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RESUMEN

El presente estudio se realiz6 con el propdsito de conocer si el sistema de reclutamiento y seleccion
de personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Juventud Unida incide en la mejora de la
administracion del talento humano. Las cooperativas son empresas que tienen como propoésito
mejorar y maximizar debidamente las condiciones de sus socios. Su intencién es afrontar sus
necesidades economicas, sociales culturales. Puesto que ha sido una de las piezas mas importantes
para el adelanto del patrimonio en las sociedades ya que estas han tenido un crecimiento favorable

y una buena acogida por la ciudadania por las facilidades de crédito.

Uno de los objetivos es evaluar el desempefio laboral del COAC Juventud Unida, para el logro del
mismo se explicard procesos de reclutamiento y seleccion del personal la que nos ayudara a
precisar con mas exactitud las caracteristicas indispensables para la capacitacion y posicion de la
persona mas idonea a ocupar un puesto de trabajo desde su reclutamiento hasta su desempefio

laboral.

En esta investigacion se di6 a coonocer mediante el marco referencial el problema que se estudid,
los objetivos, la justificacion e importancia de la misma. En el marco teérico se accedié a
desarrollar los conocimientos acerca del problema objeto de estudio y el predominio de las
variables. En lo que respecta al marco metodolégico, se determind el tipo de disefio en la
investigacion, técnicas e instrumento de investigacion, la poblacion y el procesamiento de datos.
Para finalizar se desarroll6 las conclusiones y recomendaciones y se colocaron las referencias

bibliogréaficas que se utilizo en el trabajo.
Palabras clave:

Administracion del Talento Humano, Liderazgo, Descripcion de Puestos, Cooperativa,

Planificacion.
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: ABSTRACT
r
|

*fhis study was carried out to know if the System of Recruitment and Selection of Personnel in
}he Cooperativa de Ahorro y Crédito Juventud Unida has an impact on the improvement of the
}k-luman Talent Administration. Cooperatives are companies that aim to improve and properly
maximize the conditions of their members. Their intention is to face their economic and cultural
social needs. Since it has been one of the most important pieces for the advancement of the
patrimony in the societies since they have had a favorable growth and a good reception by the
citizens for the facilities of credit.

One of the objectives is to evaluate the work performance of the COAC Juventud Unida. for the
achievement of this. processes of recruitment and selection of the staff will be explained. to
- specify more accurately the main characteristics for the training and position of the best person
suited to a job.

In this research. through the referential framework it was known the problem that was studied.
the objectives. the justification and the importance. The theoretical framework develops the
knowledge about the problem being studied and the predominance of variables. Regarding the
methodological framework. the type of design was determined in the research, as well as
techniques. the research tool. population and data processing. To conclude. conclusions,

recommendations and bibliographical references were developed.

Keywords

- Human Talent Management. Leadership. Job Description. Cooperative. Processes.
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Introduccion

En la actualidad la dindmica de las empresas en un mundo globalizado exige cambios al talento
humano, para mantener la capacidad competitiva en condiciones de eficiencia y eficacia. EIl ser
eficiente en el puesto de trabajo no es un objetivo mas, si no un requerimiento necesario para

permanecer en la Empresa.

Si bien el sistema de seleccion de personal se constituye en una herramienta fundamental en
toda institucion, ya que brinda informacion general, amplia y suficiente que permite la ubicacién
del empleado y de su rol dentro de la institucién para fortalecer su sentido de pertenencia y la

seguridad para realizar su trabajo de manera autbnoma.

En la actualidad para llegar a tener una orgnanizacion competitiva en el mercado, las empresas
necesitan capital humano, capaz de promover el éxito anhelado en su organizacién. Por ende el
sistema de reclutamiento y seleccion de personal en las organizaciones deben ajustarse a ciertos
requisitos para seleccionar el profesional adecuad. Se ha observado que la Cooperativa de Ahorro
y Credito Juventud Unida, ha tenido muchos problemas a la hora de reclutar, seleccionar y
contratar el personal debido a que no cuenta con los procesos y conocimientos necesarios 0 un

experto en el area para poder llevar acabo, y lo hacen de forma empirica.

Por lo que la presente investigacion tiene como objetivo conocer el Sistema de Reclutamiento
y Seleccién de personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Juventud Unida. Al igual que es
importante para razon de mi formacion como futuro Ingeniero Comercial y el compromiso de en
un futuro tener a cargo la contratacion de personal que involucrara el desarrollo de las

organizaciones.



CAPITULO |

1 Marco Referencial

1.1 Planteamiento del Problema

En la actualidad las organizaciones estan atravesando cambios profundos, fruto de los cambios
que se estdn produciendo en el entorno que las rodea y que obligan a estas a replantear sus
estrateguias tanto innternas como esternas de la organizacion y por ende su modo de gestionar al
personal, de tak modo que se vuelve cada vez mas exigentes con sus trabajadores. Las empresas
por consiguiente adoptan la gestion por competencias, que busca desarrollar en los trabajadores
los comportamientos de alto desempefio que garanticen el éxito en la realizacion de sus tareas.
Para tener a los trabajadores adecuados en la organizacion, el primer paso es la seleccién adecuada

del personal. (L6pez, 2010, pag.129)

En este sentido se ve la necesidad de que la COAC Juventud Unida, garantice el desarrollo del
personal en la empresa, ya que segun didlogo con el gerente, el Lcdo. Anibal Quisintufia se pudo
apreciar que la cooperativa tiene algunas falencias a la hora de reclutar, seleccionar y contratar
personal, debido al poco interés que pone la parte administrativa, ya que tiene un deficiente
conocimiento de los sistemas de reclutamiento de personal, o un experto en el area que lleve a
cabo dichos sistemas , y lo hacen de forma empirica, por otro lado en ocasiones no hacen las
entrevistas preliminar y una prueba de conocimiento la misma que es deficiente ya que el
responsable de RRHH debiera hacerlo, puesto que esto nos ayuda a determinar la aptitud o el
conocimiento que el postulante tiene, al igual que no aplica descriptores de puesto, la misma que
ayuda a determinar si el candidato retne o no los requisitos académicos para ocupar el puesto.

Por lo que da a conocer que su sistema de gestion del talento humano es débil, llevando junto
a contratar personal que no puede desempefiarme de manera correcta en su cargo, por lo que la

empresa procede al despido inmediato, dando como consecuencia inestabilidad laboral.

En caso de mantenerse este problema, la tasa de desempleo aumentaria en la ciudad de Ambato,

de la misma manera la cooperativa tendria un freno en su desarroll6 en el mercado, ya que los



trabajadores son el pilar fundamental para que una organizacion crezca. En este contexto el
presente trabajo de investigacion se enfoca en el estudio de los sistemas de seleccion del personal

para la mejora de la administracién del talento humano.

1.2 Justificacion e Importancia del Problema

El presente proyecto de investigacion del sistema de reclutamiento y seleccion de personal,
determina los procesos que debe cumplir la empresa en su departamento de Administracion del
talento humano de la COAC Juventud Unida, permitiendo ejecutar los procesos de reclutamiento
de la mejor manera, y asi tener los candidatos idoneos para ocupar los puestos vacantes en la

organizacion.

En si el reclutamiento, seleccion personal debe ser una cuestion de importancia para la
estrategia de las organizaciones, ya que contar con un capital y recurso humano apto para los
puestos requeridos es necesario para que la organizacion sea competitiva, pues en la realidad, la
competitividad de las empresas no depende solo de la tecnologia o infraestructura que posean, si
no del personal adecuado que tengan.

Esta investigacion hara referencia para que las organizaciones sepan utilizar de la mejor manera
los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, ya que es una cuestion fundamental para la
planeacion estratégica de la empresa y su vision de crecimiento. Por lo que si estos procesos no se
llevaran a acabo de la mejor manera, se puede desaprovechar la oportunidad de ingresar a la
empresa a una persona con gran potencial y talento para el puesto requerido o, peor aun contratar

a alguien con influencia negativa que pueda afectar el éxito de la organizacion.

1.3 Formulacion del problema

¢Como incide el sistema de reclutamiento y seleccién de personal para la mejora de la

administracion del talento humano en la COAC Juventud Unida.



1.4 Objetivos

1.4.1 General

Determinar como el Sistema de Reclutamiento y Seleccion de personal incide en el
mejoramiento de la administracion del talento humano en la COAC Juventud Unida en la ciudad
de Ambato.

1.4.2 Especificos

e Diagnosticar el Sistema de Reclutamiento y Seleccion de personal de la COAC Juventud
Unida.

e Evaluar el desempefio del COAC Juventud Unida, de la provincia de Ambato, mediante
encuestas con el propdsito de determinar el valor del trabajo desplegado por el empleado
en la organizacion.

e Cumplir las normativas que exige la ley para el Sistema de Reclutamiento y Seleccion de

personal.



CAPITULO 11

2 Marco Tebrico

2.1 Antecedentes

El sistema de reclutamiento y seleccion de personal involucra un proceso de condiciones y
etapas encaminadas a la basqueda, clasificacion y posteriormente la incorporacion del trabajador

apto para desenvolverse es el area que fue contratado.

Hoy en dia a cobrado importancia el tema de reclutamiento y seleccion de personal para
empresas del pais, por lo que se ha convertido en un motivo de interés para empresarios ya que el
personal es un pilar fundamental para el logro de los bjetivos de la empresa. Existen diferentes
investigaciones con relacion al tema de Talento Humano, las mismas que a continuacion se

detallan:

La tesis titulada “Disefio de un plan de reclutamiento y seleccion de personal orientado a los
objetivos de la empresa CEI SRL”. Nina tiene como objetivo elaborar un plan de reclutamiento y
seleccién de personal, orientado a los objetivos de la empresa Comunidad de Educacion Integral
CEI SRL, que conlleve a contar y disponer de trabajadores calificados e idoneos. El instrumento
utilizado para obtener informacion es una guia de entrevista desefiada par conocer como es el
proceso de reclutamiento y seleccion que la empresa realiza actualmente, los sujetos de estudio
fueron las personas directamente relacionadas a la administracion de personal, quienes son: el
gerente administrativo y el jefe de contabilidad; concluyé que al no contar con un plan de
reclutamiento y seleccién de personal, se presentan falencias con el permanente movimiento de
personal, desmotivacion, bajo desempefio laboral y bajo clima laboral, que no satisfacen las
necesidades del personal que labora en la empresa. (Nina,2016, pag.17)

Mientras que la titulada “Proceso de reclutamiento y seleccion de personal aplicado a las
empresas distribuidoras de calzado impirtado en la cabecera departamental de escuintla”, tiene
como objetivo establecer un sistema que promueva de manera concreta el proceso de reclutamiento

y seleccion de personal en las distribuidoras de calzado Importado, en la cabecera departamental
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de Escuintla; concluyo que las empresas distribuidoras de calzado importado de la cabecera
departamental de Escuintla, no tiene definido un proceso adecuado para realizar esra funcién, por
lo cual han venido implementando procesos de forma empirica. ya que no tienen conocimiento de
los pasos que integra la seleccion de personas, motivo por el cuél afirman no relaizar este proceso;
pero se logro determinar que solo utilizan algunos de los pasos que requiere este proceso ya que
en su mayoria no se llevan a cabidad, los cual repercute en la adquisicion de personal no calificado

y que no cumple con los requerimiento de cada puesto. (Soto, 2014, pag.29)

Asi también, Adban su tesis titulada “ Seleccion de Personal y su Relacion en el Rendimiento
Laboral en la Empresa Loupit S.A. de la ciudad de Guayaquil”, tiene como objetivo determinar la
influencia que tiene la Seleccion de Personal con el Rendimiento Laboral de los trabajadores de la
Empresa LOUPIT S.A. de la Ciudad de Guayaquil; concluy6 que la Seleccion de Personal influye
mucho en el individuo ya que podemos saber si éste es apto 0 no para ejercer un determinado
puesto de trabajo, es decir el perfil del empleado es lo que va a determinar su excelente
rendimiento dentro su puesto de trabajo, acompariado de los beneficios que la empresa les brinde
y la cultura que se esté manejando dentro de la compafiia (Abdan, 2012, pag.17)

Se evidencia en la investigacion al redactar tesis sobre la Administracién del Talento humano,
evidenciando en la literatura un bajo interés sobre el el sistema de Reclutamineto y Seleccién de
Personal.

UNIDAD I

Generalidades de la Empresa

2.2 Antecedentes de la Empresa

Cuando en las comunidades altas de la zona de Pilahuin se les consideraba aptos s6lo para la
agricultura, ganaderia y otras actividades relacionadas al campo nadie pensaba que podian
administrar una Institucion Financiera y era calificado de alto riesgo para otorgar créditos de la
Banca Tradicional, por lo tanto, nace la Cooperativa de Ahorro y Crédito JUVENTUD UNIDA.



Logrando el 7 de agosto del 2007 el reconocimiento oficial a traves del Ministerio de Bienestar
Social con el nimero de acuerdo ministerial 0016, se establecio una oficina en la comunidad de
Llangahua para realizar sus actividades, poco a poco con el respaldo y la confianza de los nuevos
socios a partir del afio 2010 inicia sus actividades en centro de la ciudad de Ambato, para brindar
productos financieros y no financieros a la sociedad marginado en la zona urbana y rural. En
donde se encuentra hasta la actualidad la Cooperativa de Ahorro y Crédito “JUVENTUD UNIDA
LTDA” es una entidad financiera que fue controlada por el Ministerio de Bienestar Social desde
su creacion, pero con el paso del tiempo a partir de enero del 2013 pas6 al control de la
Superintendencia de Economia Popular y Solidaria contando actualmente con 400.000 socios y
socias. (COAC Juventud Unida. 2012, pag. 12)

2.3  Misién

Satisfacer las necesidades de nuestros socios, brindando servicios financieros y no financieros,
con eficacia, con un talento humano comprometido, para generar el progreso de nuestros asociados

y la comunidad en general. (COAC Juventud Unida. 2012, pag. 14)

2.4  \Vision

Seguir creciendo como una institucion financiera que oriente su gestion al desarrollo del buen
vivir, en una cobertura de las provincias de Tungurahua, Bolivar y Chimborazo mediante una
tecnologia de ultima generacion que impulse el crecimiento sostenible de nuestros asociados.
(COAC Juventud Unida. 2012, pag. 14)

2.5 Valores de la Empresa

La COAC se siente comprometido con sus socios, clientes y con lo que ellos representan.
Estamos orgullosos de estar conformados por un grupo de personas que comparte una cultura con

principios y valores comunes. (COAC Juventud Unida. 2012, pag. 17)



e Honestidad: Trabajamos con transparencia y honradez, cumpliendo siempre lo que
ofrecemos.

e Seguridad y Solvencia: Somos una organizacion ge genera confianza, en bases a la solidez
moral y financiera que nos caracteriza.

e Vocacion de Servicio: Desarrollamos nuestro trabajo con calidez humana y
profesionalismos, esforzandonos por brindar el mejor servicio.

e Responsabilidad Social: La responsabilidad social trata del compromiso por la
comunidad, donde tiene que ver, tanto los directivos como los asociados y empleados.
Implica la preocupacion por el desarrollo sostenible de las comunidades y por la
conservacion del medio ambiente, asi como, el cumplimiento de las obligaciones
adquiridas con la cooperacion para que esta adquiera su solidez y reconocimiento social.

e Solidaridad: Apoyamos el mejoramiento de calidad de nuestros socios y clientes,
buscando el fortalecimiento de sus finanzas y actuando con equidad.

e Compromiso: Actuamos convencidos de que debemos dar mas de los esperado, con un

alto sentido de pertenencia a nuestra cooperativa y responsabilidad.

2.6 Imagen de la COAC Juventud Unida

Figura 1 Imagen de la COAC Juventud Unida (Fuente; COAC Juventud Unida)



2.7 Slogan de la COAC Juventud U nida

j Suntos por ef desarrolle del Fuis!

Asamblea General

Consejo de Consejo de
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Secretaria
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Comision de
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Cajas Creédito Asuntos Sociales

2.8 Organigrama Estructural

Figura 2 Organigrama General (Fuente; COAC Juventud Unida)

La COAC Juventud Unida cuenta con una estructura horizontal, es decir los colaboradores se
reportan con un solo superior, se aplica un disefio organizacional simple, pues cuenta con cuatro
niveles, los cual se adecta muy bien por ser una empresa pequefia. En este organigrama existe

uniformidad es decir detalla con exactitud la jerarquia.

La falta de un departamento especializado en la contratacion del recurso humano genera
diversas necesidades internas tales como, una base de datos que permitan seleccionar y a su ves
agilitar los procesos de contratacion de profesionales calificados para los distintos proyectos de la
empresa. Esta problematica crea la necesidad de una investigacion y aplicacion de métodos que

permitan llegar a una conclusion favorable y solucién del problema.



2.9 Ubicacion Geografica
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Figura 3 Edificio del COAC Juventud Unida (Fuente; Google Mapas)

La cooperativa de ahorro y crédito “JUVENTUD UNIDA LTDA”, est4 ubicada en la ciudad
de Ambato provincia de Tungurahua, e las calles salinas y olmedo 01-38 junto a la plaza Urbina.

Gerente; Anibal Quisintufia
Direccion; Salinas y Olmedo 01-38
E mail; copjuventudunida@hotmail.com

Teléfono; Celular; 098 691 2631

2.10 Productos y Servicios que ofrece la COAC Juventud Unida

2.10.1 Productos
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e Prestamos de consumo
e Préstamo comercial

e Prestamos de vivienda
e Microcrédito

e Cuestas corrientes

e Cuentas de ahorro

e Dep0sito a largo plazo

2.10.2 Servicios

e Banca electronica

e Tarjetas de débito

e Cajeros automaticos
e Banca telefonica

e Recaudaciones y otros servicios en ventanilla o débito automatico.

2.11 Superintendencia de Economia Popula Y Solidaria (SEPS)

Es una entidad creada en junio de 2012, es una institucion técnica de supervision y control de
las organizaciones de la EPS, con personalidad juridica de derecho publico y autonomia
administrativa y financiera, la que se encuentra aparada por la Ley de Economia Popular y
Solidaria, que a su vez se encuentra bajo el amparo de la Constitucion de la Republica del Ecuador,

cuya ley tiene por objeto:

e Reconocer a las organizaciones de la Economia Popular y Solidaria como motor del
desarrollo del pais.

e Promover los principios de la cooperacion, democracia, reciprocidad y solidaridad en las
actividades economicas que realicen las organizaciones de la Economia Popular y Solidaria
(EPS).
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e Velar por la estabilizada, solidez y correcto funcionamiento de las organizaciones de la
EPS; Establecer mecanismos de rendicion de cuentas de los directivos hacia los socios y
miembros de las organizaciones de la Economia Popular y Solidaria.

e Identificar nuevos desafios para el disefio de politicas publicas que beneficien el sector

Econdmico Popular y Solidaria.

Bajo el amparo de la Superintendencia de Economia Popula Y Solidaria se encuentran;

e Coperativas de Ahorro y Crédito.
e Cajas centrales.
e Entidades asociativas y solidarias, bancos comunales.

e De auxiliares del sistema financiero, tales como transportes de especies monetarias, etc.

En el art. 89 Del Sector Financiero y Solidario Titulo primero en Cooperativas de Ahorro y
Crédito dice; Las Cooperativas de Ahorro y Crédito deberan elegir representantes para la asamblea
general, asi mismo como vocales de los consejos de administracion, vigilancia y gerentes y otros
aspectos propios de su particular naturaleza funcional u operativa, en forma diferenciada, segun el
nivel en que sean ubicadas, de acuerdo con las normas de segmentacion que corresponderan a su
vinculo comdn, numero de socios, monto de activos, volumen de operaciones y ambito geogréfico.

Segmentacion. (Ministerio de Economia Popular y Solidaria, 2015)

Este articulo hace referencia a que las COAC deben elegir a representantes para la asamblea
general, asi mismo como vocales de los consejos de administracién, vigilancia y gerentes. Por la
que la contratacion de trabajadores externos a estos dependera netamente del consejo

administrativo junto a su gerente.

2.11.1 Segmentacion de las Cooperativas de Ahorro y Credito

De acuerdo a la resolucion No. JR.STE.2012-003 en su articulo uno resuelve “La
Superintendencia de Economia Popular y Solidaria ubicard a las COAC en segmento

denominados; uno, dos, tres, cuatro y cinco”. (Intendencia de Estadistica, 2014).
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La segmentacion de COAC se realizé de acuerdo al monto de activos, nimero de socios y

cantones en la que operaban. A continuacion, se detallard el nimero de cooperativas activas que

se encuentran dentro de cada segmento.

Tabla 1

Distribucion de numeros de entidades, activos y socios
SEGMENTO No. COAC (m”ﬁfé‘s"ﬁsm Pzé’gcg’ge No. Socios Porcggé?gi Bo.
1 25 5.619 67% 2.417.271 51%
2 34 1.332 16% 996.319 21%
3 86 882 11% 686,473 14%
4 185 418 5% 447,114 9%
5 499 148 2% 198.409 4%
Total, 829 8.399 100% 4.745.586 100%
General

Fuente obtenida de las SEPS, no incluye a la CONAFIPS y Caja Centrales (Elaborado por Cristhofer Guadalupe)

Podemos observar que el Sector Fianciero Popular y Solidario representa el 18% del activo del

Sistema Financiero Nacional.

En esta investigacion la COAC Juventud Unida se encuentra en el segmento 4, ya que posee
mas de 400.00 socios, y sus activos estan alrededor de 400.000 USD, esta COAC opera en tres

cantones, su matriz es en la ciudad de ambato y sus sucursales en la ciudad de Riobamba y

Latacunga.
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UNIDAD II
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

2.12 El Reclutamiento

En el proceso de reclutamiento en la organizacién es un conjunto de técnicas y procedimientos
que procuran atraer a candidatos adecuados, calificados y capaces de desenvolverse de la mejor
manera en el puesto de trabajo. Basicamente es un sistema de informacion por el cuél la
organizacion divulga y ofrece al mercado de RH las oportunidades de empleo que pretende la

empresa llenar. (Chiavenato.2008, pag.117)

Mientras que para Mondy (2010) “Proceso para atraer a los candidatos en el momento
oportuno, en cantidades suficientes y con las cualidades apropiadas de manera que presenten su

solicitud para ocupar los puestos disponibles en una organizacion” (pag. 128)

En sintesis, se puede decir que el reclutamiento es un proceso de dar a conocer al mercado la

oferta laboral, para posteriormente poder evaluarlos y elegir al candidato correcto.

2.12.1 Importancia del Reclutamiento

El reclutamiento es un proceso selectivo, quiere decir que mientras mejor sea el reclutamiento

la empresa tendré mejores candidatos para el proceso de seleccion.

Por otro lado, os candidatos que reclute la empresa independientemente de los métodos que
se utilice, dependerd mucho de la reputacion que tenga la misma en el mercado, al igual que el

atractivo de su ubicacién, el tipo de puesto que se ofrezca, entre otros.

Sin méas predmbulos sin el reclutamiento no habria candidatos para ocupar una vacante

existente en la organizacion.
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2.12.2 El proceso de Reclutamiento
Autores como Mondy, et al., (1997) “Muestra el proceso de reclutamiento en el siguiente

figura” (pag. 151).

Planeacion de
recurso humanos

Alterativas al

reclutamiento
Reclutamiento
Fuentes internas J L‘ Fuentes externas
¥ ¥
Meétodos internos Meétodos externos
> Individuos |
contratados

Figura 4 Proceso de reclutamiento (Fuente; Mondy, R; Wayne, N y Roberto, M. (1997). “Administracion
de los recursos humanos™)

El proceso de reclutamiento son los pasos que la empresa utiliza de manera oportuna, para
alertar al recurso humano a que soliciten los puestos vacantes en la empresa. Con el objetivo de

atraer a los empleados id6neos.

Primero para poder reclutar personal externo deben determinar si hay empleados apropiados
que estén disponibles dentro de la empresa, si en caso de no ser asi, se deben reclutar fuentes
externas. Tales como colegios, universidades y otras organizaciones, esto dependera del grado de

capacidad y habilidad que se requiera el puesto vacante.
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2.12.3 Reclutamiento Interno

Mientras que para Chiavenato (2009) “el reclutamiento interno es cuando, al presentarse
determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los
cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical), transferidos (movimiento horizontal) y

transferidos con promocion (movimiento diaginal)”.

Por lo que el reclutamiento interno en si es elegir a las personas que tengan las habilidades y

capacidades del puesto vacante en la misma organizacion.

2.12.3.1 Método de Reclutamiento Interno

Autores como Mondy, et al., (1997) “Menciona que el método a utilizar para un reclutamiento

interno sea eficiente es” (pag.156).

e Circular en la empresa los anuncios de vacantes para que sus trabajadores interesados
puedan postular.
e Y realizar concursos de mérito o posicion para seleccionar a la persona correcta, con el

objetivo de que haya una competencia laboral para conseguir ese puesto.

2.12.4 Reclutamiento Externo

Mientras que para, Chiavenato (2009) “El reclutamiento externo es cuando al existir
determinada vacante en la organizacién, esta intenta llenarla con personas extrafias, es decir con

candidatos externos atraidos por las técnicas de reclutamiento.”

En si el reclutamiento externo es elegir entre una o varias personas del (MRH) que cumplan
con las habilidades y capacidades del puesto vacante utilizando cualquier medio de comunicacion

para hacerle conocer.
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2.12.4.1 Método de Reclutamiento Externo

Autores como Mondy, et al., (1997) “Al examinar las fuentes de reclutamiento, en una
empresa determina donde puede encontrar al solicitante del puesto. Luego procura atraerlo por
métodos especificos de reclutamiento, tal como la publicidad, las agencias de empleo,

reclutadores, eventos especiales y estancias laborales” (pag.160).

Publicidad; La publicidad comunica al publico las necesidades de empleos que tiene una
empresa por medio de del radio, los periodicos, la television y las revistas industriales.es
importante que la empresa en sus anuncios debe proporcionar la descripcion precisa del puesto, al

igual de detallar las cualidades, habilidades que se necesita para cubrir el puesto.

Posteriormente debera indicar como debe responder un solicitante: presentarse de manera

personal, llamar por teléfono o enviar un curriculo por correo electronico (pag.161).

La publicidad el mejor medio de comunicacion, ya que va dirigido a todas las personas en
diferentes canales, ya sea radio, periddico, tv, redes sociales, etc. La funcion de la publicidad es

de dar a conocer al publico en general informacion global.

Agencias de empleo; Son organizaciones privadas que ayuda a las compafiias a reclutar
empleados, y al mismo tiempo, ayuda a los individuos en sus intentos de localizar trabajo
(p4g.162).

Las agencias de empleo sin duda es la mejor opcion para este reclutamiento, debido a que la
empresa contrata a agencias para que realicen la laboral del reclutamiento, y a la ves la empresa se
libra de toda responsabilidad en caso de que los reclutados no tengan los conocimientos y habilidad

del puesto vacante, dependiendo del contrato como lo hayan realizado.

Eventos especiales; Este es un método de reclutamiento que significa un esfuerzo de parte de
un solo patrén, o grupos de patrones, para traer a un gran numero de solicitantes de entrevistas.
Por ejemplo, las ferias de reclutamiento estdn disefiadas para reunir a los solicitantes y los

representantes de diversas compafias (pag.164).

Este método es de gran ayuda, ya que podemos atraer un sinnimero de personas y ver su

desenvolvimiento, con el fin de que el reclutamiento sea mas facil y tenga un margen de error bajo.
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Estancias laborales; Es una forma especial de reclutamiento que significa colocar a un
estudiante en un puesto temporal. En este arreglo no hay obligacion de la compafiia de contratar
permanentemente al estudiante, ni del estudiante de aceptar un puesto de trabajo permanente en la
empresa después de su graduacion (pag.165).

En sintesis, se dice que la estancia laboral suele ser un puesto temporal durante ciertos espacios
libres. Esto es bueno ya que, durante la estancia laboral, el estudiante tiene la oportunidad de

aprender independientemente en el negocio que sea.

2.12.5 Diferencias entre Reclutamiento Externo e Interno

Segln Mondy, et al (1997). “Explica las diferencias entre reclutamiento interno y externo”
(pag. 120).

Reclutamiento Interno + > Reclutamiento Externo

¢ Los puestos vacantes los cubren ¢ Los puestos vacantes los cubren
trabajadores  seleccionados v trabajadores con  candidatos
promovidos dentro de la externos que son seleccionados e
organizacion. mgresan a la organizacion

» Los candidatos salen de entre los ¢ Los candidatos son reclutados
cuadros dela propia organizacion. externamente en el MRH.

— —

¢ Los candidatos ya son conocidos o Los candidatos son desconocidos
por la organizacion, han pasado para la organizacion y deben
por pruebas de seleccion y pasar por pruebas v ser evaluados
programas de enfrenamiento y su mediante los procesos de
desempefio ha sido evaluado. seleceidn.

¢ Las oportumdades de mejor
empleo se  ofrece a los L dadesd leo S
trabajadores 'propios, quienes : ;5 o;:iortur:l aces edempeo o
pueden subir a puesto mejores y olecicas mmefcaco y £808
desarrollar su e candidatos pueden disputarselos.
dentro de la organizacion.

Figura 5 Diferencias entre reclutamiento externo e interno (Fuente; Mondy, R;
Wayne, N y Roberto, M. (1997). “Administracion de los recursos humanos™)
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2.12.6 EIl Enfoque del Reclutamiento

El enfoque del reclutamiento depende del objetivo que se propone la empresa, el reclutamiento

puede tener por objeto buscar a candidatos para ocupar los puestos vacantes de la organizacion y

mantener el statu quo (mantener el orden). Por otra parte, se puede concentrar en la adquisicion de

competencias necesarias para el éxito de la organizacion y para aumentar la competitividad de

negocio (Chiavenato, 2008, p4g.120)

Reclutamiento
l ,
| Basados en puestos I | Basados en competencias I
{ \ \ | Atrae a candidatos que
Atrae a candidatos para los Objetivo primario tengan competencia
puestos vacantes
Abasztece el proceso de
seleccion con candidatos
Abasztece el proceso de . gue coenten con las
seleccion con candidatos Ohjetivo final competencias que necestte
para ocuparvacantes la organizacion
Rapidez  para  traer Eficiencia Rapidez para traer a los
candidatos candidatos con  las
competenciasnecesaras
Candidatos disponiblez enel :
banco de candidatos Fficacia Competencia disponible en
el banco de candidatos
Grado de atractivo de los )
candidatos Indicador Grado de atractvo de las
competencias
Banco de competencas
mternas o externas/costo del Rendimiento sobre Banco de competencas
reclutamiento la inversion mtemas 0 externas /coso

-~

Figura 6 Reclutamiento con base en los puestos frente con en las competencias (Fuente; Chiavenato, 1. (2008).

“Gestion del talento humano™)
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-

J

\del reclutamiento

J
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Este grafico brinda una idea sobre como enfoncar las actividades del reclutamiento de
personas. Cuando el reclutamiento busca atraer candidatos para que ocupen los puestos vacantes
y disponibles, entonces vale la pena interesarse en atraer también las competencias para el éxito

de organizacion.

2.13 La Seleccion

Segun, Ivancevich, (2004) afirma que la “Seleccidn es un proceso por el que una organizacion
escogen una lista de solicitantes a la personas o personas que cumplen mejor unos criterios para

ocupar un puesto vacante considerando las condiciones ambientales de momento” (pag. 223).

Autores como Mondy, et al., (1997) “La seleccion es el proceso de escoger al individuo mas

capacidad para un puesto especifico”. (pag., 180).

En sintesis, la seleccion del personal es aquella que se elige minuciosamente entre varios

postulantes a la o las personas, capaces de desenvolverse en el puesto vacante.

2.13.1 Importancia de la Seleccion del Personal

Autores como Mondy, et al., (2005) “La importancia del porceso de seleccion es identificar y

emplear a las personas mejor calificadas”. (pag.162).

La seleccion es el proceso que radica en elegir entre un grupo de solicitantes a la persona

adecuada para un puesto de trabajo, y con ello las organizaciones obtiene las siguientes ventajas,
e Personas adecuadas exigen menor capacitacion
e Menor tiempo de adaptacion
e Mayor productividad y eficiencia

En cambio, a las personas las ayuda a colocarse en un cargo adecuado a sus capacidades y

con ello se obtiene las siguientes ventajas;

e Personas mas satisfechas con su puesto de trabajo
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e Mayor permanecia en la empresa

2.13.2 Proceso de Seleccion

Autores como Mondy, et al., (2005) “ define al proseco de seleccion en la siguiete gréfica”-

SOPBZEYIII SAUR)IDI[0S

(pag. 165).
Figura 7 Proceso de seleccion (Fuente; Mondy R. Wayne, Noe y Robert M. (2005) “Administracion de Recursos

Humanos™)
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2.13.2.1 Entrevista preliminar

Autores como Mondy, et al., (2005) “El propdsito de este paso es eliminar a los que no

cumplen con los requisitos del puesto”. (pag.166).

Derivado de esta entrevista preliminar, si se determina que el candidato no cumple con los
requisitos solicitados por el puesto, es una pérdida de tiempo tanto para la empresa como para el
solicitante continuar con el proceso. Asi también se puede determinar que, si bien el candidato no
es apto para el puesto al que esta aplicando, puede que exista alguna otra vacante de la organizacién
para el cual €l es considerado elegible o bien pasando este expediente a forma el banco de dato de
la organizacion para una proxima oportunidad a ocupar una vacante en la cual el candidato actual

pueda resultar elegible.

2.13.2.2 Revision de solicitud de empleo y curriculo

Este paso sirve para que el empleador verifique si existe una concordancia aparente entre el

individuo y el puesto. El uso de las solicitudes de empleo por parte de los empleadores les permite,
e Reuvisar la experiencia y los estudios de los candidatos.
e Evaluar el avance los candidatos en anteriores empleos.
e Laestabilidad de los trabajadores en los empleos.
e Evaluar las posibilidades de éxito del candidato en el trabajo.

La mayoria de organizaciones analizan la solicitud de empleo llenada por el candidato para
reducir errores de aceptacion y rechazo, esto ayudara a verificar si la informacién proporcionada
es veraz, en caso de que la informacién proporcionada sea falsa el empleado simplemente no le
tomara en cuanta. Asi también a través del andlisis del curriculo y la solicitud de empleo se genera

informacidn de utilidad para la formulacion de preguntas durante la entrevista.
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2.13.2.3 Aplicacion de pruebas de seleccion

Autores como Mondy, et al., (2005) “Define las pruebas califican la personalidad, las
capacidades y la motivacion de empleados potenciales, loo que permite a los gerentes elegir a los
candidatos de acuerdo con la manera en que se adaptaran a los puestos vacantes”. (pag.168)

Este tipo de pruebas serviran para medir el conocimiento que tiene un candidato de los deberes
del puesto que esta solicitando y ayudaran a las organizaciones en el sentido que son mas
confiables, por que determinan informacién o conocimientos que posee el examinador, lo que

permitird conocer, como sera el rendimiento del candidato al ocupar el puesto de trabajo.

Por lo que se realiza pruebas de conocimiento, pruebas psicolégicas, pruebas de personalidad

y técnicas de simulacion.

Pruebas de conocimiento

Segun Chiavenato (2009) ““ Las pruebas de conocimiento son instrumento para evaluar el nivel

de conocimiento de los candidatos que exige el puesto a ser cubrido”.(pag. 154).

En si esta busca medir el grado de conocimiento profesional o técnicos, segin el puesto

vacante. Al igual que nos ayuda a buscar el grado de capacidad o habilidad para ciertas tareas.

Pruebas psicolégicas

“Las pruebas psioldgicas representan un promedio objetivo y estandarizado de una muestra

de comportamiento en lo referente a la aptitud de las personas”. (pag.155)

Estas pruebas se utilizan como medida del desempefio, se basan en muestras estadisticas para

la comparacion y se aplican en condiciones estandarizadas.
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Pruebas de personalidad

“La personalidad es mas que un conjunto de ciertos aspectos aspectos mensurables, que

constituyen una integracion de rasgos personales”. (pag.159)

El término personalidad representa la integracion Unica de caracteristicas medibles que se
relacione con aspectos permanentes y consistentes de una persona, esas caracteristicas se lo
denomina rasgos de personalidad y distinguen a una persona de las demas. Estas pruebas ayudan

a identificar el caracter de la persona, y el temperamento.

Pruebas de simulacion

“Las técnicas de simulacion dejan a un lado el trato individual y aislado para concentrarse en

el trato en grupo, y sustituye el método verbal o de ejecucion por la accion social”. (pag.160).

Las pruebas de simulacion en si es un punto donde se construye un escenario y el candidato
es sometido a una situacién en la que se dramatiza algin evento relacionado con el papel que
desempefiara en la organizacion y ello proporciona una vision mas realista de su comportamiento

en el futuro.

2.13.3 EIl Enfoque del Proceso de Seleccién

Segln Chiavenato (2008) “menciona dos opciones para fundamentar el proceso de seleccion,

uno radica en el puesto que serd ocupado y el otro en las competencias que seran captadas”.

(pag.137)
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Figura 8 Enfoque del proceso de seleccién (Fuente; Chiavenato, 1. (2008). “Gestion del talento humano™)

UNIDAD i1
GESTION DEL TALENTO HUMANO

2.14 Gestion del Talento Humano

La administracion del talento humano es un campo muy sensible para la mentalidad
predominante en las organizaciones.Depende de las contiguencias y las situaciones en razon de
diversos aspectos, como la cultura que existe en cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia
que utiliza, los procesos internos, el estilo de administracion utilizado y de infinidad de otras

variables importantes. (Chiavenato, 2009, pags. 07-08)
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La administracion del talento humano esta relacionada con la planeacion, organizacion,
desarrollo, coordinacién y control establecido para promover el desempefio eficiente del personal,
asi como también brindar el medio que permite a las personas que colaboran en la administracion
del talento humanao, alcazar los objetivos individuales relacionados directamente o indirectamente

con el trabajo.

En esta época podemos recalcar tres aspectos que se destacan por su importancia a saber;
e Laglobalizacion

e El permanente cambio contexto

® | avaloracién del conocimiento

Desde un tiempo el término talento humano viene reemplazando al conocido Recurso Humano

entendiéndose el talento como el capital principal.

El mismo que posee habilidades y cracteristicas que le dan vida, movimietno y accion a toda
organizacion y no se parte de un engranaje mas, sustituible que hace parte de la méaquina de
produccion (Profesionales en Gestidn del Recurso Humano, s.f.).

2.15 Administracion del Recurso Humano

La administracion de recursos humanos “Es la utilizacion de los recursos humanos de una

empresa para lograr objetivos organizacionales” (pag.4).

La administracion de recursos humanos es la capacidad y habilidad de las personas para
desenvolverse en la empresa, al igual que es la técnica de organizar el personal que integra una
empresa con el fin de reclutarlo, ordenarlo, motivarlo, redistribuirlo y capacitarlo, para mejorar su
eficiencia sintiéndose parte del emprendimiento que integra, y que a través de la empresa que es

un poco suya, hallara la satisfaccion de sus metas personales.
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2.16 Administracion del Capital Humano

Autores como Mondy, et al., (2005) “Es la tarea que consiste en medir la relacion de causa y
efecto de diversos programas y politicas de RH en el resultado final del analisis financiero de la

empresa” (pag. 3)

En si el capital humano de una empresa es la suma colectiva de las caracteristicas, las
experiencias de vida, el conocimiento, la inventiva, la energia y el entusiasmo que el personal

desea invertir en su trabajo.

2.17 Importancia de la Gestion del Talento Humano

La GTH, es un aspecto crucial, ya que el éxito de las organizaciones depende en gran medida
de lo que las personas hacen y como lo hacen. Por lo que investrtir en las personas puede generar
grandes beneficios. entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios. Por lo
que un area operativa , de RH se convierte en el socio estratégico de todas kas demas areas, siendo
capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion radicalmente. Su finalidad
es que las personas se desarrollen integralmente de manera individual y grupal, asi conseguir el

crecimiento de la organizacion. (Castillo, 2010)

La ARH, es un sistema de gestién de talento humano que mide y administra el desempefio de
los colaboradores a través de la capacitacion, la retroalimentacion y el apoyo, que les permita tener

una vision clara de las competencias que necesitan para alcanzar el éxito personal y organizacional.

Por lo que es importante que las empresas inviertan tiempo y recursos ya que el personal es el
pilar fundamental en cualquier organizacion porque de esa depende el fracaso o el éxito en el

mercado.
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2.18 Objetivos de la Gestion del Talento

Los objetivos de la ARH son:

1) Crear, mantener y desarrollar un conjunto de recursos humanos con habilidades y
motivacion suficientes para conseguir los objetivos de la organizacion.

2) Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la aplicacion, el
desarrollo y la satisfaccion plena de los recursos humanos y el logro de los objetivos
individuales.

3) Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

2.19 Procesos de Gestion del Talento

El proceso de la gestion del talento humano implica varias actividades, como descripcién y
analisis de cargos, planeacion del RH, reclutamiento, seleccion, orientacion y motivacion de las
personas, evaluacion del desempefio, remuneraciones, entrenamiento y desarrollo, relaciones

sindicales, seguridad, salud y bienestar, etc. (Chiavenato, 2002, pag.12).

Gestion del talento humano

Admisién de Aplicacién de Compensacién de Desarrollo de Mantenimiento de Monitoreo de
| personas personas personas personas personas personas
. ! ! : 7 .
.Remuneration .Entrenamiento Disciplina
.Reclutamiento Disefio de P .Basede datos
. cargos .Beneficios y servicos .Programas de cambio .Higuiene, seguridad SIG
Seleccion . y calidad de vida '
.Evaluacion del .Comunicacion
.desempefio .Relaciones con los
sindicatos

Figura 9 Los seis procesos de la gestion del talento humano (Fuente; Chiavenato, 1. (2008). “Administracion de
Recursos Humanos”.




Admision de personas; proceso utilizado para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden
denominarse procesos de provision o suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccién de

personal. (pag.13)

Aplicacion de personas; proceso utilizados para disefiar las actividades que las personas
realizan en la empresa, y orientar y acompafar su desempefio. Incluye disefio organizacional y

disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, y evaluacion del desempefio (pag.13)

Compensacion de las personas; procesos que se utilza para incentivar a las personas y

satisfacer sus necesidades individuales. Incue recompensas, remuneraciones y beneficios.
(pég.14)

Desarrollo de personas; procesos empleados para capacitar e incementar el desarrollo
profesional y personal del empleado. Incluye entrenamientos y desarrollo de las personas,

programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion
(pag.14)

Mantenimiento de personas; son procesos utilizados para crear condiciones ambientales y
psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluye administracion de la

disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida. (pag.14)

Evaluacion de personas; procesos empleados para acompafiar y controlar la actividad de las

personas y verifican resultados. Incluye bases de datos y sistemas de infomacidn gerencial.
(pag.14)

Todos estos procesos estan relacionados entre si, de tal manera que se encuentran y se influyen
reciprocamente. Teniendo en cuenta que cada proceso tiene a perjudicar o beneficiar a los demas,
dependiendo de si se utiliza bien o mal. Si el proceso de admision de personas no se realiza bien,

se requiere un proceso de desarrollo de personas mas intenso para compensar las fallas.

Si el proceso de recompensa de personas no es completo, exige un proceso de mantenimiento
de personas mas intenso. Ademas, estos procesos se disefian segun las exigencias de las influencias

ambientales externas y internas para lograr mayor compatibilidad entre si. (pag.14)
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2.20 Planeacion Estratégica de la Gestion del Talento Humano

El aspecto méas importante de la planificacion de RH es, la alineacion de la funcién de la ARH,

con la estrateguia organizacional. Se precisa de traducir los objetivos y las estrategias de la

organizacion a objetivos y estrategias de la ARH, mediante la planificacion estratégica de RH.

La planificacion estratégica de RH debe formar parte integrante de la planificacion estratégica

de la organizacion. Cas, siempre, la primera busca una forma de integrar la funcion de la ARH a

los objetivos globales de la empresa. Toda estratégia organizacional determinada corresponde una

planificacion estratégica de RH, perfectamente integrada e involucrada. (Chiavenato.2009, pag.78)

Objetivos v estrategias de la
organizacion

Etapal;

Objetivos v estrategias de la ARH

Evaluar el nivel de
capital humano de la
organizacion.

+—Comparacién———»

!

l

Etapa 3;

Desarrollar e implantar
planes de adecuacion del
capital humano

Etapa 2;

Prever las necesidades de
capital humano.

i

Corregir/evitar excedente de
personal

Corregir/evitar faltante de
personal

Figura 10 Los pasos de la planificacion estratégica de RH (Fuente; Chiavenato, 1. (2009). “Administracion de
Recursos Humanos™)
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UNIDAD IV
UNIDAD HIPOTETICA

2.21 Hipotesis

2.21.1 Hipotesis Nula (HO)

El Sistema de reclutamiento y Seleccion de Personal, no incide en el Mejoramiento de la

Administracion del Talento Humano en la COAC Juventud Unida de la ciudad de Ambato.

2.21.2 Hipotesis Alternativa (H1)

El Sistema de reclutamiento y Seleccion de Personal, incide en el Mejoramiento de la

Administracion del Talento Humano en la COAC Juventud Unida de la ciudad de Ambato.
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2.22 Operacionalizacion de las Variables

2.22.1 Variable Independiente

El sistema de reclutamiento y seleccion de personal

Variable

Independien

El Sistema de
Reclutamiento
y Seleccion de

Personal

Concepto

Es un proceso por el
cual las empresas
contratan al
personal adecuado

para ocupar un

puesto, su unico
objetivo es elegir al
mejor  empleado

para que forma
parte de su equipo

de trabajo.

Categoria

Reclutamiento

y seleccién.

Induccion,
capacitacion y

contratacion

Evaluacion de

desempefio

Remuneracion

Indicadores

e Porcentaje de

empleados que pasaron

por un proceso de
reclutamiento y
seleccion.

e Porcentaje de
empleados que le
hicieron una entrevista
preliminar antes de ser
contratado.

e Porcentaje de
empleados que son
evaluados en un cierto
tiempo con el objetivo
de

desempefio laboral.

identificar su

e Porcentaje de

empleados que

Figura 11 Operacionalizacion de la variable independiente (Fuente; Elaboracién propia)

Técnicas e
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Técnicas
Observacion
Entrevista
Encuesta

Instrumento
Guia de
Observacién
Guia de entrevista

Cuestionario
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2.22.2 Variable Dependiente

La Administracion del talento humano en la COAC Juventud Unida de la ciudad de

Ambato.

Variable Concepto Categoria

Dependiente

Es el proceso para

determinar las fuentes y Empleados
La

Administracion

medios para hacer que las  prgceso

lleguen a la .
personas 9 Funciones

del talento s
empresa para calificarles .
P P Medios

humano como empleados.

Indicadores

e Porcentajes
de
empleados

con titulo

profesional.

e LoOs procesos
que son
utilizados desde
su reclutamiento
hasta su

induccién.

e Influencia de

Figura 12 Operacionalizacion de la variable dependiente (Fuente; Elaboracion propia)

Técnicas e

Instrumentos

Técnicas
Observacion
Entrevista

Encuesta

Instrumento
Guia de
Observacion
Guia de
entrevista

Cuestionario
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CAPITULO 111

3 METODOLOGIA

3.1 Meétodo

La investigacion que se va a realizar sera el método hipotético deductido la misma que posee
4 fases;
e Observacion y planteamiento del problema
e Formulacion de hipotesis
e Deducciones de consecuencias de la hipotesis

e Comprobacién y contratacion de la hipdtesis

Se parti6 observando la realidad de cdmo se estaba presentando la empresa COAC Juventud
Unida, y eso conllevo al replanteamiento de la hipotesis que se quiere demostrar que va a ver estas
diferencias y poco a poco en el desarrollo de la tesis se fueron obteniendo lo resultados que se

comprobaron con la contratacién de la hipotesis.

3.2 Tipo de Investigacion

El tipo de Investigacion es descriptivo porque el objetivo consiste en llegar a conocer las
situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las
actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la recoleccién de datos, sino a la

prediccion e identificacion de las relaciones que existen entre dos 0 mas variables.

3.3 Disefio

Sera no experimental, puesto que no se manipularan las variables, ya que se basara
fundamentalmente en la observacién de fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para

analizarlos con posterioridad.
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3.4 Poblaciéon y muestra

3.4.1 Poblacién

La cooperativa de Ahorro y Crédito Juventud Unida, esta ubicada entre las calles Callem

Salinas 01-38 y Olmedo a 20mts, de la plaza Urbina en la ciudad de Ambato (Matriz) y su sucursal

frente a la Politécnica de Chimborazo en la ciudad de Riobamba, cuenta con 38 trabajadores.

Figura 13 Poblacién del COAC Juventud Unida ((Fuente; COAC Juventud Unida)

3.4.2 Muestra

No existe muestra porque lo que se trabajara con toda la poblacion.

CARGO
Gerente General
Jefe de cajas
Oficial de crédito
Contador general
Auxiliar contable
Cajeros
Atencidn al cliente
Secretaria de gerente
Guardia
Auxiliar de limpieza

Total

NUMERO
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3.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.5.1 Técnicas
e Encuesta: lo aplicara al personal operativo y al administrativo del COAC, con el fin de

obtener informacion acerca de cuales fueron los sistemas que utilizaron para poder ser

contratados

e Entrevista: Se realizard un banco de preguntas en el cual se efectuara la entrevista a las

personas encargadas del departamento administrativo del talento humano.

e Observacion: Se describird y explicara el comportamiento, al obtener la informacién

adecuada en la COAC y poder dar soluciones a los mismos.

3.5.2 Instrumento

En esta investigacion se realizara como instrumento de investigacion;

e Cuestionario
e Guia de entrevista

e Guia de observacion

3.6 Técnicas de Procesamiento de la Informacién

La técnica para el procesamiento de la informacidn que se utilizara en esta investigacion se lo
a través de; tablas y grafico estadisticos. Para el procesamiento de datos se utilizo el programa
SPSS mediante la cual se determiné la frecuencia y porcentajes exactos como también tablas y
grafico estadisticos, la interpretacion de los datos estadisticos se los ejecuto mediante la induccion

y el andlisis.
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Entrevista realizada al gerente el Lcd. Anibal Quisintufia

1. ¢Realiza la empresa un proceso de reclutamiento y seleccion de personal?

La cooperativa si realiza los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, no a todos,
pero en su mayoria si. Se refiere a no todos ya que algunos son personas recomendadas y por ende

se le realiza el contrato correspondiente.

2. ¢Cuentalaempresacon un manual de reclutamientoy seleccion de personal, y un manual

de descripcion de puestos y funciones de trabajo?

La cooperativa en la actualidad si cuenta con un manual de reclutamiento y seleccion de
personal. En lo que respecta al manual de descripcion de puestos y funciones de trabajo no cuenta
con uno, ya que simplemente a la hora del contrato la persona encargada le da todos los detalles

de las funciones de su puesto de trabajo.

3. ¢Cudles son los métodos de reclutamiento externo y interno que utilizan para atraer

personal a una plaza vacante?

La cooperativa los métodos que mas utiliza a la hora de reclutar al personal externo son; los
anuncios publicitarios ya sea en TV, periddico y redes sociales. Y nos manifiesta que para reclutar
el personal interno realiza una reunion y manifiesta la vacante, para posterioremente ver que

persona es la indicada.

4. ¢Cuenta la empresa con un formato de solicitud de empleo para utilizarse con los

candidatos potenciales al momento de sugerir una vacante?

La cooperativa si cuenta con la solicitud de empleo que se lo entrega a la vacante al momento

de postular.
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5. ¢Se aplican evaluaciones para ocupar las vacantes?

La cooperativa si realiza las respectivas evaluaciones, pero solo al personal que se requiere en
altos rangos, ya sea cajeros, asesores de crédito asesor financiero entre otros, pero no a los

empleados de limpieza no.

6. ¢Quiénes participan en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal?

Las personas que se involucran en el reclutamiento de las vacantes es la secretaria del gerente

y el gerente.

7. ¢Bajo qué base legal usted realiza los contratos de trabajo?

La cooperativa esta controlada por la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria y en

la base legal que ellos se respaldan para contratar a sus empleados es el Cédigo de Trabajo.

8. ¢Con que frecuencia usted evalUa el desemperio laboral a sus empleados?

La cooperativa no realiza evaluaciones para verificar el desempefio laboral al igual que no

realiza capacitaciones a sus empleados.

Conclusiones

Podemos decir que la empresa no aplicado el manual de reclutamiento y seleccion de
personal a todos los trabajadores, al igual que el método que maés utiliza para dar a conocer una
vacante es la TV, anuncios en periodico y redes sociales. Por otro lado la COAC no tiene un manual
de de funciones y descripcion de puesto de trabajo, ya que al momento de firmar el contrato la
encargada que en este caso es la secretaria del gerente da a conocer la funciones de su puesto. Por
lo que hace a sus sistema de reclutameinto un poco débil, Para terminar los encargados del

reclutamiento es el gerente y su secretaria y realizan sus contratos de acuerdo al cddigo de trabajo.
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3.7 Resultados y discusion

Encuesta
Pregunta # 1
Tabla 2
Nivel de estudios posee Usted
Frecuencia Porcentaje Porc;e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Béasica 1 4,0 4,0 4,0
Bachillerato 3 12,0 12,0 16,0
superior 5 20,0 20,0 36,0
universitario 14 56,0 56,0 92,0
master 2 8,0 8,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe)

Queé nivel de estudios posee usted

basica

bachillerato

superior

Andlisis e interpretacion de datos

Figura 14 Nivel de estudios posee usted

El 56% de los encuestados manifestaron tener un nivel de estudio universitario, por otro lado,
el 20% aseguran tener u nivel superior, el 12% tienen un nivel de estudio de bachillerato, el 8% un
nivel de estudio de master, mientras que el 4% solo posee un nivel de estudio basico.

Correspondiente a las encuestas, la mayoria de empleados tienen un titulo universitario.
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Pregunta # 2

Tabla 3

Como se enterd de la vacante

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Anunc_|9s_en radio, 9 44,0 44,0 44.0
tv, periodico
Anuncios en sitios 6 36,0 36,0 80.0
web
Por un conocido 10 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe

Como se entero de la vacante

®m Anuncios en radio, tv,
periodico
Anuncios en sitios web

m Por un conocido

Figura 15Como se enter6 de la vacante

Anélisis e interpretacion de datos

Del personal encuestado, el 44% responde que la manera que se enterd de la vacante en la
empresa fue por medio de; radio TV, periddico, por otro lado, el 36% por anuncios en sitios web,
mientras que el 20% por un conocido.
Correspondiente a la encuesta, la mayoria de personal entro a la empresa atreves del reclutamiento
externo.
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Pregunta # 3

Tabla 4

Paso por un proceso de reclutamiento externo o interno

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Si 20 80,0 80,0 80,0
No 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe

Usted paso por un proceso de
reclutamiento externo o interno

u Sj
No

Figura 16 Paso por un proceso de reclutamiento externo o interno

Anélisis e interpretacion de datos

El 80% de los encuestados manifestaron que si pasaron por un proceso de reclutamiento ya
sea externo o interno, mientras que el 20% no lo hicieron.
De acuerdo a la encuesta las personas que no pasaron por un proceso de reclutamiento son personas
allegadas al gerente, también personas que son encargadas de la limpieza y los guardias ya que los

guardias trabajan por medio de una compafiia.
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Pregunta # 4

Tabla 5

Paso por un proceso de seleccion de personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Si 20 80,0 80,0 80,0
No 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe

Usted paso por un proceso de
seleccion de personal

u Sj

No

Figura 17 Paso por un proceso de seleccion de personal

Analisis e interpretacion de datos

Segun la encuesta EI 80% pasaron por un proceso de seleccidn de personal, mientras que el
20% no lo hicieron.
De acuerdo a la encuesta las personas que no pasaron por un proceso de seleccidn de personal son
personas allegadas al gerente, también personas que son encargadas de la limpieza y los guardias
ya que los guardias trabajan por medio de una compafiia.
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Pregunta # 5

Tabla 6
Realizaron algunas pruebas

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Si 19 76,0 76,0 76,0
No 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe

Se le realizaron algunas pruebas
al momento de aplicar el puesto

uSi
No

Figura 18 Realizaron algunas pruebas

Anélisis e interpretacion de datos

El 76% de los encuestados manifestaron que, si realizaron pruebas al momento de aplicar el

puesto, mientras que el 24% no lo hicieron.

De acuerdo a la encuesta las personas que no realizaron pruebas al momento de aplicar el puesto,

son personas allegadas al gerente, también personas que son encargadas de la limpieza y los

guardias ya que los guardias trabajan por medio de una compafiia.
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Pregunta # 6

Tabla 7
Firmd un contrato de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 21 84,0 84,0 84,0
No 4 16,0 16,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe

Firmé un contrato de trabajo

uSj
' No

Figura 19 Firmd un contrato de trabajo

Anélisis e interpretacion de datos

Segun la encuesta EI 84% firm6 un contrato de trabajo, mientras que el 20% no lo hicieron.
De acuerdo a la encuesta las personas que no firmaron un contrato de trabajo son personas que
estan aprueba y los guardias ya que los guardias trabajan por medio de una compafiia.
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Pregunta # 7

Tabla 8

Su sueldo es acorde segun la tabla sectorial

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 19 76,0 76,0 76,0
No 6 24,0 24,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe

Su sueldo es acorde segun la tabla
sectorial

uSi
No

Figura 20 Su sueldo es acorde segun la tabla sectorial

Analisis e interpretacion de datos

El 76% de los encuestados manifestaron que, si reciben su sueldo acorde a la tabla sectorial
segun su profesién, mientras que el 24% no lo hicieron.
De acuerdo a la encuesta las personas que no si reciben su sueldo acorde a la tabla sectorial segun
su profesidn, son personas que llevan poco tiempo laborando en la empresa y las personas que
estan aprueba.
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Pregunta # 8

Tabla 9

Importancia de un manual de reclutamiento y seleccion de personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy importante 14 56,0 56,0 56,0
Importante 11 44,0 44,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe

Que tan importante cree usted que la
administracion del talento humano cuente con
un manual de reclutamiento y seleccién de
personal.

= Muy
importante

Figura 21 Importancia de un manual de reclutamiento y seleccion de personal

Analisis e interpretacion de datos

Del personal encuestado, el 56% responde que es muy importante que la administracién del
talento humano tenga un manual de reclutamiento y seleccién, por otro lado el 44% manifiesta que
es importante.
Correspondiente a la encuesta, la mayoria de personal demuestra que es de gran importancia un

manual, por el momento la empresa si posee un manual de reclutamiento y seleccion.
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Pregunta # 9

Tabla 10

Importancia de un manual de descripcidn de puestos y funciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy importante 14 56,0 56,0 56,0
Importante 11 44,0 44,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe

Qué tan importante cree usted que la Administracion
del Talento Humano cuente con un manual de
descripcidn de puestos y funciones de trabajo

8 Muy
importante

Figura 22 Importancia de un manual de descripcion de puestos y funciones de trabajo

Andlisis e interpretacion de datos

Del personal encuestado, el 56% responde que es muy importante que la administracién del
Talento Humano cuente con un manual de descripcién de puestos y funciones de trabajo, por otro
lado, el 44% manifiesta que es importante.
Correspondiente a la encuesta, la mayoria de personal demuestra que es de gran importancia un
manual de descripcion de puestos y funciones de trabajo, por el momento la empresa no posee un
manual de descripcion de puestos y funciones de trabajo. Por lo que es deficiente ya que los
empleados no saben a profundidad cuales son sus obligaciones y responsabilidades en su puesto
de trabajo.
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Pregunta # 10

Tabla 11

Importancia de evaluar el desempefio laboral a sus empleados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy 18 72,0 72,0 72,0
importante
Importante 7 28,0 28,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe

Qué tan importante cree usted que la Administracion
del Talento Humano evalla el desempefio laboral a sus
empleados

= Muy
importante

Figura 23 Importancia de evaluar el desempefio laboral a sus empleados

Anélisis e interpretacion de datos

El 72% de los encuestados responde que es muy importante que la Administracién del Talento
Humano evalula el desempefio laboral a sus empleados, por otro lado, el 28% manifiesta que es
importante.
Correspondiente a la encuesta, la mayoria de personal demuestra que es de gran importancia que
la Administracién del Talento Humano evalla el desempefio laboral a sus empleados, ya que es
una herramienta fundamental para los encargados del Departamento de talento humano, ya que
podran revisar el desempefio de los trabajadores.
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Pregunta # 11

Tabla 12

Importancia de la aplicacion de los procesos de reclutamiento y seleccion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido scumulado
Muy 13 52.0 52.0 52.0
importante
Importante 12 48,0 48,0 100,0
Total 25 100.0 100.0

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe

Qué tan importante cree usted que es la aplicacion de los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal para la
administracion del Talento Humano

Muy
importante
Importante

Figura 24 Importancia de la aplicacion de los procesos de reclutamiento y seleccion

Andlisis e interpretacion de datos

El 52% de los encuestados responde que es muy importante la aplicacién de los procesos de
reclutamiento y seleccién de personal para la administracion del Talento Humano, mientras que el
28% manifiesta que es importante.
Correspondiente a la encuesta, la mayoria de personal demuestra que es de muy importante la
aplicacion de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal para la administracion del
Talento Humano, ya que por medio de estos procesos se podra elegir a la persona capaz de

desenvolverse de la mejor manera en el puesto de trabajo.
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3.8 Prueba de Normalidad

Es preciso conocer que cuando se aplica una herramienta estadistica en donde se involucra
variables cuantitativas y cualitativas, es fundamental determinar si la informacion obtenida en el
proceso, tiene un comportamiento medio de una distribucion normal simétrica o una distribucion
anormal asimétrica. Para ello la estadistica posee algunas pruebas de normalidad, entre ellas estan,
la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov - Liliefors (KSL), Anderson - Darling, y

Shapiro - Wilk, Ryan — Joiner. (Herrera y Fontalvo, 2011).

Para la utilizacion Kolmogorov — Smirnov, Liliefors (KSL) y Anderson - Darling, este
procedimiento es un test no paramétrico que permite establecer si dos muestras se ajustan al mismo

modelo probabilistico y se utiliza cuando la muestra es 50 mas de 50.
Para la utilizacion de Shapiro — Wilk y Ryan — Joiner, este procedimiento permite controlar la
observacién observada con la observacion tedrica, se utiliza cuando la muestra es 50 0 menos de

50.

Tanto Kolmogorov — Smirnov - Liliefors (KSL) y Anderson - Darling, Ryan — Joiner tienen la
misma teoria, al igual que Darling, Ryan — Joiner y Shapiro Wilk.

En esta investigacion los datos son no paramétricos, debido a que se trabajé con la poblacion
en su totalidad, y las variables son cualitativas por lo que realizamos la prueba de Kolmogorov —
Smirnov Liliefors (KSL) y Shapiro Wilk,

3.8.1 Reglas del valor p para rechazar la Ho o aceptar la Ho

e Sielvalorp (sig.) es < 0,05 se rechaza la Ho

e Sielvalor p(sig.) es > 0,05 se acepta la Ho
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3.8.2 Reglas para determinar si la distribucion es normal y no normal

e Sip > 0,05 la distribucion es normal simétrica, continuamos nuestro analisis con una
prueba estadistica paramétrica. (T de Student)
e Sip <0,05 la distribucion es libre es decir asimétrica, continuamos nuestro analisis con

una prueba estadistica no paramétrica. (Chi Cuadrado).

Hipdtesis Ho y H1

Ho; El Sistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal, no incide en el mejoramiento de la
Administracion del Talento Humano en la COAC Juventud Unida de la ciudad de Ambato.

H1; El Sistema de Reclutamiento y Seleccidn de Personal, incide en el mejoramiento de la
Administracion del Talento Humano en la COAC Juventud Unida de la ciudad de Ambato.

3.8.3 Prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov y Shapiro Wilk

Tabla 13
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Importancia del manual de ,367 25 ,000 ,634 25 ,000
reclutamiento y seleccion de
personal
Importancia de evaluacion ,449 25 ,000 ,565 25 ,000
del desempefio
Importancia de un manual ,367 25 ,000 ,634 25 ,000
de descripcion de puestos
Importancia de la ATH ,347 25 ,000 ,639 25 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe
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Primero verificamos cuan cual prueba de normalidad nos quedamos, como podemos observar
debido a n < 50, se analiza la prueba de Shapiro — Wilk, por otro lado, el valor p obtenido (0,000
< 0,05) por consiguiente con un nivel de confianza del 95% se rechaza la Ho. Por lo siguiente en

nuestra distribucién de datos no se comporta de manera normal.

H1; El Sistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal, incide en el mejoramiento de la

Administracion del Talento Humano en la COAC Juventud Unida de la ciudad de Ambato.

Con un nivel de confianza del 95% existe diferencias entre la distribucién observada y la
distribucion tedrica, por lo tanto, si p < 0,05 la distribucion es libre es decir asimétrica, por lo que

recurrimos a la estadistica no paramétrica para continuar con el anélisis.

3.8.4 Chi cuadrado

El modelo Chi Cuadrado desempefia un papel destacado en los procesos inferenciales.
Concretamente, esta es la distribucion de probabilidad que aparece asociado a las inferencias
relativas a la dispersion poblacional, y ademas su utilizacion es muy frecuente en la inferencia no
paramétrica (por ejemplo; cuando realizamos contrastes de independencia, de bondad de ajuste,
de homogeneidad). (L6pez & Pérez, 2011, pag. 205).

El Chi Cuadrado mide la existencia de asociacion entre variables cualitativas, por tanto, lo
observado es la realidad y lo que vamos a calcular es el esperado es lo que esperariamos que pasara
si no hubieras asociacion entre las variables y compararemos un cuadro con otro por medio del
Chi Cuadrado.

Para la comprobacion de hipotesis se utilizo las estadisticas inferenciales, ya que se encarga de
hacer deducciones, es decir inferir propiedades, conclusiones y tendencias, 1o que indica que
aplique el Método del Chi Cuadrado, después de haber realizado un estudio de los resultados a la
encuesta aplicada al personal administrativo y operativo de COAC Juventud Unida, se determind
la siguiente hipotesis nula H° e hipdtesis alternativa H1.
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El método del Chi Cuadrado sirve para comprobar hipotesis en dos momentos distintos; en la
toma de encuestas con las mismas preguntas o para medir una relacién de la variable dependiente

o0 independiente.

La hipotesis nula H° es; El sistema de reclutamiento y seleccion de personal de la COAC

Juventud Unida, no incide en el mejoramiento de la administracion del talento humano.

La hipdtesis alternativa H1 es; El sistema de reclutamiento y seleccion de personal de la

COAC Juventud Unida, incide en el mejoramiento de la administracion del talento humano.
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Tabla 14

Valores observados

PREGUNTA

MUY
IMPORTANTE

IMPORTANTE

MODERADAMENTE

IMPORTANTE IMPORTANCIA IMPORTANCIA

TOTAL

8. ¢(Qué tan importante cree usted
que la administracion del talento
humano cuete con un manual de
reclutamiento y selecciéon de
personal?

9. ¢Qué tan importante cree usted
gue la Administracion del Talento
Humano cuente con un manual de
descripcion de puestos y funciones
de trabajo?

10. {Qué tan importante cree usted
gue la Administracion del Talento
Humano evalia el desempefio
laboral a sus empleados?

11. ;{Qué tan importante cree usted
que es la aplicacion de los procesos
de reclutamiento y seleccion de
personal para la administracion del
Talento Humano?

TOTAL

TOTAL PORCENTAJE

14

14

18

13

59

0,59

11

11

12

41

0,41

25

25

25

25

100

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe)
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Tabla 15

Valores esperados

PREGUNTA

MUY
IMPORTANTE

IMPORTANTE

MODERADAMENTE
IMPORTANTE

DE POCA
IMPORTANCIA

SIN
IMPORTANCIA

TOTAL

8. ¢Qué tan importante cree usted que
la administracion del talento humano

cuete con un manual de reclutamiento
y seleccion de personal?

9. ¢Qué tan importante cree usted que
la Administracion del Talento Humano
cuente con un manual de descripcion
de puestos y funciones de trabajo?

10. ¢Qué tan importante cree usted que
la Administracion del Talento Humano
evalla el desempefio laboral a sus
empleados?

10. ¢Qué tan importante cree usted que
es la aplicacion de los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal
para la administracion del Talento
Humano?

TOTAL

14,75

14,75

14,75

14,75

59

10,25

10,25

10,25

10,25

41

25

25

25

25

100

Fuente obtenida de las Encuesta (SPSS) (Elaborado por Cristhofer Guadalupe
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Una vez obtenido los valores observados que es el nimero de observaciones en una muestra, es
decir las tabulaciones y los valores esperados que es la frecuencia que se esperaria en una celda,

en promedio, procedemos al calculo para lo cual se procedera con la siguiente ecuacion.

Férmula

e,)”

zz“f

f

En donde;

f ij = frecuencias del valor observado

e ij= frecuencias del valor esperado

X2 — z _ (14 -14,75)* N (11 — 10, 25)? N (14 — 14,75)? N (11 — 10, 25)?
VA 14,75 10,25 14,75 10,25

(18 — 14,75)> (7 —10,25)* (13 —14,75)?
14,75 10,25 14,75

(12 — 10,25)2
10,25

X2 =2,43902439
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Tabla 16
Calculo del Chi Cuadrado

MUY MODERADAMENTE DE POCA SIN
PREGUNTA IMPORTANTE ~ MPORTANTE IMPORTANTE IMPORTANCIA  IMPORTANCIA
8. ¢Qué tan importante cree usted que la
administracion del talento humano cuete con un 0,038135593 0,054878049 0 0 0
manual de reclutamiento y seleccién de personal?
9. ¢Qué tan importante cree usted que la
Administracion del _Ta!(?nto Humano Cuente con 0,038135593 0,054878049 0 0 0
un manual de descripcién de puestos y funciones
de trabajo?
10. ¢Qué tan importante cree usted que la
Administracion del Talento Humano evalla el 0,716101695 1,030487805 0 0
desempefio laboral a sus empleados?
11. ;Qué tan importante cree usted que es la
apllcaglon de los procesos de reclgtgmlen_tp y 0,207627119 0,298780488 0 0
seleccidn de personal para la administracion del
Talento Humano?
TOTAL 1 1,43902439 0 0 0
X1
CUADRADO
2,43902439

Fuente: Encuesta (SPSS)Elaborado por: Cristhofer Guadalupe)
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El siguiente paso es determinar el valor de la tabla X2, para lo cual se necesita los grados de

libertad (gl) y niveles de significancia, que ya lo emos dicho que es 0,05.

Formula de los grados de libertad
gl = (r-1)*(k-1)

En donde;

r = N° de columnas
k = N° de filas

gl =(5-1) * (4-1)
gl=4*3

gl=12

Por lo tanto, buscamos en la tabla Chi Cuadrado en el anexo 2 el valor de Chi cuadrado en

tablas,

X2 en tabla =12

Resumiendo, la prueba del Chi Cuadrado requiere la comprobacion de X2 prueba con el X2

tabla, es decir;

X? prueba es menor que X? tabla

Rechazamos la hipotesis nula HO

X2 prueba es mayor que X? tabla

Rechazo hipétesis alternativa H1

Para nuestro caso X? prueba 2,43902439 es menor X2 tabla 21.0261
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3.9 Distribucién del chi cuadrado

Se rechaza la Ho
Se acepta la H1

-1 0 1 2'3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29
2,43902439 21,0261
2 2
X prueba X tabla

Figura 25 Distribucién del Chi Cuadrado COAC (Fuente; SPSS)

Como podemos observar

Mi resultado obtenido de X? prueba (2,43902439) es menor que el resultado obtenido de X2
tablas (21,0261) y por tanto rechazo la hip6tesis nula Ho y acepto la hipotesis alternativa H1.
El sistema de reclutamiento y seleccion de personal de la COAC Juventud Unida, incide en el

mejoramiento de la administracion del talento humano.
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CAPITULO IV

4 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Para las empresas en general independientemente de la actividad que se dediquen, es
importante contar con personal adecuado para las funciones que les fueron asignadas, por
lo que deben contar con un manual de reclutamiento y seleccion de personal ya que el

personal es un pilar fundamental para el crecimiento de una empresa.

La ausencia de capacitacion, evaluacion del desempefio laboral y un manual de descripcion
y funciones de trabajo, hace que el Sistema de reclutamiento y seleccion de personal sea
débil, llevando junto a ello a que los trabajadores no realicen sus funciones de una manera

correcta, y a la vez que desconozcan cuales son sus funciones en su puesto de trabajo
Debido a que la empresa contrata personal a prueba sin hacerle un contrato, se concluye

que el personal administrativo desconoce la base legal en los que ellos se respaldan para

contratar a un empleado en este caso el codigo de trabajo.
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4.2 Recomendaciones

Se recomienda que la cooperativa realizar los mismos procesos de reclutamiento y
seleccion de personal a todos los empleados, ya que por medio de esta podremos evaluar
la capacidad que tiene cada candidato para desemvolverse de la mejor manera en el puesto

requerido.

Se recomienda realizar un manual de descripcion de puestos y funciones de trabajo, ya que
este es dispensable, tanto para la organizacion como para los empleados, ya que por medio
de este manual, los trabajadores sabran cudles son sus funciones en su puesto de trabajo,
al igual que la organizacion sabra que habilidades y conocimiento se necesitara para cada
vacante, al igual que se le recomienda realizar capacitaciones ya que vivimos en un mundo

globalizado y siempre hay que estar en constante capacitacion.

Se recomienda instruirse un poco mas sobre los articulos que defienden los derechos de los
trabajadores en el codigo de trabajo, ya que, si existen contratos a prueba segun el art, 15
del cédigo de trabajo. que sefiala que se podrd hacer un contrato a prueba que tiene la
durabilidad de 90 dias.
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6 ANEXOS

6.1 ANEXO 1 Encuesta dirigida al personal operativo

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Instrucciones; con el fin de conocer el Sistema de Reclutamiento y Seleccion del personal para la
mejora de la Administracion del Talento, se le solicita responder las siguientes palabras con la
mayor sinceridad posible y eligiendo la opcidon que mejor se le solicita responder las siguientes
preguntas con la mayor sinceridad posible. La informacién proporcionada serd estrictamente
confidencial. Cada pregunta le presenta varias opciones, por favor marque con una (X) la respuesta
que considera correcta.
Encuesta dirigida al personal operativo
1. ¢Qué nivel de estudios posee usted?
Basica ()
Bachillerato ()
Superior ()
Universitario ()
Master ()
PHD ()

2. ¢Como se enterd de la plaza vacante?
Publicidad en carteles

Solicitudes de empleo

Anuncios en radio, television y periddico
Anuncios sitios web

Hojas volantes

Agencias de empleo

Por un conocido

Por recomendacion

AN AN AN AN AT
~ e~ T

3. ¢Usted paso por un proceso de reclutamiento externo o interno?

o Si ()
e No ()
4. ¢Usted paso por un proceso de seleccion de personal?
e Si ()
e No ()
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5. ¢Se le realizaron pruebas al momento de aplicar al puesto?
e Si ()

e No ()
6. ¢Usted firmé un contrato de trabajo?
e Si ()
No ()
7. ¢Susueldo es acorde a su profesion segun la tabla sectorial del afio 20197
e Sj ()
e No ()

8. ¢Qué tan importante cree usted que la Administracion del Talento Humano cuenta con

un manual de reclutamiento y seleccion de personal?
Muy importante (
Importante (
Moderadamente importante (
De poca importancia (
Sin importancia (

~— — ~—

9. ¢Queé tan importante cree usted que la Administracion del Talento Humano cuente con

un manual de descripcion de puestos y funciones de trabajo?

e Muy importante ()
e Importante ()
e Moderadamente importante ( )
e De poca importancia ()
e Sin importancia ()

10. ¢ Qué tan importante cree usted que la Administracion del Talento Humano evalla el

desempefio laboral a sus empleados?

e Muy importante ()
e Importante ()
e Moderadamente importante ( )
e De poca importancia ()
e Sin importancia ()

11. ¢ Qué tan importante cree usted que es la aplicacién de los procesos de reclutamiento y

seleccion de personal para la administracion del Talento Humano?

e Muy importante ()
e Importante ()
e Moderadamente importante ( )
e De poca importancia ()
e Sin importancia ()

GRACIAS POR SU COLABORACION
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6.2

ANEXO 2 Entrevista dirigida al personal administrativo

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
FACULTAD CIENCIAS POLITICAS Y ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Instrucciones; con el fin de conocer el Sistema de Reclutamiento y Seleccion del personal para la
mejora de la Administracion del Talento, se le solicita responder las siguientes palabras con la
mayor sinceridad posible y eligiendo la opcién que mejor se le solicita responder las siguientes
preguntas con la mayor sinceridad posible. La informacion proporcionada sera estrictamente
confidencial. Cada pregunta le presenta varias opciones, por favor marque con una (X) la respuesta
que considera correcta.

Entrevista dirigida al personal administrativo

1.
2.

4.

¢Realiza la empresa un proceso de reclutamiento y seleccion de personal?

¢Cuenta la empresa con un manual de reclutamiento y seleccion de personal y un
manual de descripcion de puestos y funciones de trabajo?

¢, Cuales son los métodos de reclutamiento externo y interno que utilizan para atraer
personal a una plaza vacante?

¢ Cuenta la empresa con un formato de solicitud de empleo para utilizarse con los

candidatos potenciales al momento de surgir una vacante?.

5.

6
7.
8

¢ Se aplican evaluaciones para ocupar las vacantes?
¢ Quiénes participan en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal?
¢Bajo qué base legal usted realiza los contratos de trabajo?

¢ Con que frecuencia usted evalta el desempefio laboral a sus empleados?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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6.3 ANEXO 3 Tabla de distribucién del Chi Cuadrado

0 0.0l 0,025 0,05 0,1 0,9 0, 95 0,975 0. 99
1 0.0002  0.0010  0.0039  0.0158 2 7055 3, 8415 50230 6. 6340
2 00200 0.0506  0.1026  0.2107 46052  5.9915  7.3778  9.2103
3 0,1148  0.2158 0,3518 0,584  6,2514  T,8147 03484 11,3449
4 0,2071  0.4844 0.710T 10636  7.7794 09,4877 11,1433  13.2767
5 0,5543  0.8312  1,1455 1.6103  9,2364 11,0705 12.8325 15,0863
6 0,8721  1.2373  1.6354 2.2041 10,6446 12,5016 144404 16,8119
7 1,2300  1,6809 2, 1673  2,8331 12,0170 14,0671 16,0128 18,4753
8 16465  2,1797  2.7326  3.4805 13,3616 15,5073  17.5345 20,0902
9 20879 2.7004  3.3251  4.1682 14,6837 16,0190 10,0228 21,6660
10 | 25582 3.2470  3.0403  4,8632 15,0872 18,3070 20,4832 23,2003
W | 30535 3.8157 4,5748 5.577% 17,2750 19,6751 21,9200 24,7250
12 | 32,5706  4.403%8  5.2260  6,303%8 18,5493 21,0261 23,3367 26,2170
13 | 41060 50088  5.8010  7.0415 19,8119 22,3620 24,7356 27,6882
14 | 4.6604 5.6287  6,5706  7.7805 21,0641 23,6848 26,1180 20, 1412
15 | 52208 6.2621  T.2600 R, 5468 22,3071 24,0058 27,4884 30,5770
16 | 58122 69077 T.0616 0,3122 23,5418 26,2062 28 8454 31,0999
7 | 6,4078 7.5642 8,6718 10,0852 24,7600 27,5871 30,1910 33,4087
18 | 7.0140  8.2307  9.3005 10,8640 25,0804 28,8603 31,5264 34,8053
19 | 7.6327 80065 10,1170 11,6500 27,2036 30,1435 32,8523 36,1000
an | 8,2604  9.5008 10,8508 12,4426 28,4120 31,4104 341606 37,5662
21 | 88072 10,2820 11,5013 13,2306 20,6151 32,6706 354780 38,0322
22 | 90,5425 10,9823 12,3380 14,0415 30,8133 33,0244 36.7TR0T 40,2804
23 | 10,1057 11.6886 13,0005 14,8480 32,0060 35,1725 380756 41,6384
24 | 10,8564 12,4012 13,8484 15,6587 33,1962 36,4150 303641 42,0798
25 | 11,5240 13.1197 14,6114 16,4734 34,3816 37,6525 40,6465 44,3141
26 | 12,1081 13.8430 15,3792 17,2019 35 5632 38 8851 41,0232 456417
27 | 12,8785 14.5734 16,1514 181130 36,7412 40,1133 43,1945 46,9629
28 | 13,5647 15.3079 16,9279 189302 37,0150 41,3371 444608 48, 2782
29 | 14,2565 16.0471 17,7084 10,7677 39,0875 42,5570 45,7223 49,5879
30 | 14,9535 16,7008 18,4027 20,5002 40,2560 43,7730 46,0702 50,8022
40 | 22,1643 24,4330 26,5003 20,0505 51,8051 55,7585 50,3417  63.6007
50 | 20,7067 32,3574 34,7643 3T.6886 63,1671 67,5048 T 4202 76,1539
G0 | 37,4849 40,4817 43,1880 46,4580 74,3970 79,0810 83,2077 88,3704
70 | 45,4417 48,7576 51,7303 55,3280 85,5270 00,5312 050232 1004252
80 | 53,5401 57.1532 60,3015 64,2778 06,5782 101, 8795 106, G286 112, 3288
a0 | 61,7541 65.6466 69,1260 73,2011 1075650 113,1453 118 1350 124, 1163
100 | 70,0640 74,2210 77,0205 82 3581 118, 4080 124,3421 120,5612 1358067

68



6.4 ANEXO 4 Listado de Cooperativas de Ahorro y Crédito segiin su Segmento.

N cosepe LISTADO DE COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO CUBIERTAS POR EL SEGURO DE
i DEPOSITOS

Actualizado al 22 de abril de 2016

Razdn social Estado juridico
1732311071001 SAMN WALENTIN SEGMENTO 4 ACTIVA
1732311657001 CENTRO COMERCIAL DE MAYODRISTAS ¥ NEGDCIOS ANDINOS LTDA SEGMENTO 4 ACTIVA
1732323703001 DE ACCION POPULAR SEGMENTO 4 ACTIVA
1E30003024001 LA MERCED LTDA. - AMBATO SEGMENTO 4 ACTIVA
1E90063639001 UMNION POPULAR LTDA. SEGMENTO 4 ACTIVA
1E30097533001 UMNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATOD LTDW, SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31706150001 |MuUSHUC AN LTDA. SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31706347001 1 DE JULID SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31710581001 VENCEDORES DE TUNGURAHUA LTDA. SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31710859001 |REY DAVID LTDA. SEGMENTO 4 ACTIVA
1E91711278001 SAN ALFONSD LTDA SEGMENTO 4 ACTIVA
1E91714633001 LA FLORESTA LTDA SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31716385001 SAN MARTIN DE TISALED LTDA SEGMENTO 4 ACTIVA
1E3171 7896001 SALASACA SEGMENTO 4 ACTIVA
1E3171E388001 INTERCULTURAL TARPUK RUMNA LTDA. SEGMENTO 4 ACTIVA
1E91720537001 CODRAMBATD LTDA. SEGMENTO 4 ACTIVA
1E91721591001 EISAPINCHA LTDA SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31721710001 LLANKAK RUMNA LTDA. SEGMENTO 4 ACTIVA
1E317217936001 ACCION TUNGURAHLUA LTDA. SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31723396001 COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SERVIDORES MUNICIPALES DE AMBATO LTDA SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31724167001 CORPOTRANST SEGMENTO 4 ACTIVA
1E91724299001 15 DE AGOSTO LTDA. SEGMENTOD 4 ACTIVA
1E91724314001 VALLES DEL LIRIO AMEP SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31724349001 MUEWA FUERZA ALLANZA LTDA SEGMENTO 4 ACTIVA
1E51725104001 JUVENTUD URIDA LTDA. SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31725510001 SUMAK SAMY LTDA. SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31726496001 Bl TIERRA SEGMENTO 4 ACTIVA
1E91726763001 INDIGEMA SAC PILLARD LTDA. SEGMENTO 4 ACTIVA
1E9172E828001 INDIGEMA SAC LATACUMNGA LTDA SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31732429001 FOMENTO PARA LA PRODUCCION DE PEQUENAS ¥ MEDIAMAS EMPRESAS SEGMENTO 4 ACTIVA
1691735002001 CREDIL LTDA. SEGMENTO 4 ACTIVA
1E31736832001 ECUAFUTURD LTDA SEGMENTO 4 ACTIVA
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