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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado “Analisis del proceso de reclutamiento
y seleccion y su impacto en la mejora continua en la Cooperativa Juan Pio de Mora,
ano 2024” surge de la necesidad de evaluar como los procesos de seleccion de
personal inciden directamente en el rendimiento y desarrollo organizacional de la
cooperativa, en un entorno laboral dinamico y competitivo, las organizaciones
deben asegurarse de que sus practicas de seleccion estén alineadas con los objetivos
estratégicos de la institucion, ya que un reclutamiento adecuado no solo mejora la
calidad del equipo, sino que también impulsa la productividad y la innovacién, por
lo tanto, esta investigacion tiene como propdsito analizar los procesos de
reclutamiento y seleccion en la cooperativa, evaluando su relacion con la mejora
continua y proponiendo recomendaciones para optimizar la eficiencia y efectividad

de estas practicas.

El trabajo se organiza en cuatro capitulos que abordan de manera integral los
distintos aspectos de la investigacion, desde la identificacion de la problematica
hasta el analisis de los resultados obtenidos, en el primer capitulo se presenta el
marco introductorio, en el que se expone la situacion actual del proceso de
reclutamiento y seleccion en la Cooperativa Juan Pio de Mora, identificando
brechas y areas de mejora en relacion con las expectativas organizacionales,
ademas, se plantea el problema de investigacion, las preguntas que guian el estudio
y los objetivos de la investigacion, cuyo objetivo general es evaluar como los
procesos de reclutamiento y seleccion contribuyen a la mejora continua dentro de
la cooperativa, mientras que los objetivos especificos se centran en identificar las

précticas actuales y su impacto en el desempefio organizacional.

El segundo capitulo esta dedicado al marco tedrico, que proporciona la base
conceptual y cientifica que sustenta la investigacion, donde se revisan teorias
relevantes sobre reclutamiento, seleccion y mejora continua, contextualizando el
estudio dentro de una perspectiva méas amplia, ademds de los antecedentes
empiricos que respaldan el analisis, este capitulo incluye también los conceptos
clave que estructuran el analisis y las normativas legales que aplican al contexto del

reclutamiento en las cooperativas de ahorro y crédito en Ecuador.



En el tercer capitulo, se describe la metodologia utilizada en la investigacion,
detallando el tipo de investigacion, el enfoque utilizado, los métodos de recoleccion
de datos y los instrumentos empleados, como las encuestas aplicadas al personal de
la cooperativa, asimismo, se presenta el universo, la poblacién y la muestra
seleccionada, garantizando la representatividad de los resultados, este capitulo
también detalla el proceso de tratamiento de los datos, asegurando que los
resultados obtenidos sean confiables y validos para abordar los objetivos

planteados.

Finalmente, el cuarto capitulo presenta el andlisis e interpretacion de los resultados
obtenidos a través de las encuestas y entrevistas realizadas, identificando las
principales tendencias y éareas de mejora en los procesos de reclutamiento y
seleccion, este analisis se complementa con una discusiéon que contrasta los
resultados con los antecedentes tedricos, resaltando las implicaciones practicas de
los hallazgos y proponiendo soluciones que contribuyan al desarrollo de un proceso
de seleccion mads eficiente y alineado con los objetivos estratégicos de la

cooperativa..



RESUMEN

Este trabajo de investigacion tiene como objetivo analizar los procesos de
reclutamiento y seleccion en la Cooperativa Juan Pio de Mora y su impacto en la
mejora continua, se busca identificar las practicas actuales, evaluar su efectividad
y proponer recomendaciones para optimizar el proceso, la metodologia empleada
es de enfoque mixto, con una combinacion de herramientas cualitativas y
cuantitativas, como encuestas a 20 empleados y entrevistas a responsables de
seleccion, los resultados obtenidos de las encuestas muestran que, en general, los
empleados consideran que los procesos de seleccion son adecuados, pero existen
areas de mejora, especialmente en la comunicacién sobre los beneficios del
reclutamiento y la claridad de los perfiles de los puestos, ademas, se realizé un
analisis de correlacion entre el proceso de selecciébn y la mejora continua,
encontrando una relacion positiva moderada (r = 0.586, p = 0.007), lo que sugiere
que la optimizacion del reclutamiento contribuye a la mejora organizacional, en las
entrevistas, se identificaron desafios en la estandarizacion del proceso y en la
evaluacion de las competencias post-incorporacion, las conclusiones indican que el
proceso de seleccion es en su mayoria eficiente, pero hay areas que requieren
ajustes, como la implementaciéon de herramientas digitales y la mejora de la
evaluacion de habilidades, donde se recomienda optimizar la transparencia del

proceso, utilizar tecnologias avanzadas como la seleccion 4.0.

Palabras clave: Proceso de reclutamiento y seleccion, Mejora continua,
Cooperativa Juan Pio de Mora, Eficiencia organizacional, Evaluacion de

competencias



ABSTRACT

This research work aims to analyse the recruitment and selection processes in the
Juan Pio de Mora Cooperative and their impact on continuous improvement,
identifying current practices, evaluating their effectiveness and proposing
recommendations to optimise the process. The methodology used is a mixed
approach, with a combination of qualitative and quantitative tools, such as surveys of
20 employees and interviews with selection managers, the results obtained from the
surveys show that, in general, employees consider the selection processes to be
adequate, but there are areas for improvement, especially in the communication about
the benefits of recruitment and the clarity of the job profiles, in addition, a correlation
analysis was carried out between the selection process and continuous improvement,
finding a moderate positive relationship (r = 0. 586, p = 0.007), suggesting that the
optimisation of recruitment contributes to organisational improvement, in the
interviews, challenges were identified in the standardisation of the process and in the
evaluation of post-incorporation competencies, the conclusions indicate that the
selection process is mostly efficient, but there are areas that require adjustments, such
as the implementation of digital tools and the improvement of skills assessment,
where it is recommended to optimise the transparency of the process, use advanced

technologies such as selection 4.0.

Keywords: Recruitment and selection process, Continuous improvement,

Cooperativa Juan Pio de Mora, Organisational efficiency, Competency assessment



CAPITULO I. FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1.Descripcion del Problema

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal se ha convertido en un factor
crucial para la eficiencia organizacional a nivel global en los ultimos cinco afos, la
globalizacion y el avance de las tecnologias de informacion han transformado el
mercado laboral, lo que obliga a las organizaciones a la busqueda efectiva de
candidatos que desempefien las habilidades necesarias para poder cubrir una

vacante y contribuir de forma satisfactoria con la institucion..(Valle, 2015).

A nivel mundial, las organizaciones enfrentan el desafio de adaptarse a entornos de
cambio constante, lo que ha generado la necesidad de contar con personal altamente
capacitado y alineado con los objetivos de mejora las empresas que implementan
estrategias efectivas de reclutamiento y seleccion tienen un 50% mas de
probabilidades de lograr resultados sostenibles a largo plazo, se debe a que un
proceso adecuado de reclutamiento no solo garantiza la atraccion del mejor talento,
sino que también reduce la rotacién, mejora el clima laboral y fomenta la
innovacion la implementacion de reclutamiento ayudara a definir a que candidatos

son idoneos para la organizacion.
1.1.1. Macro

En un contexto global, el proceso de reclutamiento y seleccion ha experimentado
una evolucion significativa en los ultimos afios el avance de la tecnologia,
especialmente en el uso de inteligencia artificial para la preseleccion de candidatos
y la expansion del trabajo remoto, ha modificado la forma en que las empresas
contratan talento en este marco, la mejora continua de las organizaciones esta
directamente relacionada con su capacidad para reclutar el personal adecuado que
contribuya a innovar y optimizar procesos la relacion entre estas variables se
manifiesta en que, a medida que el reclutamiento se vuelve mas eficiente y
especifico, las organizaciones pueden mantener ciclos de mejora continua mas
sostenibles, organizaciones con procesos de reclutamiento avanzados son mas
agiles para adaptarse al cambio, lo que mejora su capacidad de innovacion y

crecimiento(Antezana & Linkimer, 2015)



1.1.2. Meso

En Ecuador, el proceso de reclutamiento y seleccion ha estado sujeto a las
limitaciones econdmicas y sociales del pais, las cuales se han visto acentuadas por
la pandemia de COVID-19. lo que provoco una afectacion a la economia global
desde el mas modesto negocio hasta la gran empresa. La falta de empleo y negocios
ha hecho que la oferta laboral sea cada vez més competitiva, para lo cual se ha visto
indispensable contar con un sistema de reclutamiento y seleccion acorde a las
nuevas necesidades, sin embargo, la adopcion de tecnologias de seleccion de
personal, como entrevistas virtuales y evaluaciones psicométricas, ha permitido
optimizar los procesos, aunque no todas las empresas ecuatorianas han logrado
implementarlo de manera eficaz, en nuestro pais las empresas, incluidas las
cooperativas, han sido consientes de la necesidad de mejorar sus procesos internos
para mantenerse competitivas sin embargo, el desafio es encontrar personal
capacitado para liderar estos procesos, lo cual depende de un reclutamiento
eficiente la relacion entre las variables es clara: la mejora continua no puede
lograrse sin un proceso de reclutamiento que permita seleccionar a las personas
adecuadas para los puestos clave esto es especialmente critico en el sector
cooperativo, que juega un rol fundamental en la economia ecuatoriana. (Romero
Delgado, 2016)

1.1.3. Micro

Dentro de la cooperativa Juan Pio de Mora, ubicada en el canton San Miguel, se
observan retos especificos en el proceso de reclutamiento y seleccion en los tltimos
cinco afos, la cooperativa ha enfrentado dificultades para atraer talento
especializado en servicios financieros cooperativos, lo que ha afectado la eficiencia
y la calidad de sus operaciones la falta de procesos estandarizados y tecnolédgicos
en la seleccion de personal ha resultado en un elevado indice de rotacion y en
dificultades para mantener equipos capacitados en dreas criticas, la mejora
continua, se ha visto afectada por la falta de personal adecuado que impulse los
procesos de innovacidn y eficiencia si no se aborda adecuadamente el proceso de
reclutamiento, es probable que la mejora continua se vea comprometida, afectando
la competitividad de la cooperativa Juan Pio de Mora en el largo plazo.(Sofia &

Cerron, 2022)



1.2.Formulacion del Problema

e ;Cuales son los factores que inciden en el reclutamiento de personal dentro

de los procesos de mejora continua?

e /Qu¢ factores que inciden en el proceso de reclutamiento y mejora continua

dentro de la cooperativa?

En esta etapa de la investigacion se hace referencia a la grave problematica que
puede enfrentar en el presente o a futuro la institucion por la falta de un adecuado
sistema de reclutamiento y seleccion del personal el mismo que puede afectar a los
procesos organizacionales de la empresa tanto en desperdicio de tiempo, dinero y
recursos al no disponer de colaboradores que no cumplan de forma correcta sus
funciones. En base a esto se realiza una serie de procesos mejorados de
reclutamiento y seleccion para atraer y retener talento especializado en servicios
financieros cooperativos, optimizando sus procesos de seleccion, fortaleciendo su
marca empleadora y fomentando la diversidad e inclusion en su fuerza laboral, con
el fin de garantizar la competitividad y el cumplimiento de sus objetivos

estratégicos en un entorno financiero dindmico y altamente regulado.

En un contexto globalizado y competitivo, la cooperativa Juan Pio de Mora se
enfrentan al desafio de reclutar y seleccionar talento adecuado para mantener su
relevancia y eficiencia esto reside en disefiar estrategias de reclutamiento y
seleccion que se alineen con los objetivos organizacionales de la cooperativa,
considerando las tendencias del mercado laboral, regulaciones gubernamentales y

el impacto socioecondémico en la comunidad donde opera.

La entidad financiera cooperativa Juan Pio de Mora se encuentra operando en un
mercado financiero nacional que experimenta una serie de cambios significativos,
por ejemplo, politicas gubernamentales que promueven la inclusion financiera y la
regulacion en constante evolucion pueden influir en la demanda de servicios

financieros.

La Cooperativa se enfrenta a factores mas especificos relacionados con su industria
y su entorno competitivo, la presencia de otras instituciones financieras

cooperativas y bancarias en la region puede generar una competencia intensa por
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el talento especializado. asimismo, las tendencias tecnologicas y la digitalizacion
en el sector financiero requieren que la cooperativa busque candidatos con
habilidades digitales y conocimientos actualizados, ademas, las politicas internas
de la cooperativa, su cultura organizacional y su capacidad financiera influirdn en

su capacidad para atraer y retener talento.(Karla Salazar, 2019)

A nivel organizacional, la institucioén financiera de ahorro y crédito Juan Pio de
Mora enfrenta desafios especificos en su proceso de reclutamiento y seleccion,
como la identificacion de perfiles profesionales idoneos para roles especializados
en el sector. Se debe considerar la retencion del talento existente y la gestion de la
diversidad para fomentar un ambiente laboral inclusivo y productivo el problema
radica en desarrollar estrategias internas eficaces (ue optimicen la atraccion,
evaluacion y retencion del talento, mientras se mantienen los valores cooperativos

y la cohesion organizacional.

Las cooperativas enfrenta desafios internos especificos relacionados con sus
propios procesos y recursos, la eficacia de sus procesos de reclutamiento y
seleccion, la claridad en la definicion de perfiles de puesto y la capacitacion del
personal encargado de la seleccion son aspectos clave que afectan directamente la
calidad de contratacion, la percepcion de la cooperativa como empleador y su
capacidad para ofrecer beneficios competitivos y oportunidades de desarrollo
profesional impactaran en su capacidad para atraer y retener talento en el largo
plazo los desafios se manifiestan en la necesidad de establecer criterios de seleccion
especificos que evalien tanto competencias técnicas como habilidades
interpersonales, adaptandose a las demandas cambiantes del mercado y las
innovaciones tecnoldgicas ademas, la cooperativa enfrenta la tarea de gestionar la
imagen de empleador para atraer a candidatos calificados y comprometidos con su
mision y valores el problema implica disefiar procesos de reclutamiento y seleccion
que incorporen técnicas de evaluacién psicométrica, entrevistas conductuales y
evaluaciones de desempefio, asegurando una seleccion precisa y justa que

contribuya al crecimiento y sostenibilidad de la cooperativa.



1.3.Preguntas de Investigacion
e ;Cuales son las variables que fundamentan la investigacion?

e ;Qu¢ estrategias actuales de reclutamiento y seleccion utiliza la Cooperativa
Juan Pio de Mora considerando tecnologia redes sociales y politicas de

inclusiéon?

e ,;Como impactan las estrategias de reclutamiento y seleccion en el
desempefio organizacional y la retencion del talento, segiin métricas como

rotacion, tiempo de contratacion y satisfaccion laboral?
1.4.Justificacion

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal se ha convertido en un pilar
estratégico para la eficiencia y sostenibilidad organizacional en los tltimos afios, la
globalizacion y el avance de las tecnologias de la informacion han transformado
profundamente el mercado laboral a nivel global, lo que ha llevado a las
organizaciones a replantear sus enfoques para atraer, seleccionar y retener talento
este entorno de constante cambio exige que las empresas implementen estrategias
efectivas que no solo permitan cubrir las vacantes, sino que también contribuyan de
manera directa y efectiva con el desarrollo de la empresa, que es indispensable para

mantener la competitividad y capacidad de innovacion.

El uso de tecnologias avanzadas como la inteligencia artificial y el trabajo remoto
ha revolucionado los procesos de reclutamiento y seleccion, facilitando la
identificacion de candidatos idoneos de manera mas eficiente, las organizaciones
que han adoptado estas estrategias tienen una ventaja significativa en términos de
crecimiento y adaptabilidad al cambio se estima que las empresas con procesos de
reclutamiento bien estructurados tienen mas de probabilidades de lograr resultados
sostenibles a largo plazo, ya que un reclutamiento adecuado no solo garantiza la
atraccion del mejor talento, sino que también reduce la rotacion, mejora el clima

laboral y fomenta la innovacion.

De tal manera la presente investigacion busca dar soluciones a los diferentes

problemas que se ha presentado en la cooperativa Juan Pio de Mora con la



respectiva identificacion que se va a realizar de los procesos de contratacion de

personal con esto ayudaremos a mejorar las practicas y estrategias utilizadas por la

Cooperativa para que sean mas efectivas. Es importante también recalcar que estas

practicas pueden compartirse y adoptarse en otras organizaciones para mejorar sus

procesos y resultados.

1.5.0bjetivos

15.1.

1.5.2.

Objetivo General

Identificar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en la
cooperativa Juan Pio de Mora para evaluar su contribucion a la mejora

continua.
Objetivos Especificos
Fundamentar de manera teérica las variables de investigacion.

Identificar los procesos de reclutamiento y seleccién para garantizar la
contratacion de personal calificado y competente acorde a las necesidades

de la cooperativa.

Analizar la relacion entre el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal y la mejora continua en la Cooperativa Juan Pio de Mora.

1.6.Variables

1.6.1.

Variable independiente

Proceso reclutamiento y seleccion de personal

1.6.2.

Variable dependiente

Mejora continua
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1.7.0peracionalizacion de Variables

Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable independiente

Variables Definicion conceptual Definicién operativa Dimension Indicadores Técnica  Instrumento
Eficiencia Tiempo de Medida del tiempo
del proceso contratacion promedio que toma ®
cubrir una vacante =
Calidad del Costo por desde la publicacion =
talento contratacion del anuncio fE (g 7]
Sirve para garantizar que la ~ <*P tado 2 g g
Es una serie de pasos que P .,g 4 Tasa de  Calculo del costo total ﬁ §<c
. . . organizacion cuente con .. . . I 2w
las organizaciones siguen Marca adecuacion de  asociado a cubrir una = 7]
Proceso S personas que posean las X . o
- para atraer, identificar y L . empleadora candidatos vacante, incluyendo Z S
reclutamiento . habilidades, competencias y o - w
o contratar al candidato S - y diversidad costos de publicidad <
Yy seleccion . . experienclas necesarias para =
mas adecuado para cubrir . . &
cubrir los puestos de trabajo . A
una vacante. o Porcentaje de
de manera eficiente. . )
candidatos @)
seleccionados que %

cumplen con los
requisitos del perfil de
la vacante desde el
inicio del proceso.

Realizado por: 1za, Victor
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable dependiente

Variables Definicion conceptual Definicién operativa Dimension Indicadores Técnica Instrumento
Mejora Es un enfoque estratégico y Eficiencia Reduccion de  Medida de la disminucién
continua organizacional que busca optimizar operativa errores en el de errores cometidos por
constantemente los procesos, proceso de empleados en nuevos

productos, servicios y actividades Desarrollo del trabajo procesos o tareas < g

dentro de una empresa o instituciéon.  sirve para optimizar de  talento & §

Su objetivo principal es lograr manera constante los S =

incrementos  sostenidos en la  procesos, Innovacion 'y  Optimizacion Evaluacion del tiempo 'd:J %

eficiencia, calidad. productos y servicios adaptabilidad del tiempo de promedio necesario para E s

de una organizacion, respuesta completar tareas I g

con el objetivo de operativas clave antes y ﬁ o

aumentar la eficiencia, después de la 4 ‘g‘

calidad y satisfaccion Evaluacion de  implementacion 8 S

de los clientes. competencias Z, 3

adquiridas Medicion del progreso de - S

habilidades  adquiridas
por los empleados a través
de las capacitaciones.

Realizado por: 1za, Victor
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes

En el presente capitulo se llevara a cabo una investigacion documental orientada al

analisis de estudios previos relacionados con el tema “Proceso de Reclutamiento y

Seleccion de Personal para la Mejora Continua en la Cooperativa Juan Pio de Mora,

matriz San Miguel, provincia de Bolivar, afio 2024”. Para ello, se examinaran

diversas fuentes académicas y cientificas, considerando aspectos clave.

En la investigacion denominada ""La gestion del talento humano y su
incidencia en el desempeiio del personal de la Cooperativa de Produccion
Agropecuaria ‘PRODUCOOP’ de la Parroquia Salinas, aiio 2023",
realizada por Rea (2023),tuvo como objetivo disefar un plan de gestion del
talento humano para mejorar la efectividad del personal en la cooperativa.
La metodologia empleada incluy6 enfoques de investigacion bibliografica,
documental y de campo, utilizando un método cualitativo con entrevistas
dirigidas al personal de la organizacion. Asimismo, se aplico el método
deductivo para analizar la informacion obtenida y extraer conclusiones
desde un enfoque general hasta uno mas especifico. Los resultados
evidenciaron que la cooperativa no cuenta con un modelo estructurado de
gestion del talento humano, lo que limita la comunicacion de sus actividades
a la comunidad y afecta la evaluacion del desempefio del personal. Si bien
la organizacién posee manuales de cargos y funciones, se identificaron
debilidades como la falta de liquidez, escasez de personal técnico y
deficiencias en la gestion de proyectos. En conclusion, se propuso un
modelo de gestion enfocado en la satisfaccion del personal interno y
externo, con capacitaciones en diferentes d4reas para mejorar la
productividad y garantizar la alineacion de los trabajadores con los objetivos
organizacionales. Asi como la seleccion adecuada de personal capacitado
que corresponda al perfil requerido para la vacante en la empresa,
ofreciendo a cada usuario interno la oportunidad de perfeccionar sus

habilidades e incrementar su compromiso dentro de la organizacion.
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El estudio titulado ""Propuesta de mejora al proceso de reclutamiento y
seleccion del personal para la Compaiiia Seguros Alianza S.A en la
agencia de la ciudad de Cuenca en el periodo noviembre 2021 - marzo
2022", realizado por Cabrera (2022), tuvo como objetivo proponer un
nuevo manual para el proceso de reclutamiento y seleccion del personal
mediante el uso de herramientas TIC. La metodologia utilizada fue de tipo
transeccional descriptiva, centrada en la recopilacion de informacion en un
momento especifico para diagnosticar y caracterizar el problema. Como
resultado, se disefi® una propuesta basada en el reclutamiento 4.0,
incorporando herramientas digitales como portales web, redes sociales
profesionales y plataformas para la aplicacion de test en linea, con el
proposito de optimizar la eficiencia del proceso de seleccion. En conclusion,
la incorporacidon de herramientas TIC no solo mejora la eficiencia en la
seleccion de talento, sino que también fortalece la estrategia organizacional
al permitir un proceso mas agil, automatizado y alineado con las tendencias
actuales del mercado laboral logrando asi una mejora continua dentro de la
compaiiia.

En la investigacion denominada “Anadlisis de los procesos de reclutamiento
y seleccion del personal administrativo en la Federacion Deportiva
Provincial de Esmeraldas”, realizada por Roa (2020), cuyo objetivo
principal de esta investigacion fue analizar los procesos de reclutamiento y
seleccion del personal administrativo en la Federacion Deportiva, alineados
con las normativas de control interno. La investigacion se desarrolld
mediante un enfoque mixto, descriptivo y exploratorio, utilizando una
metodologia no experimental transversal. Para la recoleccion de datos, se
emplearon técnicas cualitativas y cuantitativas, tales como entrevistas y
encuestas a los colaboradores del area de Talento Humano y personal
administrativo. Los resultados revelaron que, a pesar de la existencia de
algunos avances en los procesos de contratacion, persisten deficiencias
significativas, como la falta de procesos formales de evaluacion y difusion
de vacantes. Las conclusiones subrayan la necesidad urgente de mejorar los

métodos de seleccion, a través de la implementacion de pruebas de
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conocimientos y una mayor transparencia en los procedimientos de
reclutamiento, con el fin de optimizar la calidad del personal y contribuir a
la mejora continua de la organizacion.

El estudio titulado "El Reclutamiento y Seleccion del personal para
mejorar el Desempeiio Laboral en la empresa Equiagro de la ciudad de
Ambato", realizado por Cordova (2014), tuvo como objetivo determinar la
incidencia del proceso de reclutamiento y seleccion del personal en el
desempefio laboral dentro de la empresa Equiagro. La metodologia
empleada combiné un enfoque mixto, utilizando una investigacion de
campo y bibliografica. Se llevaron a cabo observaciones directas y
encuestas dirigidas a clientes internos y externos. Asimismo, se emplearon
enfoques exploratorios, descriptivos y correlacionales, con la aplicacion del
método de Chi Cuadrado para validar la relacion entre el sistema de gestion
del talento humano y el desempefio laboral. Como resultado, se evidencio
la necesidad de implementar un proceso estructurado de reclutamiento y
seleccion que garantice la contratacion de personal idoneo, optimizando asi
la eficiencia y competitividad del talento humano dentro de la empresa. En
conclusion, el estudio resalta la importancia de contar con herramientas de
gestion adecuadas para mejorar el desempefio laboral y generar beneficios

organizacionales a través de un proceso de seleccion adecuado.

15



2.2.Cientifico
2.2.1. Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal

El proceso de reclutamiento y seleccion es una fase fundamental de la gestion del
talento humano que permite atraer y contratar a los candidatos mas adecuados para

la organizacion.
Segun Chiavenato (2011), el reclutamiento del personal es:

[...] un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro
de la organizacion. En esencia, es un sistema de informacién mediante el
cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de RH oportunidades de
empleo que pretende llenar. Para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer
un contingente suficiente de candidatos que abastezca de manera adecuada
el proceso de seleccion. Es decir, la funcion del reclutamiento es
proporcionar la materia prima bésica (candidatos) para el funcionamiento

de la organizacion. (pag. 128)

Utilizar técnicas y procedimientos adecuados para atraer un numero suficiente de
candidatos calificados, garantiza un flujo constante de talento logrando optimizar
el proceso de seleccion y fortalecer la marca empleadora, lo que contribuye a la
mejora continua al disponer de una base de datos diverso de candidatos que se

ajusten a las necesidades de la cooperativa.

Ademas, Chiavenato menciona que la seleccion del personal es “buscar entre los
candidatos reclutados a los més adecuados para los puestos disponibles con la
intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi

como la eficacia de la organizacion” (Chiavenato, 2011, pag. 144).

Implementar un proceso de seleccion alineado al mejoramiento del desempeio
laboral fortalece la cultura organizacional, ya que se disminuye la rotacion de
personal y se logra un uso mas eficiente de los recursos, contribuyendo asi a la

mejora continua y al crecimiento sostenible en la cooperativa.
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2.2.1.1.Teorias sobre reclutamiento y seleccion de personal
e Teoria del Ajuste Persona-Entorno Laboral (Kristof, 1996)

De acuerdo con Kristof (1996) citado en Medina (2020), el Ajuste Persona-Entorno

de trabajo (PE) puede definirse como:

[...] la congruencia de las caracteristicas de un individuo y las su ambiente
de trabajo, existiendo asi una compatibilidad entre ambos. (...) Entre las
caracteristicas estudiadas, destacan los rasgos de personalidad, los valores,
las expectativas, los intereses y preferencias, las necesidades y motivos y

las habilidades, destrezas y conocimientos. (pag. 5)

La efectividad del proceso de seleccion depende de la alineacién entre las
caracteristicas del candidato y los valores, cultura y objetivos de la cooperativa, es

decir, un ajuste adecuado mejora la satisfaccion laboral y el desempefio.
o Teoria de los Recursos y Capacidades (Barney, 1991)

Desde el punto de vista de Barney (1991) citado en Ibarra & Suérez, (2002), en la

Teoria de los Recursos y Capacidades:

Existe una relacion funcional predeterminada entre los recursos de la
empresa y sus capacidades, pero los tipos, las cantidades y la calidad de los
recursos pueden colocar limitaciones sobre las rutinas organizativas y las
normas por las cuales son efectuadas. Sin embargo, una clave en las
relaciones entre recursos y capacidades es la habilidad de una organizacion
para alcanzar cooperacion y coordinacion entre equipos de personas. Esto
requiere que se motiven y socialicen a sus miembros en una forma que
conduzca al desarrollo de rutinas de funciones planas, siendo el estilo de la
organizacion, los valores, las tradiciones y el liderazgo estimulos
importantes para la cooperacion y el compromiso de sus miembros. (pag.

74)

En esta afirmaciéon se sostiene que los recursos humanos son una ventaja
competitiva si se gestionan adecuadamente. Un reclutamiento eficiente permite a

las empresas adquirir talento que contribuya a su diferenciacion en el mercado.
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e  Modelo de Atraccion-Seleccion-Retencion (Schneider, 1987)

Como afirma Schneider (1987) citado en Law (2009), la Teoria de Atraccion-

Seleccion-Retencion sostiene que:

1) las personas se sienten atraidas por organizaciones cuyos miembros son
similares a ellas en términos de personalidad, valores, intereses y otros

atributos;

2) las organizaciones tienen mas probabilidades de seleccionar a quienes
poseen conocimientos, habilidades y capacidades similares a los que

poseen sus miembros actuales; y

3) con el tiempo, quienes no encajan bien tienen mas probabilidades de

irse. (pag. 140)

Este modelo afirma que las organizaciones tienden a atraer y retener empleados
cuyas caracteristicas son similares a las de la cultura organizacional, lo que influye

en el éxito del proceso de seleccion.

2.2.1.2.Eficacia y eficiencia en los procesos de reclutamiento y seleccion de

personal

Para Chiavenato, la eficacia y eficiencia en los procesos de reclutamiento y

seleccion de personal son:

[...] dos fases de un mismo proceso: consecucion de recursos humanos para
la organizacion. El reclutamiento tiene como objetivos especificos,
suministrar materia prima para la seleccion: los candidatos. El objetivo
especifico de la seleccion es escoger y clasificar los candidatos mas
adecuados para satisfacer las necesidades de la organizacion. (Chiavenato,

2007, pag. 209)

En la actualidad, los procesos de reclutamiento y seleccion de personal son
esenciales para atraer nuevos talentos en cualquier organizacién, ya que las
empresas invierten recursos en el desarrollo de estos procesos, con el objetivo de
implementar nuevas estrategias y metodologias que aseguren la eficiencia y

efectividad al seleccionar e incorporar personal calificado que se ajuste a sus
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necesidades para de esta manera lograr una mejora continua en la cooperativa.
Como describe Bolafios (2020), en los procesos de reclutamiento y seleccion:

[...] la eficiencia es uno de los pilares fundamentales para su ejecucion,
teniendo en cuenta que el crecimiento agigantado de las organizaciones
presupone un proceso eficiente en donde debe apreciarse todas las
perspectivas influyentes en los procesos. Desde el reclutamiento, el
profesional debe considerar sus posibilidades para el cumplimiento de las
exigencias planteadas, evaluando recursos y tiempo... Finalmente, para
cumplir con el reclutamiento de manera eficiente, el proceso debe contar
con personal especializado que cumpla con este rol (reclutador), con el fin
de realizar dicho proceso teniendo en cuenta todas las variables
involucradas y, principalmente, cumpliendo con la eficiencia que requiere

el proceso. (pag. 140)

Este enfoque resulta relevante, ya que implementar un proceso eficiente permitiria
optimizar recursos y tiempos, garantizando asi la captacion de talento adecuado
para cubrir las vacantes. Ademas, contar con personal especializado en
reclutamiento contribuiria a un analisis integral, lo que fortaleceria el desempefio

organizacional y favoreceria la mejora continua en la cooperativa.

Ademas, Bolafios (2020) menciona que en los procesos de reclutamiento y

seleccion:

[...] la eficacia en estos procesos se evidencia en el cumplimiento del paso
a paso, involucrando los aspectos para un buen reclutamiento y proceso de
seleccion; el profesional no solamente busca las herramientas; las adectia
con el fin de que le permitan profundizar y analizar desde una mejor
perspectiva el perfil laboral y obtener buenos resultados. Un profesional
eficaz propone, facilita, busca, idealiza las herramientas y los procesos en
general; cumple a cabalidad con lo planteado y genera satisfaccion en los
resultados. Cuando estos procesos son eficaces, entonces hablamos de

calidad. (pag. 141)
Un enfoque eficaz no solo garantizaria una 6ptima seleccion del perfil laboral, sino

19



que también permitiria una evaluacion mds profunda de las competencias
requeridas, ya que implementar esta perspectiva contribuiria a fortalecer la calidad
del personal captado y, en consecuencia, a mejorar continuamente el desempeno

organizacional.
2.2.1.3.Calidad del talento captado

Para Chiavenato (1999) citado en Pacheco (2015), exhibe que la calidad del talento
humano estd determinada por elementos como “[...] La disciplina, la actitud
cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de realizacion y factores
operativos: conocimientos del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en

equipo, liderazgo” (pag. 23).

Esta definicion enfatiza en la importancia de evaluar no solo los conocimientos
operativos de los candidatos, sino también su actitud cooperativa, liderazgo e
iniciativa para fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y eficiente. Al
incorporar estos criterios en el proceso de reclutamiento y seleccion, se garantizaria
una mejor adecuacion al perfil laboral y se contribuiria a la mejora continua en el

desempefio organizacional.

Ademéas, Queipo & Useche (2002) citado en Pacheco (2015) concuerdan con la

definicion anterior, pues manifiestan que:

[...] el desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona,
debido a que este influye en las habilidades, motivaciones, trabajo en grupo,
capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales de cada

persona; asi como, la percepcion que se tenga del papel que se desempetio.
(pag. 23)

El implementar procesos de seleccion flexibles que consideren las diferencias
individuales, promuevan una cultura organizacional inclusiva y adaptable, la
capacitacion continua y al trabajo en equipo refuerza la necesidad de disenar
estrategias de desarrollo del talento que no solo aumenten la eficiencia operativa,

sino que también potencien el compromiso y la satisfaccion laboral.
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2.2.1.4.Marca empleadora

Segun Pérez (2016) citado en Guaman (2020) menciona que la marca empleadora

o employer branding es:

[...] una traduccion literal que a grandes rasgos no tiene mayor relevancia,
ya que todas las empresas son su propia marca y todas ellas ofrecen trabajo
a un mayor o menor nimero de personas. Por ello, profundizando algo mas,
actualmente este concepto es entendido coma una marca empleadora
ejemplar, es decir, se construye en torno a la empresa una imagen de si
misma que resulte atractiva tanto a nivel interno como externo cuya
finalidad es atraer, motivar y retener el talento, considerando este el activo

mas importante de una empresa. (pag. 22)

El Employer Branding es una estrategia fundamental para posicionar de manera
positiva la imagen de una organizacion, basada en la satisfaccion de sus empleados
y en las experiencias compartidas por los nuevos colaboradores, quienes influyen

en la percepcion externa de la empresa.

Avilés (2011) citado en Guaman (2020), sefiala que el Employer Branding implica
que los empleados adopten la imagen de marca y la proyecten tanto hacia los
clientes como dentro de la empresa. También se refiere a que integrar el Employer
Branding a la estrategia de Talento Humano ayuda a las empresas a atraer y retener
talento cualificado, fortaleciendo su imagen corporativa y aumentando su

competitividad en el mercado laboral. (Guaman, 2020, pag. 23)

El Employer Branding desempeia un papel crucial en el proceso de reclutamiento
y seleccion al influir directamente en la calidad del talento captado y en la
percepcion de la marca empleadora. Al proyectar una imagen positiva y alineada
con sus valores organizacionales, la cooperativa no solo atraeria candidatos
altamente calificados, sino que también mejoraria su retencion de talento, al generar
un sentido de pertenencia y compromiso en sus colaboradores. Ademas, integrar el
Employer Branding con una estrategia de diversidad en el proceso de seleccion
permitiria a la cooperativa fomentar un ambiente inclusivo, fortaleciendo su imagen

corporativa y aumentando su competitividad en el mercado laboral local. Esto
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contribuiria significativamente a la mejora continua en sus procesos de gestion del
talento humano, optimizando su eficiencia operativa y su sostenibilidad

organizacional.
2.2.1.5.Diversidad e inclusion

Dentro de una organizacion la diversidad e inclusion es un valor fundamental en las

cooperativas, ya que promueve la equidad y la inclusion en todos los niveles.

[...] la diversidad y la inclusion (D&I) es considerado hoy no solo una
cuestion moral o de recursos humanos, sino también de importancia
estratégica para impulsar el éxito econémico y competitivo de las empresas.
La D&I contribuye directamente a lograr la igualdad de oportunidades y de
trato en el lugar de trabajo en todas las etapas de la relacion laboral,
incluidas la contratacion, la retencion, la promociodn, la remuneracion y el
acceso a la formacion y al desarrollo de habilidades. (Tomei & France,

2022, pag. 21)

Implementar politicas efectivas de D&I en el proceso de reclutamiento y seleccion
no solo contribuiria a la igualdad de oportunidades en la cooperativa, sino que
también fortaleceria su marca empleadora al ser percibida como una organizacion
inclusiva y equitativa garantizando un trato justo y equitativo en todas las etapas
laborales. La cooperativa aumentaria la retencion de talento y mejoraria el
compromiso organizacional, factores clave para la mejora continua y la

sostenibilidad empresarial.

Para Tomei & France (2022), mencionan que la igualdad se enfoca en garantizar
que todas “las personas puedan prosperar en el trabajo, experimentando la igualdad
de oportunidades y de trato... todas las personas, independientemente de sus
caracteristicas personales, puedan participar y contribuir de acuerdo con sus

capacidades sin interferencias por discriminacion o sesgo” (pag. 28).

Crear un ambiente laboral inclusivo donde todos los colaboradores puedan
desarrollar su potencial sin discriminacion ni sesgos. Esto implica disefiar un
proceso de seleccion justo y equitativo, enfocado en evaluar competencias y

habilidades, independientemente de las caracteristicas personales de los candidatos.
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Al adoptar este enfoque, la cooperativa no solo optimizaria la calidad del talento
captado, sino que también fortaleceria su cultura organizacional, promoviendo una

mayor cohesion y productividad.

La diversidad en el lugar de trabajo se refiere a las similitudes y diferencias que
existen entre las personas y que pueden repercutir en las oportunidades y los
resultados del empleo y la empresa. La diversidad se refiere no solo a las similitudes
y diferencias relacionadas con caracteristicas personales como la edad, la
discapacidad, el género, la identidad de género, el origen étnico, la raza, la religion,
la orientacion sexual y las personas que viven con VIH, sino también a similitudes
y diferencias tales como los valores, los estilos de trabajo, las responsabilidades de

cuidado, los niveles jerarquicos y las funciones laborales. (Tomei & France, 2022,
pag. 21)

La diversidad en un sentido amplio, la cooperativa podria disefiar estrategias de
seleccion inclusivas, asegurando un equilibrio en las habilidades y experiencias de
los empleados. Esto no solo impulsaria la innovacion y creatividad al integrar
multiples perspectivas, sino que también fortaleceria su competitividad en un

entorno empresarial cada vez més diverso y globalizado.
2.2.2. Mejora Continua

En el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, la mejora continua es clave

para optimizar la calidad del talento captado y aumentar la eficiencia operativa.

La mejora continua, si se quiere, es una filosofia que intenta optimizar y aumentar
la calidad de un producto, proceso o servicio. Es mayormente aplicada de forma
directa en empresas de manufactura, debido en gran parte a la necesidad constante
de minimizar costos de produccion obteniendo la misma o mejor calidad del
producto...La Mejora Continua no solo tiene sentido para una empresa de
producciéon masiva, sino que también en empresas que prestan servicios es

perfectamente valida. (Flores, 2010)

En este contexto la mejora continua implica la busqueda de mejores métodos y
précticas que optimicen la atraccion y seleccion de candidatos, contribuyendo asi a

la eficiencia general de la cooperativa.
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Segun Esquivel (2017) citado en Garcia & Ormaza (2021), menciona que la
adaptacion a las necesidades del cliente y a los cambios del entorno es clave para el

€xito organizacional y mejora continua:

Toda organizacién en la busqueda continua de satisfaccion de sus clientes debe
adaptarse a las necesidades de los mismos y a los cambios generados por el entorno.
Con esta finalidad es imprescindible establecer una cultura organizacional basada
en la gestion por procesos de mejora continua para la identificacion, medicion,
analisis, mejora, implementacion y control de los procesos, con el fin de
mejorar la calidad de sus productos y/o servicios. (Garcia & Ormaza, 2021, pag.

406)

Aplicar la mejora continua en el proceso de reclutamiento y seleccién de personal
permitiria no solo captar talento altamente calificado, sino también ajustar
dindmicamente las estrategias de seleccion segun las exigencias del mercado
laboral. Ademas, al identificar, medir y analizar de manera continua el rendimiento
de los procesos de seleccion, la cooperativa podria optimizar su eficiencia
operativa, mejorar su marca empleadora y fortalecer su competitividad

organizacional.
2.2.2.1.Teorias sobre Mejora Continua
e Ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar) de Deming (1986)

Hay varias metodologias asociadas a la mejora continua; entre ellas estan el ciclo
PHVA de Deming consta de cuatro pasos: planificar, hacer, actuar y verificar. Este
ciclo permite evaluar y optimizar continuamente los procesos organizacionales,
asegurando un mejor desempefio y una mayor eficiencia operativa. Se aplica en
recursos humanos para actualizar los métodos de seleccion y formacion de

empleados.
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Ciclo PHVA de Deming

¢ Auditoria interna.

e|dear estrategias,
objetivos y metas.

* Asegurar viabilidad.

* Acciones de mejora
continua.

e Preventivas y

e Ejecutar planes
disefiados en base a
la planificacion.

- Mediciones y
monitorizacidn.

¢ Analisis de datos.

correctivas.

Fuente: Montesinos et al. (2020)
Realizado por: 1za, Victor

La mejora continua en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal permite
optimizar la productividad y crear una experiencia mas atractiva tanto para los
candidatos como para el equipo de seleccion, esto se puede lograr de manera
sencilla utilizando el Ciclo PHVA de Deming para evaluar y ajustar continuamente
las estrategias de reclutamiento y garanticen una seleccion de talento mas efectiva,

contribuyendo asi a la mejora continua en la cooperativa.
o Teoria del Aprendizaje Organizacional (Argyris & Schon, 1978)

El aprendizaje organizacional adquiere gran importancia debido a que la creacion
de conocimiento y la capacidad de aprender se han vuelto esenciales para el
desarrollo social y econdmico, especialmente en un entorno organizacional
dindmico donde el cambio constante es el inico permanente. Segin Argyris (2002)

citado en Perlo & De la Riestra (2005), mencionan que:

Las organizaciones aprenden cuando adquieren conocimientos, rutinas y estrategias
de cualquier tipo y a través de cualquier medio. Las organizaciones aprenden

independientemente de que estos aprendizajes potencien o inhiban su desarrollo.
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Ahora bien, el aprendizaje organizacional no es cualquier tipo de aprendizaje, sino
que se diferencia de éstos, en tanto implica una correccién y consecuentemente una

mejora en el desempefio de sus tareas. (pag. 422)

Implementar un proceso de reclutamiento y seleccion basado en el aprendizaje
organizacional en la cooperativa permitiria ajustar continuamente las estrategias de
seleccion en funcion de los resultados obtenidos. Ademas, una mejora destaca la
importancia de la capacitacion continua y la adaptabilidad en el entorno laboral al
fomentar una cultura de aprendizaje, se mejora el desempeio y la capacidad de

innovacion.
2.2.2.2.Eficiencia operativa

La eficiencia operativa se refiere a la capacidad de una organizacidon para maximizar
sus resultados utilizando la menor cantidad de recursos posibles, lo que implica

optimizar tiempos, reducir costos y mejorar la productividad.

“La eficiencia operativa de una maquina, area o seccion se define como el valor del
margen de contribucion bruto de esa unidad por unidad de tiempo” (Franco &

Velasquez, 2000, pag. 28).

El proceso para optimizar la eficiencia operativa se basa en una serie de etapas
estructuradas que permiten a las organizaciones identificar oportunidades de

mejora. Segun Franco & Velasquez (2000), menciona que existen 9 etapas:

Tabla 3
Etapas para mejorar la eficiencia operativa

Se seleccionan, capacitan y motivan a los integrantes de tres
tipos de grupos:

e  Grupo de comando: Incluye al gerente general y jefes

de area, quienes planifican la mejora, toman

decisiones sobre inversiones y capacitacion y

., monitorean indicadores de progreso. Se retnen
Conformacion y

Entrenamiento de semanalmente.
ETAPA Grupos y Equipos e Grupo de tarea: Integrado por jefes de seccion, un
I de Trabajo supervisor y un operario, se encarga de analizar y

aprobar propuestas de mejora. Liderado por el jefe de
area, se retine cada quince dias.

e Grupo operativo: Liderado por el supervisor,
identifica oportunidades de mejora y las implementa
tras la aprobacion del grupo de tarea. Se retne
semanalmente.

Estos grupos trabajan de forma coordinada y
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ETAPA
I

ETAPA
11

ETAPA
1A%

ETAPA

ETAPA
VI

ETAPA
v

ETAPA
VI

Identificacion de
Oportunidades

Busqueda de
Referentes y
Definicion de
Metas

Identificacion de
Oportunidades y
Definicion de
Metas

Evaluacion de
Oportunidades

Aplicacion de
Técnicas de
Andlisis y Solucion
de Problemas

Medicion de
Resultados

Verificacion de
Resultados

ascendente, garantizando que el grupo de comando
respalde todas las iniciativas de mejora.

Se utilizan herramientas de control para identificar areas de
mejora, tales como:

e Hojas de control de tiempos muertos, desperdicios y
rendimientos horarios, que permiten elaborar analisis
de Pareto.

e Formatos propuestos por el grupo de tarea y
completados por el grupo operativo para monitorear
el progreso e identificar oportunidades de manera
continua.

e Se investigan parametros de rendimiento para
establecer metas de mejora.

e Se utiliza informaciéon de gremios, bibliotecas y
asociaciones de referenciacion.

e Los grupos de comando y tarea colaboran en la
obtencion de datos comparativos para definir metas
realistas.

e Se seleccionan las oportunidades que impactan mas
la eficiencia operativa.

e Basandose en la referenciacion previa, se establecen
metas especificas.

e Participan el grupo de tarea y el grupo operativo en
esta fase.

El grupo de tarea evalua si existen oportunidades adicionales
de mejora:

e Si existen, se continuia con la Etapa V1.

e Sino existen, se retorna a la Etapa II para monitorear
y analizar nuevas oportunidades.

El grupo operativo implementa soluciones utilizando métodos
y procedimientos acordados.

e Se aplican técnicas de analisis para resolver el
problema seleccionado, garantizando la eficiencia en
la ejecucion.

Se analizan los resultados obtenidos y se comparan con las
metas establecidas:

e Se evalian indicadores de rendimiento para
determinar el impacto de las soluciones.

e Lamedicion precisa permite ajustar las estrategias en
caso de ser necesario.

e Si los resultados cumplen o superan las metas, se
procede a la estandarizacion en la Etapa IX.

e Sino se alcanzan las metas, se regresa a la Etapa VI
para reformular soluciones.
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ETAPA

Estandarizacion
X <

e Se disefian estandares y procedimientos

mantener los resultados mejorados.

e Se documentan procesos para garantizar
consistencia y sostenibilidad de las mejoras

alcanzadas.

eficiencia operativa se mantengan a largo plazo.

Fuente: Montesinos et al. (2020)
Realizado por: 1za, Victor

Este modelo de mejora establece un ciclo estructurado para optimizar la eficiencia
operativa mediante la coordinacion de grupos de trabajo, el analisis de datos y la
implementacién de soluciones efectivas. Al medir, verificar y estandarizar los

resultados, se garantiza una adaptacion continua a las demandas del entorno y una

mayor competitividad organizacional.

Figura 1

El modelo para mejorar la eficiencia operativa

Etapa l;
Conformacson y enbrenamsanto
die los grupos de trabajo,

Etapa lI:
ldentificaciin de oporumidades,
Etapa IN:

Bosqueda de raferantes
y definicidn de metas iniciales,

Etapa IV:
Saleccion de oporlunidades
y determinacidn de metas,

Etapa V1:
»| Técnicas de analisis

y solucion de problemas,

Etapa VIl
Medicidn de resuliados,
Etapa VIII:

verificacion de resultedos,

Mo

Lo resuliados
igualan o excedan
ratas?

Si

Etapa IX:
Estandanizacibn,

Fuente: Montesinos et al. (2020)
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2.2.2.3.Desarrollo del talento

Las tendencias actuales buscan mejorar la eficiencia operativa y los procesos
organizacionales, al mismo tiempo que promueven el bienestar personal y el
crecimiento profesional de los empleados asi adaptandose de manera agil a las

transformaciones del entorno.

“La gestion del talento humano busca formalizar una alianza estratégica empresa-
trabajadores al generar talentos con desarrollo de carrera, movilidad, flexibilidad y
mayor empleabilidad; el beneficio es ganar-ganar, tanto para la empresa como para

el colaborador” (Vallejo, 2015, pag. 33).

Un proceso eficiente facilita la identificacion y retencion de talentos con potencial
de desarrollo y adaptabilidad. Esto contribuye no solo a la satisfaccion laboral, sino
también al crecimiento sostenible de la empresa al alinear los objetivos

organizacionales con las expectativas profesionales de los empleados.

Ademas, Vallejo (2015) considera que el desarrollo del talento humano es esencial,
ya que:

[...] la Unica ventaja competitiva que puede diferenciar a una empresa de
otra es la capacidad que tienen las personas dentro de la organizacion de
adaptarse al cambio. Esto se logra mediante el fortalecimiento de la
capacitacion y el aprendizaje continuo en las personas a fin de que la
educacidn y experiencias sean medibles y, mas aun, valorizadas conforme

al sistema de competencias. (pag. 33).

Los candidatos que buscan un puesto dentro de una organizacion no solo deberian
cumplir con los requisitos del puesto, sino que también deben demostrar la
capacidad de aprendizaje continuo y flexibilidad ante cambios. Esto asegurara que
la cooperativa pueda innovar y responder eficazmente a las demandas del mercado,

fortaleciendo asi su competitividad y sostenibilidad.
2.2.2.4.Innovacion y adaptabilidad

La innovacion es esencial para el éxito empresarial, por lo que resulta crucial

establecer un entorno laboral que promueva la creatividad. Para Gao et al. (2023)
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citado en Goémez & Ochoa (2024) consideran que desde una perspectiva
organizacional “[...] la adaptabilidad e innovacion son caracteristicas que poseen
las empresas manufactureras (EM), aspectos cruciales al posicionarse como un

sector clave en términos econdémicos (pag. 82).

Esto se consigue al impulsar el desarrollo profesional y brindar autonomia a los
empleados, lo cual fomenta ideas novedosas. Ademas, la implementacion de
tecnologias avanzadas, como la inteligencia artificial y el andlisis de datos,

contribuye a optimizar los procesos internos.

“Para algunas EM la adaptacion es el punto clave, ya que van creciendo
exponencialmente para lograr responder a las demandas de la sociedad y los
proveedores... adaptandose de manera rapida y efectiva a los cambios” (Gomez &

Ochoa, 2024, pag. 82).

Ademas, Gomez & Ochoa (2024) consideran que es “ideal para fomentar relaciones
interorganizacionales y brindar paso a nuevas practicas del recurso humano al
adoptar comportamientos innovadores; asimismo, trabaja para optimizar recursos y

capacidades de los empleados” (pag. 83).

Contar con talento flexible y adaptable permite a las organizaciones ajustar sus
estructuras y procesos para enfrentar nuevos desafios y aprovechar oportunidades.
Una gestion del talento alineada con esta adaptabilidad no solo responde a las
exigencias del mercado, sino que también impulsa la mejora continua en la

eficiencia operativa y la innovacion organizacional.
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2.3.Conceptual
2.3.1. Reclutamiento Interno

Cabrera (2022, pag. 19) menciona que “el reclutamiento interno es una manera de
muchas organizaciones cuando existen vacantes y se cubren mediante la
reubicacion de personal de la misma institucion, estos trabajadores pueden ser

trasladados o ascendidos segun sea la tendencia interna”.
2.3.2. Reclutamiento externo
Para Basurto & Yoza (2022)

el reclutamiento externo es aquel cuando la empresa requiere tapar una
vacante dentro de la organizaciéon e indaga candidatos fuera de dicha
institucion a través de anuncio, bosa de trabajo, consultorias etc., la empresa
busca candidatos idoneos y empiezan con evaluacion de su hoja de vida ya
que en esta se puede ver reflejado la experiencia, habilidades en la que la
organizacion este buscando un perfil més elevado con conocimientos y

perspectivas nuevas para obtener una ventaja a corto plazo (pag. 135).
2.3.3. Descripcion del puesto o vacante
Segun Orta (2019)

Es un documento formal derivado de los anélisis de puestos que describe las
tareas y actividades que deberd desarrollar el empleado, asi como el
producto final que se generard. Ademas, especifica los estandares minimos
de competencia que se necesitan para desempefiar un empleo. La
descripcion del puesto también menciona el perfil del personal y el criterio

que se utilizara para evaluar los candidatos (pag. 35).
2.3.4. Evaluacion del Desempeiio
En concordancia con Fiallos (2017)

Es un medio que permite detectar problemas de supervision de personal, de
integracion del empleado a la empresa o al puesto que ocupa actualmente,

de falta de aprovechamiento de empleados con un potencial mas alto que el
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exigido para el puesto, de motivacion, etc (pag. 18).

La evaluacion del desempefio es un proceso que permite detectar cuales son los
empleados con mayores potenciales y los que ain no las han desarrollado en su

totalidad, permitiendo a los directivos tomar decisiones acordes a los resultados.
2.3.5. Productividad
Ramirez et al. (2022), considera que la productividad

[...] es la condicion o habilidad de ser productivos, como una herramienta
de orientacioén a la gestion de un sistema productivo, indicando que los
recursos que disponga la empresa (mano de obra, el capital, los materiales
y la energia) se utilicen de forma objetiva, es decir, la empresa debe
encontrar la relacion existente entre los productos, bienes o servicios y los
recursos disponibles para su proceso productivo, por tanto, se combina la

eficacia, la utilizacion de los recursos y con la eficiencia (pag. 192).
2.3.6. Innovacion
Para Rajapathirana & Hui (2018),

La capacidad de innovacion en la empresa es un activo valioso para generar
ventajas competitivas y es necesaria para la implementacion estratégica, es
decir que es la base de los procesos principales de la empresa. Esta esta
presente en las diferentes practicas organizativas, como el desarrollo de
nuevos productos, la incorporacion de nuevas tecnologias a los productos,
la generacion y adopcion de procesos para satisfacer necesidades futuras y

responder adecuadamente a los cambios del entorno y la competencia (pag.

48).
2.3.7. Retencion de talento
La retencion de talento para Nolazco & Rodriguez (2020)

[...] es la capacidad de una organizacion para mantener a sus empleados
clave a lo largo del tiempo en el marco del proceso de reclutamiento y

seleccion, la retencion es un objetivo crucial, ya que implica seleccionar a
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personas que se identifiquen con la organizacidén y sus objetivos a largo

plazo (pag. 257).
2.3.8. [Estrategias de retencion
Garcés et al. (2016)

La retencion de empleados es una practica que recientemente ha tomado
gran fuerza al interior de las organizaciones, ya que permite identificar
individuos ubicados en cargos claves dentro de la empresa y realizar

acciones que se orienten a que permanezcan en la misma (pag. 108).
2.3.9. Admision de aspirantes
Segun lo mencionado por la Red de empresas inclusivas de Costa Rica (2015)

La funcion de admision consiste en el reclutamiento, seleccion, contratacion
e introduccion del personal mas idoneo para los puestos de trabajo de una
organizacion. Incluye investigar previamente las necesidades de la
organizacion, realizar un proceso de seleccion que evalue las aptitudes de
los candidatos, y establecer programas de capacitacion e induccion para los

nuevos empleados (pag. 4).
2.3.10. Optimizacion del proceso de seleccion
Tomala (2023) define la optimizacion de procesos como

[...] una combinacion de pasos, que incluyen: identificar, reconsiderar,
implementar, automatizar, y monitorear. Los beneficios de los métodos de
optimizacion pueden ser: reducir los riesgos, mas consistencia, mejorar
calidad, agilizar operaciones, mejorar la gestion de recursos, recortar costos
innecesarios, incrementar produccién, minimizar errores futuros y reducir

problemas (pag. 1).
2.3.11. Uso de tecnologia

Para Vallejo et al. (2022) el uso de tecnologias permiten identificar situaciones
potenciales de riesgo o conductas indebidas de los trabajadores lo que debe

conllevar una mayor proteccion y una disminucion de situaciones peligrosas en el
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entorno laboral (pag. 1042).
2.3.12. Evaluaciones por competencias

Morales et al. (2020, pag. 48) dice que las evaluaciones por competencias ‘“‘sirve
para evaluar conocimientos, habilidades de pensamiento, habilidades
psicomotrices, procedimientos que pueden ser claramente divididos, productos

terminados y actitudes”.
2.3.13. Retroalimentacion y mejora
Para Morales Chicana et al. (2023)

La retroalimentacion es una de las estrategias mas efectivas e inmediatas en la
evaluacion y progreso del aprendizaje porque permite obtener de manera
auténoma, informacién imperceptible de como optimizar su desempeiio futuro
y sus estrategias de aprendizaje conllevandole a aprendizajes significativos y

profundos.

34



2.4.Legal

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal para la mejora continua en
Ecuador en este caso de la cooperativa Juan Pio de Mora, como en muchos otros
paises, esta regulado por un marco legal que busca garantizar el cumplimiento de
los derechos laborales, la equidad, la no discriminacién y el respeto a los derechos
fundamentales la cooperativa Juan Pio de Mora, ubicada en la provincia de Bolivar,

Ecuador, durante el afio 2024.
2.4.1. Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucién de la Republica del Ecuador, como norma suprema del pais,
establece principios fundamentales que deben ser respetados en cualquier proceso

de contratacion y seleccion de personal:

Igualdad y no discriminacion (Art. 11, numeral 2): Este articulo establece que
todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos. En este sentido,
los procesos de reclutamiento y seleccion deben ser equitativos, evitando cualquier
tipo de discriminacion basada en género, etnia, religion, orientacion sexual,

discapacidad u otros motivos prohibidos.

Derecho al trabajo y no discriminacion (Art. 33): Este articulo consagra el
derecho de todas las personas a acceder a un trabajo digno, en condiciones justas,
sin ningun tipo de discriminacion. En este sentido, el proceso de reclutamiento y

seleccion debe ser inclusivo y respetar la diversidad.

Igualdad de oportunidades (Art. 66, numeral 11): Garantiza la igualdad de
oportunidades en el acceso a puestos de trabajo, lo que implica que los procesos de

seleccion deben ser transparentes, imparciales y basados en méritos.

Derecho a la estabilidad laboral (Art. 325): El proceso de contratacion debe
respetar el derecho a la estabilidad laboral, lo que implica que el reclutamiento y la
seleccion deben buscar perfiles que puedan integrarse de manera estable y duradera

en la organizacion.
2.4.2. Codigo de Trabajo del Ecuador

El Coédigo de Trabajo regula las relaciones laborales entre empleadores y
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empleados, incluyendo los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

Algunas disposiciones relevantes son:

Contratacion por méritos (Art. 42): El Codigo establece que las contrataciones
deben basarse en el principio de idoneidad y competencia profesional la cooperativa
Juan Pio de Mora debe garantizar que su proceso de seleccion esté orientado a

seleccionar candidatos en funcidn de sus capacidades y méritos.

Prohibicién de discriminacion laboral (Art. 11): El articulo prohibe cualquier
forma de discriminacion por razones de sexo, raza, religion, orientacién sexual,
discapacidad, entre otros. Esto refuerza la obligacion de la cooperativa de llevar a
cabo procesos de seleccion justos y equitativos, garantizando la inclusion de todos

los sectores sociales.

Contratacion de personas con discapacidad (Art. 42.1): Establece que las
empresas con mas de 25 empleados deben contratar al menos un 4% de personas
con discapacidad la cooperativa Juan Pio de Mora debe cumplir con esta normativa

en su proceso de seleccion, integrando politicas de inclusion laboral.
2.4.3. Ley Organica de Regulacion y Control del Poder de Mercado

Esta ley incluye disposiciones que protegen a los trabajadores de practicas
monopdlicas y fomenta la competencia en igualdad de condiciones dentro del
mercado laboral. En el proceso de seleccion de personal, se deben evitar practicas
que limiten la competencia justa o que favorezcan a ciertos grupos en detrimento

de otros.
2.4.4. Ley Orgdanica de Economia Popular y Solidaria

La Ley Organica de Economia Popular y Solidaria (LOEPS) regula el
funcionamiento de las cooperativas en Ecuador, incluidas las de ahorro y crédito,
como la cooperativa Juan Pio de Mora esta ley contempla principios y directrices
relacionados con la gestion de las cooperativas, incluyendo el proceso de seleccion

de personal, bajo los siguientes criterios:

Transparencia en la gestion: La ley exige que las cooperativas operen con

transparencia, lo que implica que los procesos de reclutamiento y seleccion deben
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ser claros, abiertos y accesibles para los interesados, garantizando la equidad y el

acceso a todas las personas que cumplan con los requisitos.

Participacion democratica: Promueve la participaciéon de los miembros de la
cooperativa en la toma de decisiones, lo que puede extenderse a la participacion en

los procesos de seleccion del personal clave.

Fomento de la inclusion social: La LOEPS también promueve la inclusion social
y el desarrollo econdmico equitativo, lo que refuerza la necesidad de aplicar

principios de equidad en la contratacion.

2.4.5. Ley Orgdnica de Servicio Publico (LOSEP) y Normativa para el Sector

Financiero

Si bien la LOSEP regula a las instituciones publicas, las cooperativas del sector
financiero deben alinearse con algunas disposiciones relativas a la contratacion de
personal, en particular aquellas relacionadas con la ética, transparencia y promocion
de la eficiencia la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria (SEPS), como
ente regulador del sector cooperativo en Ecuador, establece directrices relacionadas
con la gestion de talento humano en cooperativas, incluyendo la importancia de
contar con politicas claras para la seleccion de personal en los cargos estratégicos,

como gerencias y otros puestos de alta responsabilidad.
2.4.6. Normas internacionales aplicables

Ecuador ha ratificado convenios internacionales de la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), que también son aplicables en el contexto de reclutamiento y

seleccion. Entre los mas relevantes se encuentran:

Convenio sobre la Igualdad de Oportunidades y de Trato (C111): Establece la
eliminacion de toda forma de discriminacion en el empleo, garantizando que los

procesos de seleccion se desarrollen en condiciones justas e igualitarias.

Convenio sobre la Promocion del Empleo: Este convenio insta a los Estados a
desarrollar politicas activas que promuevan el pleno empleo y el acceso a un trabajo
digno para todos, lo que implica que las cooperativas deben contribuir a este

objetivo mediante procesos de seleccion que promuevan el acceso al empleo.
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2.4.7. Reglamento Interno de Trabajo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“Juan Pio de Mora” Ltda.

Art. 9.- Se consideran empleados o trabajadores de las personas que, por su
educacion, conocimientos, formacion, experiencia, habilidades y aptitudes, luego
de haber cumplido con los requisitos de seleccion e ingreso, establecidos en la ley,
reglamentos, resoluciones del Ministerio de Trabajo, presten servicios con la

relacion de dependencia en las actividades propias de la Cooperativa.

Art. 10.- La admision e incorporacion de nuevos trabajadores, sea para suplir
vacantes o para llenar nuevas necesidades de la Cooperativa es de exclusiva
potestad del Representante Legal; como parte del proceso de seleccion, la
Cooperativa podra exigir a los aspirantes la rendicion de pruebas tedricas o practicas
de sus conocimientos, ¢ incluso psicologicas de sus actitudes y tendencias, sin que
ello implique la existencia de relacion laboral alguna. El contrato de trabajo, en
cualquiera de clases que se encuentre debida y legalmente suscrito e inscrito, sera
el unico documento que faculta al trabajador a ejercer su puesto de trabajo como
dependiente de la Cooperativa, antes de dicha suscripcion serd considerado

aspirante a ingresar.

Art. 11.- El aspirante que haya sido declarado apto para cumplir las funciones
inherentes al puesto, en forma previa a la suscripcion del contrato correspondiente,
debera llenar un formulario de datos personales del trabajador, entre los cuales se
hara constar la direccion de su domicilio permanente, los nimeros telefénicos que
faciliten su ubicacion y numeros de contacto, referencias para prevenir
inconvenientes por cambios de domicilio. Para la suscripcion del contrato de
trabajo, el aspirante seleccionado deberd presentar los siguientes documentos

actualizados:
a) Hoja de vida actualizada.
b) Al menos dos certificados de honorabilidad.

¢) Exhibir originales y entregar 2 copias legibles y a color de la cédula de
ciudadania, certificado de votacién, y, licencia de manejo cuando

corresponda.
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d) Presentar los originales y entregar copias de los certificados o titulos

e) legalmente conferidos, con el correspondiente registro de la autoridad

publica competente.
f) Partida de matrimonio y el nacimiento de sus hijos segun el caso.
g) Dos fotografias actualizadas tamafio carné

h) Formulario de Retenciones en la Fuente del Impuesto a la Renta (No. 107);

conferido por el ultimo empleador.
i) Certificados de trabajo y honorabilidad.

En lo posterior, el trabajador informara, por escrito y en un plazo maximo de
cinco dias laborables, al departamento de Talento Humano respecto de cambios
sobre la informacion consignada en la compaiiia, de no hacerlo dentro del plazo
sefalado se considerara falla grave. La alteracion o falsificacion de documentos
presentados por el aspirante o trabajador constituye falla grave que faculta al
empleador a solicitar visto bueno ante el Inspector del Trabajo competente; sin
perjuicio, de la obligatoria remision de la informacion y documentos a las
autoridades penales que corresponda.

Art. 12.- Los aspirantes o candidatos deberan informar al momento de su
contratacion si son parientes de trabajadores de la Cooperativa, hasta el cuarto
grado de consanguinidad y segundo de afinidad.

2.4.8. Legislacion Especifica de Cooperativas:

Codigo Organico de la Economia Social del Conocimiento y del Trabajo: Esta
ley establece los principios generales de las cooperativas, sus formas de
organizacion, derechos y obligaciones de sus miembros, asi como los requisitos

para su constitucion y funcionamiento.
Reglamento General a la Ley Organica de la Economia Social del

39



Conocimiento y del Trabajo: Este reglamento detalla las disposiciones necesarias
para la aplicacion de la ley, incluyendo aspectos relacionados con la administracion,

gestion y control de las cooperativas.

Estatutos de la Cooperativa Juan Pio de Mora: Los estatutos de la cooperativa son
un documento fundamental que establece su estructura interna, organos de

gobierno, funcionamiento y las normas que rigen las relaciones entre sus miembros.
2.4.9. Legislacion Laboral General:

Codigo del Trabajo: Este cddigo contiene las normas bésicas que regulan las
relaciones laborales en el Ecuador, incluyendo los derechos y obligaciones de los
trabajadores y empleadores, los contratos de trabajo, la remuneracion, las

condiciones de trabajo, la seguridad social, etc.

Reglamento General a la Ley Organica de Trabajo: Este reglamento
complementa al Cdodigo del Trabajo y detalla los procedimientos para la aplicacion

de sus disposiciones.

Convenios Colectivos: Si la Cooperativa Juan Pio de Mora tiene convenios
colectivos suscritos con sus trabajadores, estos deben ser considerados, ya que
prevalecen sobre las normas generales del Codigo del Trabajo en lo que a ellos se

refiere.
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CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1.Tipo de investigacion
3.1.1. Investigacion Descriptiva

De acuerdo con Hernandez (2014) “una investigacion descriptiva se centra en
observar, analizar y describir las caracteristicas de un fenémeno o proceso en su
contexto” (pag. 34). El objetivo es comprender como se lleva a cabo el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal dentro de la cooperativa y como contribuye

a la mejora continua.

En este tipo de investigacion no se pretende modificar ni intervenir el proceso, se
busca describirlo tal como es, se exploran las etapas, las herramientas utilizadas,
los actores involucrados y las percepciones de los empleados sobre la eficiencia y

efectividad del proceso.
3.1.2. Investigacion Exploratoria

Para Arias & Covinoso (2021), “la investigacion exploratoria tiene como objetivo
obtener un primer acercamiento al problema, especialmente cuando no existe

mucha informacién disponible sobre el tema” (pag. 56).

Por ende, en esta investigacion el propdsito serd explorar las percepciones de los
empleados y los reclutadores sobre los procesos de seleccion de personal y sus areas

de mejora.
3.1.3. Investigacion Correlacional

Medina et al. (2023) menciona que “las investigaciones correlacionales exploran la
relacion entre dos o mas variables sin manipularlas™ (pag. 78). Esto se ajusta a
nuestra investigacion, pues se examinara como las caracteristicas del proceso de
reclutamiento impactan en la mejora continua de la cooperativa, pero sin inferir

relaciones causales directas.
3.2.Enfoque de la investigacion

El enfoque adoptado para este estudio es mixto, ya que combina métodos

cualitativos y cuantitativos para obtener una comprension mas rica y completa del
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fenomeno estudiado (Hernandez et al., 2014, pag. 55).
3.2.1. Enfoque Cualitativo
De acuerdo con Arias & Covinoso (2021),

“este enfoque permite captar la riqueza de los datos no numéricos, como las
motivaciones, expectativas y barreras percibidas en el proceso de seleccion
de personal, las entrevistas semiestructuradas y los grupos focales seran las

principales herramientas utilizadas para recoger informacion en esta fase”
(pag. 67).

El enfoque cualitativo se emplea para explorar en profundidad las experiencias,
percepciones y opiniones de los reclutadores, responsables de seleccion y

empleados de la cooperativa
3.2.2. Enfoque Cuantitativo
Segun Medina et al. (2023),

“este enfoque se basa en la recoleccion de datos numéricos a través de
encuestas estructuradas, lo que permite obtener informacion estandarizada
que puede ser analizada objetivamente, se utilizardn herramientas
estadisticas para identificar tendencias, correlaciones y areas de mejora en

los procesos de reclutamiento y seleccion” (pag. 99).

El enfoque cuantitativo se aplica para medir y analizar de forma estadistica
variables como el tiempo de contratacion, la rotacion de personal y la eficiencia del

proceso de seleccion.
3.3.Métodos de Investigacion

La investigacién emplea un enfoque deductivo y descriptivo que permite estructurar
el andlisis y la interpretacion de los datos con base en teorias previamente
establecidas sobre el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 72).
3.3.1. Método Deductivo

Este enfoque tal como lo expone Hernandez (2014, pag. 72), este método busca
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validar las premisas generales y teorias sobre los procesos de reclutamiento,
demostrando como estos impactan directamente en la mejora continua y el
desempefio organizacional, lo que a su vez contribuye a la eficiencia y

competitividad de la cooperativa.
3.3.2. Método Descriptivo

Medina et al. (2023, pag. 102), menciona que en este tipo de investigacion, se busca
identificar y describir las caracteristicas, elementos y actores involucrados en el
proceso sin manipular las variables, tal como lo siendo fundamental porque permite
obtener una vision clara y organizada de como se desarrollan los procesos sin tratar

de influir ni cambiar las condiciones de la investigacion.
3.4.Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos

Para llevar a cabo esta investigacion, se emplearan una combinacion de técnicas
cualitativas y cuantitativas que permitan obtener informaciéon completa y precisa
sobre los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en la Cooperativa Juan

Pio de Mora.
3.4.1. Encuestas

Se utilizaran encuestas estructuradas para recopilar datos cuantitativos de una

muestra representativa de empleados y reclutadores de la cooperativa.

Las encuestas estan disefiadas para evaluar diversas variables relacionadas con la
eficiencia, la percepcion sobre la calidad del proceso de seleccion, el tiempo de

contratacion y la satisfaccion con las decisiones de reclutamiento.
3.4.2. Entrevistas Semiestructuradas

Las entrevistas semiestructuradas se llevaran a cabo con los reclutadores,

responsables de seleccion y algunos empleados clave dentro de la cooperativa.

La flexibilidad de las entrevistas semiestructuradas posibilita que los entrevistados
puedan expresar sus opiniones de manera detallada, lo que permite identificar tanto

los aspectos positivos como los negativos del proceso.
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3.4.3. Analisis de Documentos Internos

Se revisaran documentos internos de la cooperativa, como los manuales de
procedimientos de seleccion, las politicas de reclutamiento y los informes de

desempefio de los empleados.

Estos documentos proporcionaran una base de datos adicional que ayudara a
comparar las practicas formales de seleccion con la percepcion de los participantes

y los resultados obtenidos en las encuestas y entrevistas.
3.5.Universo, Poblacion y Muestra
3.5.1. Universo

El universo de la investigacion esta compuesto por un total de 45 funcionarios de
la Cooperativa Juan Pio de Mora, quienes forman parte del personal de la
cooperativa en las diferentes areas involucradas como el personal administrativo

como a los reclutadores y responsables de seleccion.
3.5.2. Poblacion

La poblacion esta constituida por los 20 funcionarios, la cual esta compuesta por
los reclutadores, responsables del area de Talento Humano, asi como los empleados
de diversas areas de la cooperativa que han sido parte del proceso de seleccion de

personal o que tienen conocimiento directo del mismo.
3.5.3. Muestra

Para la muestra, se seleccionaran 100% de los funcionarios de la poblacion, esta
muestra se seleccioné mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia,
debido a las caracteristicas especificas de la investigacion y la disponibilidad de los

participantes.
3.6.Procesamiento de la Informacion

El procesamiento de la informacion en esta investigacion se llevard a cabo
utilizando Excel y SPSS para analizar los datos cuantitativos obtenidos de las
encuestas. En primer lugar, se organizaran y tabularan los datos en Excel para luego

realizar representaciones graficas que faciliten la comprension visual de los
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resultados. Posteriormente, los datos se importaran a SPSS, donde se llevara a cabo
un analisis de correlacion con el fin de explorar las relaciones entre variables clave,
como la eficiencia del proceso de seleccion, la satisfaccion con los resultados y el
tiempo de contratacion. Ademas, se utilizara un analisis de contenido para procesar
los datos cualitativos obtenidos de las entrevistas, permitiendo identificar patrones
y temas recurrentes que ayudaran a comprender las percepciones y experiencias de

los participantes en relacion con el proceso de seleccion.
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CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Encuesta
4.1.1. Anadalisis e interpretacion de la encuesta

JConsidera que el tiempo empleado para contratar nuevo personal es

adecuado?

Tabla 4
Tiempo empleado para contratar nuevo personal
Respuesta  Frecuencia Porcentaje

Si 15 75%

Talvez 3 15%

No 2 10%
Total 20 100%

Realizado por: 1za, Victor

Grifico 2.
Tiempo empleado para contratar nuevo personal.

mSi
H Talvez

No

Realizado por: 1za, Victor

Analisis e Interpretacion

En la encuesta, el 75% de los encuestados considera que el tiempo empleado para
contratar nuevo personal es adecuado, un 15% de los participantes se muestra
indeciso, finalmente, un 10% considera que el tiempo de contratacion no es

adecuado.

La percepcion general sobre el tiempo de contratacion es positiva, lo que indica
que, en su mayoria, el proceso de seleccion es eficiente y se ajusta a las expectativas
de los involucrados. No obstante, la incertidumbre de algunos participantes sugiere
que existen factores que podrian estar afectando su experiencia, como variabilidad

en los plazos dependiendo del cargo o area, la pequefia proporcion de insatisfaccion
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puede reflejar areas especificas donde se podrian realizar ajustes para optimizar el
tiempo de respuesta y mejorar la experiencia de los participantes en el proceso de

contratacion.
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.Se respetan los plazos establecidos en las etapas del reclutamiento y seleccion?

Tabla 5
Plazo de reclutamiento

Respuesta  Frecuencia Porcentaje

Si 16 80%

Talvez 2 10%

No 2 10%
Total 20 100%

Realizado por: 1za, Victor

Grafico 3.
Plazo de reclutamiento

mSi
H Talvez

No

Realizado por: 1za, Victor

Analisis e Interpretacion

En la encuesta, el 80% de los encuestados considera que los plazos establecidos en
las etapas del reclutamiento y seleccion se respetan, un 10% se muestra indeciso, y

el 10% restante considera que los plazos no se respetan.

La mayoria de los encuestados percibe que los plazos establecidos para las etapas
de reclutamiento y seleccion se cumplen adecuadamente, lo que indica que, en
general, el proceso se lleva a cabo dentro de los tiempos esperados, sin embargo, la
incertidumbre de algunos participantes sugiere que podria haber variabilidad o falta
de claridad en algunos casos, la pequefia proporcién que considera que los plazos
no se respetan podria indicar areas especificas en las que se deben hacer ajustes
para asegurar que todos los aspectos del proceso se lleven a cabo con la misma

eficiencia y dentro del marco de tiempo establecido..
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.Cree que la cooperativa busca reducir los costos por contratacion sin afectar

la calidad?

Tabla 6
Costo de contratacion

Respuesta  Frecuencia Porcentaje

Si 7 35%

Talvez 9 45%

No 4 20%
Total 20 100%

Realizado por: 1za, Victor

Griafico 4
Costo de contratacion

mSi
H Talvez

No

Realizado por: 1za, Victor

Analisis e Interpretacion

En la encuesta, el 35% de los encuestados considera que la cooperativa busca
reducir los costos por contratacion sin afectar la calidad, un 45% se muestra
indeciso, y un 20% considera que la cooperativa no busca reducir los costos sin

sacrificar la calidad.

Aunque la mayoria de los encuestados no estd completamente segura sobre la
efectividad de las estrategias para equilibrar la reduccion de costos y la calidad, la
percepcion positiva de algunos participantes sugiere que la cooperativa esta
implementando esfuerzos para mejorar la eficiencia en la contratacion, sin
embargo, la indecision de una parte significativa de los encuestados podria indicar
falta de claridad o comunicacion sobre las acciones tomadas, la pequefia proporcion
que cree que los costos afectan la calidad refleja que podria haber 4reas de mejora
en la forma en que se manejan los costos sin comprometer el proceso de seleccion

o la calidad de los candidatos.
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.Cree que los candidatos seleccionados tienen las competencias necesarias

para sus roles?

Tabla 7
Seleccion de candidatos.

Respuesta  Frecuencia Porcentaje

Si 12 60%

Talvez 6 30%

No 2 10%
Total 20 100%

Realizado por: Iza, Victor

Grafico 5
Seleccion de candidatos.

mSi
H Talvez

No

Realizado por: 1za, Victor

Analisis e Interpretacion

En la encuesta, el 60% de los encuestados considera que los candidatos
seleccionados tienen las competencias necesarias para sus roles, un 30% se muestra
indeciso, y el 10% restante considera que los candidatos no tienen las competencias

necesarias.

La mayoria de los encuestados percibe que los candidatos seleccionados tienen las
competencias adecuadas, lo que indica que el proceso de seleccion generalmente
cumple con los estandares de calidad esperados, sin embargo, la indecision de un
porcentaje significativo de participantes podria sefialar la necesidad de mejorar la
comunicacion sobre los criterios de seleccion o de implementar una evaluacion mas
rigurosa de las competencias, la pequefia proporcion que considera que los
candidatos no tienen las competencias necesarias refleja que podria haber areas en
las que el proceso de seleccion debe ser ajustado para asegurar que todos los

candidatos sean plenamente adecuados para sus roles.
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,El proceso de seleccion incluye una evaluacion precisa de las habilidades de

los candidatos?

Tabla 8
Proceso de seleccion.

Respuesta  Frecuencia Porcentaje

Si 10 50%

Talvez 7 35%

No 3 15%
Total 20 100%

Realizado por: 1za, Victor

Grafico 6
Proceso de seleccion.

mSi
H Talvez

No

Realizado por: 1za, Victor

Analisis e Interpretacion

En la encuesta, el 50% de los encuestados considera que el proceso de seleccion
incluye una evaluacion precisa de las habilidades de los candidatos, un 35% se
muestra indeciso, y un 15% considera que el proceso no incluye una evaluacion

precisa de las habilidades.

La percepcion de que el proceso de seleccion incluye una evaluacion precisa de las
habilidades es positiva para la mitad de los encuestados, lo que indica que el proceso
de evaluacion estd funcionando en gran medida como se espera, sin embargo, la
indecision de una parte significativa de los participantes sugiere que podrian existir
inconsistencias o falta de claridad en la manera en que se lleva a cabo la evaluacion,
la pequefia proporcion que no considera que se evaluen las habilidades
adecuadamente podria senalar dreas de mejora en las técnicas o herramientas

utilizadas para asegurar una evaluacion mas precisa y efectiva.
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JPercibe que la cooperativa es vista como un empleador atractivo en el

mercado laboral?

Tabla 9
Mercado laboral.

Respuesta  Frecuencia Porcentaje

Si 8 40%

Talvez 6 30%

No 6 30%
Total 20 100%

Realizado por: 1za, Victor

Grafico 7
Mercado laboral.

mSi
H Talvez

No

Realizado por: 1za, Victor

Analisis e Interpretacion

En la encuesta, el 40% de los encuestados considera que la cooperativa es vista
como un empleador atractivo en el mercado laboral, un 30% se muestra indeciso, y
otro 30% considera que la cooperativa no es percibida como un empleador

atractivo.

La percepcion de que la cooperativa es vista como un empleador atractivo es
dividida, con una parte significativa que tiene una vision positiva, pero también con
una proporcion considerable que duda o considera que la cooperativa no es atractiva
en el mercado laboral, lo que sugiere que podria haber una falta de comunicacion
sobre los beneficios o las ventajas de trabajar en la cooperativa, asi como areas en
las que la cooperativa podria mejorar su imagen como empleador para atraer a mas

talento calificado y competitivo.
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.Considera que la cooperativa

perfiles profesionales?

contrata personal de diferentes origenes y

Tabla 10
Contratacion y diversidad
Respuesta  Frecuencia Porcentaje
Si 13 65%
Talvez 6 30%
No 1 5%
Total 20 100%

Realizado por: 1za, Victor

Grafico 8
Contratacion y diversidad

Realizado por: 1za, Victor

Analisis e Interpretacion

mSi
H Talvez

No

En la encuesta, el 65% de los encuestados considera que la cooperativa contrata

personal de diferentes origenes y perfiles profesionales, un 30% se muestra

indeciso, y solo un 5% considera que la cooperativa no contrata personal diverso.

La mayoria de los encuestados percibe que la cooperativa promueve la contratacion

de personal diverso, lo que indica que el proceso de seleccion esta alineado con

principios de inclusion y diversidad, sin embargo, la indecision de algunos

participantes podria sefialar que hay éreas de mejora en la visibilidad o

comunicacion sobre la diversidad dentro de la organizacion, la pequeiia proporcion

que no considera que la cooperativa promueva la diversidad sugiere que hay espacio

para reforzar aun mas las politicas de inclusion y asegurar que se reflejen en todos

los aspectos del proceso de seleccion.
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.Cree que las contrataciones recientes han ayudado a reducir errores en los

procesos de trabajo?

Tabla 11
Contrataciones recientes.

Respuesta  Frecuencia Porcentaje

Si 7 35%

Talvez 9 45%

No 4 20%
Total 20 100%

Realizado por: 1za, Victor

Grafico 9
Contrataciones recientes.

mSi
H Talvez

No

Realizado por: 1za, Victor

Analisis e Interpretacion

En la encuesta, el 35% de los encuestados considera que las contrataciones recientes
han ayudado a reducir errores en los procesos de trabajo, un 45% se muestra
indeciso, y el 20% restante considera que las contrataciones recientes no han tenido

un efecto positivo en la reduccion de errores.

La mayoria de los encuestados no estd completamente segura sobre si las
contrataciones recientes han ayudado a reducir errores en los procesos de trabajo,
lo que sugiere que podrian existir dudas sobre el impacto real de las nuevas
incorporaciones en la mejora de la eficiencia operativa, la indecisién de una gran
parte de los participantes podria reflejar la necesidad de un seguimiento mas claro
sobre el desempefio de los nuevos empleados y su contribucion a la optimizacién
de los procesos, la pequefia proporcidon que considera que las contrataciones no han
tenido un impacto positivo podria sefalar que en algunos casos las nuevas

incorporaciones no han sido tan efectivas como se esperaba.
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.Considera que su trabajo ha perdido sentido o importancia el reclutamiento

para usted?

Tabla 12
Perdida de sentido de trabajo.

Respuesta  Frecuencia Porcentaje

Si 4 20%

Talvez 2 10%

No 14 70%
Total 20 100%

Realizado por: 1za, Victor

Grifico 10
Perdida de sentido de trabajo.

mSi
H Talvez

No

Realizado por: 1za, Victor

Analisis e Interpretacion

En la encuesta, el 70% de los encuestados considera que su trabajo en el
reclutamiento no ha perdido sentido ni importancia, un 10% se muestra indeciso, y

el 20% restante considera que su trabajo ha perdido sentido o importancia.

La mayoria de los encuestados percibe su trabajo en el reclutamiento como
significativo y relevante, lo que indica que se sienten comprometidos y valorados
dentro de la organizacion, sin embargo, la pequefia proporcion que considera que
su trabajo ha perdido importancia podria sefialar una posible falta de motivacion o
reconocimiento en ciertos casos, la indecision de algunos participantes también
sugiere que podrian estar experimentando incertidumbre sobre la evolucion de sus

responsabilidades y la percepcion de su rol dentro del proceso organizacional.
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;Se implementan herramientas o practicas para optimizar el tiempo de
reclutamiento y mejora continua en respuesta en las actividades laborales?
Tabla 13

Herramientas para optimizar el reclutamiento.
Respuesta  Frecuencia Porcentaje

Si 13 65%

Talvez 4 20%

No 3 15%
Total 20 100%

Realizado por: 1za, Victor

Grifico 11
Herramientas para optimizar el reclutamiento.

mSi
H Talvez

No

Realizado por: 1za, Victor

Analisis e Interpretacion

En la encuesta, el 65% de los encuestados considera que se implementan
herramientas o practicas para optimizar el tiempo de reclutamiento y mejora
continua en las actividades laborales, un 20% se muestra indeciso, y el 15% restante
considera que no se estdn implementando practicas para optimizar el tiempo de

reclutamiento.

La percepcion general sobre la implementacion de herramientas o practicas para
optimizar el tiempo de reclutamiento es positiva, lo que indica que la cooperativa
estd haciendo esfuerzos para mejorar la eficiencia de los procesos, sin embargo, la
indecision de algunos participantes podria reflejar falta de visibilidad o claridad
sobre las practicas que se estdn llevando a cabo, la pequefia proporcion que
considera que no se estan implementando herramientas efectivas sugiere que podria
haber areas de oportunidad para reforzar las estrategias de optimizacion y asegurar

que todos los empleados estén al tanto de las acciones tomadas en este sentido.
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.Se evaluan las competencias adquiridas por los empleados después de su

ingreso?

Tabla 14
Competencias Adquiridas

Respuesta  Frecuencia Porcentaje

Si 12 60%

Talvez 5 25%

No 3 15%
Total 20 100%

Realizado por: 1za, Victor

Grafico 12
Competencias Adquiridas

mSi
H Talvez

No

Realizado por: 1za, Victor

Analisis e Interpretacion

En la encuesta, el 60% de los encuestados considera que se evaltian las
competencias adquiridas por los empleados después de su ingreso, un 25% se
muestra indeciso, y el 15% restante considera que no se evaluan las competencias

adquiridas.

La mayoria de los encuestados considera que las competencias adquiridas por los
empleados se evalian adecuadamente, lo que indica que la cooperativa esta
realizando esfuerzos por supervisar el crecimiento y desempeno de su personal, sin
embargo, la indecision de una parte significativa sugiere que podria haber una falta
de claridad sobre los métodos o la frecuencia de estas evaluaciones, la pequena
proporcion que considera que no se evaliian las competencias adquiridas indica que
se podria mejorar la implementacion de mecanismos de evaluacion que aseguren

un seguimiento efectivo del desarrollo del personal.
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,Cree que la cooperativa fomenta la innovacion y adaptabilidad en su equipo
de trabajo?
Tabla 15

Innovacion y adaptabilidad.
Respuesta  Frecuencia Porcentaje

Si 12 60%

Talvez 4 20%

No 4 20%
Total 20 100%

Realizado por: 1za, Victor

Grifico 13
Innovacion y adaptabilidad.

mSi
H Talvez

No

Realizado por: 1za, Victor

Analisis e Interpretacion

En la encuesta, el 60% de los encuestados considera que la cooperativa fomenta la
innovacion y adaptabilidad en su equipo de trabajo, un 20% se muestra indeciso y

otro 20% considera que la cooperativa no fomenta la innovacion ni la adaptabilidad.

La mayoria de los encuestados percibe que la cooperativa esta promoviendo la
innovacion y adaptabilidad en su equipo de trabajo, lo que indica que, en general,
existen esfuerzos por crear un entorno dindmico y flexible, sin embargo, la
indecision de algunos participantes sugiere que podrian no estar completamente
informados sobre las estrategias o iniciativas en este sentido, la proporcion que no
cree que se fomente la innovacion y adaptabilidad refleja que hay areas donde se
podria mejorar para fortalecer ain més estas practicas dentro de la organizacion y
asegurar que todos los empleados se sientan respaldados en su capacidad de

adaptarse e innovar.
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4.1.2. Resultados generales de la encuesta

La encuesta que se plante6 al departamento del area de talento humano, se logré
con eficiencia ya que se abord6 temas importantes para lograr conocer mas afondo
cual es la eficacia del reclutamiento al igual que la mejora continua dentro de la
cooperativa de ahorro y crédito Juan Pio de mora, en la que se evidencio la mayor

parte como respuestas positivas en la que superaron el 50%
4.1.2.1.Tiempo y eficiencia del reclutamiento.

En la encuesta se observo que la mayoria de los trabajadores dieron un porcentaje
favorable al tiempo y eficiencia de reclutamiento que existe dentro de la cooperativa
de ahorro y crédito Juan Pio de Mora en la que los trabajadores aseguran que el
tiempo es bueno para realizar. La mayoria de los trabajadores como se mencion6
anteriormente piensan que el tiempo destinado a contratar nuevo personal y el
cumplimiento de los tiempos fijados son apropiados, no obstante, que un porcentaje
considerable (21,1%) no comparta esta percepcion o esté incierto ("tal vez") indica

que podrian surgir retos especificos en la realizacion de algunas fases del proceso.
4.1.2.2.Calidad de las contrataciones.

La repercusion de las contrataciones en la entidad es un factor crucial que se
manifiesta en la encuesta, a pesar de que el 60% de los trabajadores consideran que
los elegidos poseen las habilidades requeridas para sus puestos, el 30% que tiene
dudas constituye una advertencia, ademas, el 45% que no estd seguro de si las
recientes contrataciones han contribuido a disminuir los errores en los procesos

laborales sefiala que el efecto de las recientes incorporaciones no es tan notorio.
4.1.2.3.0ptimizacion en el reclutamiento.

Las contrataciones en la cooperativa Juan Pio de Mora es un factor crucial que se
manifiesta en la encuesta, a pesar de que el 60% de los trabajadores consideran que
los elegidos poseen las habilidades requeridas para sus puestos, el 30% que tiene
dudas constituye una advertencia, por lo que el 45% que no estd seguro de si las
recientes contrataciones han contribuido a disminuir los errores en los procesos

laborales sefiala que el efecto de las recientes incorporaciones no es tan notorio.
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4.1.2.4.Costos en el reclutamiento.

La disminucion de gastos sin sacrificar la calidad representa otro reto importante.
Solo el 35% considera que la cooperativa intenta balancear los costos con la calidad,
lo que podria sugerir una percepcion de que las tacticas de ahorro valoran mas la
velocidad que la eficacia, es fundamental que la cooperativa fortalezca su
comunicacion interna para evidenciar de forma clara como las decisiones
vinculadas a los costos no impactan en la calidad de los procesos de contratacion,
ademas, establecer indicadores precisos sobre el ahorro conseguido sin sacrificar la

calidad podria potenciar esta percepcion.
4.1.2.5.Innovacion y adaptabilidad.

El1 57,9% de los participantes en la encuesta considera que la cooperativa promueve
la innovacidn y la capacidad de adaptacion, lo que indica positivamente que existen
iniciativas en curso para actualizar los procesos y ajustarse a las exigencias
variables del mercado, al igual que el 42,1% que no coincide con esta percepcion
indica que todavia existe un largo camino por recorrer para que todos los

trabajadores se sientan integrados en un ambiente innovador.
4.1.2.6.Percepcion de la cooperativa como empleador.

El papel de la cooperativa como marca empleadora es crucial para asegurar la
captacion y conservacion de talento, el 40% de los trabajadores ve a la cooperativa
como un empleador atractivo, lo que pone de manifiesto la urgencia de robustecer
su marca de empleadora, un empleador atractivo no solo proporciona un sueldo
competitivo, sino que también proporciona un entorno de trabajo positivo,
posibilidades de crecimiento profesional y valores firmes de la organizacion que

conecten con los trabajadores.
4.1.2.7.Diversidad dentro de la cooperativa.

La percepcion de diversidad en los procesos de contratacion (68,4%) es una
fortaleza que la cooperativa puede explotar para sobresalir como un espacio
inclusivo y receptivo a diversos perfiles profesionales, ya que resultaria crucial
enriquecer esta percepcion con tacticas mas perceptibles, como campafias de
comunicacion que fortalezcan los principios de diversidad e inclusion, tanto en el
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interior como en el exterior de la organizacion.
4.1.2.8.Sentido del trabajo y motivacion en el reclutamiento.

Los trabajadores que realizan el reclutamiento de profesionales para que ingresen a
la institucion mantienen la monotonia para realizar el mismo trabajo por lo cual esto
puede ocasionar agotamiento y una falta de motivacion, sin embargo, el 68,4% de
los empleados sienta que su trabajo no ha perdido sentido o importancia es un

indicador positivo de que la mayoria se siente conectada con su labor.
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4.2. Entrevista

4.2.1. Anadalisis e interpretacion de la entrevista

Tabla 16
Andlisis e interpretacion de la entrevista

(Como describiria el proceso  Proceso actual
actual de reclutamiento y
seleccion de personal en la
cooperativa?

(Qué métodos o herramientas
utilizan para identificar y

atraer candidatos?

Métodos y herramientas

(Existe un perfil claro y Perfil del puesto
definido para los puestos que

se requieren cubrir? ;Como

se elabora?

(Quiénes estan involucrados Involucrados

en el proceso de seleccion?
(Percibe que la cooperativa
es vista como un empleador
(Como se evalta a los
candidatos durante el proceso
de seleccion?

Atractivo laboral
Evaluacion de candidatos

Descripcion detallada del proceso (etapas,
responsables, duracion).

Uso de redes sociales, bolsas de trabajo,
anuncios, ferias de empleo, etc.

Descripcion de como se define el perfil
(competencias, habilidades, experiencia).

Participacion de RRHH, jefes de
departamento, otros.

E140% cree que la cooperativa es atractiva,
pero el 30% duda y otro 30% considera que
no. Esto refleja Uso de entrevistas, pruebas

técnicas, evaluaciones psicoldgicas, etc.

El proceso parece estructurado, pero es importante evaluar
su eficiencia y adaptabilidad.

Las herramientas son variadas, pero se debe analizar su
alcance y efectividad en la atraccion de talento.

La claridad del perfil es clave para atraer candidatos
adecuados.

La colaboracion entre areas es positiva, pero debe haber
roles definidos para evitar duplicidades

El atractivo laboral es crucial para atraer y retener talento.
Las respuestas divididas sugieren la necesidad de
fortalecer la imagen La diversidad de métodos de
evaluacion es buena, pero debe asegurarse su objetividad
y validez.

Realizado por: 1za, Victor

62



Tabla 17.

Andlisis del Area de Talento Humano Reclutamiento

(Qué desafios enfrenta la cooperativa en el
proceso de reclutamiento y seleccion de
personal?

(Ha identificado algtin cuello de botella o
area de mejora en el proceso actual?

(Como se aseguran de que el proceso sea
transparente y equitativo para todos los
candidatos?

(Han recibido retroalimentacion de los
candidatos o empleados sobre el proceso de
seleccion?

Desafios

Cuellos de botella

Transparencia y equidad

Retroalimentacion

Identificaciéon de problemas
como falta de candidatos,
tiempo prolongado, etc.
Descripcion  de  problemas
especificos (retrasos, falta de
recursos, etc.).

Mecanismos de evaluacion
objetiva, comunicacion clara,
igualdad de oportunidades.
Opiniones de candidatos o
empleados sobre el proceso.

Los desafios indican areas de oportunidad para mejorar
el proceso.

Los cuellos de botella deben abordarse para optimizar el
proceso, para mejorar su engagement de los trabajadores

La transparencia es fundamental para mantener la
confianza de los candidatos

La retroalimentacion es valiosa para identificar areas de
mejora y mantener una buena imagen corporativa.

Realizado por: 1za, Victor
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4.2.2. Resultados generales de la entrevista

El proceso de reclutamiento y seleccion en la cooperativa Juan Pio de Mora esta
estructurado y cuenta con la participacion de multiples areas, como Talento
Humano y jefes de departamento. Se utilizan diversas herramientas para atraer
candidatos, como redes sociales, bolsas de trabajo y anuncios, lo que refleja un
enfoque moderno y diversificado. Sin embargo, aunque existe un perfil definido
para los puestos, es necesario evaluar si este se alinea completamente con las

necesidades actuales de la organizacion.

La evaluacion de candidatos incluye entrevistas, pruebas técnicas y evaluaciones,
lo que sugiere un proceso riguroso, se identificaron desafios como la falta de
candidatos calificados y cuellos de botella en ciertas etapas del proceso, lo que
podria retrasar la contratacion. Ademas, aunque se promueve la transparencia y
equidad, es importante reforzar los mecanismos de comunicacion con los

candidatos para garantizar una experiencia positiva.

La retroalimentacion de candidatos y empleados ha sido util para identificar areas
de mejora, como la agilizacion del proceso y la claridad en la comunicacion, el
proceso es solido, pero requiere ajustes para optimizar su eficiencia y garantizar

una experiencia mas satisfactoria para todos los involucrados.

El proceso de reclutamiento y seleccion es estructurado y utiliza herramientas
modernas, pero enfrenta desafios como la falta de candidatos calificados y cuellos
de botella. Aunque se promueve la transparencia, es necesario mejorar la
comunicacion y agilizar el proceso para optimizar resultados y garantizar una

experiencia positiva para los candidatos.

64



4.3. Resultados en funcion a las variables

Tabla 18

Discusion de acuerdo a las variables

Variable
independiente

Proceso
reclutamiento y
seleccion de
personal

Variable
dependiente

Mejora continua

Destaca la eleccion de personal fundamentada en
competencias técnicas y habilidades particulares
para optimizar la eficiencia, subraya la
relevancia de proceso de
reclutamiento y seleccion con las metas de la
organizacion para potenciar el
rendimiento.(Bravo Ross & Delgado Litardo,

sincronizar el

2022) Enfatiza la relevancia de invertir en la
eleccion de personal competente para
incrementar la productividad y el desarrollo de la
organizacion, al mismo tiempo que sugiere que
los procesos de seleccion y reclutamiento deben
ser evaluados y perfeccionados de manera

constante para mejorar los resultados.

Un proceso eficaz de reclutamiento y seleccion
es eficaz para mantener la mejora continua y
garantiza la contratacion de personal competente
y calificado, lo que resulta crucial para instaurar
y sostener practicas de mejora continua en la
organizacion, el personal adecuado ayuda a

detectar areas de oportunidad, a realizar

Se demostr6 que un proceso de
reclutamiento y  seleccion  eficaz,
fundamentado en habilidades técnicas y
actitudinales, facilita la contratacion de
personal apropiado que colabora de manera
activa en la deteccion de areas de mejora, la
puesta en marcha de modificaciones y la
realizacion de proyectos estratégicos.
Ademas, se notd que la concordancia entre
los valores de la organizacion y el perfil de
los aspirantes potencia el compromiso y la
motivacion de los empleados, lo que resulta
crucial para mantener procesos de mejora

constante.

Mediante la recoleccion de datos a través de
encuestas y entrevistas, se determin6 que el
proceso de Mejora
Cooperativa Juan Pio de Mora se basa en
gran parte en la implicacion activa y la
dedicacion de sus empleados. Se demostrd
que la puesta en marcha de practicas de
mejora continua tiene una correlacion
directa con la habilidad del personal para

Continua en la

En la Cooperativa Juan Pio de Mora, el
proceso de seleccién y contratacion de
personal es esencial para asegurar la
contratacion de personal competente y
calificado, lo que aporta directamente a la
mejora constante de la organizacion. En la
seleccion, se recomienda que la cooperativa
se centre en captar aspirantes que se
acomoden a su cultura organizativa, lo que
promueve la integracion y el compromiso
del personal.

En gran medida, el progreso constante en la
Cooperativa Juan Pio de Mora se basa en la
eficacia del Proceso de Reclutamiento y
Seleccion de Personal. La contratacion de
personal competente y capacitado es un
elemento crucial para establecer practicas
de mejora continua, dado que estos
empleados poseen la habilidad de detectar
areas de oportunidad, sugerir soluciones
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modificaciones y a mejorar los procesos.(Zayas detectar oportunidades de mejora, sugerir innovadoras y involucrarse de manera
Barreras, 2022) soluciones innovadoras y ajustarse a las activa en la mejora de procesos.
variaciones en la organizacion.

Realizado por: 1za, Victor
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4.4. Resultados en funcion al cumplimiento del objetivo general

Tabla 19.
Resultado del objetivo general

Identificar cada uno de los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal en la cooperativa Juan Pio de Mora para
evaluar su contribucion a la mejora continua organizacional.

Se logro identificar los procesos actuales de reclutamiento y seleccion de personal en la
Cooperativa Juan Pio de Mora

Retencion tanto interna como externa: Se demostr6 que la cooperativa emplea
ambas formas de reclutamiento, dando prioridad al reclutamiento interno para
cargos clave.

Etapa de seleccién: Se reconocieron fases como la aceptacion de programas de
estudio, entrevistas iniciales, exdmenes técnicos y psicoldgicos, y la
comprobacion de referencias.

Instrumentos empleados: Se noto la utilizacion de plataformas digitales para la
divulgacion de puestos vacantes y programas de administracion de recursos
humanos.

Reduccion de la rotacion de personal: Gracias a una seleccion mas rigurosa,
se ha logrado disminuir la tasa de rotacion, lo que impacta positivamente en la
estabilidad y productividad.

Identificacion de areas de oportunidad: Durante el analisis, se detectaron areas
de mejora en los procesos, como la necesidad de implementar evaluaciones mas
estandarizadas y la capacitacion continua del equipo de reclutamiento.

Realizado por: 1za, Victor
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4.5. Analisis de Variables

4.5.1. Anadlisis correlacional

Tabla 20
Coeficiente de correlacion de Pearson

Proceso Correlacion de Pearson 1 0,586**
reclutamiento y Sig. (bilateral) 0,007
seleccion N 20 20
Correlacion de Pearson 0,586** 1
Mejora continua  Sig. (bilateral) 0,007
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Realizado por: 1za, Victor

Grifico 14
Diagrama de dispersion de las variables
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Mejora continua

Proceso reclutamiento y seleccion

Realizado por: 1za, Victor

La correlacion entre el proceso de reclutamiento y seleccion y la mejora continua
muestra un valor de 0.586, lo que indica una correlacion positiva moderada, lo cual
sugiere que, a medida que se mejora el proceso de reclutamiento y seleccion,
también se observan mejoras en las practicas de mejora continua dentro de la
cooperativa. Este valor de correlacion es significativo, ya que el valor de p =0.007
(bilateral) es menor a 0.01, lo que significa que la relacion entre estas dos variables

no es casualidad, corroborando que existe una relacion entre ellas.
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CONCLUSIONES

Se logré una fundamentacion solida sobre las variables clave de la
investigacion, tales como el proceso de reclutamiento y seleccion, y la
mejora continua, a través de la revision de teorias y estudios previos. Se
constatd que un proceso de reclutamiento bien estructurado impacta de
manera directa en la mejora continua de las organizaciones, favoreciendo el
desarrollo de talento calificado y alineado con los objetivos estratégicos.
Las teorias analizadas, como la de "Ajuste Persona-Entorno" y la "Teoria de
los Recursos y Capacidades", respaldan la idea de que la seleccion adecuada
de personal es crucial para el desempefio organizacional y la sostenibilidad

a largo plazo de las cooperativas.

El proceso de reclutamiento y seleccion en la Cooperativa Juan Pio de Mora
es percibido como adecuado y eficiente por la mayoria de los empleados,
aunque algunos participantes sefialaron dudas sobre la efectividad en la
reduccion de costos sin sacrificar la calidad. Las entrevistas indicaron que,
aunque existen practicas para optimizar el proceso, hay areas de mejora en
la claridad de los criterios de selecciébn y en la implementacién de
evaluaciones mas precisas de las competencias de los candidatos, lo que
refleja ciertas inconsistencias que afectan la percepcion de la efectividad del

proceso.

Se hallé una correlacion positiva entre el proceso de reclutamiento y la
mejora continua en la cooperativa, pues a medida que el proceso de
seleccion mejora, también lo hacen las practicas de mejora continua dentro
de la organizacion. Esto indica que un proceso de seleccion bien gestionado
puede tener efectos directos en la productividad, la calidad del trabajo y la
satisfaccion laboral, lo que contribuye a la mejora constante en la
cooperativa. Los resultados de la investigacion reflejan que la seleccion de
personal competente y adecuado es crucial para impulsar procesos de

innovacion y eficiencia.
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RECOMENDACIONES

Efectuar estudios periddicos de satisfaccion tanto para los empleados recién
contratados como para los supervisores, con el fin de evaluar el desempeno
de los nuevos empleados a lo largo del tiempo y la efectividad de las

decisiones de seleccion.

Implementar un proceso de seleccion mas estandarizado, que incluya una
mayor claridad en los criterios de seleccion y una evaluacion mas precisa de
las competencias de los candidatos, cambiando la percepcién sobre la
calidad y efectividad del reclutamiento, asegurando con ello que se elijan a
los candidatos mas adecuados para los roles y optimizando el uso de

recursos en el proceso de contratacion.

Adoptar tecnologias avanzadas en su proceso de seleccion, como las
herramientas de Reclutamiento 4.0, ya que implica el uso de plataformas
digitales y herramientas basadas en inteligencia artificial (IA) para mejorar
la eficiencia del reclutamiento, automatizando la seleccion de candidatos,
mejorando la precision en la evaluacion de competencias y optimizando el

tiempo de contratacion.
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ANEXOS

Anexo 1
Encuesta

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS,

GESTION EMPRESARIAL E INFORMATICA

CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ANTEPROYECTO DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

ENCUESTA

TEMA:

“Analizar los procesos de reclutamiento y seleccion empleados en la cooperativa
Juan Pio de Mora con el fin de determinar su contribucion a la mejora continua”.

OBJETIVO GENERAL DE LA ENCUESTA:

Identificar cada uno de los procesos de reclutamiento y seleccion del personal en la

cooperativa Juan Pio de Mora para evaluar su contribucién a la mejora continua
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organizacional, que nos permita identificar oportunidades de optimizacion que
fortalezcan la eficiencia organizacional.

DIRIGIDO: Area administrativa y Talento Humano de la cooperativa Juan Pio de
Mora

INSTRUCCIONES:

e [Lea detenidamente cada pregunta antes de responder.
e Responda con sinceridad, ya que no hay respuestas correctas o incorrectas.

e Todas las respuestas seran tratadas de manera confidencial y utilizada

exclusivamente con fines académicos.

Si tiene alguna duda, no dude en consultarnos. "Gracias por su tiempo y
cooperacion”

BANCO DE PREGUNTAS
Eficiencia del proceso

.Considera que el tiempo empleado para contratar nuevo personal es

adecuado?
e Si
e No
e Talvez

.Se respetan los plazos establecidos en las etapas del reclutamiento y

seleccion?
e Si
e No
e Tal vez

.Cree que la cooperativa busca reducir los costos por contratacion sin

afectar la calidad?
e Si
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e No
e Tal vez

.Cree que los candidatos seleccionados tienen las competencias

necesarias para sus roles?

e Si
e No
e Tal vez

JEl proceso de seleccion incluye una evaluacion precisa de las

habilidades de los candidatos?

e Si
e No
e Tal vez

Percibe que la cooperativa es vista como un empleador atractivo en el

mercado laboral?

e Si
e No
e Talvez

.Considera que la cooperativa contrata personal de diferentes origenes

y perfiles profesionales?

e Si
e No
e Tal vez

.Cree que las contrataciones recientes han ayudado a reducir errores

en los procesos de trabajo?
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e Si
e No
e Tal vez

JConsidera que su trabajo ha perdido sentido o importancia para

usted?
e Si
e No
e Talvez

.Se implementan herramientas o practicas para optimizar el tiempo de

respuesta en las actividades laborales?

e Si
e No
e Tal vez

.Se evaluan las competencias adquiridas por los empleados después de

su ingreso?

e Si
e No
e Talvez

.Cree que la cooperativa fomenta la innovacion y adaptabilidad en su

equipo de trabajo?

e Si
e No
e Tal vez
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Anexo 2
Fotografias encuesta
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Anexo 3
Entrevista

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS,

GESTION EMPRESARIAL E INFORMATICA

CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ANTEPROYECTO DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

ENTREVISTA

TEMA:

Proceso de reclutamiento y seleccion de personal para la mejora continua en la
cooperativa Juan Pio de Mora, matriz San Miguel provincia de Bolivar afio 2024

OBJETIVO GENERAL DE LA ENTREVISTA:

Evaluar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la Cooperativa Juan
Pio de Mora, con el fin de identificar areas de mejora que contribuyan a la
eficiencia, transparencia y efectividad en la incorporacion de talento humano,
alineado a los objetivos estratégicos de la cooperativa.

DIRIGIDO A: Area administrativa y area de talento Humano
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Preguntas
ENTREVISTA
Sobre el proceso actual de reclutamiento y seleccion

1. (Como describiria el proceso actual de reclutamiento y seleccion de

personal en la cooperativa?

2. (Qué métodos o herramientas utilizan para identificar y atraer candidatos

(por ejemplo, anuncios, redes sociales, bolsas de trabajo)?

3. (Existe un perfil claro y definido para los puestos que se requieren cubrir?

(Como se elabora este perfil?

4. (Quiénes estan involucrados en el proceso de seleccion (area de RRHH,

jefes de departamento, otros)?

5. (Cémo se evalia a los candidatos durante el proceso de seleccion

(¢entrevistas, pruebas técnicas, evaluaciones psicoldgicas?)
Sobre los desafios y areas de mejora

6. (Qué desafios enfrenta la cooperativa en el proceso de reclutamiento y

seleccion de personal?

7. (Ha identificado algin cuello de botella o area de mejora en el proceso

actual?

8. (Como se aseguran de que el proceso sea transparente y equitativo para

todos los candidatos?

9. (Han recibido retroalimentacion de los candidatos o empleados sobre el

proceso de seleccion? ;Qué han aprendido de ello?
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CERTIFICADO DE ACEPTACION

EXTENSION
SAN MIGUEL
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ESTATAL
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CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ING. RAFAEL ALEJANDRO SANCHEZ MACIAS, EN CALIDAD DE DIRECTOR
DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

CERTIFICA

Que el trabajo de Integracion Curricular denominado: “Proceso de Reclutamiento y Seleccién
de Personal para la Mejora Continua en la Cooperativa Juan Pio de Mora, matriz San
Miguel provincia de Bolivar ano 2024 presentado por el sefior Iza Unapanta Victor Paul,
estudiante de la carrera de Gestion del Talento Humano, paso el anélisis de coincidencia no
accidental en la herramienta Tumitin, reflejando un porcentaje de similitud del 9%, como se
evidencia en el documento adjunto.

San Miguel, febrero del 2025

Atentamente,

Ing||JeffersonNapoleén Naranjo Gaibor
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