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MODELOS DE EXITOS PREDICTIVOS EN LA SELECCION DE
PERSONAL.

RESUMEN
En la actualidad las organizaciones han tenido un desarrollo constante dentro del mercado
laboral, teniendo como consecuencia una Jucha empresarial competitiva, la cual obliga a
las organizaciones a modificar sus objetivos estratégicos, a través, de los modelos del
proceso de seleccion de personal que utilizan, el mismo que les permite obtener personal
apto para cubrir un determinado cargo dentro del departamento establecido de la
organizacion. El tema escogido para la presente investigacion se lo tomo, debido a que las
organizaciones en su gran mayoria conocen los procesos de seleccidn, pero no tienen una

estructura adecuada, la misma que no les permite tener un buen desempefio laboral.

La presente investigacion documental tiene como propésito analizar los modelos de
seleccion de personal que utilizan las organizaciones a la hora de cubrir una vacante,
considerando cual es el modelo adecuado y eficiente a la hora de contratar a su personal, el
mismo que les permite alcanzar los objetivos organizacionales, tomando como referencia
el area comercial, financiero y de servicios. Dicho objetive se cumple mediante la
uiilizacion de la investigacion bibliografica, permitiendo analizar los diversos modelos de
seleccion de personal que existen, siendo el modelo de seleccién de personal por
competencia el mas productivo para las organizaciones, el misme que realiza una
evaluacién detallada y profunda para conocer cusl serd el desempefio futuro de cada
aspirante. Ademds, se ufiliza la investigacién documental y exploratoria, la cual nos

permite dar a conocer con mds precisién acerca de la teméatica planteada.

Esta investigacion se basa en detallar el marco tedrico, el mismos que contienen temas
relevantes que aportan para la comprension de dicha investigacién, en donde se menciona
que &l éxito de toda organizacion siempre va a depender de las estrategias que se utilicen,
para atraer personal competente, el cual pueda predecir cualquier desafio que llegue a tener

la organizacion.




El resultado obtenido mediante la investigacion documental realizada se pudo conocer que
por 1o general las orgamizaciones del Ecuador tienen conecimiento sobre los modelos de
los procesos de seleccion de personal, pero carecen de una estructura adecuada, en donde
la gran mayoria utitizan el modelo tradicional al momento de cubrir una vacante, mientras
que un porcentaje minimo utiliza el modelo por competencias, siendo este el mas eficiente

para el logro de los objetivos organizacionales.

PALABRAS CLAVE: Seleccion de Personal, Talento Humano, Organizaciones, Procesos

de Seleccion,




MODELS OF PREDICTIVE SUCCESS IN THE SELECTION OF
PERSONNEL.

ABSTRACT

At present the organizations have had a constant development within the labor market,
having like consequence a competitive business competition, which forces the
organizations to modify their strategic objectives, though, the models of the process of
selection of personnel that they use, the same that allows them to obtain qualified
personnel to cover a certain load within the established department of the organization. The
topic chosen for the present investigation was taken, because the majority of organizations
have defined the selection processes but lack an adequate structure, which does not allow

them to have a good job performance.

The purpose of this documentary research is to analyze the personnel selection models that
organizations use when filling a vacancy, considering which is the appropriate and
efficient model when hiring their personnel, the same that allows them to reach the
organizational objectives, taking as reference the commercial, financial and services area.
This objective is met through the use of bibliographic, documentary and exploratory
research, allowing the analysis of the varicus personnel selection models that exist, with
the sclection model of personnel by competence being the most productive for
organizations, which performs an evaluation defailed and deep to know what will be the

future performance of each applicant.

This research 1s based on detailing the theoretical framework, which contain relevant
issues that contribute to the understanding of this research, where it is mentioned that the
success of any organization will always depend on the strategies used to attract competent

personnel, which can predict of any challenge the organization may have.




The result obtained through the documentary research carried out was that Ecuador
organizations are generally aware of the models of personnel selection processes, but lack
an adequate structure, where the vast majority use the traditional model at the moment of
filling a vacancy, while a minimum percentage uses the model by competencies, being this

the most efficient for the achievement of the organizational objectives.

KEY WORDS: Personnel Selection, Human Talent, Organizations, Selection Processes




INTRODUCCION

Hoy en dia, las organizaciones se esfuerzan cada dia  por ser mas competitivas,
satisfaciendo las exigencias de la competencia v de sus consumidores, superando sus
debilidades internas y las amenazas del sector, por el cual, Talentoc Humano es una
herramienta fundamental que permite a las organizaciones ser destacadas, logrando sus
objetivos, a través de los modelos de seleccién de personal que utilizan al momento de
escoger a la persona indicada para la organizacién, siendo este un  “factor relevante que
genere eficiencia y calidad, tomando como referencia una planificacion previa que
promueve el ingreso de personal sumamente capacitado con competencias, destrezas y
habilidades que le permitan proyectar un alto nivel de compromiso para la organizacion”

{Pesantez, Repositorio Universidad Tecnica de Ambato, 2014)

El objetive es analizar los modelos de seleccion de personal que utitiza el departamento de
Talento Humano mediante las diversas fuentes de informacion secundarias con la finalidad
de obtener a un personal eficiente que contribuya al logro de los objetivos

organizacicnales.

En esta investigacidn se presenta cincos capitulos los cuales, ayudan a conocer de una
manera mas profunda y detallada acerca de la problematica planteada, en donde se pudo
identificar, que las organizaciones estdn expuesias cuando realizan una incorrecta
planeacién al momento de seleccién al personal, teniendo un desempefio laboral no
favorable, lo cual ocasiona inconvenientes en las organizaciones, de una forma negativa

en la produccidn y desarrollo de la misma obteniendo un desequilibrio organizacional.

Se detalla un marce tedrico conceptual dando asi a conocer al lector los temas maés
relevantes e mportantes sobre los modelos de seleccion de personal que utilizan las
organizaciones, asi también una definicién e importancia sobre la seleccidn de personal,
siendo la calidad de personal es un factor clave con las que cuentan las organizaciones,

para contribuir al logro de los objetivos.




En el marco metodolégico se hace referencia al uso de fuentes bibliograficas, investigacién
documental y exploratoria, con la finalidad de poder contar con bases tedricas que validen
la investigacién para, asi, conocer a profundidad los temas de la investigacion que

contribuyen al desarrollo de la investigacion planteada.

En el desarrollo de la investigacién se tiene como finalidad analizar los modelos de
seleccion de personal que utilizan las organizaciones de Ecuador, al momento de cubrir
una vacante enfocandose en el drea comercial, financiero y de servicios, y posterior a ello,
conocer que tan eficiente y productivo es el modelo que utiliza cada sector para alcanzar el
éxito organizacicnal, y de esta manera conocer cual es el efecto que produce dicho modelo

dentro de la organizacidn.




CAPITULO 1

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Las organizaciones del siglo XXI en su gran mayoria se adaptan a los cambios que se dan
en la economia del pais, ya que, a través de estos se perfeccionan para cumplir sus
objetivos, siendo mas agresivas en el ambito comercial, ya que esto implica no solo la
utilizacion de tecnologia de punta a fin de ampliar o mejorar sus servicios, sino que debe
contar con un recurso humano calificado y competitivo capaz de incorporarse con sus
conocimientos y habilidades en el logro de las metas y objetivos organizacionales, (Chacha
& Chimbolema, 2017).

En las organizaciones las personas estdn involucradas en su éxito, por ello es indispensable
la seleccion del personal la misma que se basa en la busqueda que el hombre realiza
continuamente en la eficiencia de este proceso, ayudando a escoger al candidato mds
adecuado para el puesto, ya que la calidad del personal con la que cuenta una organizacion

es el factor clave para el logro de los objetivos.

La seleccion del personal es compleja vy considerada, por lo tanto, las organizaciones
deberén ponerle mucha atencién, va que el personal puede influir en el éxito o fracaso de la
organizacion, debido a la importancia que tene este proceso se debe considerar y
aprovechar todas las herramientas necesarias para poder afrontar cualquier situacion que se

presente al momento de tener la necesidad de integrar nuevo personal a la organizacion.

Los modelos de seleccion de personal ayudan a las organizaciones de manera positiva en el
proceso, logrando que todo el personal elegido tenga las aptitudes que se requiere para
cumplir con ¢l rol y las responsabilidades que se solicita para desarrollar las estrategias de

Ia organizacion,

Una incorrecta seleccion del personal, por lo general, ocasiona inconvenientes en las
organizaciones, que impactan de una forma negativa en la produccién y desarrollo de la

misma, obteniendo un desequilibrio entre los objetivos de la organizacién v los metas




alcanzadas y esto trae como resultado el rendimiento del empleado va que no cumple con
las funciones establecidas por falta de perfil ante el puesto establecido, provocando

problemas gravas a toda la organizacion (Murillo, 2015).

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

(De qué manera influye la falta de planeacién en los procesos de los modelos de

seleceidn de personal en las organizaciones?

OBJETIVO GENERAL

Analizar los modelos de seleccion de personal que uiiliza el departamento de Talento
Humano mediante las diversas fuentes de informacién secundarias para obtener al personal

apto que formara parte de la organizacion con el fin de satisfacer sus necesidades.

OBJETIVO ESPECIFICO
» Buscar informacion relevante sobre los diversos modelos de seleccién de personal

existentes, y temas relacionados que contribuyan a fa investigacion.

» Investigar los modelos de seleccion de personal mas utilizados por las diversas

organizaciones, para que se valide la investigacion.

w7

Detallar los procesos de los modelos de seleccién de personal de las

OTEaiZaclones,




JUSTIFICACION

Las organizaciones, realizan seleccion de personal a fin de establecer quiénes son los
mejores aspirantes para los puestos de trabajo que ellas brindan dependiendo de los
objetivos y metas que se planten, para lo cual dichos postulantes favorecen en mayor
medida su cumplimiento, una buena seleccién incrementa las posibilidades de descubrir

una persona apropiada, con la cual la empresa pueda desarroilar una relacion a largo plazo.

Es de gran importancia conocer los diferentes modelos que existen en los procesos de
seleccion de personal, las herramientas y técnicas que utilizan las organizaciones al
momento de cubrir una vacante, esto implica escoger el modele adecuado obteniendo asi,
un mejor proceso, lo que implica reduccion de costos para la organizacién como tiempo y

TCCUTrsos.

Esto involucra analizar el proceso de seleccidn de personal, detallando con prioridad las
fuentes aptas para la preparacion y los métodos que permitan poner en practica los
conocimientos de las personas que se designan por el cargo, va gue la seleccion del

personal es de gran relevancia porque crea un equipo competitivo para la organizacion.

En la actualidad, debidoc a la gran competencia vy a las exigencias del mercado el
departamento de Talento Humano de las organizaciones, buscan a personas idéneas para
los diferentes puestos de trabajo a través de los diversos modelos de seleccion los mismos
que le permite adquirir y conservar un personal competitivo, con mejores practicas
logrando hacer mas eficiente y productivo en sus procesos, lo que resulta significativo para
que la organizacion logre wuna ventaja competitiva siendo una de las principales

organizaciones del mercado.

Una correcta planeacién de los modelos de seleccidn de personal permite obtener el
rendimiento de cada una de las personas que trabajan en cada area o departamento de la
organizacion, con el fin de aumentar la productividad en general, reflejando como efecto

una mejor calidad v eficiencia en las actividades realizadas.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

En la actualidad para lograr la productividad que exige el mercado y el éxito de cualquier
emprendimiento, depende esencialmente de Talento Humano, a través, de los procesos de
seleccidn eficientes, ya que de ¢l depende la obtencién de los objetivos organizacionales

que lleven al éxito a cualquier organizacién.

A finales del siglo XIX y comienzos del XX, las organizaciones del sector privado
encomendaron la funcién de scleccionar al personal a un oficinista, siendo el primer
especialista de personal. Su trabajo se limitaba a supervisar y controlar un simple registro v
nomina de personal. E] primer departamento de personal establecido en Estados Unidos, en
su moderna concepeidn, fue en el afio de 1912 y en 1915, se dio inicio a un programa de

preparacion a nivel universitario para gerentes v empleados, (Naranjo, 2012).

Chruden y Sherman (1992) citado por (Naranjo, 2012) comentan gue "A inicios de
la década de 1920, el campo de administracién y personal se encontraba bien establecido y
existia ya un departamento de personal en muchas de las compafiias més grandes v en las
organizactones gubernamentales”. El avance de la administracién de personal dio rafces a
partir de 1930, cuando naci¢ la moderna concepcion de relaciones humanas v de desarrollo
técnico de los principales procesos v elementos de la seleccién de personal; naciendo el
positivismo administrativo. Los paises avanzados en el ambito econdmico v sccial,
generalmente han apoyado a los sistemas de personal, tanto en el sector privado como en el

sector publico.

Importancia de la administracién del talento humane en las organizaciones

Las organizaciones se han fortalecido en su gestidn, por la necesidad de competir en el
mercado con altos estandares de calidad v productividad, siendo, cada vez mas relevante la
presencia de las personas en los resultados que las organizaciones son capaces de alcanzar,
El talento humano es parte fundamental que una organizacidn requiere para realizar el

proceso de transformacién y entregar al mercado un bien o servicio que satisfaga las
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necesidades de los clientes. Por lo cual, es fundamental tener como organizacion, personas
capaces de entregar conocimientos, inteligencia, liderazgoe v cualidades que promuevan
mayor produccion, tanto en cantidad como en calidad, en forma eficiente, eficaz y

oportuna (Ganga & Sanchez, 2008).

Afios airas la principal preocupacién de un gerente de Talento  Humano se enfocaba
unicamente en resolver problemas gremiales; no obstante, en la actualidad, es posible que
siga manejando este aspecto, pero ademas incluye otras actividades como ser:

v" Lograr que los empleados sean competitivos

v" Dejar de improvisar sus actividades, estas debe estar plenamente planificadas

v Medir e! impacto de recursos humanos, en resultados financieros,

v" Crear valor, no reducir costos,

¥" Crear un compromiso, v no ser una unidad de vigilancia de la persona, (Lépez,

2010).

La funcion que tiene el departamento de Talento Humano se centra en seleccionar al
candidate que retna las cualidades, capacidades y perfil que busca la organizacién, en
donde, su principal objetivo es elegir al mas capacitado, idéneo y responsable para dicho
puesto de trabajo , que pueda cumplir metas y retos propios de la empresa para aportar
desarrollo, crecimiento y sostenibilidad de 1a empresa adaptdndose a la mision y vision de

la organizacion con un estilo optimo y de calidad, (Camargo, 2014).

Importancia de la Seleccion de Personal

Segin Chiavenato (2000) citado por (Atalaya, 2001) nos dice que las personas planean,
dirigen y controlan las empresas para que funcionen y operen. Sin personas no existe
organizacion, de modo que toda organizacidén estd compuesta por personas de las

cuales dependen para alcanzar el éxito v mantener su continuidad.

La calidad del personal con la que cuentan ias organizaciones es cominmente el factor que
establece su prosperidad, que convierte la inversién en rédito satisfactorio y que permite
que logre sus objetivos. La Seleccion y Capacitacién de Personal alcanzan  gran
excelencia como procedimientos bdsicos y complementarios de la Administracion

de Recursos Humanos.

11




Seleecion de Personal

Estd radicada en la historia de dos disciplinas que desde mucho tiempo caminan
juntas, la Adrunistracion y la Psicologia. La presencia de la Psicologia administrada a las
orgamizaciones es definitiva en algunos procesos que se llevan a cabo al interior de las
organizaciones, principalmente aguellas que hacen parte de la gestibn humana, entre

los cuales se centra la seleccidn de personal como subproceso (Hemandez, 2009).

Los autores (Fernandez, Vazquez, Dujarric, Diaz, & Soto, 2015), dicen que la
seleccidn de personal, son pasos que se gjecutan a través de los pensamientos y métodos
positivos, en relacién con la direccidn estratégica de las organizaciones y las politicas de
GRH procedentes, para “encontrar al candidato que mejor se adecue a las competencias
presentes y futuras previsibles de un puesto v de una organizacion concreta o especifica”
(Chacha & Chimbolema, 2017,

Proceso de Seleccién de Personal

El procesec de seleccion hoy en dia trata de considerar ciertos factores como Ia igualdad,
trasparencia etc., con el fin de obtener el éxito del proceso. Hstos factores durante
la época de la esclavitud se encontraban ausentes pues la igualdad como tal no existia

tanto a nivel social o cultural mucho menos laboral (Rodriguez, 2016).

El concepto de proceso de seleccion ha tenido una evolucidn al pasar de los afios, de
manera que, se expone un concepto gue va dirigide a dos segmentos del proceso de
seleccion es decir la empresa y el candidato. “Se entiende el proceso de seleccion de
personal como la blsqueda v escogencia de la persona mas apta para un

determinado cargo en una organizacién” (Torres, v otros, 2005).

Constan datos historicos del afio 2200 a.C, en el cual ya se realizaba un
proceso de seleccion por parte de los emperadores chinos, en donde cada tres afios se
realizaban exdmenes a sus oficiales con el fin de conocer como estaban
desempefiando su trabajo. Inclusive eran examinados segun sus tareas a desempefiar
(Ansorena, 1996). El proceso de seleccidn de personal tiene por objetivo elegir al
candidato mas competente para gue ocupe un cargo especifico, considerando su potencial

y capacidad de adaptacion. Al momento de contratar personal, los procesos de seleccidn,
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no solo deben buscar beneficios para las organizaciones que contratan, sino ademas, para

el nuevo colaborador.

Etapas del Proceso de Seleccion
El proceso de seleccion estd compuesto con varias etapas, para esta investigacion seran

tomadas en cuenta solo aquellas que involucran a los candidatos.

Reclutamiento de Candidato

Las personas y las organizaciones estan implicadas en un continuo proceso de afraccion
mutua, el reclutamiento de personal es un proceso previo a la seleccion de personal, ya
que a través de ¢l se determina todo el postenior proceso de seleccion. En si, se determina
al reclutamiento como un proceso orientado a la busqueda de candidatos potenciales para

cubrir un puesto.

El reclutamiento acumula diferente informacidn sobre los candidatos al puesto. Esta
informacion es facilitada por los solicitantes en el momento de presentar su candidatura.
Ademas de los datos personales, la informaciéon que aparece de forma habitual es Ia
referente a Ja formacion, el conocimiento apropiade de idiomas y la experiencia
profesional. Ademds, es una de las herramientas mejor percibida por los candidatos
{Alonso, Moscoso, & Cuadrado, 2015)

Alcaide, Gonzalez y Fidrez (1996: 153-154) citado por { Morell Blanch, 1999) destacan
las siguientes caracteristicas del proceso de reclutamiento:

I. El reclutamiento no es mas que el eslabdn de un proceso mas amplio, situandose
después de la elaboracion del perfil profesional, v realizandose con anterioridad a la
fase de seleccién de personal en sentido estricto.

2. El reclutamiento supone la localizacion y atraccion de posibles candidatos, 1o que
implica que es necesario identificar posibles fuentes de reclutamiento, asi como
metodos concretos para atraer candidatos.

3. El reclutamiento puede ser realizado por la propia empresa o bien por una empresa

especializada al servicio de aguélia.
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4. El reclutamiento tiene, como unc de sus objetives, atraer el nimero idéneo de
solicttudes por puesto vacante, si bien resulta dificil determinar a priori una cifra
que pueda considerarse idonea.

5. El reclutamiento, ademds, también tiene como finalidad atraer aguellos candidatos
que tengan los requisitos definidos inicialmente, o que se adecien al perfil
profesional.

6. El reclutamiento puede realizarse paralelamente o alternativamente en la propia

orgamizacion y/o en el mercado externo de frabajo.

La verificacion de la hoja de vida

La hoja de vida debe ser revisada por la persona encargada del departamento de Talento
Humano, para identificar cual es el aspirante mas adecuado, segin los requerimienios de la
organizacion, cumple con el perfil del cargo. Si la hoja de vida del aspirante no cumple con
el requisito establecido, serd rechazada, pero la hoja de vida que contenga todos los

requisitos continuara en ¢l proceso.

La hoja de vida también llamada Curriculum Vitae (CV), se entiende como uno de los
discursos elaborados en el mercado sobre uno mismo, cuyo objeto es definir cémo debe ser
la presentacion piblica de la vida académica de un individuo, siendo identificado con su
nombre y apellido. Bl CV representa un "modelo oficial" en la medida en que su logica v
estructura responden a una forma particular de interrogacién: la imagen publica del

académico es producto de una "interrogacion oficial" (Garcia, 2010).

Segtin los autores (Reyes, Texidor, & Segredo, 2004) texto en el que se expone de manera
breve y exacta los datos biograficos, estudios y experiencia profesional, honores o cargos

de una persona. Un curriculum se compone, de datos personales y datos profesionales.

Pruebas

También conocidas como evaluaciones, la cual va a calificar la personalidad, las
capacidades y la motivacion de los aspirantes potenciales para un puesto. Ademas son
consideradas como un elemento de prediccién para un buen desempefio futuro en el carge

de cualquier organizacion que las utilice.
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Es importante aprobar las pruebas que son tomadas en cuenta, con el propdsito de saber si
se estd evaluando el atributo adecuado. Las pruebas de seleccion, son de suma importancia
para las organizaciones, va que a través de ellas se pretende conseguir informacion
complementaria a la enirevista de frabajo, de esta manera permite medir las capacidades,
actitudes y aptitudes de las candidatos en relacidn con el puesto de trabajo politica v

filosofia de la empresa.

Seglm Morales (1990) citado por (Rodriguez, 2016)existen 3 factores que establecen

la puntuacion de un sujeto en una prueba y esto es:

Habilidad innata. La capacidad potencial para la ejecucién de cualquier tarea.

Habilidad adquirida. El aprendizaje producto de la interaccién entre el individuo y el
medio ambiente.

Motivacién. El grado de disponibilidad en que se encuentra el sujeto para realizar [a tarea

encomendada.

Entrevista

La entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para recabar
datos; se define como una conversacién que se propone un fin determinado distinto al
simple hecho de conversar. (Diaz, Torruco, Martinez, & Varela, 2013) Segin la entrevista
es un instrumento competente que adopta la forma de un didlogo oral, se la define como "la
comunicacidn interpersonal establecida entre el investigador y ¢l sujeto de estudio, a fin de

obtener respuestas verbales a las interrogantes planteadas sobre el problema propuesto”.

La entrevista es de gran importancia para en los enfoques descriptivos, que se caracteriza
por los sigutentes elementos: tiene como propoésite obtener informacion en relacidn con un
tema determinado  con la finalidad de que la informacién recabada sea lo mas eficiente
posible , con ello se pretende conseguir los significados de los informantes que atribuven a
los temas a tratar , por ¢llo el entrevistador debe mantener una actitud activa durante el
desarrollo de la entrevista, para que asi la que la interpretacion sea continua con la
finalidad de obtener una compresion profunda del discurso del entrevistado, (Diaz,

Torruco, Martinez, & Varela, 2013),
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En la entrevista el guion debe constituirse con base en la hipdtesis v los objetivos del
trabajo de investigaéiénu donde se incluird una introduccion donde el entrevistador dard a
conocer el objetivo de la entrevista de como estard conformada v el logro que se desea
alcanzar. De esta manera es de gran importancia que los enirevistados tengan
conocimiento de toda la informacién que se obtenga y se analizara con atencién y cuidado
la confidencialidad de los datos. De esta manera, el gnion estd compuesta por todas las

tematicas que se van a estudiar para el de desarrollo de la sesién. { Robles, 2011).

Modelos de Seleccion de Personal
En este estudio se abordara fos modelos de seleccién de personal mas importantes v

significativos, tales como:

Meodelo Tradicional

“El modelo de seleccion tradicional esta compuesta a  base de la concepcidn del mercado
econdmico y del mercado laboral especializado por una gran permanencia productiva”,
(Salgado & Moscoso, 2008) & (Chacha & Chimbolema, 2017). El modelo tradicional es
caracterizado, que un empleado hace y seguird haciendo las mismas tareas un afio y otro, y

asi en el transcurso de los afios.

Por ello, si una empresa anhela tener un empleado sumamente competitivo vy productivo
debe alcanzar que sus procesos de contratacion alcancen a determinar que sus empleados
posean los conocimientos o caracteristicas especificas que puedan poner en prictica

inmediatamente.

Para conseguir esta fimalidad, las organizaciones que utilizan el modelo tradicional realizan
la seleccion de personal con métodos mds o menos adecuados para los entornos
econdmicos en los que desarrollan su actividad. Asi, por ejemplo, tres instrumentos de
seleccidn son utilizados en la generalidad de los procesos de seleccion realizados bajo esta

concepeion: el curriculum vitae, la entrevista v las referencias. (Salgado & Moscoso, 2008)
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Modelo de seleccidn estratégico

De acuerdo con el modelo de seleccion estratégica, las caracteristicas que se solicitardn a
las personas en lo posterior seran aspectos relevantes que contribuirdn al éxito de la
organizacion, como: “la capacidad de apreandizaje, la innovacién v creatividad, la
capacidad de trabajar en equipo, su capacidad de adaptacion y flexibilidad,
automotivacién, orientacion hacia la calidad, estabilidad emocional, habilidades de

comunicacién”, (Pesantez, Repositorio de la Universidad Tecnica de Ambato, 2014),

Las herramientas que utiliza el modelo estratégico son: test de habilidad mental
general, inventarios de personalidad basados en los Big Five, (Pesantez, Repositorio de la
Universidad Tecnica de Ambato, 2014), “Cuestionario que identifica las cinco dimensiones
fundamentales de la personalidad humana: Energia, Afabilidad, Tesén, Estabilidad
Emocional y Apertura Mental” (Sanchezl & Robles, 2013), v entrevistas de conducta

estructuradas

Modeio de Seleccidon por Competencias

Los procesos de seleccidon por competencias se realizan a iravés de las diversas
evaluaciones tales como: entrevistas de eventos conductuales, pruebas de habilidad v de
personalidades. El propésito del proceso de seleccién por competencias “no radica en
seleccionar al candidato con mayor conocimiento o mejor rendimiento académico, sine a
aquel capaz de utilizar su saber para conseguir mayor beneficio o rendimiento”™, (Cela,

2015).

Rotacién de Personal

Segun Chiavenato (1999:188) citado por (Cabrera , Ledezma , & Rivera , 2011) el
termuno de rotacion de personal es utilizado para definir la fluctuacion de personal entre
una organizacidn y su ambiente esto quiere decir que el cambio de personas entre la
organizacion y su ambiente s¢ delimita por el volumen de personas que integran en la
organizacion y las que salen, { Miranda, 2007).
indice de Rotacion de persoenal
Segtin (Arias V., 2006) citado por Moya (2015) “define al indice de rotacién de personal

como el promedio de personas que trabajan durante el afio en la empresa”, (Moya , 2015).
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Costo de Rotaciéon de Personal

Segun (Chiavenato, 2000) citado por Miranda (2007). “La rotacién de personal implica

para la empresa tres tipos de costos: primarios, secundarios y terciarios”, ( Miranda, 2007).

Figura 1.Costos de Rotacion de Personal
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Fuente: ( Miranda, 2007)

Elaborado por: Cedefio Carmen, Varas Andrea
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CAPITULO 3

METODOLOGIA

La metodologia empleada en la investigacion hace referencia a (Vasquez, 2017) “uso de
fuentes bibliograficas puesto que se busca una amplia gama de informacién sobre la
tematica, que se realiza de un modo sistemadtico™, con el propésito de contar con bases
tedricas que validen la investigacién y asi contribuyan al desarrollo de los conceptos v

términos que se mangjaran en la investigacion planteada.

La investigacién documental es aquella que se realiza mediante consultas de documentos
(libros, revistas, articulos, etc.), y de esta manera poder obtener toda la informacién
necesaria y suficiente para conocer mas a profundidad los temas de la investigacion en
relacién a los modelos de seleccién de personal que utilizan las organizaciones al momento
de cubrir su vacante y posterior a ello analizar el modelo que ayude y contribuya a Ia

organizacion al logro de los objetivos organizacionales.

También se utilizo una investigacion Exploratoria que hace referencia “a una investigacién
preliminar para detallar con mas claridad el problema a investigar, ya que su prioridad es
facilitar al investigador a primera vista una orientacién sobre la totalidad o parte del
contenido que se va a indagar, (Merino, 2015), de esta manera permitird obtener
informacion tanto cualitativos come cuantitativos, con la finalidad de destacar los aspectos

elementales acerca de la problematica planteada.
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CAPITULO 4
DESARROLLO DEL TEMA

Andlisis de los modelos de seleccién de personal wutilizados en las

erganizaciones empresariales del ecuador.

Consiste en realizar un andlisis sobre los modelos de seleccion de personal que utilizan las
organizaciones al momento de cubrir una vacante, enfocindose en el sector comercial,
financiero y de servicios, y posterior a esto, conocer que tan eficiente v productive es el
modelo que acoge cada sector para alcanzar el éxito organizacional, v de esta manera

determinar cudl es el efecto que produce dicho modelo dentro de la organizacion.

El estudio realizado por (Scaramutti & Prado, 2014) a las empresas comerciales y venta al
por menor de la Ciudad de Quito, dedicadas a la venta de ropa vy accesorios entre otros,
dicho estudio fue realizado mediante la técnica de recoleccién de datos “encuesta”
proporcionada por el departamento de  Talento Humano, gerencia, desarrollo

organizacional y jefes comerciales de cada local.

Tabla 1. Descripcion de los locales comerciales y ventas al por menor

LOCALES COMERCIALES Y VENTAS AL POR MENOR

Empresas Encuestadas 7
33% Rotacién de Personal
67% Personal que se Queda

Métedos para Investigacion de | 29% Encuestas

Rotacién de Personal

Referencias. 71% Llamadas

—
Praebas Técnicas i;ﬁ: Sljzo
Responsable de  Seleccion  de | 29% Talento Humano
Personal. 71% Jefe
Modelo de Seleccion de Personal Tradicional
Valoracion del Modelo Utilizado 3

Fuente: Scaramutti, Angelo; Prado, Juan

Elaborado por: Cedefio Carmen, Varas Andrea
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Mediante los datos obtenidos se pudo constatar que el 88% de las empresas tienen
definidos los procesos de seleccion, pero no cuentan con una estructura adecuada, Utilizan
el modelo tradicional al momento de llenar una vacante en el puesto requerido, hacen
investigacién de relerencias y aplicacién de pruebas psicoldgicas, sin embargo, los
resultados al final no son los planteados. Por lo que se recomienda para un futuro, que se
debe profundizar paso por paso en lo que estan haciendo este tipo de empresas, para ia

seleccion de su personal, (Scaramutti & Prado, 2014).

Segln (Hanze E. , 2009) en su trabajo de investigacién, argumenta que los procesos de
seleccion de personal son muy sencillos en el sector turistico de Esmeraldas, esto debido a
la falta de proyectos que impulsen el mejoramiento de los mismos v la ausencia de niveles
de estandarizacion al elegir a sus empleados. Los hoteles en Esmeraldas utilizan el modelo
“tradicional” al seleccionar a su personal, realizando una entrevista senciila, de Ia cual
saldrd la persona contratada. En ciertos establecimientos que cuentan con una mayor
capacidad hotelera, se aplican pruebas que deferminen algin grade de conocimiento

especifico para ciertos cargos.

Tabla 2. Descripeion de los Hoteles de la Ciudad de Esmeraldas,

HOTELES DE LA CIUDAD DE ESMERALDAS

Hoteles Encuestados 20
Primera Categoria g
Segunda Categoria 12
Roiacién de personal 45% Rotacion de Persons!
p 55% Que se Queda
Métodos _ para Investigacién de 100% Ilamadas
Referencias,
100% Si
45% Se crea un perfil del cargo
Pruebas Técnicas 40% Reclutamiento
100% Entrevisias
55% Pruebas de conocimientos
‘e 45% Si
Procese de Seleceion 559, No
Medelo de Seleccidn de Personal Tradicional
Valoracién del Modele Utilizado 3

Fuente: Hanze , Elias

Elaborade por: Cedefio Carmen, Varas Andrea
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Con los datos obtenidos se pudo confirmar que la calidad de servicio que el sector ofrece
se considera regular, reconociendo que una de las formas de incrementar la calidad det
servicio es capacitando al personal y desarrollando procesos de seleccion que busque al

personal mas calificado y adecuado a los cargos que se tiene.

(Ruiz & Velasquez, 2017) En su investigacion afirroa que las cooperativas de
Ahorro y Crédito en gran parte se acogen al modelo tradicional, cada vez que la empresa
requiera de personal para infegrar a las instalaciones de la misma, el cual indica que los
procesos de seleccidn no se basan en todas las herramientas establecidas, demostrando un

bajo desempeific laboral y poco beneficio para la empresa.

Del total de encuestados dicen que ef tiempo de permanencia en un puesto de
trabajo es de, el 66,67% indica menos de | afio, el 18,18% menciona mas de 2 afios, v el
15,15% dice de 1 a 2 afios. Bl tiempo de permanencia de un trabajador en su mayoria es de
menos de un afio, ya que esto refleja que el modelo utilizado para Ia seleccion de personal

no es la correcta, (Chacha & Chimbolema, 2017).

Tabla 3. Descripcion de las Cooperativas de Ahorro y Crédito

COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO DEL CANTON LATACUNGA

Empresas Encuestadas 33

40% Rotacion de Personal

Rotacion de Personal
ron 60% Personal que se Queda

Métodos para Investigaciéon de

4]
Referencias. 100% Encuesias
S 15% Si
Pruebas Téenicas
85% No
Responsable de Seleccién de Personal. | 160% Talento Humano
Modelo de Seleccion de Personal Tradicional
Valoracidn del Modelo Utilizado 3

Fuente: Ruiz, Jirma; Velasquez, Pablo

Elaborade por: Cedefio Carmen, Varas Andrea
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Se determiné que las Cooperativas de Ahorro v crédito no soy muy competitivos en
relacion al personal que posee debido a la mala seleccién, en su mayoria mencionan estar
en desacuerdo con el cumplimiento de las exigencias de los trabajadores los mismos que
no cumplen con lo establecido por la institucidn, por lo que se demuestra también un
rendimiento bajo lo cual no ayuda a la empresa a seguir creciendo dentro del mercado
financiero, (Chacha & Chimbolema, 2017).

Chacha y Chimbelema (2017). En su tesis determino gue las instituciones
financieras del sector bancario se acogen al modelo de seleccién por competencia para
cubrir un puesto disponible, a través de una serie de pasos, como son; reclutamiento,
entrevistas, y pruebas en base a competencias, los mismos que son evaluados en conjunto
con las habilidades, actitudes, aptitudes, conocimientos, inteligencias, experiencias de los
candidatos a través de entrevistas y evaluaciones psicolégicas para un mejor resultado, en
refacién a esta aplicacion del modelo, los bancos cuentan con trabajadores eficientes que
cumplen con las exigencias del puesto y rinden eficientemente en un promedio de 71 al
100%, también indican que el personal tienden a permanecer mds de dos afios en la
mnstitucién, (Chacha & Chimbolema, 2017).

Tabla 4. Descripcion de los Bancos.

BANCOS DEL CANTON LATACUNGA

Empresas Encuestadas 12

10% Rotacién de Personal
80% Personal que se Queda

Botacién de Personal

Métodos para Investigacion de

‘ . 100% Encuestas
Referencias,

Pruebas Técnicas 100% Si

Responsable de Seleceion de Personal. | 100% Talento Humano
Modelo de Seleecién de Personal Por Competencia
Valoracion del Modelo Utilizado 5

Fuente; Chacha, Diana; Chimbolema, Maria

Elaberado per: Cedefio Carmen, Varas Andrec
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RESULTADO DEL ANALISIS

Con ¢l fin de lograr los objetivos planteados al inicio de esta investigacién, se recabo
informacion mediante diversas fuentes secundarias para su respectivo andlisis, ademas se

realizaron graficos para una mejor comprension de los resultados.

El éxito de toda organizacién siempre va a depender, de la correcta eleccién de las
personas apropiadas para el buen desarrollo de las tareas v deberes que se deben realizar

dentro de un puesto de trabajo.

La importancia de una correcta seleccion de personal en las organizaciones empresariales
es incuestionable. Existen diversos factores que se ven perjudicados cuando no se elige de
forma adecuada al candidato, provocando costos en la empresa en tiempo, FECuTsos,
formacion, induccidn, desajuste en el equipo de trabajo, deterioro de la imagen de la

empresa, afectando a la organizacién de forma negativa.

Como consecuencia de una seleccion inadecuada se origina inestabilidad dentro de las
organizaciones, principalmente en el capital humano; dando lugar a la Rotacién del
Personal, uno de los problemas mas prioritarios dentro de las organizaciones. Es por esta
razon que este fendmeno estd relacionado directamente con el proceso de seleccidn de
personal. Todo proceso de seleccion debe realizarse con firmeza si no se desea tener una

ratio de rotacion muy alta en la empresa.

El proceso de seleccidn en las organizaciones, de acuerdo a los resultados de la
investigacion realizada refleja que sus principales fortalezas son, la informacién obtenida
en la solicitud de empleo, la entrevista realizada por el departamento de Talento humano, y

a la revision que el Gerente general tiene continuamente al proceso de seleccidn.

Por otro lado la investigacién dio a conocer que las organizaciones tienen definidos los
procesos de seleccion, pero carecen de planeacién en cuanto a upa estructura adecuada
para evaluar las competencias de una manera practica, realizando simulacros de casos
reales de las actividades diarias de cada puesto, como también la falta de pruebas

psicométricas de personalidad de los candidatos, ya que en el proceso solamente se mide la
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honestidad pero las actitudes y valores del candidato se desconocen de gran manera, siendo

estos los factores que debilitan el proceso de seleccion de dichas organizaciones.

Figura 2.Modelos de Seleccion de Personal.

Por
Competencias
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© Tradicional

# Por Competencias

Tradicional
75%

Elaborado por: Cedeiio Carmen, Varas Andrea

La mayoria de las organizaciones seglin la investigacion realizada utilizan el modelo de
seleccion de personal tradicional a la hora de llenar una vacante teniendo que cotresponde

al 75%, mientras que el 25% utilizan el modelo de seleccién por competencia.

Las organizaciones que utilizan ¢l modelo tradicional de seleccion, tienen un desempefio
laboral no adecuado y poco satisfactorio, con un rendimiento promedio de menos del 50%,
debido a que este modelo no se basa en todas las herramientas requeridas por dicho
proceso, provocando altos ratios de rotacion de personal, el mismo que es perjudicial para
las organizaciones, tanto en tiempo como en dinero. Mientras, las que utilizan el modelo
por competencia gozan de un buen desempefio laboral, cuentan con trabajadores eficientes
los cuales cumplen con las exigencias del puesto, teniendo un rendimiento promedio del 71

al 100%, logrando cumplir las metas organizacionales eficientemente.
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Figura 3. Nivel de Rotacion.
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Elaborado por: Cedefio Carmen, Varas Andrea

En esta grafica se puede observar la siguiente informacion en base a los resultados de la

investigacion realizada sobre los niveles de rotacion de las organizaciones que operan en el

Ecuador.

Una vez terminada la investigacidn, en los datos arrojados se puede evidenciar que el
mayor indice de rotacién, equivalente al 45% corresponde al sector de servicio, seguido del
sector financiero- cooperativas con un margen del 40%, mientras que el sector comercial
tiene un nivel de rotacién del 33%, y por ultimo tenemos al sector financiero- banco con

bajo nivel de rotacion el mismo que corresponde al 10%.
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES

En conclusion , la seleccion de personal es un proceso que comprende una serie de pasos
en donde se utilizan técnicas ¢ instrumentos, para la blisqueda de candidatos ideales que
mejor se adapten a las competencias presentes y futuras, v de esta manera cubrir los

diversos puestos que demanden las organizaciones.

A través de la investigacién documental, exploratoria y bibliografica se puede conocer los
modelos de seleccion de personal mas utilizados por las organizaciones, los cuales, son
importantes para una correcta seleccion, en la investigacion se determing, que la mayoria
de las organizaciones utilizan el modelo de seleccion de personal tradicional, ya que estas
tienen definidos dichos modelos pero carecen de una estructura adecuada al momento de
llenar una vacante, teniendo como resultado un bajo nivel de competitividad y éxito en el
mercado comercial, y altos niveles de rotacién, ocasionando costos v pérdidas de tiempo
para la organizacion, va que el personal con el que cuentan no tienen la capacidad para

cumplir las actividades establecidas.

Ademas, se pudo conocer que el proceso de seleccion por competencia, es el mas adecuado
para las organizaciones ya que este modelo, permite una evaluacién profunda de los
aspirantes, valorando su conocimiento, para pronosticar su rendimiento que poseerd la

persona al momento de ser contratado.

El modelo de seleccién por competencia es de mucha utilidad e importante para las
organizaciones, ya que permite identificar al personal apto para el cargo establecido,
disminuyendo costos operativos y tiempo por la inadecuada seleccién de personal. Tl
modelo por competencia permite que las personas estén mas alineadas con la estrategia v

cultura de la organizacién, reduciendo fa rotacion y permitiendo que se mas productivo.
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