principales Movimientos Modernos que influyen en la Administracion de Personal:

La Revolucidon Industrial.

A esta época se la le ha denominado Revoluciéon “Industrial” debido a los cambios que
hubo en este tiempo y al efecto que tuvo sobre la sociedad en general dentro de los

sectores econémicos.

Esta época se caracterizé por: la division y especializacion del trabajo, produccion en
masa y ensamblaje, automatizacion, eliminacion de trabajos fisicos pesados y el

surgimiento de cientificos e ingenieros.

El Desarrollo del Sindicalismo.

El criterio basico que se apoya el sindicalismo consiste simplemente en que la fuerza
radica en el nimero; si hay un namero suficiente de personas que colectivamente pueda
apoyar una determinada posicion, la direccion se vera mas o menos forzada a escuchar
sus quejas, aun cuando éstas hayan sido iniciadas por un grupo de trabajadores que no

pertenece al nivel de supervision.

La época de la Administracion Cientifica.

Este periodo se caracteriza por haber estudiado los deberes, actividades vy

responsabilidades administrativas.

Generalmente, el desarrollo de la administracidn cientifica se asocia con los trabajos de
Frederick Taylor, a quien se le ha denominado el padre de la Administracion Cientifica,
ya que difundié importantes técnicas de administracién tales como el estudio de

tiempos, el estudio de métodos.
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La época paternalista.

Este movimiento intent6 mejorar las condiciones educativas, sociales, higiénicas y
fisicas de la clase trabajadora. Intereses importantes de la era paternalista son: la
proteccién de los derechos del trabajador y el mejoramiento del estatus social y

econdémico.

La época de la Psicologia Industrial.

En esta época se acentud la participacion del psicologo y el estudio de las practicas de

personal.

Los aportes mas importantes de la psicologia Industrial a la practica profesional de
personal consiste en las pruebas de personal, entrevistas, evaluacion de las aptitudes,
periodos de aprendizaje, entrenamiento, estudios de la fatiga y monotonia, seguridad,

analisis del trabajo e ingenieria humana.

La época de las Relaciones Humanas.

Estuvo encabezada por Elton Mayo, Fritz Roethlisberger y W. J Dickson de la escuela
de administracion de la universidad de Harvard. Originalmente el estudio fue sobre

ingenieria, experimento tipico de la época de la Administracion Cientifica.

Las conclusiones de estos dos personajes fueron que los factores sociales y humanos,
eran los que producian el fendmeno de la productividad y no las variables fisicas, como
resultado de este experimento, se empezo a analizar la productividad del empleado bajo
bases de conducta tales como equipos de trabajo, participacion, cohesion, lealtad y

compafierismo.
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El Surgimiento de Especialista en Personal.

A medida que crece la empresa y llega a tener varios cientos de empleados, se produce
la necesidad de crear nuevos puestos para efectuar tareas que hasta entonces no

requerian tiempo completo.

Uno de los primeros puestos especializados fue la Agencia de Empleos, la cual era

responsable de la contratacion del personal para una empresa.

La Revolucion Industrial origino un impulso al estudio de los puestos de trabajo en las
fabricas impulsado por la tesis econdmica de la produccion. Se comenzaron a
seleccionar a los obreros de acuerdo a sus condiciones fisicas; bajo el criterio de
mejorar la productividad y la competitividad. El sector productivo observo en los estudios
cientificos principalmente de sicologos, socidlogos, antropdlogos y trabajadores sociales

un mecanismo para implantar mediciones fisioldgicas y cognoscitivas a sus empleados.

Las ciencias humanas tuvieron una gran responsabilidad en la elaboracion de los
marcos cientificos de seleccion que nos acomparfa hasta la actualidad como son las

pruebas psicotécnicas, entrevistas y test.

Los precursores de las ideas de administracion y seleccion del Recurso Humano fueron
Frederick W. Taylor en Estados Unidos y Fayol en Francia. Las ideas generales de
Taylor fueron: seleccionar a los mejores hombres para el puesto de trabajo, instruirlos
en métodos eficientes y ergonomia del trabajo y la productividad ademéas de conceder

incentivos en forma de mejores salarios para los mejores colaboradores.

En la actualidad, los estudios de Taylor son considerados como mecanicistas y
simplistas porque asumieron al individuo como un ente pasivo cuya productividad
aumentaba segun el estimulo econémico y sus capacidades fisicas; sin embargo sus

ideas abrieron nuevos paradigmas para la Gestion del Talento Humano. La psicologia
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fue influenciada por las ideas de Taylor dando origen a la Psicologia Industrial; la cual
investigo las relaciones entre la iluminacion y la productividad, los procesos fisioldgicos
(monotonia, fatiga) ademas de los estimulos emocionales y las relaciones humanas .La
creacion de un marco cientifico para la seleccion implicé aspectos como el andlisis de
puesto, la ergonomia e igualmente el desarrollo de pruebas que propenden por vincular
a las personas con mayor aptitud para un cargo dentro de unas politicas que promulgan
la productividad y el bienestar para el empleado y la Organizacion desde una
perspectiva humanista.

Un proceso de seleccion es un insumo necesario en una organizacion ya que mediante
Su correcta implantacion logramos un adecuado ingreso del Talento Humano a nuestra
Empresa. Esta situacion nos convoca a analizar los tipos de pruebas mas adecuados y
factibles para un cargo. Entonces debemos generar procesos administrativos confiables

ademas de buscar la adecuada asesoria de personal experto — psicélogos.

2.1.2 Antecedentes Referenciales

Tema: Estructuracion de estrategias que permitan aprovechar el marketing personal en
el proceso de reclutamiento y seleccion de talento humano en el sector financiero de
Milagro.

Universidad: Universidad Estatal de Milagro
Autor: Rebeca Erazo y Jennifer Barrera
Afno: 2012

Pais: Ecuador

El presente trabajo de investigacion tiene como propdésito de exponer la importancia que
tiene la herramienta del marketing personal en las entrevistas laborales. Esta
herramienta se constituye importante en el momento que los aspirantes a integrar una

organizacion lo aplican para tener éxito en su etapa de entrevista, asi mismo se vuelve
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de vital consideracién para la optimizacion de los procesos de Reclutamiento y
Seleccién de personal en el sector financiero del cantén Milagro.

En este proceso de investigacion entra en consideracion el aporte a la estructuracion
del plan estratégico personal de los aspirantes del Mercado de Recursos Humanos para
mejorar su perfil profesional. Si los potenciales aspirantes a integrar una organizacion
aplican esta herramienta de marketing personal ayudan a la optimizacién de los

recursos necesarios para la seleccion de personal.

Tema: Estudio sobre el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la comuna

de Puerto Monte- Region de los Lagos- Chile.
Universidad: Universidad del Zulia

Autor: Francisco Canga Contreras

Afo: 2008

Pais: Venezuela

La presente investigacion intenta explorar los elementos necesarios para el
conocimiento acerca de como las organizaciones de este sector realizan el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal. Dentro del presente trabajo se abordan los
principales fundamentos tedricos y practicos vinculados con el tema. Asi mismo, se
presentaron y analizaron los resultados de una encuesta aplicada a las organizaciones
de la poblacién estudiada, con el propésito de de indagar como estas realizan el
proceso de obtencion de personal, la importancia que tiene para las organizaciones
este proceso, los aspectos mas importantes que consideran al momento de seleccionar
un candidato, las ventajas de aplicar una técnica y no otras, los métodos mas utilizados

y una serie de datos que aportan de manera significativa al presente estudio.
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Tema: Plan de Reclutamiento y Seleccion de Personal y su incidencia en el
cumplimiento de los objetivos en la Empresa ALERT SECURITY DEL ECUADOR CIA.
LTDA.

Universidad: Universidad Técnica de Ambato-Facultad de Ciencias Administrativas.
Autor: Anénimo

Afio: 2010

Pais: Ecuador

El presente trabajo de investigacion nos muestra la importancia que tiene en una
organizacion contar con un plan de reclutamiento y seleccién de personal. Uno de los
principales problemas que la empresa ALERT SECURITY DEL ECUADOR CIA. LTDA,,
tiene es que no cumple con los resultados propuestos dentro de su plan estratégico. El
proceso de seleccion que realiza esta empresa es llamando a los postulantes a través
de medios de comunicacion, tanto escrito como radial, a lo cual se presentan pocos
aspirantes, debido a la alta demanda de empresas que se dedican a prestar los
servicios de seguridad en sector estudiado; también influye en la decision, la percepcion
del perfil requerido en la sociedad ya que se genera otra imagen sobre el personal que
debe ocupar estos cargos. En este estudio se llego a la conclusién de que la empresa
analizada necesita estudiar a profundidad el mercado de RRHH que se encuentra en la
ciudad, ademas necesita mejorar los sistemas de comunicacion con la sociedad, con el

propdsito de evitar la creacion de falsos paradigmas sobre este tipo de trabajo.

2.1.3 Fundamentacion

Reclutamiento

Es el proceso de identificar y atraer a un grupo de candidatos, de los cuales mas tarde
se seleccionara alguno que recibira la oferta de empleo. Una organizacion primero
define que se necesita (el perfil); en funcion del perfil se define al candidato o los

candidatos ideales, los cuales seran su objeto de deseo, y luego debera conquistarlos y
19



atraerlos. En un proceso de seleccion no elige la empresa, también lo hace el
postulante. A su vez, para que la empresa pueda elegir antes debe identificar lo que
desea, y luego atraer a varios posibles candidatos, no solo uno.*

En sintesis el reclutamiento es fase en la que las organizaciones acuden al mercado
laboral en busca de personal que cumpla con los requerimientos minimos del puesto
vacante, cabe indicar que el reclutamiento es la primera etapa del proceso de selectivo
y por ende uno de las importantes para lograr la efectividad en el proceso.

Seleccion

Como su nombre lo indica, es el proceso de seleccion o eleccién de una persona en
particular en funcion de criterios preestablecidos. Se inicia definiendo correctamente el
perfil requerido, dejando en claro las expectativas del solicitante y las reales
posibilidades de satisfacerlas. Es muy importante una buena identificacion de los
individuos que a la organizacion le interesan en relacion con el perfil buscado e,
igualmente, su posterior atraccion. Por ello es fundamental la correcta definicion acerca
de que se esta buscando, por un lado, y cuéles seran las reales expectativas de los

participantes, por el otro.”

El éxito de un proceso de seleccion depende definitivamente de como se realice el
reclutamiento. Si este se hace pertinentemente, sera posible resolver exitosamente la
eleccion. Si el reclutamiento es incorrecto, o bien la seleccién sera mas costosa porque
se reiniciara el proceso para realizar un reclutamiento apropiado, o bien se corre el
riesgo de tomar una decision errada.

La selecciéon de personal cumple la funcion de un filtro que solo permite ingresar a la
organizacion a las personas que cuenten con las caracteristicas requeridas para el
puesto. Un antiguo concepto popular afirma que la seleccion consiste en la eleccion
precisa de la persona indicada para el puesto correcto en el momento oportuno. En

términos mas vastos, la seleccion busca, de entre los diversos candidatos, a quienes

*(ALLES, Seleccion por Competencias, 2006, pag. 101)
®(ALLES, Inicio de un Proceso de Seleccién, 2006, pag. 102)
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sean mas apropiados para los puestos que existen en la organizacion o para las
competencias que necesita, y el proceso de seleccion, por tanto, mantener o aumentar

la eficiencia y el desempefio humano, asi como la eficacia en la organizacion.
La seleccion como proceso de comparacion

La seleccién es un proceso de comparacion entre dos variables: por un lado, los
criterios de la organizacion (como los requisitos del puesto por ocupar o las
competencias individuales necesarias para la organizacion), y, por el otro, el perfil de
los candidatos que se presentan. La primera variable se denomina x, y la segunda, y.
Cuando x es mayor a y, se dice que el candidato no satisface las condiciones ideales
para ocupar determinado puesto, y se le rechaza. Cuando x y y son iguales, se dice
gue el candidato reune las condiciones, por lo que se le contrata. Cuando la variable y
es mayor que X, el candidato reine mas caracteristicas de las exigidas para el puesto,

por lo que resulta sobre calificado. °

En contexto, la seleccion como proceso de comparacion propende a la comunicacion
entre el mercado laboral y el mercado de recursos humanos, ya que una perfecta fusion
de las partes interesadas se da en base al conocimiento que tienen los aspirantes
acerca de los requerimientos de perfiles que demandan las empresas y estas de la
informacion que posean del acerca del talento humano que cuenta su mercado. Esta
comparacion exige que la descripcion y el analisis de los puestos o de las competencias
requeridas se transformen en una ficha de especificaciones, a partir de la cual se

estructure con mayor rigor el proceso de seleccion.
La seleccion como proceso de decision

Una vez comparados los requisitos del puesto y de los candidatos, puede ocurrir que
algunos candidatos tengan requisitos aproximados y quieran proponerse al
departamento que solicitd la ocupacién del puesto. El 6rgano de selecciéon (staff) no
puede imponer al departamento solicitante que acepte a los candidatos aprobados en el

proceso de comparacion. Lo Unico que puede hacer es proporcionar una asesoria

S(CHIAVENATO I., 2011, pag. 145)
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especializada con técnicas de seleccidén para recomendar a los candidatos que juzgue
mas adecuados. La decision final de aceptacién o rechazo de los candidatos es
siempre responsabilidad del departamento solicitante. Asi, la seleccion es siempre
responsabilidad de linea (de cada jefe) y funcion de staff (prestacién de los servicios del
departamento especializado).’

Como proceso de decision, la seleccion de personal admite tres modelos de

comportamiento:

a) Modelo de colocacion: cuando no se incluye la categoria de rechazo. En este
modelo hay un solo aspirante y una sola vacante, que debe ocupar ese candidato. En
otras palabras, debe admitirse al candidato sin mas tramites.

b) Modelo de seleccion: cuando hay varios candidatos y una sola vacante. Se
compara cada candidato con los requisitos del puesto; las alternativas son aprobacion o
rechazo. Si se rechaza, queda eliminado del proceso, pues hay varios candidatos para
una sola vacante.

C) Modelo de clasificacion: es un enfoque mas amplio y situacional, con varios
candidatos para cada vacante y varias vacantes para cada candidato. Cada candidato

se compara con los requisitos de cada puesto que se pretende llenar.

Bases del proceso selectivo

El punto de partida de todo proceso de seleccion son los datos, la informacion del
analisis y las especificaciones del puesto. Los procesos de seleccidon se basan en los
requisitos de las especificaciones de puestos, pues su finalidad es proporcionar mayor
objetividad y precision en la seleccion de personal para dicha vacante. Por un lado,
tenemos el analisis y las especificaciones de dicho puesto, con la indicacién de los
requisitos indispensables que debe tener su futuro ocupante; y por el otro, a los
candidatos con diferencias profundas, en competencias por un mismo empleo. En estos

términos, la seleccion toma la forma de proceso de comparacion y decision.

"(CHIAVENATO I., 2011, pag. 145)
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Obtencién de la informacién sobre el puesto®
La informacion del puesto vacante se recopila de seis maneras:

1. Descripcion y andlisis de puestos: es la presentacion de los aspectos intrinsecos
(contenido del puesto) y extrinsecos (requisitos que exige el candidato-especificaciones
particulares) del puesto. Cualquiera que sea en método de andlisis, lo importante en la
seleccion es la informacion de los requisitos y caracteristicas que debe de tener la
persona que lo ocupe, a fin de que el proceso de seleccién se concentre en estos
requisitos y caracteristicas.

2. Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos: consiste en la anotacion
sistematica y prudente, a cargo del jefe inmediato, sobre las habilidades vy
comportamiento que debe tener la persona que ocupe el puesto considerado, lo que
tendra como consecuencia un mejor o peor desempefio del trabajo. Esta técnica
identifica las habilidades deseables (que favorecen el desempefio) y las indeseables
(que lo desfavorecen) de los candidatos. Obviamente, tiene el inconveniente de basarse

en el arbitrio del jefe inmediato.

3. Requisicion de personal: consiste en verificar los datos que lleno el jefe directo
en la requisicion de personal, con la especificacion de los requisitos y caracteristicas

gue el candidato al puesto debe tener.

4, Andlisis de puestos en el mercado: cuando se trata de algin puesto nuevo sobre
el cual la empresa no tiene ninguna definicion, la alternativa es verificar en empresas
similares puestos equiparables, su contenido, los requisitos y caracteristicas de quienes

los desempenfan.

5. Hipotesis de trabajo: en el caso de que no se pueda utilizar ninguna de las

opciones anteriores, solo queda la hipétesis de trabajo, es decir, una idea aproximada

8(CHIAVENATO I., 2011, pag. 148)
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del contenido del puesto y sus exigencias para quien lo desempefie (requisitos y

caracteristicas necesarias), como la simulacién inicial.

6. Competencias individuales: son las habilidades y competencias que la
organizacion exige del candidato para ocupar determinada posicion.

Eleccion de las técnicas de seleccion®

Una vez que se tiene la informacién de los puestos vacantes, el paso siguiente es elegir
las técnicas de leccion convenientes para escoger a los candidatos adecuados las

técnicas de seleccion se clasifican en cinco grupos:

o Entrevista de seleccion: Es la técnica de seleccion mas comun en las empresas

grandes, medianas o pequefas.

o Pruebas o examenes de conocimientos o habilidades: son instrumentos objetivos
para evaluar los conocimientos y habilidades adquiridos a través del estudio, la practica

o el ejercicio.

o Test psicologicos: El término test designa un conjunto de pruebas que valoran el
desarrollo mental, aptitudes, habilidades, conocimientos, etc. Su funcidén es analizar los
modelos de comportamiento humano en condiciones estandarizadas y compararlos con

sus estandares de investigaciones estadisticas.

o Test de personalidad: Sirven para analizar los distintos rasgos de la
personalidad, sean determinados por el caracter o por el temperamento. Los test de
personalidad son genéricos cuando revelan rasgos generales de la personalidad, y
reciben el nombre de psicodiagnosticos.

o Técnicas de simulacion: Las técnicas de simulacion pasan del estudio individual
y aislado al estudio en grupo, y del método exclusivamente verbal o de realizacion a la

accion social.

%(CHIAVENATO I., 2011, pag. 150)
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Parametros de la seleccién de personal®™

La eficiencia y eficacia de un proceso se miden con base en los diversos parametros,
directos e indirectos. Los parametros directos de la seleccion son:

o La cantidad de candidatos seleccionados es un valor absoluto que mide el

numero de candidatos que pasan el proceso de seleccion.

o La calidad de los candidatos seleccionados es un valor relativo que mide el
acoplamiento de los candidatos seleccionados a sus respectivos puestos o
competencias individuales. Se puede medir con base en la relacion entre los candidatos
aceptados y colocados en sus puestos y los candidatos sometidos al proceso de

seleccion.

o La rapidez en la seleccion de los candidatos es una medida del tiempo que tarda

el proceso de seleccion y colocacion de los candidatos aprobados.

o El costo de la seleccion es una medida financiera del costo de la seleccion de los
candidatos. Existen técnicas de seleccion caras (como las pruebas individuales de
personalidad) y técnicas baratas (como la entrevista). Cuando el proceso de seleccion
es complejo e involucra a candidatos de alto nivel, debe implicar la adaptacion de
técnicas de seleccion mas sofisticadas y caras para garantizar una mayor precision del

proceso.

Los parametros indirectos de la seleccion se ocupan menos por el proceso de seleccion

entre si y se enfocan mas en los resultados para la empresa:

o El acoplamiento del candidato seleccionado del puesto: cuanto mas eficaz sea el
proceso de seleccion, tanto mejor sera la adherencia y el acoplamiento de la candidata

al puesto.

9(CHIAVENATO, 2009, pag. 166)
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o Tiempo de acoplamiento del candidato al puesto: cuanto mas eficaz sea el
proceso de seleccion mas rapida sera la adherencia y el acoplamiento del candidato al

puesto.

o Mayor permanencia en la empresa: el proceso de seleccion favorece la
permanencia en la empresa porque el candidato se acopla a la cultura de la

organizacion.

o Mejor aprendizaje: el proceso de seleccion favorece el éxito del candidato en la
empresa.
o Valor agregado: el proceso de seleccion agrega valor al capital humano porque

escoge los mejores candidatos y a los mas adecuados para la empresa.

o Rendimiento de la inversion en la seleccion: es una ecuacion que mide los
beneficios en relacion con la inversion en la seleccion de personas. Por un lado los
costos vy, del otro, los beneficios. Los costos de la seleccion pueden ser directos o
indirectos. Los costos directos aplican especificamente en proceso de seleccidon, como
salarios del personal que participa en el proceso, material de oficina utilizado en la
seleccion, etc. Los costos indirectos son: alquiler e iluminacion de los locales donde se
hace la seleccion, salarios del personal participante indirectamente en el proceso de

seleccién, pago de servicios externos (outsourcing).

Perfiles

Los perfiles requeridos, en todos los niveles, tienen el foco muy cerrado, y, usualmente,
no es sencillo encontrar a las personal deseadas, tanto si se trata de profesionales
como de otras con menor preparacidon académica. Una vez que se ha definido la
necesidad de incorporar un nuevo empleado, el proceso de seleccién comienza con la
recoleccion de informacién necesaria para su realizacion. A ese paso le hemos

denominando “Definicion  del perfil”. Esta etapa incluye la revision del descriptivo de
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puesto y una reunion con el cliente interno a los efectos de recolectar toda la
informacién disponible para llevar a cabo el proceso de seleccion. Muchos conceptos
en relacion con la seleccién y contratacion de personas son muy conocidos, no sélo en
el &mbito de las organizaciones. **

Las organizaciones solicitan no solo conocimientos sino también lo referente a
habilidades y competencias, las mismas que le permiten a la persona desempefar un
buen rol en la organizacion. El éxito de un proceso de reclutamiento de seleccion de
personal también depende de la adecuada definicion o estructuracion del perfil de
puesto a cubrir ya que este es la base para escoger al candidato adecuado para una

determinada vacante.

Talento Humano

Dentro de lo que es el talento humano no solo el esfuerzo o la actividad humana
guedan comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivacion, intereses

vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.

En el mundo actual globalizado, se establece que la direccién de las organizaciones
debe ser altamente competitivo, por lo tanto es de vital importancia manejar cada uno
de los recursos empresariales de una manera integral, para esto es preciso considerar
al talento humano como un factor importante que genera eficiencia y eficacia, a partir de
un plan de reclutamiento y seleccion de personal que suscite el ingreso de personal
altamente capacitado para que ellos desarrollen eficientemente sus destrezas y
habilidades para que sean capaces de construir un alto nivel de responsabilidad entre la
organizacion y ellos, y de esta manera lograr cumplir con los objetivos empresariales y

personales.
Capital Humano

El Capital Humano, compone, un conjunto intangible de habilidades y capacidades que

aportan a elevar y conservar la productividad, la innovaciéon y la empleabilidad de una

(ALLES, Inicio de un Proceso de Seleccién, 2006, pag. 129)
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persona o una comunidad; se entiende por empleabilidad la posibilidad de las personas
para encontrar un empleo que retribuya sus capacidades laborales, por medio de
diferentes influencias y fuentes, tales como: Las actividades de aprendizaje organizado
por medio de la educacion formal e informal, por medio del entrenamiento desarrollado
en los diferentes puestos de trabajo de las organizaciones, de acuerdo con cada

individuo y al contexto de uso.*?

Todas las organizaciones cuentan con capital humano que aporta a su crecimiento y
rendimiento, de ahi surge la importancia de escoger a personas capaces que ayuden al
logro de los objetico empresariales. A pesar de que este capital humano un recurso
intangible los ejecutivos bancarios deben mantener un constante seguimiento sobre su
desempeiio y aportacion para de esta manera aportar al crecimiento del personal

interno en las organizaciones.
Mercado laboral

El mercado de trabajo o mercado laboral se compone de las ofertas de empleo que
ofrecen las organizaciones en determinado lugar o época. Se define sobre todo por las
organizaciones y sus oportunidades. Cuanto mayor es el numero de organizaciones en
determinada regién, tanto mayor el mercado de trabajo y su potencial de disponibilidad
de plazas vacantes y de oportunidades de empleo. El mercado de trabajo se divide por
sectores de actividades o de categorias (como empresas metallrgicas, de plasticos,
bancos, y financieras, etc.). El mercado funciona en términos de oferta y demanda, es

decir, la disponibilidad y demanda de empleos, respectivamente.

Para objeto de nuestro trabajo de investigacion el mercado laboral a ser estudiado esta
constituido por las instituciones bancarias privadas del canton Milagro, siendo un
namero considerable de estas entidades ofertantes de plazas de trabajo podemos
realizar un levantamiento de informacién indispensable para el beneficio de los

integrantes del mercado de Recursos Humanos.

2(DIAZ, 2009)
B3(CHIAVENATO 1., 2011)
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Mercado de Recursos Humanos

El mercado de recursos humanos se forma por conjunto de personas competentes para
el trabajo en determinado lugar y época. Se define sobre todo por la porcién de la
poblacion en condiciones para trabajar o que esté trabajando, es decir, por el conjunto
de personas empleadas (mercado de RH disponible) e idoneas para el trabajo. Asi el
mercado de recursos humanos consta de candidatos reales y potenciales en relacion
con determinadas oportunidades de empleo: son candidatos reales si estdn buscando
alguna oportunidad, independientemente de que estén o no empleados, y son
candidatos potenciales si estdn en condiciones de desempefio satisfactorio aunque no
estén buscando empleo. Como el mercado de recursos humanos es vasto y complejo,
se divide de acuerdo con la especializacion (mercado de ingenieros, administradores,

médicos, supervisores, secretarias, obreros, entre otros.)

El mercado de Recursos Humanos del cantdn Milagro consta de varias especialidades
pero para efectos de nuestra investigacion hemos decidido considerar a aquellas
personas relacionadas con la administracion y gestion empresarial y para ser mas
especificas optamos por las personas que desean integrar una entidad bancaria privada
y que actualmente se encuentran laborando en una de estas empresas 0 que estan

cursando los estudios de tercer nivel.
Gestion del talento

La gestion del talento se relaciona al proceso que desarrolla e incorpora nuevos
integrantes a la fuerza laboral. La Gestién del Talento busca basicamente destacar a
aquellas personas con un alto potencial, entendido como talento, dentro de su puesto
de trabajo. Ademas retener o incluso atraer a aquellas personas con talento sera una

prioridad.

El propdsito que buscamos con este estudio es aportar al fortalecimiento de la gestién
del talento humano en las entidades bancarias mediante la implementacion de

estrategias que permitan proveer un talento humano que satisfaga los perfiles de

Y(CHIAVENATO 1., 2011)
29



puestos requeridos, optimizando a su vez los recursos necesarios en los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal.
Preparacion Académica

Un grado académico, titulacibn académica o titulo académico, es una distincion dada
por alguna institucion educativa, generalmente después de la terminacion exitosa de
algun programa de estudios. Sin embargo, esta denominacion suele utilizarse para
denominar mas concretamente a las distinciones de rango universitario, que también se

denominan titulacién superior o titulacién universitaria.

Como se menciono en la problematizacién uno de los factores que influyen en el éxito
de lograr una insercion laboral es el de la preparacion académica y paralela vinculada

con los perfiles de puestos requeridos.

Determinados integrantes del Mercado de Recursos Humanos que cuentan con un plan
estratégico personal y que poseen los recursos para tomar capacitaciones adicionales
para mejorar su perfil profesional se ven limitados en cuanto a las opciones que brindan
las instituciones como el Servicio de Capacitacion Profesional y la Comunidad de

Aprendizaje Continuo.
Desarrollo de una carrera profesional

Hacer carrera en lo laboral e desarrollar utilizando medios éticos y profesionales,
recurriendo a medios licitos, en sana competencia y con sanos objetivos; crecer para
triunfar en una clara correspondencia entre los objetivos propios y los de la compairiia
gue lo emplea. La carrera puede ser algo planificado por la propia compafiia, o no. Hay
muchas empresas que trabajan con planes de desarrollo de carrera cuidadosamente
administrados y otras que, sin tanta prolijidad pero con igual eficiencia, cuidan a su
personal. Hay individuos que planean sus propias carreras, y estos planes pueden
coincidir o no con los de sus compafiias empleadoras. Y por ultimo hay carreras que

son frutos de las circunstancias o el azar. *°

(ALLES, Hacer carrera dentro de la organizacion., 2009, pag. 44)
30


http://es.wikipedia.org/wiki/Universidad

El desarrollo de una carrera profesional dentro de una organizacion esta en funcion de
la existencia de una cultura de crecimiento del personal que permita que los actuales
colaboradores sean considerados en los procesos de seleccion internos. Por lo general
los aspirantes a ser parte de una organizacién ingresan con el objetivo de crecer
profesionalmente pero en muchas ocasiones se ven desmotivados en vista de que
cuando surgen oportunidades de ascenso no son tomados en consideracion por lo que
se proyectan nuevos objetivos que no se relacionan con los de la empresa. Por otro
lado también existen organizaciones que si se preocupan por el crecimiento profesional
de su personal y son ellas mismas quienes se encargan de prepararlos y formarlos en

funcion de sus objetivos.
Marketing personal.

El marketing personal es un recurso para pensarse a si mismo como un “YO S.A” que
debe autogestionarse integrando las “4 A” de la educacién (Aprender a ser, a Aprender,
a Hacer y a Convivir) con las “4 E” del emprendedor (Excelencia, Energia, Esfuerzo y
Estimulo). El curriculum es la herramienta de presentacion para seleccionar los datos
relevantes y provocar una huella firme en la memoria del receptor. Un buen curriculum
refuerza las “3 i” de la comunicacion: identidad del emisor, identificacion con el
mensaje e imagen positiva en la mente del lector. La historia puede contarse como una
evolucion, destacando la actualidad o enfatizando la formacion que se posee. Es un
instrumento de marketing porque presenta lo favorable y omite periodos de inactividad

o cambios frecuentes de trabajo.*®

El marketing personal desempefia un papel fundamental en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal. Un aspirante que tenga conocimiento de los
beneficios que brinda el marketing personal y si lo emplea de una manera adecuada
tiene mas probabilidades de ser elegido como colaborador. Como aporte fundamental al
desarrollo de nuestra tesis hemos tomado como referencia una tesis sobre el marketing
personal, la misma que fue disefiada por estudiantes de la Universidad Estatal de

Milagro.

%(KRELL, 2009)
31



Entrevistas Laborales

La entrevista es un dialogo que se sostiene con un propésito definido y no por la mera
satisfaccion de conversar. Entre el entrevistador y el entrevistado existe una
correspondencia mutua, y gran parte de la accidon reciproca entre ambos consiste en
posturas, gestos y otros modos de comunicaciéon. La palabra, los ademanes, las
expresiones y las inflexiones, concurren al intercambio de conceptos que constituye la

entrevista.’

Para el levantamiento de informacion del presente tema de investigacion se realizaran
entrevistas dirigidas a especialistas en reclutamiento y seleccion de personal. La
entrevista juega un papel importante en cualquier tema de investigacion puesto que
brinda informacion de primera fuente, la cual es muy util al momento de determinar las

conclusiones y recomendaciones.

Desempleo

Situacion en la que se encuentran las personas que teniendo edad, capacidad y deseo
de trabajar no pueden conseguir un puesto de trabajo viéndose sometidos a una

situacion de paro forzoso.*®

Administracion del Rendimiento

La evaluacion del rendimiento de los empleados se inserta en los sistemas de
administracion del rendimiento a nivel organizacional .Definir con precision el
‘rendimiento” es complejo y hasta subjetivo. Por lo que se requiere que el area de
RRHH se mantenga directamente involucrada en su gestion, dirigiendo el aparato
burocratico que los gerentes de linea utilizaran para evaluar el rendimiento de sus

subalternos. Desarrollar sistemas de administracion del rendimiento flexibles para

Y(ALLES, Preseleccion y Seleccion, 2006, pag. 234)
8(GESTIOPOLIS, Gestiopolis.com, 2012)
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mejorar la respuesta al cambio organizacional al mismo tiempo que se mantiene el
sentido de unidad, de satisfaccion y de justicia. Combinar diversas préacticas de
evaluacion del rendimiento puede contribuir a que la funcibn de RRHH enlace el

rendimiento individual y organizacional.*

El rendimiento empresarial depende de la calidad de talento humano que posee una
entidad, motivo por el cual consideramos importante que las instituciones bancarias
cuenten con un personal que aporte significativamente al rendimiento empresarial. En
funcion de lo antes mencionado se puede observar que en determinadas ocasiones las
organizaciones no logran conseguir una optimizacion de sus recursos debido a que los

interesados a integrarla no cuentan con los perfiles requeridos.
Competencias

La palabra competencias hace referencia a las caracteristicas de personalidad con
relacion a una posicion deseada. Si bien las competencias tienen como origen los
rasgos de personalidad, se desarrollan a lo largo de la vida laboral; son, de algin modo,
el fruto de nuestra experiencia.?°

Para desempefiarse en un puesto de trabajo las personas ponen en juego
simultaneamente los tres elementos mencionados:

e Los conocimientos, que se adquieren atreves del estudio (formal o informal).

e Las destrezas o habilidades, que son inherentes a cada uno (como ejemplo, la
habilidad manual).

e Las competencias, que si bien, como las destrezas, con inherentes a cada
persona (las caracteristicas de personalidad), se desarrollan con la experiencia
laboral.

El termino competencias esta relacionado en la gestion del talento humano en las

organizaciones por lo que al momento de evaluar, desarrollar y medir la contribucion al

Y(DAVILLA, 2010)
2(ALLES, Hacer carrera dentro de la organizacion., 2009, pags. 32,33)
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éxito de una persona en un determinado puesto de trabajo hacen que sea mejor en ese

cargo y pueda seguir desarrollandose profesionalmente con éxito.

Teorias metodoldgicas aplicadas para la seleccion de personal.

Encontrar solucion al problema de seleccionar a un empleado significa preparar un plan
de accion que debe de ser minucioso y disefiado.

Para el desarrollo de esta investigacion se establecié un marco teérico que sirva de
base de sustentacion al problema g se aborda. El presente trabajo estard sustentado

fundamentalmente por dos teorias:

1. La teoria de Argyris (1974), quién concreta que, para las organizaciones: "su
exito depende de tener empleados ego relacionados, altamente interesados en la
organizacion”. Esta afirmacion apunta a estrategias de Seleccion de Personal, en los

gue la personalidad y el compromiso organizacional estan explicitos.

2. La teoria humanistica de Carl Rogers (1902-1987), quién resalté la tendencia del
organismo hacia el crecimiento personal. Su teoria se basa en los siguientes

postulados:

e Vision holistica y optimista del ser humanao.

e El objetivo de la Psicologia Humanista es comprender y mejorar la personalidad.

e Todas las personas tienen un potencial de crecimiento y el fin de la persona es el
desarrollo de sus capacidades positivas.

e El eje vertebrador del comportamiento son los procesos motivacionales.

Para Roger lo que diferencia a una persona sana de otra desadaptada es la calidad de
la relacién entre su yo (ideales, valores, expectativas, intereses) y su experiencia.
La personalidad madura y equilibrada es el resultado del proceso de autorrealizacion,

es decir del proceso de convertirse en persona. Esto supone cultivarse, crecer y
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madurar en armonia. Luego, aunque pueda parecer un proyecto a largo plazo, no es

asi, significa saber vivir el presente.

La autorrealizaciéon no es un fin sino un proceso: es saber disfrutar de la vida; aceptarse
sin apartar la posibilidad de cambiar; valorar lo que uno piensa y siente; ser
independiente, valorar las relaciones con los demas sin someterse a sus expectativas,
resolver adecuadamente los conflictos; y ademas, es aceptar la responsabilidad de la

propia vida.
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2.2 MARCO LEGAL

Constitucion de la Republica del Ecuador
Capitulo noveno

Responsabilidades

Art. 83.- Son deberes y responsabilidades de las ecuatorianas y los ecuatorianos, sin
perjuicio de otros previstos en la Constitucion y la ley:

1. Acatar y cumplir la Constitucién, la ley y las decisiones legitimas de autoridad
competente.
Ama killa, ama llulla, ama shwa. No ser ocioso, no mentir, no robar.
Defender la integridad territorial del Ecuador y sus recursos naturales.
Colaborar en el mantenimiento de la paz y de la seguridad.

Respetar los derechos humanos y luchar por su cumplimiento.

SR

Respetar los derechos de la naturaleza, preservar un ambiente sano y utilizar los

recursos naturales de modo racional, sustentable y sostenible.

7. Promover el bien comdn y anteponer el interés general al interés particular,
conforme al buen vivir.

8. Administrar honradamente y con apego irrestricto a la ley el patrimonio publico, y
denunciar y combatir los actos de corrupcion.

9. Practicar la justicia y la solidaridad en el ejercicio de sus derechos y en el
disfrute de bienes y servicios.

10.Promover la unidad y la igualdad en la diversidad y en las relaciones
interculturales.

11. Asumir las funciones publicas como un servicio a la colectividad y rendir cuentas
a la sociedad y a la autoridad, de acuerdo con la ley.

12.Ejercer la profesion u oficio con sujecion a la ética.

13.Conservar el patrimonio cultural y natural del pais, y cuidar y mantener los
bienes publicos.

14.Respetar y reconocer las diferencias étnicas, nacionales, sociales,

generacionales, de género, y la orientacién e identidad sexual.
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15.Cooperar con el Estado y la comunidad en la seguridad social, y pagar los
tributos establecidos por la ley.

16.Asistir, alimentar, educar y cuidar a las hijas e hijos. Este deber es
corresponsabilidad de madres y padres en igual proporcion, y correspondera
también a las hijas e hijos cuando las madres y padres lo necesiten.

17.Participar en la vida politica, civica y comunitaria del pais, de manera honesta y

transparente.

Constitucion de la Republica del Ecuador
Capitulo quinto
Derechos de participacion

Art. 61.- Las ecuatorianas y ecuatorianos gozan de los siguientes
Derechos:
1. Eleqiry ser elegidos.
Participar en los asuntos de interés publico.
Presentar proyectos de iniciativa popular normativa.
Ser consultados.
Fiscalizar los actos del poder publico.

Revocar el mandato que hayan conferido a las autoridades de eleccion popular.

N o ok~ N

Desempefiar empleos y funciones publicas con base en méritos y capacidades, y
en un sistema de seleccidén y designacion transparente, incluyente, equitativa,
pluralista y democratica, que garantice su participacion, con criterios de equidad
y paridad de género, igualdad de oportunidades para las personas con
discapacidad y participacion intergeneracional.

8. Conformar partidos y movimientos politicos, afiliarse o desafiliarse libremente de
ellos y participar en todas las decisiones que éstos adopten.

Las personas extranjeras gozaran de estos derechos en lo que les sea aplicable.
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Constitucion de la Republica del Ecuador
Seccidn quinta
Educacion

Art. 27.- La educacion se centrard en el ser humano y garantizard su desarrollo
holistico, en el marco del respeto a los derechos humanos, al medio ambiente
sustentable y a la democracia; sera participativa, obligatoria, intercultural, democratica,
incluyente y diversa, de calidad y calidez; impulsara la equidad de género, la justicia, la
solidaridad y la paz; estimulara el sentido critico, el arte y la cultura fisica, la iniciativa
individual y comunitaria, y el desarrollo de competencias y capacidades para crear y
trabajar.

La educacion es indispensable para el conocimiento, el ejercicio de los derechos y la
construccion de un pais soberano, y constituye un eje estratégico para el desarrollo

nacional.

Art. 28.- La educacion respondera al interés publico y no estara al servicio de intereses
individuales y corporativos. Se garantizara el acceso universal, permanencia, movilidad
y egreso sin discriminacion alguna y la obligatoriedad en el nivel inicial, basico y
bachillerato o su equivalente.

Es derecho de toda persona y comunidad interactuar entre culturas y participar en una
sociedad que aprende. El Estado promovera el didlogo intercultural en sus multiples
dimensiones.

El aprendizaje se desarrollara de forma escolarizada y no escolarizada.

La educacion publica sera universal y laica en todos sus niveles, y gratuita hasta el

tercer nivel de educacién superior inclusive.
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Constitucion de la Republica del Ecuador
Seccion primera

Educacion

Art. 343.- El sistema nacional de educacién tendra como finalidad el desarrollo de
capacidades y potencialidades individuales y colectivas de la poblacion, que posibiliten
el aprendizaje, y la generacion y utilizacion de conocimientos, técnicas, saberes, artes y
cultura. El sistema tendra como centro al sujeto que aprende, y funcionara de manera
flexible y dinamica, incluyente, eficaz y eficiente.

El sistema nacional de educacion integrara una vision intercultural acorde con la
diversidad geogréfica, cultural y linguistica del pais, y el respeto a los derechos de las
comunidades, pueblos y nacionalidades.

Art. 350.- El sistema de educacion superior tiene como finalidad la formacion
académica y profesional con visidon cientifica y humanista; la investigacion cientifica y
tecnoldgica; la innovacion, promociéon, desarrollo y difusion de los saberes y las
culturas; la construccion de soluciones para los problemas del pais, en relacién con los

objetivos del régimen de desarrollo.

Art. 351.- El sistema de educacidén superior estara articulado al sistema nacional de
educacion y al Plan Nacional de Desarrollo; la ley establecerd los mecanismos de
coordinacion del sistema de educacion superior con la

Funcién Ejecutiva. Este sistema se regira por los principios de autonomia responsable,
cogobierno, igualdad de oportunidades, calidad, pertinencia, integralidad,
autodeterminacion para la produccion del pensamiento y conocimiento, en el marco del

didlogo de saberes, pensamiento universal y produccion cientifica tecnoldgica global.
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Constitucion de la Republica del Ecuador

Seccién octava

Trabajo y seguridad social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizar4 a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado.

Constitucion de la Republica del Ecuador
Seccién segunda

Jovenes

Art. 39.- El Estado garantizara los derechos de las jovenes y los jovenes, y promovera
su efectivo ejercicio a través de politicas y programas, instituciones y recursos que
aseguren y mantengan de modo permanente su participacion e inclusion en todos los

ambitos, en particular en los espacios del poder publico.

El Estado reconocera a las jovenes y los jovenes como actores estratégicos del
desarrollo del pais, y les garantizara la educacién, salud, vivienda, recreacion, deporte,

tiempo libre, libertad de expresion y asociacion.
El Estado fomentara su incorporacion al trabajo en condiciones justas y dignas, con

énfasis en la capacitacion, la garantia de acceso al primer empleo y la promocién de

sus habilidades de emprendimiento.
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Constitucion de la Republica del Ecuador
Seccion tercera

Formas de trabajo y su retribucién

Art. 325.- El Estado garantizar4 el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autbnomas, con inclusion de
labores de autosustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a
todas las trabajadoras y trabajadores.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1. El Estado impulsara el pleno empleo y la eliminaciéon del subempleo y del
desempleo.

2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Serd nula toda
estipulacién en contrario.

3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en el sentido mas favorable a
las personas trabajadoras.

A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.
Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado
y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad,
tendra derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacion laboral, de
acuerdo con la ley.

7. Se garantizara el derecho y la libertad de organizacion de las personas
trabajadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende el deformar
sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de organizacién, afiliarse a las
de su eleccion y desafiliarse libremente. De igual forma, se garantizara la
organizacion de los empleadores.

8. El Estado estimular4 la creacion de organizaciones de las trabajadoras y

trabajadores, y empleadoras y empleadores, de acuerdo con la ley; y promovera
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su funcionamiento democratico, participativo y transparente con alternabilidad en
la direccion.

9. Para todos los efectos de la relacion laboral en las instituciones del Estado, el
sector laboral estara representado por una sola organizacion.

10.Se adoptard el dialogo social para la solucion de conflictos de trabajo y
formulacion de acuerdos.

11.Sera vélida la transaccion en materia laboral siempre que no implique renuncia de
derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez competente.

12.Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias, seran sometidos a
tribunales de conciliacion y arbitraje.

13.Se garantizara la contratacion colectiva entre personas trabajadoras vy
empleadoras, con las excepciones que establezca la ley.

14.Se reconocera el derecho de las personas trabajadoras y sus organizaciones
sindicales a la huelga. Los representantes gremiales gozaran de las garantias
necesarias en estos casos. Las personas empleadoras tendran derecho al paro
de acuerdo con la ley.

15.Se prohibe la paralizacion de los servicios publicos de salud y saneamiento
ambiental, educacion, justicia, bomberos, seguridad social, energia eléctrica,
agua potable y alcantarillado, produccién hidrocarburifera, procesamiento,
transporte y distribucion de combustibles, transportacion publica, correos y
telecomunicaciones. La ley establecera limites que aseguren el funcionamiento
de dichos servicios.

16.En las instituciones del Estado y en las entidades de derecho privado en las que
haya participacion mayoritaria de recursos publicos, quienes cumplan actividades
de representacion, directivas, administrativas o profesionales, se sujetaran a las
leyes que regulan la administracion publica. Aquellos que no se incluyen en esta

categorizacién estaran amparados por el Cédigo del Trabajo.
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Art. 327.- La relacion laboral entre personas trabajadoras y empleadoras serd bilateral y
directa.

Se prohibe toda forma de precarizacion, como la intermediacion laboral y la
tercerizacion en las actividades propias y habituales de la empresa o persona
empleadora, la contratacion laboral por horas, o cualquiera otra que afecte los derechos
de las personas trabajadoras en forma individual o colectiva. El incumplimiento de
obligaciones, el fraude, la simulacién, y el enriquecimiento injusto en materia laboral se

penalizaran y sancionaran de acuerdo con la ley.

Art. 329.- Las jovenes y los jovenes tendran el derecho de ser sujetos activos en la
produccion, asi como en las labores de autosustento, cuidado familiar e iniciativas
comunitarias. Se impulsaran condiciones y oportunidades con este fin.

Para el cumplimiento del derecho al trabajo de las comunidades, pueblos y
nacionalidades, el Estado adoptardA medidas especificas a fin de eliminar
discriminaciones que los afecten, reconocera y apoyara sus formas de organizacion del
trabajo, y garantizara el acceso al empleo en igualdad de condiciones.

Se reconocera y protegera el trabajo autbnomo y por cuenta propia realizado en
espacios publicos, permitidos por la ley y otras regulaciones.

Se prohibe toda forma de confiscacion de sus productos, materiales o herramientas de
trabajo.

Los procesos de seleccion, contratacion y promocion laboral se basaran en requisitos
de habilidades, destrezas, formacion, méritos y capacidades. Se prohibe el uso de
criterios e instrumentos discriminatorios que afecten la privacidad, la dignidad e
integridad de las personas.

El Estado impulsara la formacién y capacitacion para mejorar el acceso y calidad del
empleo y las iniciativas de trabajo autbnomo. El Estado velara por el respeto a los
derechos laborales de las trabajadoras y trabajadores ecuatorianos en el exterior, y
promovera convenios y acuerdos con otros paises para la regularizacion de tales

trabajadores.
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Constitucion de la Republica del Ecuador
Seccidn octava

Sistema financiero

Art. 308.- Las actividades financieras son un servicio de orden publico, y podran
ejercerse, previa autorizacion del Estado, de acuerdo con la ley; tendréan la finalidad
fundamental de preservar los depésitos y atender los requerimientos de financiamiento
para la consecucion de los objetivos de desarrollo del pais. Las actividades financieras
intermediaran de forma eficiente los recursos captados para fortalecer la inversion

productiva nacional, y el consumo social y ambientalmente responsable.

El Estado fomentara el acceso a los servicios financieros y a la democratizacion del
crédito. Se prohiben las practicas colusorias, el anatocismo y la usura.

La regulacion y el control del sector financiero privado no trasladaran la responsabilidad
de la solvencia bancaria ni supondran garantia alguna del Estado. Las administradoras
y administradores de las instituciones financieras y quienes controlen su capital seran
responsables de su solvencia. Se prohibe el congelamiento o la retencion arbitraria o
generalizada de los fondos o depdsitos en las instituciones financieras publicas o

privadas.

Art. 309.- El sistema financiero nacional se compone de los sectores publico, privado, y
del popular y solidario, que intermedian recursos del publico. Cada uno de estos
sectores contara con normas y entidades de control especificas y diferenciadas, que se
encargaran de preservar su seguridad, estabilidad, transparencia y solidez. Estas
entidades seran autonomas. Los directivos de las entidades de control seran

responsables administrativa, civil y penalmente por sus decisiones.
Art. 310.- El sector financiero publico tendrd como finalidad la prestacién sustentable,

eficiente, accesible y equitativa de servicios financieros. El crédito que otorgue se

orientara de manera preferente a incrementar la productividad y competitividad de los
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sectores productivos que permitan alcanzar los objetivos del Plan de Desarrollo y de los

grupos menos favorecidos, a fin de impulsar su inclusién activa en la economia.

Art. 311.- El sector financiero popular y solidario se compondrd de cooperativas de
ahorro y crédito, entidades asociativas o solidarias, cajas y bancos comunales, cajas de
ahorro. Las iniciativas de servicios del sector financiero popular y solidario, y de las
micro, pequefias y medianas unidades productivas, recibirdn un tratamiento
diferenciado y preferencial del Estado, en la medida en que impulsen el desarrollo de la

economia popular y solidaria.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

Con el propdsito de brindar una mejor comprension de la presente investigacion, se

definen a continuacion los principales términos involucrados en el estudio.

Actitud: Es una disposicion relativamente estable de la conducta que lleva al sujeto a
comportarse repetidamente de una manera determinada ante personas, grupos u

objetos. #*

Aptitud: La aptitudes considerada como un rasgo fisico del ser humano, es la

suficiencia o idoneidad para algo, o capacidades innatas de una persona.?

Asertividad: La asertividad es una dinamica de comunicacion cuya caracteristica o
significado se basa en defender los propios derechos sin violentar los ajenos. Ser
asertivo significa tener la capacidad de defender las convicciones y criterios propios y
actuar en consecuencia, buscando siempre la solucién mas eficaz y el modo mas
adecuado para llevarlo a efecto. La persona asertiva se caracteriza por poseer un
elevado grado de autoestima que le permite manifestar sus criterios, actuando de tal

manera que evita caer en la renuncia asi como a imponer su opinion por encima de

2(VAELLO, 2009)
22(SILVA, 2008)
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cualquier otro argumento. La asertividad, entonces, se basa en la autoafirmacion, sin

que ello suponga la negacién de los demas.

Aspirante: Persona o individuo que aspira conseguir o pretende conseguir un empleo,

distincion, cargo o titulo.

Difusién: Es la accién y efecto de difundir (propagar, divulgar o esparcir). El término,
que procede del latin diffusio, hace referencia a la comunicacion extendida de un

mensaje.?®

Estrategia: El termino estrategia se utiliza para referirse al plan ideado para dirigir un
asunto y para designar al conjunto de reglas que aseguran una decision Optima en cada
momento. En otras palabras, una estrategia es el proceso seleccionado a través del

cual se preve alcanzar un cierto estado futuro.?

Habilidad: Es la capacidad que tiene una persona de hacer algo correctamente, con

facilidad, destreza e inteligencia.?®

Influencia: Lainfluencia es la acciéon y efecto de influir. Este verbo se refiere a

los efectos que una cosa produce sobre otra (por ejemplo, el viento sobre el agua.?®

Outsourcing: El Outsourcing es un tema de actualidad en el que el objetivo principal de
la empresa es la reduccion de gastos directos, basados en la subcontratacion de

servicios externos que no afectan la actividad principal de la empresa.?’

Plan Estratégico Personal: Es el camino que une dos posiciones: primero lo que
somos o dénde estamos y segundo el lugar a donde queremos llegar o lo que

deseamos ser en el futuro. Asimismo nos provee de una serie de elementos para

(DEFINICION.DE, 2008)
*(DEFINICION.DE, 2008)
(The free dictionary, 2007)
(DEFINICION.DE, 2008)
?I(PEREZ, 2009)
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desarrollar nuestras potencialidades, ademas de cuidar la calidad y orientacion de

nuestras realizaciones.?®

Pragmatismo: Del inglés pragmatism, el pragmatismo es la actitud predominantemente

pragmatica (que busca la eficacia y utilidad).?

Potencial: Este término se refiere especificamente al potencial humano el cual se
define como lo que el hombre es capaz de hacer, el potencial que tiene una persona en
su interior y obviamente dicho potencial se puede entrenar. El concepto del Potencial
humano es importantisimo porque hay que ser consciente de que todos tenemos un
gran potencial humano y podemos utilizarlo para mejorar nuestra vida y por qué no
mejorar el mundo, de hecho desarrollar nuestro potencial humano es mejorar el mundo

porque si Nosotros somos mejores personas el resto del mundo lo va a notar.*

Reclutamiento: Se define como el proceso de atraer individuos oportunamente en
suficiente niumero y con los debidos atributos y estimularlos para que soliciten empleo

en la organizacion.®

Seleccién: El término seleccion se utiliza para hacer referencia al acto de elegir,
seleccionar una cosa, objeto o individuo entre un conjunto de elementos o individuos

similares.*

Sinergia: Es un concepto que proviene del griego "synergo”, lo que quiere decir
literalmente "trabajando en conjunto”. Su significado actual se refiere al fendmeno en
gue el efecto de la influencia o trabajo de dos 0 mas agentes actuando en conjunto es
mayor al esperado considerando a la sumatoria de la accion de los agentes por

separado.®®

8(Ensayos de la Cienega, 2009)
*(DEFINICION.DE, 2008)
*(DOMENEC, 2010)
*1(RRHH-Web.com, 2007)
*2(DEFICION. ABC, 2007)
%(Definicion.de, 2008)
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2.AHIPOTESIS Y VARIABLES
2.4.1 Hipotesis General

El uso y aprovechamiento del conocimiento de los perfiles de puestos por parte de los

potenciales aspirantes integrantes del mercado de recursos humanos, genera la

optimizacion de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en las empresas

bancarias privadas del canton Milagro.

2.4.2 Hipotesis Particulares

La difusién al Mercado de Recursos Humanos de los perfiles requeridos en los
puestos permiten el desarrollo de una carrera profesional de los potenciales

aspirantes.

La existencia de una cultura organizacional tendiente a la difusion externa e
interna de los perfiles de puestos logra la optimizacion del talento humano en la

empresa y de los potenciales aspirantes.

Se obtiene mejores niveles de resultados en los procesos de Reclutamiento y
Seleccion de personal cuando los potenciales aspirantes posee capacitaciones

paralelas adicionales vinculadas con el puesto a cubrir.

El conocimiento de las competencias requeridas por parte de los directivos del
sector bancario privado del cantdbn Milagro facilitan sus los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal.

2.4.3 Declaracion de las variables

Hipotesis general

V.I: Conocimiento de los perfiles de puestos.

V.D: Optimizacién de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal.
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Hipotesis 1
e V.I: Difusion al Mercado de Recursos Humanos de los perfiles requeridos
puestos.

e V.D: Desarrollo de una carrera profesional en la organizacion.

Hipotesis 2
e V.I: Existencia de una cultura organizacional tendiente a la difusiébn externa e
interna de los perfiles de puestos.

e V.D: Optimizacion del talento humano

Hipotesis 3
e V.I: Existencia de capacitaciones paralelas adicionales vinculadas con el puesto
a cubrir.

e V.D: Mejores niveles de resultados en los procesos de Reclutamiento y

Seleccion.

Hipotesis 4
e V.I: Conocimiento de las competencias requeridas por parte de los directivos del
sector bancario privado.

e V.D: Optimizacién de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal.
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2.4.4 Operacionalizacion de las variables.

Analizar el uso y aprovechamiento
del conocimiento de los perfiles de
puestos para optimizar los
procesos de reclutamiento y
seleccion de personal de las
instituciones bancarias privadas del
cantén Milagro.

Analizar el efecto que tiene la
difusion de los perfiles de puestos
en el desarrollo de una carrera
profesional de los potenciales
aspirantes.

Analizar como la existencia de una
cultura organizacional tendiente a la
difusion externa e interna de los
perfiles de puestos consigue la
optimizacion del talento humano en
laempresay de los potenciales
aspirantes.

Analizar el impacto que tiene en los
resultados de los procesos de
reclutamiento y seleccion de
personal cuando los potenciales
aspirantes poseen capacitaciones
paralelas adicionales vinculadas a
la vacante a cubrir.

Evaluar el grado de importancia que
tiene el conocimiento de las
competencias requeridas por parte
de los directivos de sector bancario
privado del cantén Milagro
vinculado con los procesos de

Cuadro 1. Matriz de Operacionalizacién de variables

a INDICADORES DE VARIABLES INDICADORES DE VARIABLES
OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE INDEPENDIENTE INDEPENDIENTES VARIABLE DEPENDIENTE DEPENDIENTES

El uso y aprovechamiento del
conocimiento de los perfiles de
puestos por parte de los potenciales
aspirantes integrantes del mercado de
recursos humanos, genera la
optimizacion de los procesos de
reclutamiento y seleccién de personal
en las empresas bancarias privadas
del cantén Milagro.

La difusion al Mercado de Recursos
Humanos de los perfiles requeridos en
los puestos permite el desarrollo de
una carrera profesional de los
potenciales aspirantes en la
organizacion.

La existencia de una cultura
organizacional tendiente a la difusién
externa e interna de los perfiles de
puestos logra la optimizacion del
talento humano en la empresay de los
potenciales aspirantes.

Se obtiene mejores niveles de
resultados en los procesos de
Reclutamiento y Seleccién de personal
cuando los potenciales aspirantes
poseen capacitaciones paralelas
adicionales vinculadas con el puesto a
cubrir.

El conocimiento de las competencias
requeridas por parte de los directivos
del sector bancario privado del cantén
Milagro facilitan sus los procesos de
reclutamiento y seleccién de personal.

Conocimiento de los perfiles de
puestos.

Difusién al Mercado de Recursos
Humanos de los perfiles requeridos
puestos

Existencia de una cultura
organizacional tendiente a la difusion
externa e interna de los perfiles de
puestos.

Existencia de capacitaciones paralelas
adicionales vinculadas con el puesto a
cubrir.

Conocimiento de las competencias
requeridas por parte de los directivos
del sector bancario privado.
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% de directivos que consideran que
es conveniente que los potenciales
aspirantes a integrar la organizacion
tengan conocimiento previo de los
perfiles de puestos.

% de directivos que consideran
importante la difusion de los perfiles
de puestos al Mercado de Recursos
Humanos.

% de directivos que consideran qué
que la existencia de una cultura
organizacional tendiente a la difusion
interna y externa influye en el
rendimiento de la empresa y de los
potenciales aspirantes.

% de directivos que consideran qué si
los potenciales aspirantes poseen
capacitaciones adicionales vinculadas
al puesto incrementa su competitividad
en el mercado laboral.

% de directivos que tiene
conocimiento de las competencias
requeridas.

Optimizacion de los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal.

Desarrollo de una carrera profesional
en la organizacion.

Optimizacion del talento humano.

Mejores niveles de resultados en los
procesos de Reclutamiento y
Seleccion.

Optimizacion de los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal.

Numero de personas de la poblacion
que considera que el conocimiento de
los perfiles de puestos optimiza los
procesos de reclutamiento y seleccion
de personal.

Numero de personas de la poblacion
que considera que la difusién de los
perfiles de puestos ayuda a que los
potenciales y actuales colaboradores
de la organizacién desarrollen su
carrera profesional.

Numero de personas de la poblacion
que consideran que la orientacion al
desarrollo de una carrera profesional
en la empresa optimizaria al talento
humano.

Numero de personas de la poblacion
que consideran que qué se mejoran
los resultados en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal
si los potenciales aspirantes poseen
capacitaciones adicionales vinculadas
al puesto a cubrir.

Numero de personas de la poblacion
que consideran que el conocimiento
de las competencias requeridas
optimiza los procesos de reclutamiento
y seleccion de personal.

Fuente: Matriz realizada por Karla Barreray Rosa Guaman



CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION SU PERSPECTIVA GENERAL

Investigacion.

Desde el punto de vista de su etimologia, investigar se deriva del latin in (en) y
vestigare (hallar, inquirir, indagar, seguir vestigios) lo que conduce al concepto mas

elemental de <descubrir o averiguar alguna cosa, seguir la huella de algo, explorar>.

Entonces se podria definir como el proceso que, utilizando el método cientifico, permite
obtener nuevos conocimientos en el campo de la realidad social (investigacion pura) o
bien estudiar una situacién para diagnosticar necesidades y problemas a efectos de

aplicar los conocimientos con fines practicos.
Clasificacion de la Investigacion

En el presente trabajo presentamos una serie de investigaciones, las cuales seran

analizadas a continuacion:

*(I'YANU, 2008)
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Segun su finalidad:

Investigacion aplicada:

Esta investigacion utiliza los conocimientos técnicos de reclutamiento y seleccion de
personal para aplicarlos en beneficio tanto del mercado laboral como el de recursos
humanos. Se la realizar4 a lo largo del desarrollo del proyecto con la finalidad de

buscar y consolidar los conocimientos acerca del reclutamiento y seleccién de personal.

Segun su objetivo gnoseolégico:
Investigacion explicativa:

Esta investigacion va mas alla de la descripcion de conceptos o fendmenos, o del
establecimiento de relaciones entre conceptos, pues esta dirigida a indagar las causas
de los problemas o situaciones objeto de estudio. Su interés se centra en explicar por
gué ocurre un fendbmeno y en qué condiciones se da éste, o porqué dos o0 mas variables

estan relacionadas.®®

Este tipo de investigacion sera aplicada en el presente proyecto para averiguar sobre
las causas que originan los problemas que afrontan tanto los aspirantes en cuanto al
logro de su insercién al mercado laboral, asi como las instituciones financieras en sus
procesos de reclutamiento y seleccion de personal, a los mismos que una vez

descubiertos se procurara dar soluciones durante el desarrollo de la investigacion.

A lo largo de esta tesis se determinaran las causas y efectos que producen la
deficiencia del conocimiento y difusion de los perfiles de puestos requeridos en las

instituciones financieras privadas.

%(CATOLICA, 2009)
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Investigacion exploratoria: Los estudios exploratorios buscan indagar sobre un tema
poco explorado o que no ha sido abordado, con el objeto de obtener un conocimiento

respecto a la materia objeto de investigacion. *

En el presente trabajo aplicaremos la investigacion exploratoria con el objetivo de
facilitar al lector informacién basada en experiencias reales de ejecutivos del sistema
bancario privado del cantdn Milagro, de esta manera se abordardn temas de
importancia y peso en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

Investigacion Descriptiva: Esta investigacion buscas conceptos o variables; asi como,
evaluar diversos aspectos de un universo, con la finalidad de identificar caracteristicas o
establecer propiedades importantes que permitan informar sobre el fenomeno

estudiado. ¥’

Este tipo de investigacion sera aplicada puesto que se efectuard un analisis y se
planteara puntos de vista desde la perspectiva de investigadores una vez que se cuente
con la opinion de ejecutivos de las instituciones bancarias privadas y especialistas en

reclutamiento y seleccion de personal.

Investigacion bibliografica: El énfasis de esta investigacion es el analisis teorico y
conceptual hasta el paso final de la elaboracion de un informe o propuesta sobre el
material registrado, ya se trate de obras, investigaciones anteriores, material inédito,
hemerografico, cartas, historias de vida, documentos legales e inclusive material filmado

o grabado.*®

A través este tipo de investigacion se obtendra informacidén relevante para poder
comprender los efectos que provoca en los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal y en los aspirantes el desconocimiento de los perfiles de puestos requeridos

en las empresas bancarias privadas.

%(_andeau, 2007)
¥7(Landeau, 2007)
%¥(TOBAR, 2008)
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Segun su contexto:

Investigacion de campo: Es el analisis sistemético de problemas en la realidad, con el
proposito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de
métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigacion
conocidos o en desarrollo.El trabajo de campo implica la relacion directa del

investigador con las fuentes de informacién no documentales.*®

En el presente trabajo aplicamos este tipo de investigacién porque proporcionara datos
reales basados en encuestas y entrevistas a fin de obtener una fuente de informacion

directa y fidedigna de los temas a tratarse.

Segun la orientacion temporal

Historicas: Se encarga de describir fendOmenos que acontecieron en el pasado
basandose en fuentes historicas o documentos. Se basa fundamentalmente en describir
los hechos.

Transversales.. Describen la situacion en un momento dado y no requieren la
observacion de los sujetos estudiados durante un periodo de tiempo. Este tipo de
disefio es adecuado para describir el estado del fenomeno estudiado en un
momento determinado. La principal ventaja de este tipo de estudio es que son

practicos, econémicos, de rapida ejecucion y facil control.

Segun la orientacion temporal la presente investigacion transversal debido a que la
problematica no requiri6 de una observacion permanente y también sera histérica
puesto que nos basaremos en hechos pasados para fundamentarnos en lo que se

refiere a los antecedentes historicos.

*(FRANCO, 2011)
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Disefio de la investigacion

Investigacion cuantitativa: Utiliza recoleccion de datos para probar hipétesis, con
base en la medicibn numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias.*°

En esta investigacion se recolectardn datos e informacion de personas con
conocimiento basico y/o amplio de los temas relacionados con los perfiles de puestos
demandados en las empresas bancarias privadas y en qué grado la deficiente difusion

de los mismos afecta en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

Investigacion Cualitativa: Usa recoleccion de datos sin medicion numérica para
descubrir o afinar preguntas de investigacion y puede o no probar hipotesis en su

proceso de interpretacion.*

Mediante este tipo de investigacion se busca explicar las consecuencias que provoca
en los procesos de reclutamiento y selecciéon de personal y en los aspirantes el
desconocimiento de los perfiles de puestos requeridos en las empresas bancarias
privadas, para de esta manera demostrar la importancia de la difusion de los mismos al

mercado de recursos humanos.

3.2 LA POBLACIONY LA MUESTRA
3.2.1 Caracteristicas de la Poblacién
Para efecto de nuestra investigacion la fuente natural la constituye los departamentos

de Recursos Humanos de las instituciones del sector bancario privado del canton

Milagro.

“O(Eumed.net: Enciclopedia Virtual, 2012)
*!(Eumed.net: Enciclopedia Virtual, 2012)

55


http://es.wikipedia.org/wiki/Investigaci%C3%B3n_cuantitativa

Se efectuaron los contactos pertinentes en cada uno de estos departamentos ubicados
en sus matrices principales u oficinas mayores localizadas en la ciudad de Guayaquil.,
muy a nuestro pesar no nos brindaron la apertura necesaria para solventar las

diferentes inquietudes que plantea nuestro tema de investigacion.

Conocedores de la importancia que tiene un tema como el planteado en el presente
trabajo y tomando una actitud proactiva estructuramos una segunda estrategia y en
esta oportunidad acudimos a los ejecutivos a cargo de las instituciones bancarias
privadas de canton milagro, en quienes se pudo apreciar una actitud mas asequibles en
brindar respuestas a las diferentes interrogantes que se reflejan al momento de realizar

esta investigacion.

3.2.2 Delimitacién de la poblacion

Nuestro trabajo de investigacion no requerira la determinacién de una muestra ya que
los autores han tomado la decision de trabajar con toda la poblacion que la constituyen
las diferentes entidades del sector bancario privado que se encuentran laborando en el
canton Milagro y que se mencionan a continuacion:

v" Banco del Pacifico

v' Banco de Guayaquil

v" Banco de Pichincha

v" Banco de Machala

v" Banco Bolivariano

v Banco D’ Miro

Fuente: Superintendencia de Bancos
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3.2.3 Tipo de muestra

El presente estudio no cuenta con una muestra definida en vista de que la poblacion
conforma todo el tema de estudio a la cual se le aplico las técnicas utilizadas para

obtener la informacion por medio de la encuesta y entrevista.

3.3 LOS METODOS Y LAS TECNICAS

3.3.1 Métodos teodricos

Permiten descubrir en el objeto de investigacion las relaciones esenciales y las
cualidades fundamentales, no detectables de manera sensoperceptual. Por ello se
apoya basicamente en los procesos de abstraccion, analisis, sintesis, induccion y

deduccion.

Historico-LAgico: Es conocido por muchos que el meétodo histérico estudia la
trayectoria de los fenbmenos y acontecimientos en su devenir historico, mientras que el
método légico investiga las leyes generales del funcionamiento y desarrollo de los
fendmenos. Lo I6gico no repite lo histérico en todos sus detalles, sino que reproduce en

el plano tedrico lo mas importante del fenémeno, lo que constituye su esencia. *

Esta vinculado al conocimiento de las distintas etapas de los objetos en su sucesion
cronologica, para conocer la evolucién y desarrollo del objeto o fendbmeno de
investigacion se hace necesario revelar su historia, las etapas principales de su

desenvolvimiento y las conexiones historicas fundamentales.

Mediante el método historico se analiza la trayectoria concreta de la teoria, su

condicionamiento a los diferentes periodos de la historia.

“2(BIJARRO, 2007)
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Método Analdgico: Consiste en inferir de la semejanza de algunas caracteristicas
entre dos objetos, la probabilidad de que las caracteristicas restantes sean también

semejantes. **

El método analdgico se utilizard en nuestra tesis en las comparaciones entre los
distintos temas de estudio relacionados con el conocimiento de los perfiles de puestos y

la optimizacion de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

Método induccién —deduccion

Método Inductivo.-Proceso de conocimiento que se inicia por la observacion de
fendmenos particulares con el propadsito de llegar a conclusiones y premisas generales

que pueden ser aplicadas a situaciones similares a la observada.**

Método Deductivo.-Proceso de conocimiento que se inicia con la observacion de
fendmenos generales con el propdsito de sefalar las verdades particulares contenidas

explicitamente en la situacién general. *°

Permitira realizar un estudio minucioso de cada variable o factor que interviene en
nuestro proyecto, analizando las causas del desconocimiento de los perfiles de puestos

en las instituciones bancarias privadas.

Método analitico-sintético.

Analitico.- Proceso de conocimiento que se inicia por la identificacion de cada una de
las partes que caracterizan una realidad. De esa manera se establece la relacion

causa-efecto entre los elementos que componen el objeto de investigacion.*®

*(SALDANO, 2010)
“(BARTLE, 2011)
“*(BARTLE, 2011)
*®(Universidad de Mélaga, 2012)
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Sintético.- “El método sintético es un proceso de razonamiento que tiende a reconstruir
un todo, a partir de los elementos distinguidos por el analisis; se trata en consecuencia
de hacer una explosion metddica y breve, en resumen. En otras palabras debemos
decir que la sintesis es un procedimiento mental que tiene como meta la comprension
cabal de la esencia de lo que ya conocemos en todas sus partes y particularidades”.*’

El analisis permitirh comprender de forma practica la informacion obtenida por la
investigacion mediante las encuestas y entrevistas realizadas a los ejecutivos del
sector bancario privado y la sintesis permitird explicar las conclusiones y resultados

obtenidos de las verificaciones de las hipotesis.

3.3.2 Meétodos empiricos

Estos métodos posibilitan revelar las relaciones esenciales vy las caracteristicas
fundamentales del objeto de estudio, accesibles a la deteccion de la percepcion, a
través de procedimientos practicos con el objeto y diversos medios de estudio. La
investigacion empirica permite al investigador hacer una serie de investigacion referente
a su problematica, retomando experiencia de otros autores, para de ahi a partir con su
exploracion, también conlleva efectuar e analisis preliminar de la informacion, asi como

verificar y comprobar las concepciones tedricas.*®

La investigacion empirica permite al investigador hacer una serie de investigacion
referente a su probleméatica, retomando experiencia de otros autores, para de ahi a
partir con sus exploracion, también conlleva efectuar el andlisis preliminar de la

informacion, asi como verificar y comprobar las concepciones teoricas.
Método de la medicion

Consiste en observar y registrar minuciosamente todo aquello que en el objeto de

estudio seleccionado y de acuerdo con la teoria, sea relevante. Los registros obtenidos

*(Tesis de Investigacion, 2011)
“8(SCRIBD, 2009)
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de la medicibn son datos que se pueden aplicar utilizando operaciones l6gico
matematicas, y que pueden pertenecer a la escala nominal, ordinal, de intervalo o de

razén. La informacion asi obtenida puede ser de caracter cualitativo y cuantitativo.*

En este tipo de método se hace referencia en darle a la informacion un valor numérico
en determinado tramos del tema de investigacion, evaluarlo y darle una representacion
grafica para mayor comprension del lector, utilizando los procedimientos estadisticos
necesarios para el desarrollo del tema de estudio que se esta investigando, estudiando

para lograr obtener la informacién real de los acontecimientos.

3.3.3 Técnicas e instrumentos

Como técnica de investigacion complementaria tenemos:

La encuesta

Es una técnica para obtener datos que consisten en un dialogo entre dos personas: El
entrevistador "investigador" y el entrevistado; se realiza con el fin de obtener
informacion de parte de este, que es, por lo general, una persona entendida en la
materia de la investigacion. La entrevista es una técnica antigua, pues ha sido utilizada
desde hace mucho en psicologia y, desde su notable desarrollo, en sociologia y en
educacion. De hecho, en estas ciencias, la entrevista constituye una técnica
indispensable porque permite obtener datos que de otro modo serian muy dificiles

conseguir.”

En la presente tesis se han seleccionado las preguntas mas convenientes, de acuerdo

con la naturaleza de la investigacion para la comprobacién de las hipétesis planteadas.

*(Universidad Nacional de Colombia, 2007)
*(PUENTE, 2009)
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La entrevista

Las entrevistas y el entrevistar son elementos esenciales en la vida contemporanea, es
comunicacion primaria que contribuye a la construccion de la realidad, instrumento
eficaz de de gran precision en la medida que se fundamenta en la interrelacion humana.
Proporciona un excelente instrumento heuristico para combinar los enfoques précticos,

analiticos e interpretativos implicitos en todo proceso de comunica.>

Para efectos de obtener una informacion veridica e importante para el andlisis que nos
lleva al planteamiento de estrategias que daran solucién al problema planteado,

realizaremos entrevistas a especialistas en reclutamiento y seleccion de personal.

3.4 PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION

Para el procesamiento de la informacion conseguida mediante la encuesta se lo
realizara mediante el programa Microsoft Excel en el cual se tabulara la informacion, se
utilizara graficos de barras para representar cada una de las preguntas, con su
respectiva interpretacion o analisis. El disefio de los cuadros estadisticos tendra su
respectiva numeracion, indice y pie de pagina, con el proposito de mejorar la calidad,
disefio y presentacion de los resultados de forma eficiente para fortalecer o mas

relevante del estudio.

*Y(Universidad de Mélaga, 2012)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Como integrantes de una comunidad los autores del presente trabajo de investigacion
aspiramos a lograr una sinergia con la informacion y experiencias obtenidas en la
asimilacion de nuestros procesos universitarios y el existente en el ambito laboral ya
gue prestamos nuestros servicios a instituciones bancarias que tienen presencia en
nuestro canton Milagro. Fueron varias las inquietudes que se generaron previamente
pero consideramos oportuno y de alto impacto para el Mercado de Recursos Humanos
y el Mercado Laboral, el estudio del impacto que tendria en ellos si optimizan sobre

todos los procesos de reclutamiento y de le seleccién de personal.

Resulta paradéjico conocer como los estudiantes o aspirantes a participar en procesos
de reclutamiento y de seleccion de personas a cubrir una vacante no logran ni siquiera
en determinados momentos superar una primera y basica etapa y las empresas
paralelamente manifiestan su preocupacién por la falta de aspirantes con los perfiles
necesarios, generando una légica consecuencia de inexistencia de bases de datos de

aspirantes calificados.

Definitivamente existen barreras que impiden lograr una optimizacién de recursos tanto

de los aspirantes como de la organizaciones que son materia de este estudio, nuestras

experiencias tanto en la Universidad como en el campo laboral durante nuestra
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trayectoria nos generaron interrogantes respecto del aprovechamiento del talento
humano por parte de los interesados y su proyeccion basada en un plan estratégico
personal que los oriente a aprovechar y secuenciar su capacitacion en funciéon de un
claro objetivo, pero esto se obstaculiza porque no cuentan con informacion técnica,

veraz, relevante, puntual que le facilite el derrotero a seguir.

Si bien es cierto la empresas aportan a la sociedad ofreciendo plazas de trabajos e
integrando a sus filas a talentos humanos, consideramos que en nuestro cantén se
puede aprovechar de mejor manera este proceso y buscar un aporte a lo mencionado
en el parrafo anterior, debido que la organizaciones si mostraran una mayor apertura
para filtrar al Mercado de Recursos Humanos sus necesidades, serian beneficiadas
con una légica consecuencia que seria la calidad en la base de datos a trabajar, una
alternativa podria constituirse en proporcionar a determinados estamentos de la
sociedad, informacion sobre los perfiles , caracteristicas, competencias, etc., que
deberian reunir los potenciales aspirantes para cubrir una posicion existente disponible
en estas organizaciones. Los aspirantes en algunos casos, estudiantes universitarios
al conocer puntualmente lo que las empresas requieren, inmediatamente canalizarian
sus esfuerzos o recursos a fortalecer sus competencias para satisfacer las requeridas
asi como otros requisitos planteados en los requerimientos proporcionados y en otras
situaciones inclusive otras personas asimilarian como real la imposibilidad de aspirar a
una posicion porque no cuentan con determinados requisitos 0 no pueden satisfacer
varias competencias necesarias, no afectando su motivacion porque aceptan como una
realidad y por el contrario inician un nuevo proceso para cubrir 0 aspirar a 0 otra
posicion, eliminando de esta manera una expectativa y sincerando su situaciéon actual e
inclusive les permiten superar paradigmas errados como que la solo la apariencia
fisica o el haber obtenido un nivel académico le brinda la seguridad para obtener un

empleo.

El presente trabajo se circunscribe al area del sector bancario privado del cantén

Milagro para conocer desde la perspectiva del sector laboral sobre la importancia que
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tiene tanto para el mercado de recursos humanos como para el laboral, la difusion y

conocimiento de los perfiles de puestos requeridos en este tipo de empresas.

De manera general estimamos que los aspirantes a integrar el mercado laboral en
algunos casos manifiestan limitaciones o desconocimiento con temas relacionados con
el marketing personal, competencias y la elaboracion de un plan estratégico personal,
que los lleve desde la ratificacion de la determinacion de sus carreras en la universidad

e inclusive hasta las empresas donde ellos aspiran ser parte.
Lo expuesto anteriormente genera en nosotras inquietudes que dan origen a la

necesidad de estructurar un grupo de preguntas que son canalizadas a la poblacion de

ejecutivos del sector bancario privado del cantén.

4.2 ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERSPECTIVAS

4.2.1 Encuesta

A fin de obtener informacién sobre el uso y aprovechamiento del conocimiento de los
perfiles de puestos requeridos por las instituciones bancarias privadas se realizo una
encuesta a los diferentes gerentes de las Instituciones Financieras Privadas del canton

Milagro.
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Pregunta 1.- ¢ Es conveniente que los potenciales aspirantes a integrar la organizacion

tengan conocimiento previo de los perfiles de puestos para cubrir una vacante?

Cuadro 2. Nivel de importancia del previo conocimiento de los perfiles de puestos por
parte de los potenciales aspirantes a cubrir una vacante.

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS FolrelElE

MUCHO 6 100%

POCO 0 0%

NADA 0 0%
TOTAL GENERAL 6 100%

Fuente: Encuesta realizada por Karla Barrera y Rosa Guaman.

¢Es conveniente que los potenciales aspirantes a integrar la
organizacion tengan conocimiento previo de los perfiles de puestos para
cubrir una vacante?

150%

100%

50%
0% 0%

0%

MUCHO POCO NADA

Figura 1. Representacién grafica del nivel de importancia del previo conocimiento de los perfiles de
puestos por parte de los potenciales aspirantes a cubrir una vacante.

Analisis

Como resultado de esta primera pregunta con satisfaccion determinamos que de la
poblacién analizada el 100% manifiesta que los potenciales aspirantes a integrar la
organizacion deben tener conocimiento previo de los perfiles de puestos para cubrir una
vacante.

Lo expuesto anteriormente nos demuestra que los ejecutivos del sector bancario
privado de Milagro consideran que es de vital importancia que los potenciales
aspirantes conozcan previamente los perfiles de puestos a cubrir, conocimiento que se
tornaria en un decisivo aporte para lograr optimizar los procesos de reclutamiento y

seleccion de personal.
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Pregunta 2.- ¢ Considera usted que el conocimiento de los perfiles de puestos optimiza

los procesos de reclutamiento y seleccion de personal ?

Cuadro 3.-Trascendencia que tiene el conocimiento de los perfiles de puestos para la
optimizacion de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS PORCENTAJE

MUCHO 6 100%

POCO 0 0%

NADA 0 0%
TOTAL GENERAL 6 100%

Fuente: Encuesta realizada por Karla Barrera y Rosa Guaman.

¢Considerausted que el conocimiento de los perfiles de puestos optimizalos
procesos de reclutamientoy seleccion de personal?
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Figura 2. Representacion gréafica de la trascendencia que tiene el conocimiento de los perfiles de puestos
para la optimizacion de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal.

Analisis

El 100% de la poblacion encuestada estiman que el conocimiento de los perfiles de
puestos optimiza los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

Esto se constituye en un respaldo que tiene como soporte la experiencia de los
ejecutivos que en su trayectoria han podido apreciar como el desconocimiento de los
perfiles de puesto por parte de los aspirantes limitan los procesos de reclutamiento y

seleccién de personal.
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Pregunta 3.- ¢Es importante que los ejecutivos que entrevistan a los candidatos

conozcan previamente las competencias requeridas para cubrir ese cargo?

Cuadro 4.- Grado de importancia que tiene para los ejecutivos conocer previamente las
competencias requeridas para cubrir un cargo.

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS PORCENTAJE

MUY IMPORTANTE 6 100%
IMPORTANTE 0 0%
POCO IMPORTANTE 0 0%
NO APLICA 0 0%
TOTAL GENERAL 6 100%

Fuente: Encuesta realizada por Karla Barrera y Rosa Guaman.

¢Es importante que los ejecutivos que entrevistan a los candidatos conozcan
previamentelas competencias requeridas para cubrir ese cargo?
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0% 0% 0%

MUY IMPORTANTE IMPORTANTE POCO IMPORTANTE NO APLICA

Figura 3. Representacién grafica del grado de importancia que tiene para los ejecutivos conocer
previamente las competencias requeridas para cubrir un cargo.

Anélisis

El 100% de los encuestados opinan que es muy importante que los ejecutivos que
entrevistan a los candidatos conozcan previamente las competencias requeridas para
cubrir un determinado cargo.

Si los ejecutivos tienen la responsabilidad de efectuar las entrevistas finales en algunos
casos deberian conocer a profundidad las competencias que se aspiran que el
aspirante tenga para satisfacer un puesto probabilidad de seleccionar al colaborador

idéneo seria mayor.
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Pregunta 4.- ¢ Considera usted que el conocimiento previo de las competencias por
parte de los ejecutivos optimizara el proceso de reclutamiento y seleccion de personal?

Cuadro 5.- Influencia en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal el
conocimiento previo de las competencias por parte de los ejecutivos.

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS PORCENTAJE

MUCHO 6 100%

POCO 0 0%

NADA 0 0%
TOTAL GENERAL 6 100%

Fuente: Encuesta realizada por Karla Barrera y Rosa Guaman.

¢Considerausted que el conocimiento previo de las competencias por parte de
los ejecutivos optimizardel proceso de reclutamientoy seleccién de personal ?

120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%

0% 0%

MUCHO POCO NADA

Figura 4. Representacion gréafica de la influencia en los procesos de reclutamiento y seleccién de
personal el conocimiento previo de las competencias por parte de los ejecutivos.

Analisis

El 100% de los ejecutivos encuestados consideran que la optimizacion de los procesos
de reclutamiento y seleccion de personal se lograria si ellos conocen previamente las
competencias, cabe mencionar que esta respuesta guarda relacién estrecha con la
anteriormente analizada.

Esto nos permite saber que los encuestados asimilan de manera positiva e importante
gue se los prepare e informe adecuadamente acerca de los perfiles que existen en las
organizaciones para conseguir el perfecto desarrollo de una entrevista, cuyo objetivo es

determinar si el aspirante es o no el adecuado para determinada posicion.
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Pregunta 5.- Cuando canalizamos la informacion de los perfiles de puestos al mercado
de recursos humanos lo debemos realizar mediante la difusion a:

Cuadro 6.-ldentificacién del vinculo difusor de la informacién de los perfiles de puestos
al mercado de recursos humanos.

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS PORCENTAJE

EMPRESAS ESPECIALIZADAS EN PROCESOS DE 0 0%
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

UNIVERSIDADES 0 0%

LAS DOS OPCIONES ANTERIORES 6 100%

NINGUNA 0 0%
TOTAL GENERAL 6 100%

Fuente: Encuesta realizada por Karla Barrera y Rosa Guaman.

¢ Cuando canalizamos la informacion de los perfiles de puestos al mercado de
recursos humanos lo debemos realizar mediante la difusion a:

150%

100%

100%
50%

0% 0% 0%

0%

EMPRESAS ESPECIALIZADAS EN UNIVERSIDADES LAS DOS OPCIONES ANTERIORES NINGUNA
PROCESOS DE RECLUTAMIENTO
Y SELECCION DE PERSONAL.

Figura 5. Representacion grafica de la identificacion del vinculo difusor de la informacion de los perfiles
de puestos al mercado de recursos humanos.

Analisis

El 100% de las personas encuestadas considera que si la informacidn sobre los perfiles
de puestos se canaliza, se lo deberia hacer a las empresas especializadas en procesos
de reclutamiento y selecciéon de personal y a las universidades.

Cuando existan la herramienta y el vinculo difusor de esta informacion entre el mercado
de recursos humanos y el mercado laboral tanto las instituciones financieras y los
aspirantes podran emplear de manera correcta los recursos necesarios para optimizar
el proceso de reclutamiento y seleccion de personal. Resulta interesante conocer la
percepcion de los ejecutivos respecto del rol de las universidades ya no solo
capacitando sino también como un puente de informacion para aportar al mercado de

recursos humanos y al mercado laboral.

69



Pregunta 6.- ¢Cree usted que la difusion de los perfiles de puestos ayuda a que los
potenciales y actuales colaboradores de la organizacion planifiquen eficazmente su
carrera profesional?

Cuadro 7.-Encuesta realizada para establecer la influencia de la difusion de los perfiles
de puestos en la planificacion eficaz de una carrera profesional de los potenciales y
actuales colaboradores de una organizacion.

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS PORCENTAJE

MUCHO 6 100%

POCO 0 0%

NADA 0 0%
TOTAL GENERAL 6 100%

Fuente: Encuesta realizada por Karla Barrera y Rosa Guaman.

¢Cree usted que la difusion de los perfiles de puestos ayuda a que los
potenciales y actuales colaboradores de la organizacién planifiquen
eficazmente su carrera profesional?
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Figura 6. Representacion grafica sobre la influencia de la difusion de los perfiles de puestos en la
planificacion eficaz de una carrera profesional de los potenciales y actuales colaboradores de una
organizacion.

Analisis

El 100% de los encuestados opina que los potenciales y actuales colaboradores de sus
empresas aportarian una planificacion eficaz de su carrera profesional si existe la
difusion adecuada de los perfiles de puestos. Un colaborador que posea conocimiento
acerca de los requerimientos internos que tenga la institucion podra direccionar de
mejor manera su desarrollo profesional. Los entrevistados con sus respuestas brindan
un claro mensaje a los potenciales aspirantes y actuales colaboradores de las
instituciones a efecto de trabajar en lo que concierne a su preparacion extracurricular,
desarrollo de competencia y habilidades, que estén directamente relacionadas con los

perfiles requeridos en los puestos dentro de la organizacion.
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Pregunta 7.- ¢Cree usted qué si los potenciales aspirantes poseen capacitaciones

adicionales vinculadas al puesto incrementa su competitividad en el mercado laboral?

Cuadro 8.-Encuesta realizada para determinar la influencia en la competitividad dentro
del mercado laboral si los potenciales aspirantes poseen capacitaciones adicionales
vinculadas al puesto a cubrir.

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS PORCENTAJE

TOTALMENTE DE ACUERDO 6 100%

DE ACUERDO 0 0%

EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL GENERAL 6 100%

Fuente: Encuesta realizada por Karla Barrera y Rosa Guaman.

¢Cree usted qué si los potenciales aspirantes poseen capacitaciones
adicionales vinculadas al puesto incrementasu competitividad en el mercado
laboral?
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Figura 7. Representacion grafica sobre la influencia en la competitividad dentro del mercado laboral si los
potenciales aspirantes poseen capacitaciones adicionales vinculadas al puesto a cubrir.

Analisis

El 100% de los encuestados opinan que un aspirante que posea capacitaciones
adicionales vinculadas al puesto aspirado incrementa su competitividad en el mercado
laboral. Los ejecutivos consideran que un aspirante que se preocupa por obtener y
conocer informacion del sector empresarial al que esta aplicando tiene una mayor
probabilidad de éxito en los procesos de seleccion de personal y a su vez creen que es
muy importante que un individuo que aplica a una vacante se prepare previamente
adquiriendo conocimiento relacionado a las funciones que requiere desempefar un
determinado cargo. Se debe considerar que estas capacitaciones se convierten en una

oportunidad, que al ser asimiladas se constituyen en una fortaleza para los aspirantes.
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Pregunta 8.- ¢Considera usted qué se mejoran los resultados en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal si los potenciales aspirantes  poseen

capacitaciones adicionales vinculadas al puesto a cubrir?

Cuadro 9.- Encuesta realizada para determinar el nivel de influencia que tiene en el
mejoramiento de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal si los
potenciales aspirantes poseen capacitaciones adicionales vinculadas al puesto a

cubrir.

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS PORCENTAJE

TOTALMENTE DE ACUERDO 6 100%

DE ACUERDO 0 0%

EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL GENERAL 6 100%

Fuente: Encuesta realizada por Karla Barrera y Rosa Guaman.

¢Considerausted qué se mejoran los resultados en los procesos de
reclutamientoy seleccién de personal si los potenciales aspirantes
poseen capacitaciones adicionales vinculadas al puesto a cubrir?
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Figura 8. Representacion grafica sobre el nivel de influencia que tiene en el mejoramiento de los
procesos de reclutamiento y seleccidén de personal si los potenciales aspirantes poseen capacitaciones
adicionales vinculadas al puesto a cubrir.

Anélisis

El 100% de los ejecutivos estan totalmente de acuerdo que si los potenciales aspirantes
poseen capacitaciones adicionales vinculadas al puesto a cubrir se obtienen mejores
resultados en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, porque al
seleccionar a un individuo que posea estas capacitaciones facilita el desempefio de las

funciones a realizar en el puesto y a su vez se optimiza recursos para los empresarios.
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Pregunta 9.- ¢ Cree usted que la existencia de una cultura organizacional tendiente a la
difusion interna y externa influye en el rendimiento de la empresa?

Cuadro 10.- Encuesta realizada para determinar la influencia en el rendimiento
empresarial cuando existe una cultura organizacional tendiente a la difusion interna 'y
externa.

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS PORCENTAJE

TOTALMENTE DE ACUERDO 6 100%

DE ACUERDO 0 0%

EN DESACUERDO 0 0%
TOTAL GENERAL 6 100%

Fuente: Encuesta realizada por Karla Barrera y Rosa Guaman.

¢Cree usted que la existencia de una cultura organizacional tendiente
aladifusioninternay externainfluye en el rendimiento de la
empresa?
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Figura 9. Representacion gréafica sobre la influencia en el rendimiento empresarial cuando existe una
cultura organizacional tendiente a la difusion interna y externa.

Analisis

El 100% de los encuestados consideran que el rendimiento empresarial mejora si existe
una cultura organizacional tendiente a la difusion interna y externa, ya que de existir
esta comunicacion entre los potenciales y los actuales colaboradores, la administracion
de las instituciones invertiria sus esfuerzos en conseguir calidad y no cantidad de

talento humano.

73



Pregunta 10.- ¢Considera usted que la orientacion al desarrollo de una carrera

profesional en la empresa optimizaria al talento humano?

Cuadro 11.-Encuesta realizada para determinar la influencia de la orientacién al
desarrollo de una carrera profesional en la optimizacién del talento humano.

ALTERNATIVAS N° ENCUESTADOS PORCENTAJE

MUCHO 6 100%

POCO 0 0%

NADA 0 0%
TOTAL GENERAL 6 100%

Fuente: Encuesta realizada por Karla Barrera y Rosa Guaman.

¢ Considerausted que la orientacién al desarrollo de una carrera
profesional en la empresaoptimizariaal talento humano?
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Figura 10. Representacién gréafica sobre la influencia de la orientacién al desarrollo de una carrera
profesional en la optimizacién del talento humano.

Analisis

El 100% de los directivos opinan que si existe una orientacion al desarrollo de una
carrera profesional en la empresa se lograria optimizar el talento humano. Si los
potenciales y actuales colaboradores son correctamente orientados en su crecimiento
profesional sabran con precisién en qué areas de conocimiento prepararse para lograr
escalar jerarquicamente dentro de la empresa, al mismo tiempo la entidad se veria
beneficiada porque su talento humano estaria aprovechando competencias en pro del
rendimiento empresarial. Todo esto vinculado con un plan de carrera estratégico
personal que deberian tener los diferentes integrantes de una organizacién que se
aspira guarde un estrecho vinculo con la politica de la empresa respecto del

crecimiento profesional de sus colaboradores.
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4.2.2 Entrevista a Expertos

Hemos considerado fortalecer el trabajo realizado mediante un acercamiento a un
grupo de especialistas con un amplio conocimiento en reclutamiento y seleccién de
personal relacionado o vinculado con nuestra zona de influencia.

Con el claro propésito de validar o no la informacion obtenida en la encuesta se
estructuro una bateria de preguntas que fueron parte o herramienta fundamental de la

entrevista realizada a los siguientes expertos:

e Eco. Rodolfo Robles: Gerente del Departamento de Recursos Humanos

Pronaca.

e Psc. Industrial. Roberto Ojeda: Analista de seleccion de personal de la CIA.
Valdez.

e Psc. Industrial. Alexandra Solorzano: Analista de Seleccion de personal de

Sociedad Agricola e Industrial San Carlos S.A.

PREGUNTAS REALIZADAS A ESPECIALISTAS:

1. ¢Considera usted que los potenciales aspirantes a integrar una organizacion
tendrian una mayor probabilidad de éxito en su propdésito si conocieran de

manera precisa los perfiles de puesto a cubrir?

Los expertos respecto de esta pregunta coinciden de manera unanime que es
importante que los aspirantes a integrar una organizacion conozcan de manera
previa y precisa el perfil des puesto a cubrir ya que en él se detalla de forma
especifica la educaciéon formal, competencias, caracteristicas personales vy
profesionales y experiencia necesaria en determinados cargos. De esta manera el
aspirante conociendo las condiciones a las que se va a someter, concentraria sus
esfuerzos y recursos en prepararse para satisfacer los requerimientos del mercado

laboral.
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El Eco. Enrique Robles considera que el perfil de un cargo es una herramienta muy
uatil en la administracion de Recursos Humanos, puesto que es alli donde se resume

la razén de ser del puesto.

La respuesta a esta pregunta se ratifica con los resultados de las preguntas 1y 2 de
la encuesta realizada a los directivos del sector bancario privado del canton Milagro,
en las que se obtuvo un cien por ciento de certeza en que si los potenciales
aspirantes a integrar una organizacion conocen los perfiles de puesto ayuda a lograr
la optimizacién de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

¢Considera usted que es importante que los ejecutivos responsables del area
donde sera asignado un colaborador sea parte del proceso de seleccion a
través de una entrevista para la cual debe estar capacitado con informacion de

los perfiles de puestos requeridos?

Como resultado de las entrevistas en ésta pregunta los especialistas consideran que
es vital que el que va ser el jefe inmediato sea parte también del proceso de
seleccion porque va ser él quien proveera conocimientos al nuevo colaborador y
ademas es quien tiene mayor conocimiento con respecto a su area y los factores
criticos del desempefio. Como consecuencia a lo antes mencionado es
indispensable que el entrevistado demuestre ante el que va a ser su jefe que tiene

el potencial, las habilidades, y la actitud para poder desempefiarse eficazmente.

Psc. Alexandra Solérzano menciona que determinadas oportunidades no solo es
cuestion de cumplir con las competencias, sino también es cuestion de quimica o la
confianza que se genere entre ambos, durante la entrevista esto ayuda a que el
entrevistador ademas de conocer sus caracteristicas técnicas también asimile sus

caracteristicas humanas e inclusive conceptuales.

La respuesta a esta pregunta de la entrevista se ratifica con los resultados de las

preguntas 3 y 4 de la encuesta realizada a los directivos de las entidades bancarias
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en las que se obtuvo un cien por ciento de certeza de que los ejecutivos
responsables del area donde va a ser asignado un colaborador deben ser parte del
proceso de seleccion teniendo conocimiento previo de las competencias requeridas
para un determinado cargo. Adicionalmente Alexandra Sol6rzano expresa “Si se
cumple con lo antes mencionado, las empresas obtendrian mejores resultados en

los procesos de reclutamiento y seleccion de personal’.

¢Adicionalmente se deberia difundir la informacion de los perfiles de puestos
requeridos a las universidades y no limitar esta informacion a las empresas

especializadas en reclutamiento y seleccion de personal?

Los especialistas opinan que se debe difundir los perfiles de puestos a las
universidades ya que estas son una gran fuente de reclutamiento que es de mucho
beneficio para la empresa. Ademas de esta manera se crearia un vinculo entre el
mercado laboral y el mercado de recurso humano teniendo como puente a la

universidad.

El Psc. Roberto Ojeda opina que en algunos casos los estudiantes acuden a las
empresas con expectativas que les parecen inalcanzables cumplir pero que aun asi

aplican para cubrir un determinado cargo.

La respuesta a esta pregunta se ratifica con los resultados de las preguntas 5y 6 de
la encuesta realizada a los directivos de las entidades bancarias en las que se
obtuvo un cien por ciento de certeza de que los perfiles de puestos deben ser
difundidos no solo a las empresas especializadas en reclutamiento y seleccion de
personal sino también se lo debe hacer a las universidades ya que etas son una
importante fuente de talento humano. Ademas si esta informacion llega a los
estudiantes, estos podran planificar eficazmente el desarrollo de su carrera

profesional.
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Agrada apreciar como las empresas no solo consideran a las organizaciones
especialidad en reclutamiento y seleccién de personal como una Unica fuente sino

gue las universidades estan abarcando este nuevo rol.

Respecto a los que menciona el psicélogo Roberto Ojeda deberiamos interpretar
gue una calidad de informacién por parte de las empresas hacia las universidades
no solo cumple los objetivos anteriormente mencionados sino que inclusive permite
gue determinados aspirantes eliminen sus paradigmas que pueden en determinado

momento no estar ajustados a la realidad.

¢Considera usted que un potencial aspirante pueda optimizar la estructuracion
de un plan estratégico de capacitaciones paralelas adicionales a las obtenidas
en la universidad si conoce previamente los perfiles de puesto de las vacantes

a cubrir?

De acuerdo a la entrevista realizada a los especialistas se confirma que un aspirante
gue conoce el perfil del puesto a cubrir puede estructurar y optimizar un plan
estratégico de capacitaciones porque ademas de los conocimientos que obtiene en
la universidad, puede tomar una capacitacion paralela, la cual lo puede especializar
brindandole una ventaja competitiva y convirtiéndose en un talento humano mas

atractivo para las empresas.

El Eco. Enrique Robles opina que ha existido y existe una brecha entre los
requerimientos establecidos en los perfiles de cargo y los actuales conocimientos
gue tiene el aspirante. Por eso es importante que un estudiante tenga bien
establecido sus objetivos profesionales para trabajar en la consecucion de los

mismos.

La respuesta a esta pregunta se ratifica con los resultados obtenidos en las
preguntas 7 y 8 de la encuesta realizada a los directivos de las entidades bancarias

en las que se obtuvo un cien por ciento de certeza de que si los potenciales
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aspirantes poseen capacitaciones paralelas adicionales vinculadas al puesto a cubrir
aumenta su competitividad laboral y por ende mejora los resultados de los procesos
de reclutamiento y seleccidén de personal en las empresas. Si un aspirante conoce
los perfiles de puesto requeridos puede planificar, dosificar, concentrar sus
esfuerzos y recursos en realizar capacitaciones que le seran de vital importancia al

momento de aplicar para una vacante.

¢El establecimiento de una politica de difusion interna y externa de los perfiles
de puestos para desarrollar carrera en la organizacién se mejora si generamos

previamente una cultura organizacional que la propenda?

Los expertos mencionan que la existencia de una cultura que propenda a la difusion
interna y externa de los perfiles de puestos incide directa y positivamente en los
colaboradores para que se proyecten sustentando o enriqueciendo su plan

estratégico personal.

La Psc. Alexandra Solérzano comento que una institucién que si tiene este plan de
desarrollo de carrera puede hacer uso de los recursos tecnolégicos, mediante es
uso de una hoja de intranet, que dé a conocer cuales son las probabilidades de ese
colaborador de aspirar a una mejor posicion y gque esa persona conozca que es lo

gue tiene que hacer para encaminarse a determinada posicion.

La respuesta a esta pregunta se ratifica con los resultados de las preguntas 9 y 10
de la encuesta realizada a los directivos de las entidades bancarias en las que se
obtuvo un cien por ciento de certeza al ser consultado, sobre la existencia de una
cultura organizacional tendiente a la difusion interna y externa y si esta influye en el
rendimiento de la empresa, como se puede apreciar que es necesario que la
organizacion se genera una cultura organizacional vinculada con estos elementos

de difusion.
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4.3 RESULTADOS

La informacién proporcionada por parte de los ejecutivos de las diferentes Instituciones
bancarias privadas del cantdon Milagro, permite extraer valiosos datos informativos
relevantes al trabajo investigativo realizado.

La experiencia laboral de los directivos en la administracién de personas y procesos de
reclutamiento y seleccion de personal en las entidades bancarias privadas nos han
permitido llegar a la conclusion que indudablemente el conocimiento previo de los
perfiles de puestos por parte de los potenciales aspirantes que integrantes del mercado
de Recursos Humanos generan la optimizacion de los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal, es por tal motivo que se sugiere el uso y aprovechamiento del

mismo para la consecucion de los objetivos planteados.

Entre los resultados de las encuestas también se pudo comprobar que el total de la
poblacién analizada, esto es el 100%, considera que la difusibn al mercado de
Recursos Humanos de los perfiles requeridos en los puestos permite que los
potenciales aspirantes cuenten con una mayor probabilidad de éxito en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal e inclusive una vez logrado su objetivo de
insercion laboral cuenten con un argumento de suma importancia para proyectar su

carrera profesional dentro de una organizacion.

Los integrantes del mercado de Recursos Humanos inician la estructuracion de su
carrera profesional al tomar una decisién sobre su desarrollo académico que lo asimilan
en las Universidades, por ende, nos vimos en la necesidad de consultar a los directivos
de las instituciones bancarias encuestadas y a los especialistas entrevistados sobre su
opinién de otro medio idoneo, adicional a los tradicionales, de difusion de los perfiles
de puestos requeridos en las entidades bancarias privadas de Milagro, obteniendo
como respuesta que este tipo de informacion no se la debe limitar a las empresas
especializadas en reclutamiento y seleccion de personal sino también debe ser
difundida a las universidades ya que son estas unas de las principales fuentes que

generan talento humano y se constituyen en una oportunidad para el Mercado Laboral.
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Ademas se pudo constatar que el cien por ciento de los directivos consideran que la
existencia de una cultura organizacional tendiente a la difusion externa e interna de los
perfiles de puestos logra la optimizacion del talento humano en la empresa y de los
potenciales aspirantes, en referencia a lo pronunciado por varios de los expertos
entrevistados, tanto el Eco. Enrigue Robles y la Psc. Alexandra Solérzano coinciden en
manifestar que la existencia de este tipo de cultura organizacional influye directa y
positivamente en los colaboradores para que estructuren eficazmente su plan

estratégico personal.

Es de conocimiento general que determinadas empresas Yy entres estas algunas de
sector financiero al momento de aplicar el reclutamiento interno de personal realizan
procesos de difusion utilizando medios como el correo electronico o los sistemas de
intranet del area de Recursos Humanos, carteleras instaladas en lugares estratégicos
como los comedores o centros obligados de concentracion de los colaboradores, esto
lo complementan enunciando las competencias minimas aspiradas por la empresa que
debe tener un candidato para satisfacer el perfil solicitado para cubrir un cargo o
posicion, es logico asimilar que esto se lo efectia para que las partes interesadas

impulsen el fortalecimiento de su perfil profesional.

En el presente trabajo de investigacion se buscé comprobar que si los potenciales
aspirantes poseen capacitaciones paralelas adicionales vinculadas con el puesto a
cubrir se obtendrian mejores niveles de resultados en los procesos de seleccion de
personal, logrando una respuesta positiva en un 100 % por parte de la poblacion
analizada para ratificar la inquietud planteada. Las respuestas obtenidas en las
encuestas realizadas se convalidan con la opinion de los expertos, manifestando
respecto a esto el Eco. Enrique Robles menciona que en algunas oportunidades se
observa una brecha entre lo que requieren la empresas en la formacién de sus futuros
colaboradores y lo que estos reciben en las aulas universitarias, esta situacion que al
ser detectada por lo estudiantes genera inquietudes e incertidumbre que luego de

aplicar en algunos casos un FODA personal determinan las competencias a mejorar o
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desarrollar para esto resulta necesario la busqueda de capacitacion paralela, citando en
el caso de la Universidad Estatal de Milagro, el CAC o centro de aprendizaje continuo.

Cabe mencionar que el cien por ciento de los directivos encuestados afirman que si
ellos conocen las competencias requeridas para determinados puestos les permite
agilizar los procesos de reclutamiento y selecciéon de personal, puesto que mientras
tengan mayor conocimientos sobre los perfiles de puestos requeridos en sus empresas

mayor sera la probabilidad de escoger al candidato idoneo.

Aportando con la opinion de los expertos, la Psc. Alexandra Solérzano menciona que
en determinadas ocasiones no es suficiente poseer las competencias requeridas sino
también crear un ambiente que propenda la generacion de confianza entre el
entrevistador y el entrevistado durante la entrevista laboral. Esto ayuda a que el
directivo ademas de asimilar las caracteristicas técnicas del aspirante también conozca

sus caracteristicas humanas y conceptuales.
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4.4 HIPOTESIS Y VERIFICACION

Cuadro 12.- Hipotesis y verificacion

HIPOTESIS

El uso y aprovechamiento del conocimiento de
los perfiles de puestos por parte de los
potenciales aspirantes integrantes del mercado
de recursos humanos, genera la optimizacion
de los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal en las empresas bancarias
privadas del cantén Milagro.

VERIFICACION
¢Es conveniente que los potenciales aspirantes a integrar la organizacion
tengan conocimiento previo de los perfiles de puestos para cubrir una
vacante? ¢Considera usted que el conocimiento de los perfiles de puestos
optimiza los procesos de reclutamiento y seleccion de personal?
Considerando las respuestas obtenidas mediante las encuestas y la opinion de los
expertos podemos \erificar que el uso y aprovechamiento del conocimiento de los
perfiles de puestos por parte de los potenciales aspirantes genera la optimizacion
de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal en las empresas
bancarias privadas del cantén Milagro.

La difusion al Mercado de Recursos Humanos
de los perfiles requeridos en los puestos
permite el desarrollo de una carrera profesional
de los potenciales aspirantes.

¢Cuando canalizamos la informacion de los perfiles de puestos al mercado
de recursos humanos lo debemos realizar mediante la difusion a: Empresas
especializadas de reclutamiento y seleccion de personal-Universidades-las
dos opciones anteriores? ¢Cree usted que la difusidn de los perfiles de
puestos ayuda a que los potenciales y actuales colaboradores de la
organizacion planifiquen eficazmente su carrera profesional?

Se confirma que una difusién al Mercado de Recursos humanos de los perfiles
requeridos en los puestos permite el desarrollo de una carrera profesional, esto se lo
valida con los resultado de la encuesta realizada a los ejecutivos del Sector
Bancario analizado y a los especialistas consultados.

La existencia de una cultura organizacional
tendiente a la difusion externa e interna de los
perfiles de puestos logra la optimizacién del
talento humano en la empresa y de los
potenciales aspirantes.

¢Cree usted que la existencia de una cultura organizacional tendiente a la
difusion interna y externa influye en el rendimiento de la empresa?¢
Considera usted que la orientacion al desarrollo de una carrera profesional
en la empresa optimizaria al talento humano?

Es importante la existencia de una cultura organizacional tendiente a la difusion
externa e interna de los perfiles de puestos porque logra la optimizacion del talento
humano de la empresa y de los potenciales aspirantes, esto fue comprobado con
los resultados de la encuesta a los ejecutivos del sector bancario privado del cantén
Milagro asi como los especialistas entrevistados.

Se obtiene mejores niveles de resultados en
los procesos de Reclutamiento y Seleccion de
personal cuando los potenciales aspirantes
posee capacitaciones paralelas adicionales
vinculadas con el puesto a cubrir.

¢Cree usted qué si los potenciales aspirantes poseen capacitaciones
adicionales vinculadas al puesto incrementa su competitividad en el
mercado laboral? ¢Considera usted qué se mejoran los resultados en los
procesos de reclutamiento y seleccién de personal si los potenciales
aspirantes poseen capacitaciones adicionales vinculadas al puesto a
cubrir? Segun la opinién de los ejecutivos encuestados y los especialistas
entrevistados se mejoran los resultados en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal si los potenciales aspirantes poseen capacitaciones
adicionales vinculadas con el puesto a cubrir.

El conocimiento de las competencias
requeridas por parte de los directivos del sector
bancario privado del canton Milagro facilitan
sus los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal

¢Esimportante que los ejecutivos que entrevistan a los candidatos conozcan
previamente las competencias requeridas para cubrir ese cargo?
¢Considera usted que el conocimiento previo de las competencias por parte
de los ejecutivos optimizara el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal? Efectivamente el conocimiento de las competencias requeridas por parte
de los directivos del sector bancario privado del Cantén Milagro facilitan los
procesos de reclutamiento y seleccién de personal, esto se lo valida con los
resultados de la encuesta e inclusive los especialistas consideran que el ejecutivo
optimiza aun mas la efectividad de la entrevista de seleccion.

Fuente: Verificacion de hipotesis realizada por Karla Barrera y Rosa Guaman.
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CAPITULO V
PROPUESTA

5.1 TEMA

Estructuracion de estrategias que permitan el fortalecimiento de los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal en el sector bancario privado del canton Milagro a

través de una difusion externa e interna de los perfiles de puestos requeridos.

5.2 JUSTIFICACION

Como le hemos planteado en los capitulos anteriores nuestra inquietud que genero este
proceso de investigacion es la de aportar para que las instituciones bancarias privadas
ubicadas en el cantdén Milagro fortalezcan los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal logrando un mejor resultado en los mismos, estimando que si se brinda
adecuadamente una difusién de los perfiles de puestos a los potenciales interesados,
estos lograran un proceso con una mayor eficacia al momento de cubrir la vacante

existente.

Como hemos podido apreciar los resultados de la encuesta aplicada al presente trabajo

nos permite conocer como resulta necesaria la existencia de un puente que implique

difusion desde el mercado laboral hacia el mercado de Recursos Humanos, esto

inclusive fue validado por los especialistas quienes concuerdan con la informacién

obtenida en la encuesta, esto se vincula con las validaciones que hemos expuesto de
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las hipétesis y que constan en el capitulo cuatro, precisamente ante esta informacion
debidamente confirmada, resulta necesario presentar nuestra propuesta que
precisamente genere el puente que se requiere para que la informacion relacionada con
los perfiles de puestos sea canalizada de manera especifica a cada uno de los entes
idéneos y que estos permitan que quienes son los potenciales candidatos a cubrir una
vacante conozcan de las caracteristicas necesarias y que cuenten con una oportunidad
de vida de corregir u optimizar su plan estratégico personal para convertirse en un

elemento més atractivo para un mercado laboral cada vez mas exigente.

Es necesario para lograr el objetivo en el parrafo anterior se establezca un conjunto de
estrategias para obtener los resultados deseados por parte de las instituciones
bancarias privadas del canton Milagro, que les conlleve a contar con la persona idénea

pero en un menor tiempo del tramite que por lo general se aplica.

En este capitulo de manera detallada puntualizaremos las respectivas estrategias del
plan que permita el fortalecimiento de los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal en el sector bancario privado del canton Milagro a través de una difusion

externa e interna de los perfiles de puestos requeridos.

5.3 FUNDAMENTACION

Reclutamiento

El reclutamiento es el proceso de buscar, dentro y fuera de la organizacién, a las
personas que cubriran los puestos vacantes. Durante el reclutamiento, la organizacién
estructura un grupo de candidatos de entre los cuales se seleccionara a los calificados
para el puesto. Una vez que ha reclutado a los candidatos, selecciona a aquellos que

muestran la mayor probabilidad de desempefiarse bien en el trabajo.>?

*2(HELLRIEGEL, 2012, pag. 436)
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Selecciodn

Una empresa utiliza el reclutamiento para encontrar a personas que son empleados en
potencia. La seleccién de empleados es un proceso que implica decidir cual de éstos
reclutados deben ser contratados y para cual puesto. Algunas de las fuentes de
informacion mas comunes para la toma de decisiones de seleccion son: los curriculos,

la verificacion de referencias, las entrevistas y las pruebas.>

El objetivo de la seleccion de personal consiste en indagar las capacidades con que
cuenta una persona en particular para desarrollar cierta actividad laboral especifica en

el contexto de un cargo y una organizacion determinados.

El proceso de seleccion de personal, entonces, debe ser llevado a cabo por un
profesional capacitado que pueda comprender tanto el perfil que se busca como las

especificidades de la organizacion.

En sintesis, antes de comenzar el proceso de seleccion el responsable debe conocer el
perfil del puesto, asi como la cultura y las caracteristicas propias de la organizacion, e
incluso profundizar en las expectativas que esta tiene en relacion con las condiciones

gue debe reunir el candidato para desempeiiar el trabajo propuesto.

Segun Enrique B. Franklin y Mario Krieger, al hablar de seleccion de personal es
necesario considerar tres aspectos fundamentales:
e Las caracteristicas del puesto a cubrir, incluyendo todas las tareas que debera
desarrollar el empleado.
e Las caracteristicas de la empresa: cuales son sus valores, normas, usos Yy
costumbres; en definitiva, estos elementos determinaran de que manera deben

realizarse las cosas y cOmo se espera que se trabaje.

*(HELLRIEGEL, 2012, pag. 438)
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e Las caracteristicas del postulante: debe evaluarse quien sera, entre todos los
candidatos, el que tenga mayor probabilidad de adaptarse con méas precision al
perfil del puesto y de la organizacion.

En un proceso de seleccion se deben tener en cuenta los conocimientos requeridos por
la posicion que ocupara la persona en una primera instancia o cualquier otro puesto que
eventualmente podria asumir en el futuro. De manera analoga se procede con las
competencias: la persona a ingresar debera poseer las competencias definidas para el
puesto a ocupar en lo inmediato, y si | seleccién se realiza con la perspectiva de que
luego ocupe otra posicién, las competencias requeridas por esta también deberan ser

evaluadas.™
Proceso de Reclutamiento y Seleccién®

Los empleadores utilizan el analisis de puestos de trabajo y la descripcion de estos con
varios objetivos; por ejemplo, para desarrollar programas de capacitacion o para
determinar el salario de los puestos. No obstante, el uso mas comun de la descripcion
de puestos de trabajo es para decidir el tipo de gente que se debe reclutar y luego

seleccionar para cubrir los puestos de la organizacion:
El proceso de reclutamiento y seleccion consiste en los siguientes pasos:

1. Planear y pronosticar la fuerza laboral para determinar los puestos que deberan
cubrirse.

2. Integrar una bolsa de trabajo para tales puestos, reclutando candidatos internos
0 externos.

3. Indicar a los aspirantes que llenen los formularios de solicitud de empleo y que
participen en una entrevista inicial de seleccion.

4. Usar diversas herramientas de seleccion como examenes, verificacion de

antecedentes y estudios médicos para identificar a los candidatos viables.

**(ALLES, Seleccion por Competencias, 2006)
**(DESLER, 2011, pag. 91)
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5. Enviar uno o varios candidatos viables para el puesto con el supervisor
responsable del trabajo.

6. Hacer al candidato o los candidatos unas 0 mas entrevistas de seleccion con el
supervisor y otras autoridades relevantes, con la finalidad de determinar que

aspirante se le hara un ofrecimiento real.
Andlisis de puestos de trabajo

El andlisis de puestos es el procedimiento para procedimiento para determinar las
responsabilidades de éstos, asi como las caracteristicas que debe tener la gente que se
contratard para cubrirlos. El andlisis brinda informacion sobre las actividades y los
requisitos del puesto. Luego, esa informacion se utiliza para elaborar la descripcion de
los puestos de trabajo y las especificaciones o el perfil de puesto de trabajo. La
informacion del analisis de puestos es la base para diversas actividades de
administracion de recursos humanos. Por ejemplo, la informacion sobre las
responsabilidades del puesto seria la base para crear programas de capacitacion, y la
informacion acerca de las caracteristicas que las personas requieren para desempeinar,

este trabajo se utilizan para decidir el tipo de candidato que se reclutar y contratar.>®
Perfiles

Los perfiles requeridos, en todos los niveles, tienen el foco muy cerrado, y, usualmente,
no es sencillo encontrar a las personal deseadas, tanto si se trata de profesionales
como de otras con menor preparacion académica. Las organizaciones solicitan no solo
conocimientos sino también otras capacidades. Una vez que se ha definido la
necesidad de incorporar un nuevo empleado, el proceso de selecciébn comienza con la
recoleccion de informacién necesaria para su realizacion. A ese paso le hemos
denominando “Definicion  del perfil’. Esta etapa incluye la revision del descriptivo de
puesto y una reunién con el cliente interno a los efectos de recolectar toda la

informacion disponible para llevar a cabo el proceso de seleccion. >

**(DESLER, 2011, pag. 80)
S"(ALLES, Seleccion por Competencias, 2006)
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Competencias

Las competencias se definen como las caracteristicas demostrables en un individuo
que permiten a éste el desempefio. Las competencias de puestos son conductas
observables y medibles que forman parte de un trabajo. *®

Difusién interna

Es la politica de otorgar los puestos vacantes de mayor jerarquia a los empleados que
actualmente ocupan posiciones mas bajas. Cuando una organizacion opta por hacer
promociones desde el interior, sus empleados tienen un incentivo para esforzarse por el
avance. La motivacion que infunde esta practica mejora con frecuencia la moral de los
empleados. Una ventaja del reclutamiento interno es que la organizacion esta por lo
regular bien informada de las capacidades que poseen sus actuales empleados. La
administracion debe de ser capaz de identificar a los empleados actuales que sean
capaces de ocupar vacantes a me medida que éstas se encuentren disponibles. Las
herramientas de utilidad que se usan para el reclutamiento interno incluyen la base de
datos de los empleados, los anuncios de puestos y los procedimientos de ofertas de
puestos. En la actualidad si un empleado no esta enterado de que hay una vacante, es

porque no ha revisado el sistema interno de anuncios con regularidad. *°
Difusion externa

Esta se refiera a la comunicacion que debe existir entre la empresa y los aspirantes. En
ocasiones una organizaciéon debe buscar mas alla de sus fronteras para encontrar
empleados, en especial cuando expande su fuerza de trabajo. La difusion externa es
necesaria para generar lo que conocemos como reclutamiento externo, el mismo que se
lo realiza con el fin de: llenar los puestos de trabajo de nivel basicos, adquirir
habilidades que no poseen los empleados actuales y contratar con diferentes
antecedentes para obtener asi una diversidad de ideas. Normalmente para cubrir los

puestos de nivel basico la empresa acude a las universidades, ya que puestas de estas

*%(DESLER, 2011, pag. 89)
*(MONDY, Reclutamiento y Dotacién de Personal, 2010, pag. 131)
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instituciones tienen programas de capacitacion muy sobresaliente para habilidades
ocupacionales especificas. Algunas compaiiias trabajan en conjuncion con las escuelas
para asegurar una oferta constante de individuos capacitados con habilidades para

trabajos especificos.®
Capacitacién y Desarrollo

La capacitaciéon y el desarrollo constituyen la parte central de un esfuerzo continuo
disefado para mejorar la competencia de los empleados y el desempeiio
organizacional. La capacitacion brinda a los aprendices el conocimiento y las
habilidades necesarios para desempefiar sus actuales trabajos. El desarrollo implica un
aprendizaje que va mas alla del trabajo actual y tiene un enfoque a largo plazo. Prepara
a los empleados para mantenerse al ritmo con la organizacion a medida que esta
evoluciona y crece. Las actividades de capacitacion y desarrollo tienen el potencial de
alinear a los empleados de una empresa con sus estrategias corporativas. Algunos
beneficios estratégicos posibles de la capacitacion y desarrollo incluyen la satisfaccion
de los empleados, el mejoramiento de la moral, una tasa de retencion mas alta, una
tasa de rotacibn mas baja, una mejora en las contrataciones, el aumento en las
utilidades y la invaluable consecuencia de que los empleados producen clientes

satisfechos. %
Definicién de carrera

Una carrera es un curso general de accion que una persona elige seguir a lo largo de
su vida laboral. Histéricamente una carrera era una secuencia de posiciones
relacionadas con el trabajo que un individuo ocupaba durante su vida, aunque no

siempre con la misma compafifa.®

%9(MONDY, Reclutamiento y Dotacién de Personal, 2010, pag. 136)
1 (MONDY, Capacitacion y desarrollo, 2010, pag. 198)
2(MONDY, Capacitacion y desarrollo, 2010, pag. 224)
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Planeacién de la carrera

Es un proceso continuo a través del cual un individuo establece metas para su carrera e
identifica los medios para lograrlas. En el mercado laboral de la actualidad los
individuos deben realmente administrar sus carreras. La planeacion de la carrera no se
debe concentrar Unicamente en las oportunidades de avance, ya que el ambiente de
trabajo actual ha reducido muchas de esas oportunidades. En un punto, la planeacién
de la carrera se debe concentrar en el logro de éxitos que no necesariamente dan lugar
a promociones. A través de la planeacién de la carrera, una persona evalla
continuamente sus capacidades y sus intereses, considera oportunidades alternativas
de carrera, establece metas para ésta y planea actividades practicas de desarrollo. Un
plan de carrera permite dénde esta uno y adénde se dirige.®®

Desarrollo de la carrera

Casi ningun empleado se sentiria satisfecho haciendo el mismo trabajo afio tras afio.
Todos ellos quieren crecer para poder pasar a nuevos trabajos. El propdsito de los
programas de desarrollo es mejorar las competencias de los empleados a efecto de
prepararlos para trabajos futuros. Antes de enviar a un empleado a un programa de
desarrollo, se efectia un analisis para identificar las fortalezas particulares de la
persona y lo que debe desarrollar. En el caso de supervisores y administradores que
inician, los puntos que necesitan desarrollar suelen incluir la forma de superar su
incapacidad para establecer metas con otros y también deben aprender a negociar los

conflictos interpersonales.

%3(MONDY, Reclutamiento y Dotacién de Personal, 2010, pag. 225)
*(HELLRIEGEL, 2012, pag. 443)
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5.4 OBJETIVOS

5.4.1 Objetivo General de la Propuesta
Identificar estrategias que permitan a través de una difusion externa e interna de los
perfiles de puestos requeridos la optimizacion de los procesos de reclutamiento y

seleccion de personal en el sector bancario privado del cantén Milagro.

5.4.2 Objetivos Especificos de la Propuesta

e Determinar el medio idoneo de difusion de los perfiles de puestos requeridos
mediante el presente trabajo de investigacion para que los potenciales aspirantes

planifiquen su carrera profesional.

e Establecer alternativas de capacitaciones vinculadas a un determinado puesto a
cubrir mediante la realizacion de convenios con el CAC para que el aspirante
logre mejores resultados en los procesos de reclutamiento y seleccion de

personal.

e Determinar estrategias de difusion interna y externa de los perfiles de puestos
utilizando medios tecnoldgicos para lograr la optimizacion del talento humano en

la organizacion y en los potenciales aspirantes.
e Establecer estrategias que permitan a los directivos del sector bancario privado

tener conocimiento previo de las competencias requeridas mediante capaciones

gue ayuden a facilitar los procesos de reclutamiento y seleccién de personal.
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5.5 UBICACION

La presente propuesta sera de aplicacion en el cantén Milagro que tiene una extension
de 405.63 km2 de superficie. Limita al norte con los cantones de Alfredo Baquerizo
Moreno y Simén Bolivar; al sur con los cantones de Yaguachi y Marcelino Mariduenfia; al
este con los cantones Simén Bolivar y Naranijito; y al oeste con el canton Yaguachi. Al
sur tiene un limite natural que es el rio Chimbo que lo separa del canto Yaguachi y
Marcelino Mariduefia. Como integrantes de una comunidad nuestra aspiracién es que
esta propuesta sea aplicable adicionalmente a otros cantones con caracteristicas
similares al nuestro, asi mismo la informacién sobre el conocimiento de los perfiles de
puestos requeridos en las entidades bancarias privadas del cantén Milagro por parte de
los integrantes del Mercado de Recursos Humanos en su estructura esencial permitira
la aplicacién en otros segmentos que no solo sea el financiero citando como ejemplo
comercial, industrial y servicios.
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Figura 11. Ubicacion del canton Milagro
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5.6 ESTUDIO DE FACTIBILIDAD

El presente tema investigativo ha demostrado la importancia del uso y aprovechamiento
del conocimiento de los perfiles de puestos en la optimizacién de los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal del sector bancario privado del canton Milagro, lo
gue ha sido confirmado mediante encuestas realizadas a los directivos de las diferentes
Instituciones bancarias privadas del cantdén, asi como entrevistas a especialistas en
temas de seleccion de personal como: Eco. Enrique Robles,Psc. Industrial. Roberto
Ojeday la Psc. Industrial. Alexandra Sol6rzano.

Mediante la investigacion se ha determinado la propuesta de desarrollar estrategias
gue permitan el fortalecimiento de los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal en el sector bancario privado del canton Milagro a través de una difusion

externa e interna de los perfiles de puestos requeridos.

5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

Con la realizacion del presente trabajo ponemos a consideracion la estructuracion de
estrategias que permitan el fortalecimiento de los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal a través de una difusién externa e interna de los perfiles de puestos por lo
cual estableceremos una matriz FODA, posteriormente se estructuraran las estrategias
FOFA DODA culminando con un plan de estrategias que generen mayor impacto tanto
para los aspirantes como para los ejecutivos del sector bancario privado del cantén

Milagro.

5.7.1 Mision

Ser un proceso constituido por estrategias que permita el fortalecimiento de los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal del sector bancario privado del
canton Milagro a través de una difusion interna y externa de los perfiles de puestos

requeridos.
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5.7.2 Vision

Consolidarse en el tiempo como un proceso canalizador de informacion interna y
externa que permitan a los actuales colaboradores el desarrollo de su carrera en la
organizacion y a los potenciales aspirantes brindarles mayores probabilidades de éxito

en los procesos de seleccion.

5.7.3 Valores

e Desarrollo personal y profesional

e Equidad

e FEtica

e Integridad
e Justicia

5.7.4 Estructuracion y analisis del FODA del uso y aprovechamiento del
conocimiento de los perfiles de puestos requeridos para optimizar los
procesos de reclutamiento y selecciéon de personal en las entidades

bancarias privadas del Canton Milagro.

Fortalezas

1. Existencia de departamentos de desarrollo humano que cuentan con la base de

datos de los diferentes perfiles de puestos de una organizacion.

2. Las instituciones del sistema bancario privado cuentan talento humano que

mayoritariamente registran preparacion académica.

3. Las instituciones del sistema bancario cuentan con canales de comunicacion

como correos, informativos e intranet.
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4. La mayoria de los directivos del sector bancario privado del Canton Milagro
optimizan los procesos de seleccién de personal porque tienen conocimiento

previo de las competencias que debe tener un potencial aspirante.

5. Existencia de culturas organizacionales en las instituciones bancarias privadas

gue propendan la optimizacion de los recursos.

Oportunidades

1. Que las universidades se constituyan en un nuevo canal directo de talento

humano para las empresas.

2. La existencia en el cantdon Milagro de un interesante mercado de recursos

humanos que cuenta con preparacion académica culminada o en curso.

3. Aprovechamiento de nuevos canales de comunicacion electrénicos, asi como
también fuentes de financiamiento obtenidas en el sector publico y privado para

obtener capacitaciones especificas.

4. Contar en el canton Milagro con centro de capacitacion, entre ellos el CAC
(Comunidad de Aprendizaje Continuo) y el SECAP(Servicio de Capacitacion
Profesional) que permite a los integrantes del mercado de Recursos Humanos

para mejorar su perfil.

5. Que la universidad a través de sus estudiantes investiguen y generen
propuestas para mejorar la situacion existente sobre los problemas en el
reclutamiento y seleccion de personal originados en la falta de conocimiento de

los perfiles de puestos por parte del Mercado de Recursos Humanos.
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6. Existencia de tesis en la UNEMI vinculadas con procesos de reclutamiento y
seleccion de personal, marketing personal coaching aplicados al sector financiero
del canton Milagro.

Debilidades

1. La falta de apertura por parte de determinadas instituciones bancarias privadas
ubicadas en el cantén Milagro para brindar informacion al mercado referente a

los perfiles de puestos.

2. Deficiente uso de los canales internos de comunicacion para los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal.

3. Determinadas instituciones no aprovechan la existencia de una politica de

crecimiento interno de su personal

4. Las instituciones del sistema bancario privado por lo general utilizan canales

tradicionales en sus procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

5. Determinadas instituciones bancarias privadas del canton Milagro no ajustan sus
procesos de Reclutamiento y Seleccidon de personal a las caracteristicas del

mercado local de Recursos Humanos.

Amenazas

1. Que la informacién direccionada al Mercado de Recursos Humanos por parte de
las empresas interesadas en cubrir una vacante solo tengan como canal los

tradicionales existentes que manejan la informacién a su conveniencia.

2. Determinados aspirantes no estructuran un plan estratégico personal,

considerando que solo la preparacion académica universitaria es necesaria para
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5.7.5

FO

mejorar su perfil profesional y obtener un empleo o lograr un desarrollo en su

carrera profesional dentro de una empresa.

Determinados aspirantes que cuentan con su plan estratégico personal se ven
limitados por la situacién econémica en unos casos y en otros por la falta de
propuestas de capacitacion especifica paralela a su preparacién académica en el

canton Milagro.

Paradigmas errados o0 barreras vinculadas con prejuicios que limitan a
determinados aspirantes a investigar sobre los perfiles de puestos necesarios a
cubrir aplicados en los procesos de reclutamiento y seleccién de personal.

Que el medio difusor de la informacion sobre los perfiles de puestos no realice la

correcta comunicacion a las partes interesadas.

Analisis FOFA-DODA

Ejecutar un programa de difusion interno en las instituciones bancarias a través
del intranet para difundir oportunidades laborales y perfiles de puestos que

aporten a los planes estratégicos personales de los colaboradores interesados.

Que los ejecutivos a cargo de las oficinas bancarias presentes en el cantdn
milagro sean quienes efectlen la Ultima entrevista de seleccién previa a la
contratacién, para lo cual ellos deben estar debidamente capacitados para el

efecto.

Actualizar la base de datos que contienen los perfiles de puestos con sus

competencias para difundirlos como parte de un programa de carrera profesional.
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4. Difundir procesos de oportunidades laborales, promociones o acenso, logros

FA

DO

académicos de su actual personal asi como la integracion de nuevos

colaboradores para fortalecer la cultura organizacional.

La estructuracion y difusion por parte de la UNEMI de un atractivo banco de datos
gue identifigue a los estudiantes con excelentes niveles de rendimiento
académicos e inclusive capacitaciones paralelas especificas requeridas por el

sector bancario privado del canton Milagro.

Aprovechar la existencia de canales no tradicionales en los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal.

Brindar talleres de planes estratégicos personales para aportar al crecimiento de

los colaboradores de la empresa.

Estructurar e implementar programas de monitoreo continuo respecto a la
informacion relacionada con los perfiles de puestos y que es proporcionada a los

canales tradicionales de reclutamiento y seleccion de personal.

Estructurar planes de capacitacion acorde a los niveles de preparacion
académica y experiencias de sus colaboradores para aportar al desarrollo de su

carrera profesional dentro de la organizacion.

1. Que la Universidad Estatal de Milagro obtenga informacion de los perfiles de

puestos existentes en el sector bancario privado del cantdn Milagro para
canalizarlos a sus mallas curriculares y capacitaciones paralelas brindadas por el
CAC para satisfacer las demandas talento humano en el sector bancario privado

del cantén Milagro.
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DA

Estructuracion de alianzas estratégicas entre las instituciones del sector bancario
privado y la Universidad Estatal de Milagro para canalizar el Talento Humano
existente en el alma mater, el cual ha recibido capacitacion especifica vinculadas

con el sector.

Implementar programas de investigacion a cargo de la Universidad estatal de
Milagro bajo un esquema de Benchmarking aplicado a las instituciones del sector
bancario privado del canton Milagro respeto a los procesos de reclutamiento,
seleccion de personal y crecimiento profesional en las empresas para difundirlo a

los interesados.

Que la wuniversidad de Milagro en la unidad académica de ciencias
administrativas efectué una investigacion de todas las tesis relacionadas con
reclutamiento y seleccion de personal, marketing personal, coaching aplicados al
sector financiero del canton Milagro para constituirlas en un insumo de sus

mallas y capacitaciones paralelas.

Los departamentos de talento humano deben estructurar un plan de orientacion
profesional para cambiar paradigmas errados vinculados con prejuicios que

limitan a los aspirantes a ascender en las empresas o integrar a la organizacion.
La UNEMI estructurara un programa de investigacion para determinar el impacto

gue tienen los canales no tradicionales en los procesos y reclutamiento y

seleccidn de personal en las instituciones bancarias privadas del cantén Milagro.
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5.7.6

Estrategias a implementar

Implementar programas de investigacion a cargo de la Universidad estatal de
Milagro bajo un esquema de Benchmarking aplicado a las instituciones del sector
bancario privado del canton Milagro respeto a los procesos de reclutamiento,
seleccion de personal y crecimiento profesional en las empresas para difundirlo a

los interesados.

Que la Universidad Estatal de Milagro obtenga informacién de los perfiles de
puestos existentes en el sector bancario privado del cantén Milagro para
canalizarlos a sus mallas curriculares y capacitaciones paralelas brindadas por el
CAC para satisfacer las demandas talento humano en el sector bancario privado
del canton Milagro.

Estructuracion de alianzas estratégicas entre las instituciones del sector bancario
privado y la Universidad Estatal de Milagro para la estructuracion y difusion de un
atractivo banco de datos que identifique a los estudiantes con excelentes niveles
de rendimiento académicos e inclusive capacitaciones paralelas especificas

requeridas por los interesados.

Que la Universidad Estatal de Milagro en la unidad académica de ciencias
administrativas efectué una investigacion de todas las tesis relacionadas con
reclutamiento y seleccion de personal, marketing personal, coaching aplicados al
sector financiero del cantén Milagro para constituirlas en un insumo de sus

mallas y capacitaciones paralelas.
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Plan de Estrategias a implementar.

Cuadro 13. Matriz plan estratégico a implementar — Estrategia 1

1. ESTRATEGIA: Implementar programas de investigacion a cargo de la Universidad estatal de Milagro bajo un
esquema de Benchmarking aplicado a las instituciones del sector bancario privado del cantén Milagro respeto a
los procesos de reclutamiento, seleccion de personal y crecimiento profesional en las empresas para difundirlo a

los interesados. (DO)

CALENDARIO RECURSOS-COSTOS MECANISMO
EVENTOS RESPONSABILIDAD : . DE

PRINCIPALES INICIO FINAL ACADEMICOS LOGISTICOS TOTAL SEGUIMIENTO
Desarrollar la
presente estrategia
como un programa | Responsabilidad Programacioén
de investigacion de | directa de los| abr-13 | jun-13 |$ 150,00 $ 200,00 $ establecida,
tesis en la unidad |Directivos de la 350,00 |Sustentacion y
de Ciencias | Unidad Academia. Aprobacion.

Administrativas vy
Comerciales de la

UNEMI.

Presentacion  de | Responsabilidad

los resultados | directa de los |jul-13 jul-13 $ 30,00 $ 30,00 | Programacion
obtenidos a los|Directivos de |la establecida
interesados. Unidad Academia.

INDICADOR: Nivel de interés por parte de los ejecutivos del sector bancario privado del cantén Milagro a traves de la
aceptacion de la invitacion a la exposicion de los resultados a presentarse en el mes de julio.

FUENTE: Estrategias Establecidas por Rosa Guaman y Karla Barrera
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Comentarios de la primera estrategia

Hemos considerado fundamental aplicar esta primera estrategia ya que necesitamos
contar con informacion debidamente captada del mercado laboral, estimando como
idéneo a la UNEMI, se busca determinar las mejores practicas que se aplican en los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal para identificarlas y generar un
nuevo esquema que aglutine a todas ellas mejorando de esta manera los procesos
anteriormente indicados y esto se lo puede canalizar bajo un esquema de
benchmarking.

Producto de la presente investigacion realizada a diferentes directivos del sector
bancario privado del cantén Milagro se determiné que en varias instituciones no se
considera como una primera alternativa al reclutamiento interno priorizando en externo,
esto segun nuestra opinion puede tener un impacto en la motivacion del personal y

como tal un efecto directo en los rendimientos.

Se estima que la gestion de investigacion de esta estrategia se la debe ejecutar con el
quipo de la unidad académica de las ciencias administrativas y comerciales de la
UNEMI los mismos que estaran liderados por determinados docentes vy

complementados por los estudiantes de sus diferentes niveles.

Se busca generar un informe sinérgico que contenga las mejores practicas de cada
institucién ya que se presentara este reporte a todos aquellos interesados con el
propdsito de que asimilen la informacion obtenida para mejorar los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal.
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Cuadro 14. Matriz plan estratégico a implementar —Estrategia 2

2. ESTRATEGIAS: Que la Universidad Estatal de Milagro obtenga informacion de los perfiles de puestos existentes en el sector bancario
privado del cantén Milagro para canalizarlos a sus mallas curriculares y capacitaciones paralelas brindadas por el CAC para satisfacer
las exigentes demandas de talento humano en el sector bancario privado del canton Milagro. (DO)

CALENDARIO RECURSOS-COSTOS MECANISMO
RESPONSABILIDAD . : DE
INICIO FINAL  ACADEMICOS LOGISTICOS TOTAL | SEGUIMIENTO

EVENTOS

PRINCIPALES

Obtener de manera

Responsabilidad

Programacion

formal informacion sobre directa de los ago-13 sep-13 $ 10,00 $ 10,00 Sﬁiig?}gé'%i'y

los perfiles de puestos. interesados. Aprobacion.

icrzltac:?nqz deinforrrnna'lclr(]:iec’:(;1 Responsabilidad Programacion
. directa de los ago-13 sep-13 $ 30,00 $ 30,00 9 )

sobre los perfiles de interesados establecida

puestos. )

Derivar informacion a la

acgﬁg?asdas Academlc;arlz Responsabilidad Programacion

P directa de los sep-13 oct-13 $ 30,00 $ 30,00 9 .

fortalecer la interesados establecida

estructuracion de las ’

mallas curriculares.

Derivar informacion al

CAC para estructurar Responsabilidad

programas de ; .

capacitacion  vinculadas directa de los sep-13 oct-13 $ 200,00 $ 30,00 $ 230,00 Programacion

con el sector bancario
privado del canton
Milagro.

interesados y
directivos del CAC.

establecida

INDICADOR 1: Estructuracion, difusion y ejecucion por parte del CAC de un programa de fortalecimiento de perfiles direccionados a
quienes deseen aplicar a procesos de reclutamiento y seleccion en las entidades del sector bancario privado del canton Milagro.
INDICADOR 2. Adaptacion de mallas curriculares a las necesidades y caracteristicas del mercado laboral de Milagro.

FUENTE: Estrategias Establecidas por Rosa Guaméan y Karla Barrera
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Comentarios de la segunda estrategia

Una vez implementados los programas de investigacion bajo un esquema de
benchmarking lo cual se habria conseguido al aplicar la primera estrategia, la
universidad estatal de milagro iniciara un segundo proceso que sera el de obtener la
informacion  de los perfiles existentes en los organigramas bancarias privadas
existentes en el cantdbn Milagro. La primera etapa de esta busqueda de informacién
estimamos va a ser formal acudiendo a la fuentes pero por la experiencia obtenida en
nuestro trabajo de investigacién advertimos las limitaciones que se presentan ya que
las instituciones no estan predispuestas a brindar esta informacion y en ese momento
donde se deberia trabajar en un proceso menos formal levantando la informacion
entrevistando a los colaboradores de estas empresas 0 en otras plazas con similares

caracteristicas a la de Milagro.

Los datos obtenidos se deben constituir en un insumo vital que aporten al
enriquecimiento de las mallas curriculares que soporta la capacitacion de los
estudiantes universitarios, asi como derivar a la Comunidad de Aprendizaje Continuo
los datos que se consideren importantes para que a su vez ellos ofrezcan al mercado
de recursos humanos capacitaciones que permitan reducir la brecha entre o que un
mercado laboral pide del talento humano y de lo que la universidad ofrece

generandolos.

105



Cuadro 15. Matriz plan estratégico a implementar — Estrategia 3

3. ESTRATEGIAS: Estructuracién de alianzas estratégicas entre las instituciones del sector bancario privado y la Universidad
Estatal de Milagro para la generacion vy difusién de un atractivo banco de datos que identifique a los estudiantes con excelentes
niveles de rendimiento académicos e inclusive capacitaciones paralelas especificas requeridas por los interesados. (DO)

CALENDARIO RECURSOS-COSTOS MECANISMO

RESPONSABILIDAD DE
INICIO FINAL

EVENTOS

PRINCIPALES

ACADEMICOS LOGISTICOS TOTAL SEGUIMIENTO

Contactar y Programacioén
comprometer a las| Responsabilidad e stgabl ecida
instituciones bancarias directa de los nov-13 nov-13 $ 20,00 $ 20,00 L,
interesadas a suscribir interesados Sustentac]gn y
) : Aprobacion.
un convenio.
Estructurar base de
datos identificando a los
estudiantes que
registren los mejor| Responsabilidad Proaramacion
niveles de desemperio- directa de los dic-13 |Permanente $ 100,00 $ 100,00 9 .
. ! establecida
competencia tanto en el interesados.
CAC como en los
semestres identificados
para este efecto.
Entrega y seguimiento Responsabilidad Proaramacion
de la base de datos a directa de los ene-14 |Permanente $ 100,00 $ 100,00 9 :
. ! establecida
los interesados. interesados.
INDICADOR: Entrega de base de datos depurada a las instituciones de sector bancario privada en el mes de Enero del 2014.

FUENTE: Estrategias Establecidas por Rosa Guaman y Karla Barrera.
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Comentarios de la tercera estratega

Una vez efectuados los programas de investigacion bajo un esquema de benchmarking
que permita mejorar los procesos de seleccién y crecimiento del personal asi como
también para obtener informacién de los perfiles de puestos existentes en el sector
bancario privado del canton Milagro para canalizarlos a las mallas curriculares y
capacitaciones paralelas brindadas por el CAC en la Universidad Estatal de Milagro con
el fin de lograr satisfacer las necesidades que el mercado laboral requiere, como lo
mencionamos anteriormente buscamos reducir la brecha entre lo que se solicita y lo

gue se ofrece relacionado con el talento humano.

Resulta necesario generar alianzas estratégicas entre quienes desean contar con
talento humano y quienes tienen la capacidad de ofrecerlos, se busca una optimizacion
tanto de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal como de la preparacion
académica de los estudiantes universitarios direccionados a conseguir un empleo, una
herramienta que aportaria en la consecucion de los objetivos mencionados
anteriormente es contar con una base de datos de estudiantes con competencias que
satisfagan los perfiles de los puestos existentes, las organizaciones tendrian un aporte
directo a los procesos de reclutamiento y seleccién de personal con un informacién de
calidad y quienes integran la base de datos ampliarian la probabilidad de éxito para

conseguir un empleo.
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Cuadro 16. Matriz plan estratégico a implementar — Estrategia 4

4. ESTRATEGIAS: Que la Universidad Estatal de Milagro en la unidad académica de ciencias administrativas efectué una
investigacion de todas las tesis relacionadas con reclutamiento y seleccion de personal, marketing personal, coaching aplicados al
sector financiero del canton Milagro para constituirlas en un insumo de sus mallas y capacitaciones paralelas. (DO)

EVENTOS PRINCIPALES RESPONSABILIDAD SEGUIMIENTO
INICIO FINAL ACADEMICOS LOGISTICOS TOTAL
Estructurar un equipo de
profesores y estudiantes para
preparar un informe respecto| Responsabilidad
a la aplicacion practica de las directa de los $ Proaramacion
tesis relacionadas con| interesadosy los abr-13 | jun-13 $ 600,00 $ 100,00 d :
: . e 700,00 | establecida.
reclutamiento y seleccion de Directivos de la
personal, marketing personal,| Unidad Academia.
coaching vinculada al sector
financiero del canton Milagro.
Presentacion de informe del o
: : L Responsabilidad
trabajo de investigacion )
realizado por parte de| . directa de los , . Programacion
. interesados y los jun-13 | jun-13 $30,00 |$%$30,00 .
profesores y estudiantes a o establecida
- . Directivos de la
las areas involucradas en la Unidad Academia
UNEMIL. '
Establecer equipos de Re§ponsabllldad
: . directa de los .
trabajos que monitoreen el| . , perman $ Programacion
S interesados y los jul-13 $ 100,00 .
cumplimiento de las o de | ente 100,00 establecida
ropuestas del informe D_|rect|vos €la
P ' Unidad Academia.
INDICADOR: Lograr la ejecucion de al menos tres propuestas o sugerencias que se presenten en el informe.
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Comentarios de la cuarta estrategia

Luego de realizar las alianzas estratégicas entre la Universidad y las entidades
bancarias privadas del cantén Milagro, se estructurard un equipo de trabajo conformado
por docentes y estudiantes que seran los encargados de realizar un estudio profundo
de las tesis existentes en las distintas Unidades Académicas involucradas cuyos
contenidos estén relacionados con temas de reclutamiento y seleccion de personal,

marketing personal y coaching.

Una vez realizado el estudio, los encardados de dicha investigacion deberan elaborar y
presentar un informe a las areas involucradas de la UNEMI, con el fin de que esta
informacion se constituya en un insumo para el mejoramiento de las mallas curriculares
y para la elaboraciéon de un plan de capacitaciones paralelas. Ademas se debera de
establecer un equipo de trabajo que se encarguen de monitorear permanentemente el

integro cumplimiento de las propuestas establecidas en el informe.
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5.7.7 IMPACTO

El presente trabajo se enmarca en la gestion del talento humano en las organizaciones,
resulta fundamental la optimizacion de los recursos que las organizaciones utilizan al

momento de ejecutar el reclutamiento y seleccion de personal.

Continuamente se observa como las instituciones del sector bancario privado requieren
del mercado de recursos humanos personas que satisfagan sus necesidades
vinculadas con los perfiles requeridos para cubrir una vacante y en otras oportunidades
para promocionar a su personal. No se optimiza los recursos econémicos
administrativos y humanos cuando no se trabaja formalmente, en el trabajo de
investigacion presentado se proponen cuatro estrategias que precisamente buscan
optimizar estos recursos y cuyo impacto de manera puntual se apreciaria en los

siguientes elementos:

e Contribuir a la integracion de equipos de alto rendimiento en las instituciones
bancarias del cantén milagro ya que el insumo del talento humano que obtendran

del mercado reflejara mejores niveles de calidad.

e Aportar significativamente al cumplimiento de los objetivos en las organizaciones

al contar con personal idoneo.

e Mejorar los niveles de calidad de vida y rendimiento de las personas al sentirse
motivadas por ser parte de procesos técnicos de reclutamiento y seleccion de

personal internos y externos.
e Bajo un esquema de responsabilidad social se brindard mayores oportunidades

de éxito a las personas que deseen cubrir una vacante y para lo cual se

encuentran preparandose académicamente.
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Fomentar la investigacion por parte de los estudiantes y docentes de la
Universidad Estatal de Milagro en temas que propendan a la optimizacion de las
mallas curriculares y capacitaciones paralelas que ofrece la Universidad.

Aprovechar desde una perspectiva pragmatica hacia el mercado laboral y el de
recursos humanos la informacién existentes en el banco de datos que registran
las tesis de los egresados de la unidad académica de ciencias administrativas y
gue se vinculan con procesos de reclutamiento y seleccion de personal, de esta
manera logramos aplicar la informacion y las recomendaciones inclusive de estos

trabajos de investigacion.

Incentivar al desarrollo personal y profesional de los estudiantes, aportando a su

plan estratégico personal.
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CONCLUSIONES

Se ha demostrado mediante el presente trabajo la importancia del conocimiento
de los perfiles de puestos requeridos y como influye en la optimizacion de los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal de las instituciones bancarias
privadas del Canton Milagro.

La adecuada difusion de los perfiles de puestos ayuda a que los potenciales y
actuales colaboradores de la organizacién implementen un plan estratégico

personal.

Luego de efectuar la investigacion a través de la encuesta respaldada por la
opinidn de los expertos denotamos que se debe fortalecer el vinculo entre el

sector bancario privado y el mercado de Recursos Humanos existente.

Después de haber realizado el estudio del tema de investigacion se determiné
gue cuando los ejecutivos tienen conocimiento previo de las competencias
requeridas para cubrir un puesto, existe mayor probabilidad de escoger al
candidato idoneo, optimizando de esta forma los procesos de reclutamiento y

selecciéon de personal.

Que la universidad estatal de milagro desempefia un rol de vital importancia al

momento de ejecutar las estrategias anteriormente analizadas.

Las estrategias estructuradas no sélo son de gran aporte para las instituciones

bancarias privadas del
canton, cabe resaltar que estan también dirigidas a las personas que desean

prepararse acorde a los requerimientos del mercado laboral, y de esta manera

incrementar sus probabilidades de lograr la insercién a una organizacion.
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RECOMENDACIONES

Implementar las estrategias planteadas para fortalecer los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal en la busqueda de talento humano
altamente competitivo en las instituciones bancarias privadas del canton Milagro.

Que la Universidad Estatal de Milagro incluya en sus mallas curriculares materias
vinculadas con los conocimientos técnicos requeridos para desenvolverse en un

determinado cargo dentro de las entidades bancarias privadas.

Que el CAC estructure programas de capacitaciones especificas vinculadas con
los requerimientos de los perfiles de puestos en las instituciones bancarias
privadas del canton Milagro para convertir a los estudiantes en potenciales y
atractivos candidatos en el mercado laboral.

La existencia del presente trabajo debe ser difundida de manera oportuna a las
partes interesadas para lo cual se requiere el respaldo y colaboracion de los

involucrados en este proceso de investigacion.

Se debe propender la participacion de la Universidad Estatal de Milagro para

lograr que se culmine exitosamente las estrategias analizadas.
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ANEXOS

a) Formato de Encuesta

1. ¢ Es conveniente que los potenciales
aspirantes a integrar la organizacion tengan
conocimiento previo de los perfiles de puestos
para cubrir una vacante?

Mucho

Poco

Nada

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES
CARRERA GESTION EMPRESARIAL

2. ¢,Considera usted que el conocimiento de los
perfiles de puestos optimiza los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal?

Mucho
Poco
Nada

Encuesta dirigida a los directivos del sector bancario privado para obtener informacion del uso y aprovechamiento del
conocimiento de los perfiles de puestos para optimizar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal de las
instituciones bancarias privadas del canton Milagro.

4. ¢ Cuando canalizamos la informacion de los perfiles
de puestos al mercado de recursos humanos lo
debemos realizar mediante la difusion a:

Empresas Especializadas
Universidades

Las dos anteriores
Ninguna

4. ¢ Cree usted que la difusion de los perfiles de
puestos ayuda a que los potenciales y actuales
colaboradores de la organizacion planifiquen
eficazmente su carrera profesional?

Mucho
Poco
Nada

5. ¢,Cree usted que la existencia de una cultura
organizacional tendiente a la difusion interna y
externa influye en el rendimiento de la empresa?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Desacuerdo

6. ¢ Considera usted que la orientacion al desarrollo de
una carrera profesional en la empresa optimizaria al
talento humano?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Desacuerdo

7. ¢ Cree usted que si los potenciales aspirantes
poseen capacitaciones adicionales vinculadas al
puesto incrementa su competitividad en el
mercado laboral?

Totalmente de acuerdo

8. ¢ Considera usted qué se mejoran los
resultados en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal si los potenciales
aspirantes poseen capacitaciones adicionales
vinculadas al puesto a cubrir?

Totalmente de acuerdo

9 ¢ Es importante que los ejecutivos que entrevistan a
los candidatos conoscan previamente las competencias
requeridas para cubrir ese cargo?

Muy importante

De acuerdo De acuerdo Importante
Desacuerdo Desacuerdo Poco importante
No aplica

10 ¢ Considera usted que el conocimiento previo
de las competencias por parte de los ejecutivos
optimizara el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal?

Mucho
Poco
Nada
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b) Formato de entrevista

* o, K

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES
ENTREVISTA DIRIGIDA A ESPECIALISTAS EN LA SELECCION Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL PREVIO A LA
OBTENCION DEL TITULO DE LICENCIADA EN GESTION EMPRESARIAL

APORTACION

La respuesta de las preguntas es de gran importancia para el presente proyecto por lo que toda informacion recopilada se
mantendra en absoluta reserva.

OBJETIVO

Obtener informacion del uso y aprovechamiento del conocimiento de los perfiles de puestos para optimizar los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal de las instituciones bancarias privadas del canton Milagro.

INSTRUCCION

Le agradecemos muy encarecidamente por la contestacion de cada una de las preguntas de manera precisa y sincera.

NOMBRE

EMPRESA

TITULO DE PROFESION
CARGO

PREGUNTAS:

1. ¢Considera usted que los potenciales aspirantes a integrar una organizaciéon tendrian una mayor probabilidad de éxito

en su propdsito si conocieran de manera precisa los perfiles de puesto a cubrir?

2. Considera usted que es importante que los ejecutivos responsables del area donde sera asignado un colaborador sea
parte del proceso de seleccién a través de una entrevista para la cual debe estar capacitado con informacién de los

perfiles de puestos requeridos?

3.  ¢Se deberia difundir la informacion de los perfiles de puestos requeridos adicionalmente a las universidades y no

limitar esta informacién alas empresas especializadas en reclutamiento y seleccién de personal?

4. ¢;Considera usted que un potencial aspirante pueda optimizar la estructuracion de un plan estratégico de
capacitaciones paralelas adicionales a las obtenidas en la universidad si conoce previamente los perfiles de puesto de
las vacantes a cubrir?

5. ¢El establecimiento de una politica de difusién interna y externa de los perfiles de puestos para desarrollar carrera en

la organizacién se mejora si generamos previamente una cultura organizacional que la propenda?
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c) Fotografias
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