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INTRODUCCIÓN 

Hoy en día, las organizaciones se esfuerzan cada día por ser más competitivas, satisfaciendo 
las exigencias de la competencia y de sus consumidores, superando sus debilidades internas y 
las amenazas del sector, por el cual, Talento Humano es una herramienta fundamental que 
permite a las organizaciones ser destacadas, logrando sus objetivos, a través de los modelos 
de selección de personal que utilizan al momento de escoger a la persona indicada para la 
organización, siendo este un “factor relevante que genere eficiencia y calidad, tomando como 
referencia una planificación 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 organización” 

CITATION Pes14 \l 12298 (Pesantez, Repositorio Universidad Tecnica de Ambato, 2014) 

El objetivo es analizar los modelos de selección de personal que utiliza el departamento de 
Talento Humano mediante las diversas fuentes de información secundarias con la finalidad de 
obtener a un personal eficiente que contribuya al logro de los objetivos organizacionales. 

En esta investigación se presenta cincos capítulos los cuales, ayudan a conocer de una manera 
más profunda y detallada acerca de la problemática planteada, en donde se pudo identificar, 
que las organizaciones están expuestas cuando realizan una incorrecta planeación al 
momento de selección al personal, teniendo un desempeño laboral no favorable, lo cual 
ocasiona inconvenientes en las organizaciones, de una forma negativa en la producción y 
desarrollo de la misma obteniendo un desequilibrio organizacional. 

Se detalla un marco teórico conceptual dando así a conocer al lector los temas más relevantes 
e importantes sobre los modelos de selección de personal que utilizan las organizaciones, así 
también una definición e importancia sobre la selección de personal, siendo la calidad de 
personal un factor clave con las que cuentan las organizaciones, para contribuir al logro de los 
objetivos. 

En el marco metodológico se hace referencia al uso de fuentes bibliográficas, investigación 
documental y exploratoria, con la finalidad de poder contar con bases teóricas que validen la 
investigación para, así, conocer a profundidad los temas de la investigación que contribuyen 
al desarrollo de la investigación planteada. 

En el desarrollo de la investigación se tiene como finalidad analizar los modelos de selección 
de personal que utilizan las organizaciones de Ecuador, al momento de cubrir una vacante 
enfocándose en el área 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 
organizacional, y de esta manera conocer cuál es el efecto que produce dicho modelo dentro 
de la organización. 

CAPÍTULO 1 PROBLEMA DE INVESTIGACION 
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Las organizaciones del siglo XXI en su gran mayoría se adaptan a los cambios que se dan en la 
economía del país, ya que, a través de estos se perfeccionan para cumplir sus objetivos, 
siendo más agresivas en el ámbito comercial, ya que esto 

implica no solo la utilización de tecnología de punta a fin de ampliar o mejorar sus servicios, 
sino que debe contar con un recurso humano calificado y competitiva capaz de incorporarse 
con sus conocimientos y habilidades en el logro de las metas y objetivos organizacionales, 

CITATION Pau17 \l 12298 (Chacha & Chimbolema, 2017). 

En 

las organizaciones las personas están involucradas en el éxito de la empresa, por ello es 
indispensable la selección del personal la misma que se basa en la búsqueda que el hombre 
realiza continuamente en la eficiencia de este proceso, ayudando a escoger al candidato más 
adecuado para el puesto, ya que la calidad del personal con la que cuenta una organización es 
el factor clave para el logro de los objetivos. 

La selección del personal es compleja y considerada, por lo tanto, las organizaciones deberán 
ponerle mucha atención, ya que el personal puede influir en el éxito o fracaso de la 
organización, debido a la importancia que tiene este proceso se debe considerar y aprovechar 
todas las herramientas necesarias para poder afrontar cualquier situación que se presente al 
momento de tener la necesidad de integrar nuevo personal a la organización. 

Los modelos de selección 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 el rol y las responsabilidades que se solicita para desarrollar las estrategias de la 
organización. 

Una incorrecta selección del personal, por lo general, ocasiona inconvenientes en las 
organizaciones, que impactan de una forma negativa en la producción y desarrollo de la 
misma obteniendo un desequilibrio entre los objetivos de la organización y los metas 
alcanzadas y esto trae como resultado el rendimiento del empleado ya que no cumple con las 
funciones establecidas por falta de perfil ante el puesto establecido, provocando problemas 
gravas a toda la organización CITATION Mur15 \l 12298 (Murillo, 2015). 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

¿De qué manera influye la falta de planeación en los procesos de los modelos de selección de 
personal en las organizaciones? 

OBJETIVO GENERAL 

Analizar los modelos de selección de personal que utiliza el departamento de Talento Humano 
mediante las diversas fuentes de información secundarias para obtener al personal apto que 
formará parte de la organización con el fin de satisfacer sus necesidades. 
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OBJETIVO ESPECIFICO • Buscar información relevante sobre los diversos modelos de selección 
de personal existentes, y temas relacionados que contribuyan a la investigación. 

• Investigar los modelos de selección de personal más utilizados por las diversas 
organizaciones, para que valide la investigación. 

• Detallar los procesos de los modelos de selección de personal de las organizaciones. 

JUSTIFICACIÒN 

Las organizaciones, realizan selección de personal a fines de establecer quiénes son los 
mejores aspirantes para los puestos de trabajo que ellas brindan, dependiendo de los 
objetivos y metas que se planteen, para lo cual dichos postulantes favorecen en mayor 
medida su cumplimiento, una buena selección incrementa las posibilidades de descubrir una 
persona apropiada, con la cual la empresa pueda desarrollar una relación a largo plazo. 

Es de gran importancia conocer los diferentes modelos que existen en los procesos de 
selección de personal, las herramientas y técnicas que utilizan las organizaciones al momento 
de cubrir una vacante, esto implica escoger el modelo adecuado obteniendo así, un mejor 
proceso, lo que implica reducción de costos para la organización como tiempo y recursos. 

Esto involucra analizar el proceso de selección de personal 

detallando con prioridad las fuentes aptas para la preparación y los métodos que permitan 
poner en práctica, los conocimientos de 

las personas que se designan por el cargo, ya que la selección del personal es de gran 
relevancia porque crea un equipo competitivo para la organización. 

En la actualidad, debido a la gran competencia y a las exigencias del mercado el 
departamento de Talento Humano de las organizaciones, buscan a personas idóneas para los 
diferentes puestos de trabajo a través de los diversos modelos de selección los mismos que le 
permite adquirir y conservar un personal competitivo, con mejores prácticas logrando hacer 
más eficiente y productivo en sus procesos, lo que resulta significativo para que la 
organización logre una ventaja competitiva siendo una de las principales organizaciones del 
mercado. 

Una correcta planeación de los modelos de selección de personal permite obtener el 
rendimiento de cada una de las personas que trabajan en cada área o departamento de la 
organización, con el fin de aumentar la productividad en general, reflejando como efecto una 
mejor calidad y eficiencia en las actividades realizadas. 

CAPÍTULO 2 

MARCO TEÓRICO 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 
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selección eficientes, ya que de él depende la obtención de los objetivos organizacionales que 
lleven al éxito a cualquier organización. 

A finales del siglo XIX y comienzos del XX, las organizaciones del sector privado 
encomendaron la función de seleccionar al personal a un oficinista, siendo el primer 
especialista de personal. Su trabajo se limitaba a supervisar y controlar un simple registro y 
nómina de personal. El primer departamento de personal establecido en Estados Unidos, en 
su moderna concepción, fue en el año de 1912 y en 1915, se dio inicio a un programa de 
preparación a nivel universitario para gerentes y empleados, CITATION Nar123 \l 12298 
(Naranjo, 2012). 

Chruden y Sherman (1992) citado por CITATION Nar123 \l 12298 (Naranjo, 2012) comentan 
que "A inicios de la década de 1920, el campo de administración y personal se encontraba 
bien establecido y existía ya un departamento de personal en muchas de las compañías más 
grandes y en las organizaciones gubernamentales". El avance de la administración de 
personal dio raíces a partir de 1930, cuando nació la moderna concepción de relaciones 
humanas y de desarrollo técnico de los principales procesos y elementos de la selección de 
personal; naciendo el positivismo administrativo. Los países avanzados en el ámbito 
económico y social, generalmente han apoyado a los sistemas de personal, tanto en el sector 
privado como en el sector público. 

Importancia de la administración del talento humano en las organizaciones Las 
organizaciones se han fortalecido en su gestión, por la necesidad de competir en el mercado 
con altos estándares de calidad y productividad, siendo, cada vez más relevante la presencia 
de las personas en los resultados que las organizaciones son capaces de alcanzar. El talento 
humano es parte fundamental que una organización requiere para realizar el proceso de 
transformación y entregar al mercado un bien o servicio que satisfaga las necesidades de los 
clientes. Por lo cual, es fundamental tener como organización, personas capaces de entregar 
conocimientos, inteligencia, liderazgo y cualidades que promuevan mayor producción, tanto 
en cantidad como en calidad, en forma eficiente, eficaz y oportunaCITATION Gan08 \l 12298 
(Ganga & Sánchez, 2008). 

Años atrás la principal preocupación de un gerente de Talento Humano se enfocaba 
únicamente en resolver problemas gremiales; no obstante, en la actualidad, es posible que 
siga manejando este aspecto, pero además incluye otras actividades como ser: • Lograr que 
los empleados sean competitivos • Dejar de improvisar sus actividades, estas debe estar 
plenamente planificadas • Medir el impacto de recursos humanos, en resultados financieros, • 
Crear valor, no reducir costos, • Crear un compromiso, y no ser una unidad de vigilancia de la 
persona, CITATION MarcadorDePosición1 \l 12298 (López, 2010). 

La función que tiene el departamento de Talento Humano se centra en seleccionar al 
candidato que reúna las cualidades, capacidades y perfil que busca la organización, en donde, 
su principal objetivo es elegir al más capacitado, idóneo y responsable para dicho puesto de 
trabajo , que pueda cumplir metas y retos propios de la empresa para aportar desarrollo, 
crecimiento y sostenibilidad de la empresa adaptándose a la misión y visión de la organización 
con un estilo optimo y de calidad, CITATION MarcadorDePosición4 \l 12298 (Camargo, 2014). 
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Importancia de la Selección de Personal Según Chiavenato (2000) citado por CITATION Ata01 \l 
12298 (Atalaya, 2001) nos dice que las personas planean, dirigen y controlan las empresas 
para que funcionen y operen. Sin personas no existe organización, de modo que toda 
organización está compuesta por personas de las cuales dependen para alcanzar el éxito y 
mantener su continuidad. 

La calidad del personal con la que cuentan las organizaciones es comúnmente el factor que 
establece su prosperidad, que convierte la inversión en rédito satisfactorio y que permite que 
logre sus objetivos. La selección y capacitación de personal alcanzan gran excelencia como 
procedimientos básicos y complementarios de la Administración de Recursos Humanos. 

Selección de Personal Está radicada en la historia de dos disciplinas que desde mucho tiempo 
caminan juntas, la Administración y la Psicología. La presencia de la Psicología administrada a 
las organizaciones es definitiva en algunos procesos que se llevan a cabo al interior de las 
organizaciones, principalmente aquellas que hacen parte de la gestión humana, entre los 
cuales se centra la selección de personal como subproceso CITATION Her09 \l 12298 
(Hernández, 2009). 

Los autores CITATION Fer151 \l 12298 (Fernández, Vázquez, Dujarríc, Díaz, & Soto, 2015), dicen 
que la selección de personal, son pasos que se ejecutan a través de los pensamientos y 
métodos positivos, en relación con la dirección estratégica de las organizaciones y las políticas 
de GRH procedentes, para “ 

0: TESIS ANGEL PEÑAFIEL.docx 93% 

1: MARCO TEÓRICO 2.docx 87% 

encontrar al candidato que mejor se adecue a las competencias presentes y futuras 
previsibles de un puesto 

y de una organización concreta o específica” 

CITATION Pau17 \l 12298 (Chacha & Chimbolema, 2017). 

Proceso de Selección de Personal El proceso de selección hoy en día trata de considerar 
ciertos factores como la igualdad, trasparencia etc., con el fin de obtener el éxito del proceso. 
Estos factores durante la época de la esclavitud se encontraban ausentes pues la igualdad 
como tal no existía tanto a nivel social o cultural mucho menos laboral CITATION Rod16 \l 
12298 (Rodríguez, 2016). 

El concepto de proceso de selección ha tenido una evolución al pasar de los años, de manera 
que, se expone un concepto que va dirigido a dos segmentos del proceso de selección es decir 
la empresa y el candidato. “Se entiende el proceso de selección de personal como la búsqueda 
y escogencia de la persona más apta para un determinado cargo en una 
organización”CITATION Tor \l 12298 (Torres, y otros, 2005). 
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Constan datos históricos del año 2200 a.C., en el cual ya se realizaba un proceso de selección 
por parte de los emperadores chinos, en donde cada tres años se realizaban exámenes a sus 
oficiales con el fin de conocer como estaban desempeñando su trabajo. Inclusive eran 
examinados según sus tareas a desempeñar CITATION Ans \l 12298 (Ansorena, 1996). El 
proceso de selección de personal tiene por objetivo elegir al candidato más competente para 
que ocupe un cargo específico, considerando su potencial y capacidad de adaptación. Al 
momento de contratar personal, los procesos de selección, no solo deben buscar beneficios 
para las organizaciones que contratan, sino además, para el nuevo colaborador. 

Etapas del Proceso de Selección El proceso de selección está compuesto con varias etapas, 
para esta investigación serán tomadas en cuenta solo aquellas que involucran a los 
candidatos. 

Reclutamiento de Candidato Las personas y las organizaciones están implicadas en un 
continuo proceso de atracción mutua, el reclutamiento de personal es un proceso previo a la 
selección de personal, ya que a través de él se determina todo el posterior proceso de 
selección. En sí, se determina al reclutamiento como un proceso orientado a la búsqueda de 
candidatos potenciales para cubrir un puesto. 

El reclutamiento acumula diferente información sobre los candidatos al puesto. Esta 
información es facilitada por los solicitantes en el momento de presentar su candidatura. 
Además de los datos personales, la información que aparece de forma habitual es la referente 
a la formación, el conocimiento apropiado de idiomas y la experiencia profesional. Además, es 
una de las herramientas mejor percibida por los candidatosCITATION Alo15 \l 12298 (Alonso, 
Moscoso, & Cuadrado, 2015) 

Alcaide, González y Flórez (1996: 153-154) citado por CITATION Mor99 \l 12298 ( Morell Blanch, 
1999) destacan las siguientes características del proceso de reclutamiento: 1. El reclutamiento 
no es más que el eslabón de un proceso más amplio, situándose después de la elaboración 
del perfil profesional, y realizándose con anterioridad a la fase de selección de personal en 
sentido estricto. 2. El reclutamiento supone la localización y atracción de posibles candidatos, 
lo que implica que es necesario identificar posibles fuentes de reclutamiento, así como 
métodos concretos para atraer candidatos. 3. El reclutamiento puede ser realizado por la 
propia empresa o bien por una empresa especializada al servicio de aquélla. 4. El 
reclutamiento tiene, como uno de sus objetivos, atraer el número idóneo de solicitudes por 
puesto vacante, si bien resulta difícil determinar a priori una cifra que pueda considerarse 
idónea. 5. El reclutamiento, además, también tiene como finalidad atraer aquellos candidatos 
que tengan los requisitos definidos inicialmente, o que se adecúen al perfil profesional. 6. El 
reclutamiento puede realizarse paralelamente o alternativamente en la propia organización y/
o en el mercado externo de trabajo. 

La verificación 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 más adecuado, 
según los requerimientos de la organización, cumple con el perfil del cargo. Si la hoja de vida 
del aspirante no cumple con el requisito establecido, será rechazada, pero la hoja de vida que 
contenga todos los requisitos continuara en el proceso. 
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La hoja de vida también llamada Currículum Vitae (CV), se entiende como uno de los discursos 
elaborados en el mercado sobre uno mismo, cuyo objeto es definir cómo debe ser la 
presentación pública de la vida académica de un individuo, siendo identificado con su nombre 
y apellido. El CV representa un "modelo oficial" en la medida en que su lógica y estructura 
responden a una forma particular de interrogación: la imagen pública del académico es 
producto de una "interrogación oficial"CITATION Gar10 \l 12298 (García, 2010). 

Según los autoresCITATION Rey04 \l 12298 (Reyes, Texidor, & Segredo, 2004) texto en el que 
se expone de manera breve y exacta los datos biográficos, estudios y experiencia profesional, 
honores o cargos de una persona. Un currículum se compone, de datos personales y datos 
profesionales. 

Pruebas También conocidas como evaluaciones, la cual va a calificar la personalidad, las 
capacidades y la motivación de los aspirantes potenciales para un puesto. Además son 
consideradas como un elemento de predicción para un buen desempeño futuro en el cargo 
de cualquier organización que las utilice. 

Es importante aprobar las pruebas que son tomadas en cuenta, con el propósito de saber si se 
está evaluando el atributo adecuado. Las pruebas de selección, son de suma importancia para 
las organizaciones, ya que a través de ellas se pretende conseguir información 
complementaria a la entrevista de trabajo, de esta manera permite medir las capacidades, 
actitudes y aptitudes de las candidatos en relación con el puesto de trabajo, política y filosofía 
de la empresa. 

Según Morales (1990) citado por CITATION Rod16 \l 12298 (Rodríguez, 2016)existen 3 factores 
que establecen la puntuación de un sujeto en una prueba y esto es: 

Habilidad innata. La capacidad potencial para la ejecución de cualquier tarea. Habilidad 
adquirida. El aprendizaje producto de la interacción entre el individuo y el medio ambiente. 
Motivación. El grado de disponibilidad en que se encuentra el sujeto para realizar la tarea 
encomendada. 

Entrevista La entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigación cualitativa para 
recabar datos; se define como una conversación que se propone un fin determinado distinto 
al simple hecho de conversar. La entrevista es un instrumento competente que adopta la 
forma de un diálogo oral, se la define como "la comunicación interpersonal establecida entre 
el investigador y el sujeto de estudio, a fin de obtener respuestas verbales a las interrogantes 
planteadas sobre el problema propuesto", 

CITATION Día13 \l 12298 (Díaz, Torruco, Martínez, & Varela, 2013). 

La entrevista es de gran importancia para en los enfoques descriptivos, que se caracteriza por 
los siguientes elementos: tiene como propósito obtener información en relación con un tema 
determinado con la finalidad de que la información recabada sea lo más eficiente posible , con 
ello se pretende conseguir los significados de los informantes que atribuyen a los temas a 
tratar , por ello el entrevistador debe mantener una actitud activa durante el desarrollo de la 
entrevista, para que así la que la interpretación sea continua con la finalidad de obtener una 
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compresión profunda del discurso del entrevistado, CITATION Día13 \l 12298 (Díaz, Torruco, 
Martínez, & Varela, 2013). 

En la entrevista el guion debe constituirse con base en la hipótesis y los objetivos del trabajo 
de investigación, donde se incluirá una introducción donde el entrevistador dará a conocer el 
objetivo de la entrevista de cómo estará conformada y el logro que se desea alcanzar. De esta 
manera es de gran importancia que los entrevistados tengan conocimiento de toda la 
información que se obtenga y se analizará con atención y cuidado la confidencialidad de los 
datos. De esta manera, el guion está compuesta por todas las temáticas que se van a estudiar 
para el de desarrollo de la sesión. CITATION Rob11 \l 12298 ( Robles, 2011). 

Modelos de Selección de Personal En investigación se abordara los modelos de selección de 
personal más importantes y significativos, tales como: 

Modelo Tradicional “El modelo de selección tradicional está compuesta a base de la 
concepción del mercado económico y del mercado laboral especializado por una gran 
permanencia productiva”, 

CITATION MarcadorDePosición2 \l 12298 (Salgado & Moscoso, 2008) & CITATION Pau17 \l 
12298 (Chacha & Chimbolema, 2017). 

El modelo tradicional es caracterizado, que un empleado hace y seguirá 

haciendo 

las mismas tareas un año y otro, y así en el transcurso de los años. 

Por ello, si una empresa anhela tener un empleado sumamente competitivo y productivo 
debe alcanzar que sus procesos de contratación alcancen a determinar que sus empleados 
posean los conocimientos o características específicas que puedan poner en práctica 
inmediatamente. 

Para conseguir esta finalidad, las organizaciones que utilizan el modelo tradicional realizan la 
selección de personal con métodos no tan adecuados para los entornos económicos en los 
que desarrollan su actividad. Así, por ejemplo, tres instrumentos de selección son utilizados 
en la generalidad de los procesos de selección realizados bajo esta concepción: el currículum 
vitae, la entrevista y las referencias.CITATION MarcadorDePosición2 \l 12298 (Salgado & 
Moscoso, 2008) 

Modelo de selección estratégico De acuerdo con el modelo de selección estratégica, las 
características que se solicitarán a 

las personas en lo posterior serán aspectos relevantes que contribuirán al éxito de la 
organización, como: “ 

la capacidad de aprendizaje, la innovación y creatividad, la capacidad de trabajar en equipo, su 
capacidad de adaptación y flexibilidad, automotivación, orientación 
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hacia la calidad, estabilidad emocional, habilidades de comunicación”, CITATION HPe14 \l 
12298 (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, 

CITATION HPe14 \l 12298 (Pesantez, Repositorio de la Universidad Tecnica de Ambato, 2014), “ 

Cuestionario que identifica las cinco dimensiones fundamentales de la personalidad humana: 
Energía, Afabilidad, Tesón, Estabilidad Emocional y Apertura Mental”CITATION Sán13 \l 12298 
(Sánchezl & Robles, 2013), y entrevistas de conducta estructuradas 

Modelo de Selección por Competencias Los procesos de selección por competencias 

se realizan a través de las diversas evaluaciones tales como: entrevistas de eventos 
conductuales, pruebas de habilidad y de personalidades. El propósito del 

proceso de selección por competencias “no radica en seleccionar al candidato con mayor 
conocimiento o mejor rendimiento académico, sino a aquel capaz de utilizar su saber para 
conseguir mayor beneficio o rendimiento”, 

CITATION Cri15 \l 12298 (Cela, 2015). 

Rotación de Personal Según Chiavenato (1999:188) citado por CITATION Cab11 \l 12298 
(Cabrera , Ledezma , & Rivera , 2011) el termino de rotación de personal 

es utilizado 

para definir la fluctuación de personal entre una organización y su ambiente esto quiere decir 
que el cambio de personas entre la organización y su ambiente se delimita por el volumen de 
personas que integran en la organización y las que salen, 

CITATION Mir07 \l 12298 ( Miranda, 2007). 

Índice de Rotación de personal Según (Arias V., 2006) citado por Moya (2015) “define al índice 
de rotación de personal como el promedio de personas que trabajan durante el año en la 
empresa”, 

CITATION Moy15 \l 12298 (Moya , 2015). 

Costo de Rotación de Personal Según (Chiavenato, 2000) citado por Miranda (2007). “La 
rotación de personal implica para la empresa tres tipos de costos: primarios, secundarios y 
terciarios”, CITATION Mir07 \l 12298 ( Miranda, 2007). 

Figura 11.Costos de Rotación de Personal 

Fuente: CITATION Mir07 \l 12298 ( Miranda, 2007) Elaborado por: Cedeño Carmen, Varas 
Andrea 
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CAPÍTULO 3 

METODOLOGÍA 

La metodología empleada en la investigación hace referencia a CITATION Vás17 \l 3082 
(Vásquez, 2017) “uso de fuentes bibliográficas puesto que se busca una amplia gama de 
información sobre la temática, que se realiza de un modo sistemático”, con el propósito de 
contar con bases teóricas que validen la investigación y así contribuyan al desarrollo de los 
conceptos y términos que se manejarán en la investigación planteada. 

La investigación documental es aquella que se realiza mediante consultas de documentos 
(libros, revistas, artículos, etc.), y de esta manera poder obtener toda la información necesaria 
y suficiente para conocer más a profundidad los temas de la investigación en relación a los 
modelos de selección de personal que utilizan las organizaciones al momento de cubrir su 
vacante y posterior a ello analizar el modelo que ayude y contribuya a la organización al logro 
de los objetivos organizacionales. 

También se utilizó una investigación Exploratoria que hace referencia “a una investigación 
preliminar para detallar con más claridad el problema a investigar, ya que su prioridad es 
facilitar al 

investigador a primera vista 

una orientación sobre la totalidad o parte del contenido que se va a indagar,CITATION Mer56 
\l 3082 (Merino, 2015), de esta manera permitirá obtener información tanto cualitativos como 
cuantitativos, con la finalidad de destacar los aspectos elementales acerca de la problemática 
planteada. 

CAPÍTULO 4 

DESARROLLO DEL TEMA 

Análisis de los modelos de selección de personal utilizados en las empresas del ecuador 

Consiste en realizar un análisis sobre los modelos de selección de personal que utilizan las 
organizaciones al momento de cubrir una vacante, enfocándose en el sector comercial, 
financiero y de servicios, y posterior a esto, conocer que tan eficiente y productivo es el 
modelo que acoge cada sector para alcanzar el éxito organizacional, y de esta manera 
determinar cuál es el efecto que produce dicho modelo dentro de la organización. 

El estudio realizado por CITATION Mor14 \l 12298 (Scaramutti & Prado, 2014) a las empresas 
comerciales y venta al por menor de la Ciudad de Quito, dedicadas a la venta de ropa y 
accesorios entre otros, dicho estudio fue realizado mediante la técnica de recolección de 
datos “encuesta” proporcionada por el departamento de Talento Humano, gerencia, 
desarrollo organizacional y jefes comerciales de cada local. 

Tabla 11. Descripción de los locales comerciales y ventas al por menor LOCALES COMERCIALES 
Y VENTAS AL POR MENOR 
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Empresas Encuestadas 7 Rotación de Personal 33% Rotación de Personal 

67% Personal que se Queda Investigación de Referencias 100% Métodos para Investigación de 
Referencias. 29% Encuestas 

71% Llamadas Pruebas Técnicas 57% Si 

43% No Responsable de Selección de Personal. 29% Talento Humano 

71% Jefe Modelo de Selección de Personal Tradicional Valoracion del Modelo Utilizado 3 
Fuente: Scaramutti, Angelo; Prado, Juan Elaborado por: Cedeño Carmen, Varas Andrea 

Mediante los datos obtenidos se pudo constatar que el 88% de las empresas tienen definidos 
los procesos de selección, pero no cuentan con una estructura adecuada. Utilizan el modelo 
tradicional al momento de llenar una vacante en el puesto requerido, hacen investigación de 
referencias y aplicación de pruebas psicológicas, 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 están haciendo este tipo de empresas, para la selección de su personal, CITATION 
Mor14 \l 12298 ( 

Scaramutti & Prado, 2014). 

Según CITATION MarcadorDePosición5 \l 12298 (Hanze E. , 2009) en su trabajo de 
investigación, argumenta que los procesos de selección de personal son muy sencillos en el 
sector turístico de Esmeraldas, esto debido a la falta de proyectos que impulsen el 
mejoramiento de los mismos y la ausencia de niveles de estandarización al elegir a sus 
empleados. Los hoteles en Esmeraldas utilizan el modelo “tradicional” al seleccionar a su 
personal, realizando una entrevista sencilla, de la cual saldrá la persona contratada. En ciertos 
establecimientos que cuentan con una mayor capacidad hotelera, se aplican pruebas que 
determinen algún grado de conocimiento específico para ciertos cargos. 

Tabla 22. Descripción de los Hoteles de la Ciudad de Esmeraldas. HOTELES DE LA CIUDAD DE 
ESMERALDAS 

Hoteles Encuestados 20 Primera Categoría 9 Segunda Categoría 12 Rotación de personal 65% 
Rotación de Personal 

35% Que se Queda Métodos para Investigación de Referencias. 100% Llamadas Pruebas 
Técnicas 100% Si 

45% Se crea un perfil del cargo 

40% Reclutamiento 

100% Entrevistas 

55% Pruebas de conocimientos Proceso de Selección 45% Si 
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55% No Modelo de Selección de Personal Tradicional Valoración del Modelo Utilizado 3 
Fuente: Hanze , Elías Elaborado por: Cedeño Carmen, Varas Andrea 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 del servicio es capacitando al 
personal y desarrollando procesos de selección que busque al personal más calificado y 
adecuado a los cargos que se tiene. 

CITATION RUIzo \l 12298 (Ruiz & Velasquez, 2017) En su investigación afirma que las 
cooperativas de Ahorro y Crédito 

en gran parte se acogen al modelo tradicional, cada vez que la empresa requiera de personal 
para integrar a las instalaciones de la misma, el cual indica que los procesos de selección 

no se basan en todas las herramientas establecidas, demostrando un bajo desempeño laboral 
y poco beneficio para la empresa. 

Del total de encuestados dicen que et tiempo de permanencia en un puesto de trabajo es de, 
el 66,67% indica menos de 1 año, el 18,18% menciona más de 2 años, y el 15,15% dice de 1 a 2 
años. El tiempo de permanencia de un trabajador en su mayoría es de menos de un año, ya 
que esto refleja que el modelo utilizado para la selección de personal no es la correcta, 

CITATION Pau17 \l 12298 (Chacha & Chimbolema, 2017). 

Tabla 33. Descripción de las Cooperativas de Ahorro y Crédito COOPERATIVAS DE AHORRO Y 
CREDITO DEL CANTÓN LATACUNGA 

Empresas Encuestadas 33 Rotación de Personal 40% Rotación de Personal 

60% Personal que se Queda Métodos para Investigación de Referencias. 100% Encuestas 
Pruebas Técnicas 15% Si 

85% No Responsable de Selección de Personal. 100% Talento Humano Modelo de Selección de 
Personal Tradicional Valoración del Modelo Utilizado 3 Fuente: Ruiz, Jirma; Velasquez, Pablo 
Elaborado por: Cedeño Carmen, Varas Andrea 

Se determinó que las Cooperativas de Ahorro y crédito no soy muy competitivos en relación al 
personal que posee debido a la mala selección, en su mayoría mencionan estar en desacuerdo 
con el cumplimiento de las exigencias de los trabajadores los mismos que no cumplen con lo 
establecido por la institución, por lo que se demuestra también un rendimiento bajo lo cual no 
ayuda a la empresa a seguir creciendo dentro del mercado financiero, CITATION Pau17 \l 
12298 (Chacha & Chimbolema, 2017). 

Chacha y 

Chimbolema (2017). En su tesis determino que las instituciones financieras del sector bancario 
se acogen al modelo de selección por competencia para cubrir un puesto 

disponible, a través de 
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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 psicológicas para un mejor resultado, en relación a esta aplicación 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 más de dos años en la institución, 

CITATION Pau17 \l 12298 (Chacha & Chimbolema, 2017). 

Tabla 44. Descripción de los Bancos. BANCOS DEL CANTÓN LATACUNGA 

Empresas Encuestadas 12 Rotación de Personal 10% Rotación de Personal 

90% Personal que se Queda Investigación de Referencias 100% Métodos para Investigación de 
Referencias. 100% Encuestas Pruebas Técnicas 100% Si Responsable de Selección de Personal. 
100% Talento Humano Modelo de Selección de Personal Por Competencia Valoración del 
Modelo Utilizado 5 Fuente: Chacha, Diana; Chimbolema, María Elaborado por: Cedeño 
Carmen, Varas Andrea 

RESULTADO DEL ANÀLISIS 

Con el fin de lograr los objetivos planteados al inicio de esta investigación, se recabo 
información mediante diversas fuentes secundarias para su respectivo análisis, además se 
realizaron gráficos para una mejor comprensión de los resultados. 

El éxito de toda organización siempre va a depender, de la correcta elección de las personas 
apropiadas para el buen desarrollo de las tareas y deberes que se deben realizar dentro de un 
puesto de trabajo. 

La importancia de una correcta selección 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, recursos, formación, 
inducción, desajuste en el equipo de trabajo, deterioro de la imagen de la empresa, afectando 
a la organización de forma negativa. 

Como consecuencia de una selección inadecuada se origina inestabilidad dentro de las 
organizaciones, principalmente en el capital humano; dando lugar a la Rotación del Personal, 
uno de los problemas más prioritarios dentro de las organizaciones. Es por esta razón que 
este fenómeno está relacionado directamente con el proceso de selección de personal. Todo 
proceso de selección debe realizarse con firmeza si no se desea tener una ratio de rotación 
muy alta en la empresa. 

El proceso de selección en las organizaciones, de acuerdo a los resultados de la investigación 
realizada refleja que sus principales fortalezas son, la información obtenida en la solicitud de 
empleo, la entrevista realizada por el departamento de Talento humano, y a la revisión que el 
Gerente general tiene continuamente al proceso de selección. 
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Por otro lado la investigación dio a conocer que las organizaciones tienen definidos los 
procesos de selección, pero carecen de planeación en cuanto a una estructura adecuada para 
evaluar las competencias de una manera práctica, 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 honestidad pero 
las actitudes y valores del candidato se desconocen de gran manera, siendo estos los factores 
que debilitan el proceso de selección de dichas organizaciones. 

Figura 22.Modelos de Selección de Personal. 

Tradicional Por Competencias 0.75 0.25 

Elaborado por: Cedeño Carmen, Varas Andrea 

La mayoría de las organizaciones según la investigación realizada utilizan el modelo de 
selección de personal tradicional a la hora de llenar una vacante, en donde el 75% de las 
organizaciones utilizan el modelo tradicional, mientras que el 25% utilizan el modelo de 
selección por competencia. 

Las organizaciones que utilizan el modelo tradicional de selección de personal, tienen un 
desempeño laboral no adecuado y poco satisfactorio, con un 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 rotación 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 desempeño 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. 

Figura 33. Nivel de Rotación. 

NIVEL DE ROTACION NIVEL DE ROTACION 

COMERCIAL SERVICIO FINANCIERO-COOPERATIVAS FINANCIERO-BANCOS 0.33 0.65 0.4 0.1 

Elaborado por: Cedeño Carmen, Varas Andrea 

En esta grafica se puede observar la siguiente información en base a los resultados de la 
investigación realizada sobre los niveles de rotación de las organizaciones que operan en el 
Ecuador. 

Una vez terminada la investigación, en los datos arrojados se puede evidenciar que el mayor 
índice de rotación, equivalente al 65% corresponde al sector de servicio, seguido del sector 
financiero- cooperativas con un margen del 40%, mientras que el sector comercial tiene un 
nivel de rotación del 33%, y por ultimo tenemos al sector financiero- banco con bajo nivel de 
rotación el mismo que corresponde al 10%. 

. 
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CAPÍTULO 5 

CONCLUSIONES 

En conclusiones, la selección de personal es un proceso que comprende una serie de pasos en 
donde se utilizan técnicas e instrumentos, para la búsqueda de candidatos ideales que mejor 
se adapten a las competencias presentes y futuras, y de esta manera cubrir los diversos 
puestos que demanden las organizaciones. 

A través de la investigación documental, exploratoria y bibliográfica se puede conocer los 
modelos de selección de personal más utilizados por las organizaciones, los cuales, son 
importantes para una correcta selección, en la investigación se determinó, que la mayoría de 
las organizaciones utilizan el modelo de selección 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 rotación, ocasionando costos y pérdidas de tiempo para la 
organización, ya que el personal con el que cuentan no tienen la capacidad para cumplir las 
actividades establecidas. 

Además, se pudo conocer que el proceso de selección por competencia, es el más adecuado 
para las organizaciones ya que este modelo, permite una evaluación profunda de los 
aspirantes, valorando su conocimiento, 

para pronosticar su rendimiento que poseerá la persona al momento de 

ser contratado. 

El modelo de selección 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 selección de personal. El modelo 
por competencia permite que las personas estén más alineadas con la estrategia y cultura de 
la organización, reduciendo la rotación permitiendo que se más productivo. 

1 

NIVEL DE ROTACION NIVEL DE ROTACION 

COMERCIAL SERVICIO FINANCIERO-COOPERATIVAS FINANCIERO-BANCOS 0.33 0.65 0.4 0.1 

Tradicional Por Competencias 0.75 0.25 
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Hit and source - focused comparison, Side by Side: 

Left side: As student entered the text in the submitted document. 
Right side: As the text appears in the source. 

Instances from: TESIS ANGEL PEÑAFIEL.docx 

1: TESIS ANGEL PEÑAFIEL.docx 93% 

encontrar al candidato que mejor se adecue a las competencias 
presentes y futuras previsibles de un puesto 

y de una organización concreta o específica” 

1: TESIS ANGEL PEÑAFIEL.docx 93% 

encontrar al candidato que mejor se adecue a las competencias 
presentes y futuras previsibles de un puesto y de una empresa 
concreta o específica.” 
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Instances from: MARCO TEÓRICO 2.docx 

0: MARCO TEÓRICO 2.docx 87% 

encontrar al candidato que mejor se adecue a las competencias 
presentes y futuras previsibles de un puesto 

0: MARCO TEÓRICO 2.docx 87% 

encontrar al candidato que mejor se adecue a las características 
requeridas presentes y futuras previsibles de un puesto 
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