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RESUMEN EJECUTIVO

En la actualidad es fundamental resguardar los recursos de la empresa, tales como
tiempo, dinero y el talento humano con el que se desarrollan las actividades
econdmicas. Sin embargo, las empresas que estdn empezando a tener un
crecimiento  continuo, como es el <caso de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Interandina, descubren la necesidad de contratar personal en
mayor medida. Como consecuencia de ello, se requiere contratar el personal idoneo
que permita suplir todas las necesidades que surgen del crecimiento econdmico de
las actividades de la empresa, por ese motivo, debe existir un adecuado proceso de
reclutamiento y seleccion de personal. Ademas de esto, se requiere que la
institucion pueda mantener al personal calificado dentro de su nomina. Este analisis
se enfoco en determinar el estado actual de la cooperativa en cuanto al proceso de
reclutamiento y seleccion de personal que mantiene la institucion. Para identificar
estos aspectos, se realizd una encuesta con preguntas con seleccion de alternativas
en la escala de Likert dirigida hacia los colaboradores de la institucion y, se realizo
el célculo del indice de rotacion de personal. Se determind que existe relacion
directa entre las variables de estudio, por lo que posteriormente se desarrollé una
propuesta para este proceso con la finalidad de implementar procesos de
contratacion de personal mas eficientes. Actualmente la cooperativa Interandina no
realiza una adecuada descripcion de los cargos y vacantes debido a que no se tiene
en cuenta las funciones de forma detallada. El indice de rotacion actual es de 16,90
por ciento, en lo que transcurre del afio 2022, doce colaboradores se han
desvinculado, se espera que con la implementacion de la propuesta esa cifra
disminuya considerablemente puesto que una de las razones por las que se presenta
este fendomeno se debe a que el proceso de reclutamiento y seleccion de personal es
inadecuado.

DESCRIPTORES: contratacion, reclutamiento, rotacion de personal, seleccion de

personal.
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ABSTRACT

Currently, it is essential to protect the company resources, such as time, money, and the
human talent in which economic activities are developed. However, in companies that are
beginning to have constant growth, as is the case at the Inter-Andean credit union,
employers discover the need to hire staff to a greater extent. As a consequence, it is
necessary to hire the appropriate staff to meet all the needs that arise from the economic
growth of the company's activities. For that reason, there must be a good process of
recruitment and selection of staff. In addition to this, the institution is required to be able
to keep qualified staff on its payroll. This analysis focused on determining the current state
of the credit union in the recruitment terms and selection process of maintained staff by
the institution. Subsequently, a proposal was developed for this process to reduce the
costs of hiring and disengaging staff. It was evidenced that there is a direct relationship
between the recruitment and selection process and the rate of staff turnover. It was
through the surveys and it was determined that the workers at the credit union approve
that the rate of staff turnover is normal. The developed proposal contemplates the policies
and activities at the credit union to be carried out for the formulation of the requirement of
hiring, recruitment, selection, hiring, and induction of new workers at the institution.

KEYWORDS: KEYWORDS: Hiring, staff selection, staff rotation, recruitment.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital
humano, elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa, esta
gestion permite la comunicacion entre trabajadores y la organizacion involucrando
a la compafiia con las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de
ayudarlos, ampararlos y garantizar su desarrollo personal y enriquecer la
personalidad y motivacion de cada uno de ellos lo cual constituye en el capital mas

importante de la empresa.

Las organizaciones persiguen objetivos como crecimiento, competitividad,
productividad entre otros, mientras que las personas también tienen objetivos
individuales: un buen salario, mejorar la calidad de vida, por ello es importante que
las organizaciones seleccionen a las personas que cumplan los requisitos que desean
alcanzar y al mismo tiempo satisfacer las expectativas que las personas desean al

ingresar a una organizacion.

Administrar el talento humano se convierte cada dia en algo indispensable para
el éxito de las organizaciones. Tener personas no significa necesariamente tener
talentos la diferencia entre persona y talentos. Un talento es un tipo especial de
persona y no siempre toda persona es un talento. Para tener talento la persona debe
tener cualidades diferenciadoras y competitivas que la valoran. Entre ellas el
conocimiento, habilidad, juicio, aptitud (Vallejo L. , GESTION DEL TALENTO
HUMANO, 2016).

Actualmente dentro de las diferentes organizaciones, se provee de procesos que
se van relacionando de acuerdo con el desempefio laboral de los colaboradores,
entre estos esta la seleccion del personal en los planes de capacitacion y desarrollo
por esta razon se requiere que sean los procesos de seleccion efectivos, para que las

organizaciones aseguren el buen desempefio laboral.



Seglin, la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria se entiende a la
forma de organizacion econdémica, donde sus integrantes, individual o
colectivamente, organizan o desarrollan procesos de produccidn, intercambio,
comercializacion, financiamiento y consumo de bienes y servicios para satisfacer
las necesidades y generar ingresos, basados en la relacion de solidaridad,
cooperacion y reciprocidad, privilegiando al trabajo y al ser humano como sujeto y
fin de su actividad, orientada al buen vivir, en armonia con la naturaleza Ley
Organica de la Economia Popular y Solidaria y del Sector Financiero Popular y

Solidario (2011).

Ante tal situacion se ha visto establecer una investigacion entres el proceso de
seleccion y la rotacion de talento humano ya que es de suma importancia para las
organizaciones recientes, y como también para la gestion de recursos humanos, ya
que como finalidad se podria elevar la efectividad de los procesos, el desarrollo de
la investigacion se debe a las dificultades en la cooperativa con respecto a la
Seleccion de Talento Humano, lo cual incide directamente en el desempeiio de los

colaboradores, en su satisfaccion y el resultado de la organizacion

Ademas, se justifica debido a los beneficios que se reporta para la cooperativa
contar con la Selecciéon de Talento Humano lo cual influird directamente al
desempefio de los trabajadores y resultados de la organizacion ya que anteriormente
no existia la area de Talento Humano aproximadamente se encuentra incorporada
esta alrededor de 4 meses lo que permitira resolver, analizar la rotacion del personal
y con la implementacion de esta seleccion se conseguird un procedimiento donde
exista personal encargado para la respectiva seleccion, induccion, motivacion hacia
el personal que ingrese a la Institucion. Dentro de este desarrollo de investigacion,
la que se beneficiara es la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina y sus
colaboradores, al contar con una Seleccion de Talento Humano que impulsa al
desarrollo de las instituciones, ademas los socios externos podran tener una mejor

atencion basada en calidad.



CAPITULO I
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

El acelerado desarrollo de la tecnologia de informacion, de las buenas practicas
para hacer empresas y negocios, asi como la globalizacion, la estandarizacion de la
informacion financiera y el desarrollo de nuevas leyes que participan en el
desarrollo son los factores fundamentales que desafian a las empresas de hoy en
dia, en mayor grado a las pequefias y medianas empresas en desarrollo, lo que
demanda que las distintas organizaciones fomenten procesos de reclutamiento y
seleccion poco flexibles que busquen de alguna manera enrolar a los mejores
talentos dentro de las instituciones con la finalidad de mejorar la competitividad y

el desarrollo de sus organizaciones.

En toda organizacion es muy importante mantener una estabilidad laboral, la
misma que puede garantizar el éxito ante un entorno cambiante, es por este motivo
que las empresas deben contar con un personal comprometido y dispuesto asumir
las diferentes metas y desafios para que por medio de los desafios se pueda cumplir
con los objetivos de la empresa y hacer de ésta una organizacion exitosa y
triunfante. Desde otro punto de vista, los empleados necesitan estar en buen
ambiente laboral y sentirse incentivados, no solo con una remuneracion, deberian
tener un buen trato y con la posibilidad de ascender a puestos de mayor jerarquia,

logrando asi un mejor desempefio de sus funciones.

Tomando en cuenta los efectos que genera un elevado nivel de rotacion en las
organizaciones, es necesario prestar la atencion requerida a este problema puesto
que es un indicador de que algo no funciona bien, y para contrarrestar aquello, se
busca indagar y analizar los factores que lo provocan, de esta manera poder tomar

decisiones y adecuadas a su debido tiempo.



Formulacion del problema

El tema de investigacion se justifica en que las cooperativas de ahorro y crédito
han enfrentado retos en la gestion de talento humano, las personas representan a la
administracion del talento humano y depende de ellas para el alcance de los
objetivos, el cumplimiento de la mision y vision. Estos objetivos se logran
compartiendo el dia a dia, tiempo, esfuerzo y constancia puesto que el capital
humano en una organizacion es indispensable siempre y cuando el manejo de sus
emociones sea adecuado, tener en cuenta que un buen clima laboral es

indispensable, entre otros aspectos que con lleve al su buen manejo.

La presencia de procesos obsoletos es una dificultad lamentable puesto que la
organizacion no puede tener varios métodos de reclutamiento y seleccion de

personal y asi cumplir con lo encomendado.

La rotacion del personal se presenta por un retiro voluntario e involuntario de
los colaboradores, esto sucede debido a que en la mayor parte de las ocasiones la
empresa cuenta con un proceso de seleccion obsoleto y trastornos laborales, las
organizaciones deberian contar con una sinopsis del trabajo realista, la cual permita
al empleado sentirse satisfecho con sus actividades encomendadas, contar con un
clima laboral satisfactorio y poder manejar el equipo de una mejor manera. Es de
gran influencia si la organizacion trabaja en talleres de motivacion y capacitacion
constante, de eso depende que los colaboradores muestren y desarrollen sus
habilidades, experiencias, destrezas, actitudes, aptitudes, lo que le permita cumplir
tanto su meta personal y con mejorar su desempefio laboral, adicional a esto, para

que pueda brindar un servicio de calidad.

Los problemas que se generan en la institucion estan relacionados con una mala
atencion, procesos obsoletos y una inadecuada induccidén a los colaboradores
nuevos. Como consecuencia se generan perdidas de socios y a la vez de
colaboradores ya que no se permite alcanzar niveles de productividad satisfactorios
tanto en el cliente interno como externo y es imposible alcanzar las metas y

objetivos trazados.



Objetivos

e General:

Proponer un proceso de reclutamiento y seleccion de Talento Humano para la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina.

e Especificos:

e Fundamentar teéricamente la seleccion de personal y la rotacion de talentos
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito.

e (aracterizar la situacion actual del reclutamiento y seleccion de personal en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito identificando las causas que generan la
rotacion y su indice actual.

e Desarrollar un proceso de reclutamiento y seleccion de personal que permita

minimizar su rotacion en la Cooperativa de Ahorro y Crédito.
Hipotesis
Existe relacion entre los procesos de seleccion de personal y el indice de rotacion

de personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

En Perq, en la tesis de grado para obtener el grado Académico de Maestria en
Gestion del Talento Humano, se present6 una estrategia de seleccion de personal
por competencia para disminuir la rotaciéon de personal de la Empresa de
Transportes TAC. Basada en la teoria de Alicia Martha Alles, se indica la
importancia de seleccionar a una persona segiin sus competencias laborales, su
personalidad, su vision personal, porque de esta manera el colaborador va a estar
feliz haciendo lo que hace, porque es algo que le apasiona y sabe como hacerlo,
porque cumple con los requisitos que sus funciones le demandan, cuando se tiene
un colaborador idoneo disminuye la probabilidad de la rotacion de personal, para
lo cual se vio el resultado que a pesar de altos indices de rotacion, la empresa TAC
es atractiva para el mercado laboral y se recomend¢ difundir en toda la empresa la
aplicacion de la estrategia de seleccion de personal por competencia y el beneficio

que generara a la organizacion (Alvarez, 2019).

En Perq, en la tesis de grado para obtener el grado Académico de Maestria en
Gestion del Talento Humano, se elabor6 una estrategia de fidelizacion del talento
humano para la disminucion de la rotacion de personal de la Universidad Privada
del distrito de Pimentel, su importancia radica en redisefar los procesos de
seleccion de personal y evaluacion de desempeiio con base en competencias
laborales, implementar programas de motivacion e incentivos (bonos, convenios,
cuponeras), promover el equilibrio entre la vida familiar y la vida laboral a través
de actividades donde participen los familiares, ademas desarrollar y formar talentos
mediante capacitacion, entrenamiento y linea de carrera con la finalidad de
fortalecer los sentimientos de pertenencia y la fidelizacion del talento humano

(Reyes, 2016).



En Ecuador, en la tesis de grado para obtener el titulo de Magister en Recursos
Humanos y Desarrollo Organizacional, se realizo un analisis comparativo de la
rotacion del personal en la gestion comercial de la empresa Mirasol S.A. debido al
alto impacto que este factor tiene de la organizacion, determinar los procesos de
seleccion, contratacion y evaluacion del personal para el cargo de asesores
comerciales; verificando el proceso y ejecutando una observacion de campo sobre
el desarrollo del proceso, indagando posibles causas de desercidon o sucesos que
estén afectando a la organizacion, para finalmente establecer causas y factores que
incidan en la rotacion del personal de Asesores Comerciales, lo que nos debera
llevar a proponer mejoras con un Plan de retencion, que aporte a la reduccion de los

indices de rotacion (Arpi, 2015).

En Ecuador, en la tesis de grado previo a la obtencion del Grado Académico de
Magister en Gestion del Talento Humano se analizo el reconocimiento laboral y su
relacion con la rotacion del personal en la generacion Millennial de las empresas
del sector norte de Quito, el estudio permitié identificar que el reconocimiento
laboral repercute en la rotacion de personal, ofertando un lugar atractivo para sus
colaboradores, que no solo retribuya un conocimiento no monetario, que fortalezca

su sentido de pertenencia con las instituciones y evitar la rotacion de personal

(Tapia, 2020).
Definiciones y conceptos

Este capitulo se encuentra desarrollado en los fundamentos tedricos y
conceptuales sobre la seleccion del personal y rotacion de talento humano, tomando
en consideracion los conceptos principales que son empleados de distintos autores,

sobre el tema de estudio.

e Talento humano

Se convierte cada dia en algo indispensable para el éxito de las organizaciones,
tener personas no significa necesariamente tener talentos ;Cudl es la diferencia
entre personas y talentos? El talento es un tipo especial de persona y no siempre
toda persona es un talento. Para tener talento, la persona deber poseer cualidades

diferenciadoras y competitivas que la valoren. (Vallejo, 2015)



Aspectos esenciales en el talento de las personas:

e Conocimiento: Es el saber
e Habilidad: Se trata de saber hacer.
e Juicio: Se trata de saber analizar la situacion y el contexto.

e Actitud: Se trata de saber hacer que ocurran las cosas.

De acuerdo con Alvarez, (2018) el nombre “Talento Humano™ surgi6 en los 90’s
y en la actualidad la mayoria de las empresas tienen un area especial para la gerencia
del talento humano, personas encargadas del manejo, coordinacion, planeacion del
personal. El valor del talento humano ha tomado mucha importancia y a medida
que avanzan los afios se hace cada vez mas importante, y hoy ocupa programas de

educacion superior.

Los conceptos dados por los autores al talento humano lo seguiremos
desarrollando para que las diferentes empresas sean un poco mas competitivas,
eleven su productividad y los empleados logren sentirse a gusto y de esta manera

se vera reflejado el resultado del area de talento humano.

Segun Salazar, (2009) ha considerado al Talento Humano una de las variables
importantes dentro de las organizaciones ya que deben centrar una gran parte de la
atencion y recursos, en el permanente crecimiento espiritual e intelectual, inmersos
en un contexto competitivo, ya que se debe tomar conciencia de la particularidad
de cada trabajador y las competencias personales para desarrollarse y potenciarlas.
De la misma forma, si un gerente no se interesara en saber a profundidad los
intereses y expectativas de su equipo de trabajo, no podra gestionar sus talentos y
afinar intereses estratégicos de la organizacion con los de cada uno de los
trabajadores. En razon a las nuevas competencias laborales han surgido la presion
generada por la interconexion de mercados y la globalizacion, que ha constituido el
paradigma de la competitividad, en pleno siglo XXI ha empezado a causar la
primera crisis economica. El gerente de hoy debe aprender a gestionar y liderar los
potenciales de las personas que constituyen su equipo de trabajo y las suyas propias,
para hacer menos estresante la vida laboral, y su personal se encuentre motivados y

se gestione el crecimiento personal, profesional y el de la empresa.



Segun Alles, (2008) “talento es el conjunto de dones naturales o sobrenaturales
con que Dios enriquece a los hombres, dotes intelectuales, como ingenio,

capacidad, prudencia, etc., que resplandecen en una persona”.

Dado los diferentes conceptos por los autores al talento se le desarrolla y se les
aporta a sus teorias para lograr que las empresas sean mas competitivas, eleven su
productividad, y asi crear un sentido de pertenencia en los trabajadores y sea un
ambiente apropiado para desarrollar sus diferentes actividades y se pueda ver

reflejado el resultado en el area de talento humano.

e Gestion de talento humano

Vallejo, (2015) define a la gestion de talento humano como el desarrollo e
involucramiento del capital humano, elevando las competencias de cada persona,
permitiendo la comunicacion entre trabajadores y la organizacion involucrando la
entidad con los requerimientos y deseos de sus empleados con el fin de colaborarles,
respaldarlos y brindarles mejoras personales para enriquecer su personalidad y

motivacion y se constituya en el capital mas importantes de la empresa.

Charry, (2008) reconoce que la fuente principal de la riqueza de los paises se
deriva de la creacion del capital intelectual, principalmente, a través de la educacion
y la investigacion, por encima de las fuentes relacionadas con la dotacion de
recursos naturales de los paises e inclusive con la existencia y disposicion de capital
tangible. Por ello, la capacidad de una sociedad para producir, seleccionar, adaptar,
comercializar y usar conocimiento es la base para lograr un crecimiento econémico
sostenido y mejorar los estandares de vida de la poblacion. En este sentido, la base
de crecimiento sostenido dependera del mantenimiento y la expansion, de la base

de conocimiento que poseen las personas.

Menciona también que la gestion del talento humano es entonces, aquella
sociedad en la cual cada individuo y cada organizacion construya una capacidad de
accion e interaccion, su posicion en la sociedad se da a través de procesos de
adquisicion y el desarrollo del conocimiento y contribuir procesos de aprendizaje

organizacional.



e Objetivos de la Gestion de Talento humano

Las personas constituyen un principal activo dentro de una organizacion; lo que
de ahi nace la necesidad de que sea mas consiente y atenta hacia sus empleados. La
gestion de talento humano es la funcidon que permite el apoyo eficaz de las personas,

y poder cumplir objetivos organizacionales e individuales.

Chiavenato, (2002) menciona que los objetivos de la gestion de personas son
diversos. La Administracion de Recursos debe contribuir a la eficacia

organizacional a través de los siguientes medios:

e Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar una mision: la
funcion de Recursos Humanos es un componente fundamental de la
organizacion actual. No se puede imaginar la funcion de Recursos Humanos
sin conocer el negocio de la organizacion.

e Proporcionar competitividad a la organizacion: significa saber emplear
habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

e Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento basico
de la motivacion humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben
percibir justicia en las recompensas que reciben.

e Administrar el cambio: en las tltimas décadas hubo un periodo turbulento de
cambio sociales, tecnologicos, econdmicos culturales y politicos. Estos
cambios y tendencias traen nuevos enfoques, mas flexibles y agiles, que se

deben utilizar para garantizar la supervivencia de las organizaciones.

Los objetivos de la gestion de talento humano es definir cudles son las
necesidades de la organizacion, con el mejoramiento del capital humano a corto,
mediano y largo plazo, teniendo en cuenta el potencial existente en los puestos de
la organizacioén. Asi como también aplicando estrategias de cambio para lograr el
desarrollo en la organizacion, mejorar el perfil y las caracteristicas del personal para

estar en posibilidad de alcanzar los objetivos.
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e Reclutamiento de Personal

Vallejo, (2015) menciona que las empresas eligen al personal que requieren tener
como colaboradores, poniendo atencion a sus habilidades y competencias. El
reclutamiento consiste en trascender en el mercado las oportunidades que la
empresa brindaria a las personas, funciona como puente entre el mercado de trabajo

y la organizacion (p.47).

Chiavenato, (2009) define el reclutamiento de personal como un “conjunto de
técnicas e instrucciones que agrada a los candidatos calificados y en posicion de
ocupar puestos dentro de la empresa. Basicamente es un sistema mediante el cual
la organizacién brinda al mercado de recursos humanos las oportunidades de

empleo que pretende llenar”.

De acuerdo con los conceptos dados por los dos autores el reclutamiento en es
un proceso de comunicacion que divulga informacién para oportunidades de
empleo, esto es fundamental para que se pueda atraer a candidatos y que estos

puedan ser seleccionados.

e Importancia del reclutamiento

Para Simon, (2007) “el fin del reclutamiento es conseguir un nimero suficiente
de aspirantes latentemente calificados para las vacantes a cubrir y entre los cuales

poder escoger”. Mas concretamente, los fines del reclutamiento se resumen en:

e Establecer las necesidades existentes y futuras en la seleccion de personal,
a partir de la investigacion realizada por la programacion de recursos
humanos y el andlisis de vacantes de trabajo.

e Proveer la cantidad suficiente de personas competentes para las vacantes a
cubrir, minimizando los costos para la organizacion.

e Incrementar la confiabilidad en el proceso de reclutamiento, al minimizar el
numero de candidatos sin competencias y con baja experiencia.

e Minimizar la eficiencia de los métodos y fuentes posibilidad de que los
candidatos a ciertas vacantes, una vez inscritos y escogidos, renuncien a la

empresa al poco tiempo de ingresar.
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e Evaluar la eficiencia de los métodos y fuentes utilizados mediante el proceso

de seleccion.

El reclutamiento es unos de los procesos primordiales, de esto depende el éxito
de las futuras contrataciones que se realice dentro de una organizacion. Al ingresar
o atraer a los candidatos potencialmente se aumenta la probabilidad de seleccionar
personas que alcancen los rendimientos y resultados esperados. Este proceso se
realiza mediante requerimientos de personas o en los departamentos de la
organizacion. Mediante pasos se atraen a los candidatos a ocupar un puesto y se

eligen a las personas idoneas para que ocupe una vacante.

e Tipos de Reclutamiento

Desde el punto de vista el reclutamiento debe ser interno o externo.
Reclutamiento Interno

“El reclutamiento interno se da cuando se presenta la necesidad de suplir una
vacante en un trabajo y para ello la se acude a la recategorizacion de sus empleados
o a la reubicacion de estos” (Dolan, 2007). Son muchos los argumentos que se
utilizan para defender el reclutamiento interno. Uno de ellos es el nivel de
conocimiento que el candidato ya tiene sobre ¢l. Este mutuo conocimiento da al

proceso una mayor validez y fiabilidad al reducirse los margenes de error.

Chiavenato, (2002) indica que “El reclutamiento interno se aplica a los
candidatos que trabajan en la organizacion, es decir, a los empleados, para

categorizarlos o trasladarlos a otras diligencias mas complicadas o motivadoras”.

De acuerdo con los autores citados el reclutamiento interno es cuando, una
determinada vacante se presenta, la organizacion desea llenarla u ocuparla
mediando una reubicacion de su personal, estos pueden ser ascendidos o
trasladados. Con el reclutamiento interno puede resultar mas econdmico para la
organizacion ya que se podria evitar gastos como anuncio en la radio, prensa, etc.
una vez listo en la admision y en integracion del nuevo empleado ya presenta
confiablidad y seguridad, puesto que ya se conoce al candidato y es conocido por

los jefes.
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Reclutamiento Externo

“El reclutamiento externo se dirige a candidatos que deben abordar el MRH de
manera precisa y eficaz, a efecto de alcanzar y atraer a los candidatos que desea

buscar” (Chiavenato, 2009).

“El proceso de reclutamiento se dirige a los candidatos que estan en el Mercado
de Recursos Humanos para someterlos al proceso de seleccion de personal. Debe

buscarse de manera precisa y eficaz” (Chiavenato, 2002).

El reclutamiento externo opera con personas que no son parte de la organizacion.
Cuando existe una vacante se intenta llenarla con personas o aspirantes externos
cautivados por las técnicas de seleccion de personal. El reclutamiento puede ser
favorable ya que atrae experiencias a la organizacién, lo que permite tener ideas

nuevas y diferentes esto enriquece los recursos humanos de la organizacion.
Técnicas de Reclutamiento Externo

Segun el autor Simon, (2007) las principales técnicas de reclutamiento externo

son:

e Presentacion espontanea: Segin este método de solicitud, el sujeto se
convierte en candidato al acercarse a la oficina de empleo de una
organizacion. El procedimiento normalmente seguido con estas personas
es el de hacerles rellenar una solicitud donde figuran datos personales,
formacion, experiencia, etc.

e Recomendaciones de los empleados: El reclutamiento de candidatos
presentados por los propios empleados presenta algunas ventajas. Por
ejemplo, los solicitantes son personas que ya vienen con informacion
sobre la empresa y las caracteristicas del puesto de trabajo al que aspiran,
y normalmente los empleados tenderan a recomendar personas en las que
tienen cierta confianza de que podran desempenar el trabajo
eficientemente.

e La publicidad: El anuncio en los medios de comunicacion escritos es

considerado como una de las técnicas mas eficientes para atraer
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candidatos, ya que se llega a un amplio nlimero de personas. No obstante,
es una técnica mas cuantitativa que cualitativa.

e Delegaciones de empleo: Las delegaciones de empleo son una de las
técnicas mas utilizadas. Son organizaciones especializadas en el
reclutamiento y seleccion de personal. Pueden ser tanto publicas como
privadas.

e Asociaciones y colegios profesionales: En ocasiones, las empresas se
dirigen a los colegios profesionales o a las asociaciones en las que se
agrupan las empresas de su sector de actividad con objeto de solicitarles

que difundan entre los asociados la oferta de puestos que tratan de cubrir.

Mediante las técnicas de reclutamiento a la organizacion se provee de candidatos
y de esta manera se obtiene vacantes ya que, por medio de la presentacion directa
de la persona ante la organizacidon, se puede obtener candidatos mediante la
recomendacion de personal que ya trabaja en la organizacion, mediante esta técnica
al igual que la anterior son de bajo costo ya que el candidato ya no acude al mercado

de recursos humanos.

Entre las técnicas de reclutamiento tenemos los medios de comunicacion escrita,
como es la publicidad, anuncios que son publicados ya sea en ambito local. La
informacion debe tener un contexto claro y establecer concretamente todo lo
relacionado al puesto, las actividades, sus responsabilidades, sus conocimientos,
experiencia, etc. todo lo que el candidato debe tener conocimiento y poder saber si

estd acorde al perfil que estan buscando.

e Seleccion de Personal

“Generalmente consiste en decidir las propiedades primordiales para hacer
exitosamente el trabajo y, posteriormente, apreciar a cada candidato en
funcionalidad de aquellas propiedades, principalmente fundamentadas en el estudio

de puestos” (Gomez, 2008).

Chiavenato, (2009) manifiesta que “la seleccidon de personal funciona como un
filtro que solo permite ingresar a la organizacion a algunas personas, aquellas que

cuentan con las caracteristicas deseadas”. En términos mas amplios, el proceso
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comunmente necesita decidir las propiedades elementales para hacer exitosamente
el trabajo y ver a cada candidato en funcionalidad de aquellas propiedades,
principalmente fundamentadas en la investigacion de competencias, y el proceso de
seleccion, por tanto, tiene el propdsito de mantener o incrementar el desempeio y

desempeiio de las personas, asi como la eficacia de la organizacion.

La seleccion de personal es un proceso donde la empresa elije al candidato mas
adecuado y que cumpla con todos los requisitos establecidos para desempefiar el
cargo vacante. Este proceso debe ser igualitario al acceso de las oportunidades de
empleo con los distintos candidatos, a través de un procedimiento claro y responda

a las necesidades de la organizacion.
Importancia de la Seleccion

Alarcon, (2002) consideran que la tarea del seleccionador es delicada de alguna
forma tiene en sus manos “el destino de una persona, vocacion, necesidades
econdmicas, sociales y familiares: con lo cual no se puede rechazar a una persona

sin considerar el factor humano, ademas de las otras pruebas utilizadas.”

Con base en el autor la seleccion si no se realiza bien el departamento de recursos
humanos no logra objetivos determinados, asi mismo, una seleccion mal planificada
puede impedir el ingreso de personas con grandes habilidades y competencias a la

organizacion.
Técnicas de seleccion

Las técnicas de seleccion permiten buscar las caracteristicas del candidato a

través de muestras de comportamiento.
e Entrevista de seleccion

Dolan, (2007) considera que “la entrevista sigue siendo uno de los métodos mas
utilizados para obtener informacién. No obstante, si bien parece ser un buen
procedimiento para recabar informacion actual sobre los antecedentes, no es
particularmente buena para hacer una evaluacion, puesto que es demasiado
subjetiva”. Sin embargo, las empresas siguen utilizando la entrevista, tanto para

recabar datos como para tomar decisiones.
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Las entrevistas suelen llevarse a cabo entre un solo representante de la empresa
o entrevistador y un solo solicitante. Una forma de entrevista de grupo consiste en
reunir al solicitante con dos o mas entrevistadores. Esto permite que todos los
entrevistadores evaltian al entrevistado con base en la mismas preguntas y

respuestas (Willaim, 2008).

Mediante la entrevista se puede obtener informacion directa por parte del
candidato, ya que se realiza una serie de preguntas a la persona que desea ocupar el
cargo, con esta prueba se puede visualizar gestos y actitudes de la persona
entrevistada, las ventajas de la entrevista es que permite tener informacion y trato

directo con la persona pudiendo visualizar sus gestos y expresion corporal.
e Tipos de entrevistas
Pueden categorizarse segln las técnicas y el formato son las siguientes:
Entrevista en profundidad

El entrevistador cuenta solamente con un esquema general de los temas que
cubrird la entrevista, y a menudo los aborda de forma no sistematica o sin

estructurar.
Entrevista estructurada o sistematizadas

Este tipo de entrevista, a fin de asegurar su uniformidad, se parecen a

cuestionarios orales.
Entrevista ante un tribunal o panel

Debido a su coste, suele reservarse normalmente para candidatos a puestos de

gerencia.
Entrevista de tension

Son aquellos en los que es importante mantenerse tranquilo y sereno ante la
presion, el entrevistador busca irritar, incomodar y exasperar intencionalmente al

candidato para ver como reacciona éste.
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Entrevista de descripcion de conductas

Se basa en el supuesto de que el comportamiento pasado es el mejor predictor
del rendimiento futuro, y, en consecuencia, se pide a los candidatos que
proporcionen ejemplos concretos de como han resuelto problemas o desempefiado

sus cometidos en el puesto de trabajo en el pasado.

e Pruebas de conocimientos o de capacidades

Segun el autor Chiavenato, (2009) “las pruebas de conocimiento son
instrumentos para evaluar el nivel de conocimientos generales y especificos de los
candidatos que exige el puesto a cubrir. Buscan medir el grado de conocimientos

profesionales o técnicos” (p.154).

e Pruebas psicologicas

“representan un promedio objetivo y estandarizado de una muestra de
comportamientos en lo referente a las aptitudes de las personas, se utilizan como
medida del desempeiio, se basan en muestras estadisticas para la comparacion y se

aplican en condiciones estandarizadas.”
Las pruebas psicoldgicas presentan tres caracteristicas:

Pronostico: se refiere a la capacidad de una prueba para ofrecer resultados

prospectivos que sirvan para prever el desempefio en el puesto.

Validez: se refiere a la capacidad de la prueba para calificar exactamente la

variable humana que se pretende medir.

Precision: se refiere a la capacidad de la prueba para presentar resultados

semejantes cuando se aplica varias veces a la misma persona.

“Los profesionales del ambito de la seleccion utilizan dos tipos principales de
prueba psicolégicas: las de capacidad cognitiva y las medidas de la personalidad”

(Cooper, 2005).

Las pruebas psicoldgicas son instrumentos que ayudan a conocer mas cerca al
aspirante, es decir mediante estos podemos saber qué tipo de personalidad tienen y

si est4 apto o no para ocupar el cargo requerido.
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Grafico N° 1 Diagrama de fases en los procesos de Reclutamiento y seleccion.
Elaborado por: Colegio Oficial de Psicologos de Madrid
Fuente: Colegio Oficial de Psicologos de Madrid

e Principios de la seleccion

Es importante conocer los tres principios fundamentales antes de empezar el

proceso de seleccion:

Colocacion: se entiende como la accion de ubicar o reubicar a un trabajador en
un puesto el cual este de acuerdo con sus caracteristicas, habilidades y aptitudes con
el objetivo de enriquecer los recursos humanos de una empresa, de tal manera que

se obtenga el mayor beneficio posible para ambas partes.

Orientacion: esta accion es realizada por la parte seleccionada y se presenta
cunado un candidato no es aceptado, en vez de rechazarlo se ofrece una orientacion

sobre cudl seria su mejor campo de aplicacion laboral.
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Etica Profesional: es importante quien realice la seleccion del personal, escoja
al candidato idoneo para ocupar el puesto de trabajo, siempre tomando en cuenta

los elementales principios técnicos de esta funcién (Gomez, 2010).

e Rotacion de Talento Humano

Josepth, (1972) manifiesta que se denomina rotacion de personal o turnover. En
toda organizacion saludable, es normal que se presente un pequeiio volumen de
entradas y salidas de recursos humanos, lo cual ocasiona una rotacion vegetativa,

de simple conservacion del sistema.

La rotacién de personal puede estar destinada a dotar el sistema con nuevos
recursos (mayores entradas que salidas) para impulsar las operaciones y acrecentar
los resultados o reducir el tamafio del sistema (mayores salidas que entradas) para
disminuir las operaciones y reducir los resultados. Sin embargo, a veces la rotacion
escapa del control de la organizacion, cuando el volumen de retiros por decision de
los empleados aumenta notablemente. Cuando el mercado laboral es competitivo y

tiene intensa oferta, en general aumenta la rotacion de personal.

Para Alles, (2009) ““se trata de asignaciones temporarias de las personas a puestos
que no son los propios, incluso pueden ser de otras areas con el propdsito de mejorar

las capacidades de los integrantes de la organizacion”.

Ciertas organizaciones preparan verdaderos esquemas de rotacidn con sus
respectivas fechas (planeamiento), para cada empleado. En otras ocasiones se

resuelve caso por caso.

Se concreta la rotacidon de talento humano que es una medida de cuanto tiempo
los empleados permanecen en la organizacion y con qué frecuencias deben ser
reemplazados. Cada que una persona abandona la organizacion, por cualquier
motivo se considera un motivo y pasan a aumentar el nivel de rotaciéon en la

organizacion.
e Tipos de rotacion de personal

Segun Pérez, (2013) existen varios tipos de rotacion de personal lo que les

clasifica en dos grupos: rotacion interna y externa.
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Rotacion interna: Se determina como la cantidad de empleados que se trasladan
de puesto, sin salir de la empresa, se ha comprobado que este tipo de rotacion es un
importante instrumento no tan solo de desarrollo para el personal, sino que también
es una herramienta motivadora para contrarrestar la rutina, es decir la rotacion
interna desafia a que los trabajadores y presenten ante situaciones totalmente

nuevas, como el desarrollo de nuevos proyectos, asi:

Las Transferencias: Es el cambio fijo a otro puesto, no representa un mayor

cargo ni sueldo.

Los Ascensos: Es el traslado de un trabajador a un puesto de mayor jerarquia y

sueldo.

Las Promociones: Es el cambio de rango que podia producir un aumento de su

remuneracion, pero sin cambiar de puesto.

Los descensos: Consiste en el movimiento de puestos de mayor importancia y
remuneracion a otros que suponen propiedades a los inferiores en estos dos
elementos. Cabe recalcar que este tipo de rotacion no estd sujeto al Codigo de

Trabajo, por ende, no aplica en las empresas ecuatorianas.

Rotacion externa: Este tipo de rotacion hace referencia al ingreso y salida del
personal de la empresa y se puede manifestar por diferentes causas, por ejemplo:
muerte del empleado, incapacidad permanente, jubilacidon, renuncia voluntaria,

despido intempestivo, proceso de seleccion inadecuada e inestabilidad emocional.

Tomando en consideracion los puntos de vista de distintos autores especialistas
en Recursos Humanos, se puede citar el concepto de Taylor, quien manifiesta que
la rotacion externa en las organizaciones se puede dar por tres motivos: voluntaria,

voluntaria inevitable e involuntaria.

La rotacion laboral voluntaria: Se origina cuando un empleado toma la decision
por razones personales o profesionales culminar la relacion laboral con la empresa.
La misma puede ser provocada porque el empleado pudo haber encontrado un mejor
trabajo, desea cambiar de actividad, tener mas tiempo para su familia o para su
propia recreacion. Manifestando otras causantes, se puede concluir que el empleado

considera que el trabajo actual ya no es de su agrado por diversos motivos como:

20



pésimas condiciones laborales, bajos sueldos, recibe pocas bonificaciones o tiene

una mala relacidn con su jefe, entre otros.

La rotacion laboral voluntaria inevitable: “Los tltimos estudios demuestran
que alrededor del 80% de las rupturas laborales voluntarias tienen la posibilidad de
eludir, y muchas se tienen que a errores en la contratacion o a un mal ajuste entre
el empleado y el puesto de trabajo” (Perez, 2013). Es decir que el trabajador no

encaja en puesto y viceversa.

La rotacion laboral involuntaria: Se provoca cuando los directivos de la
empresa determinan finiquitar la relacion laboral con un empleado, ya sea por
motivos de bajo desempefio en las funciones que realizo el empleado en su puesto

de trabajo como la evaluacion de presupuesto.

e Costo de la rotacion de Talento Humano

Segun Lopez, (2011) Los costos por la rotacion del personal pueden ser divididos
en primarios (reclutamiento y seleccion, registro y documentacion, integracion y
capacitacion, proceso de baja y alta de los colaboradores) y secundarios
(productividad, problemas de actitud, horas extras, pérdida de clientes, entre otros).
En el primer caso son facilmente medibles por ser cuantitativos, pero los segundos

son mas complicados de cuantificar y muchas empresas los pasan por alto.

La rotacion de personal puede comprender una secuencia de precios, que
perjudicaran de manera directa a la productividad de una organizacion, segin eso

tienen la posibilidad de ser primarios y secundarios:

Costos primarios de la rotacién de personal: Se relacionan directamente con el
ingreso y salida de los empleados de una organizacion y el reemplazo de dicha

vacante.
Estos costos comprenden:

e Costos de reclutamiento y seleccion:
e Gastos de emision y proceso de la requisicion del trabajador.

e Qastos de mantenimiento del departamento de reclutamiento y seleccion.
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e Gastos para anuncios en periddicos, folletos de reclutamiento, honorarios
de las empresas de reclutamiento, formatos, entre otros.

e (Gastos en examenes de seleccion y evaluacion de candidatos.

e Costos de registro y documentacion:

e (Gastos de mantenimiento del departamento de registro y documentacion de
personal.

e Qastos en formatos, documentacion, registros, procesamiento de datos, etc.

e Costos de provision:

e Qastos del departamento de capacitacion

e Costos del tiempo de supervision del departamento solicitante aplicado a la

adaptacion del empleado recién ingresado.
Costos de desvinculacion:

e Qastos en el departamento de registro y documentacion correspondientes al

proceso de desvinculacion del empleado.
e Costos de las entrevistas de desvinculacion

e Costos de liquidacion, y demds beneficios de ley.

Costos secundarios de la rotacion de personal: Estos costos son de aspectos
intangibles que no se pueden determinar de manera numérica por lo que mas bien
son de caracter cualitativo y se relacionan con los componentes colaterales e

inmediatos de la variacion de personal, los cuales son los siguientes:
Reflejos en la produccion:

e Perdida de la produccion causada por el vacio dejado por parte del empleado,
mientras no es sustituido.

e Produccion generalmente inferior, por lo menos durante el periodo de
ambientacion del nuevo empleado.

e Inseguridad inicial del nuevo empleado y su interferencia en el trabajo de sus

companeros.
Reflejos en la actitud del personal:

e Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que se esté iniciando.
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e Influencia de la moral y la actitud del supervisor y del jefe.

e Influencia de la actitud de los clientes y de los proveedores.
Costos extra — laboral:

e (astos de personal extra y de las horas extras necesarias para cubrir el vacio
del nuevo empleado.

e Tiempo adicional de produccioén causado por la deficiencia inicial del nuevo
empleado.

e Tiempo adicional del supervisor que emplea en la integracion y

entrenamiento del nuevo empleado.
Costos extra operacionales:

e Aumento de los accidentes debido al periodo de ambientacion inicial del

nuevo empleado.
e Aumento de errores, repeticiones y problemas de control de calidad

provocados por la inexperiencia del nuevo empleado.
Perdidas en los negocios:

La imagen y los negocios de la empresa pueden sufrir desperfectos por la
defectuosa calidad de los productos y/ o servicios debido a la inexperiencia de los

nuevos empleados.
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—

Grifico N° 2 Costos de la rotacion de personal
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: (Chiavenato I. , 2011)

El 4rea de administracion de recursos humanos tiene una ardua tarea en dirigir,
coordinar y administrar todo el personal de la organizacién, ademas, de cubrir con
las necesidades requeridas por los empleados para que cumplan con las

responsabilidades y tareas encomendadas para un adecuado desempeio de labores.
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e lIndice de Rotacién

Segun Chiavenato, (2000) “El calculo del indice de rotacion de personal se basa
en la relacion porcentual entre el volumen de entradas y salidas, y los recursos

humanos disponibles en la organizacion durante cierto periodo”.

El indice de rotacion se basa en el volumen de ingresos y separaciones de
personal en relacion con el niimero de trabajadores disponibles en la organizacion,
en un periodo de tiempo determinado y medido porcentualmente (Chiaventato,

2011).

Cuando se mide el indice de rotacion para la planeacion de Recursos Humanos
(es decir, el nimero de candidatos en base de datos para ser considerados en futuros

ingresos) se utiliza la ecuacion siguiente:

Indice de rotacion de personal =

Donde:
A: Admisiones o entradas de personal en el periodo considerado

D: Desvinculaciones o salidas de personal, ya sea por renuncia voluntaria y/ o

despidos en el periodo considerado.

PE: Promedio de empleados contratados en el periodo considerado. Este
promedio se obtiene sumando la cantidad de empleados contratados al inicio y al

final del periodo, dividida entre dos.

Cuando se analizan las pérdidas de personas y sus causas, en el calculo de indice
de rotacion de personal no se consideran los ingresos, sino solamente las
desvinculaciones, y sea por renuncia voluntaria o despidos, se emplea la siguiente
formula:

D %100

indice de rotaciéon de personal = PE
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Donde:

D: Desvinculaciones o salidas de personal, ya sea por renuncia voluntaria o

despidos.
PE": Promedio de empleados contratados en el periodo considerado.

Para medir las pérdidas de personal y conocer los motivos que tienen las
personas para renunciar a su cargo en la organizacion, solo se considera las

desvinculaciones por iniciativa propia, y no las causadas por la empresa.

Para conocer los motivos que tiene la organizacion para desvincular al personal,
solo se considera las salidas propuestas por la empresa, lo cual permite analizar las

separaciones por consecuencia solo de actitudes y conducta personal.

Para establecer y evaluar la rotacion interna de la organizacion, cada

departamento debe calcular su propio indice mediante la siguiente ecuacion:

AtD  pyr

2
PE

Indice de rotacion de personal =

Donde:
R: Recepcion de personal por transferencia de otros departamentos.
T: Transferencias de personal hacia otros departamentos.

Cada organizacion tiene en su reglamento interno la evaluacion del indice de
rotacion y efectuar revisiones permanentes de los resultados para ser considerado
las causas que provoca la rotacion de personal; asi como debe establecer un
porcentaje ideal de rotacion, lo que permita mantener un personal de calidad y

excluir personal que presente alteraciones en el desempefio de sus funciones

e Causas de la rotacion de Talento Humano

Manifiesta que la rotacién no es una causa, sino u efecto, la consecuencia de
ciertos fendmenos localizados interna o externamente en la organizacion sobre la
actitud y el comportamiento del personal. Es, por lo tanto, una variable dependiente

de aquellos fendémenos internos y externos de la organizacion.
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Dentro de los fendmenos externos podemos citar la situacion de oferta y
demanda de recursos humanos en el mercado, la coyuntura econdmica, las

oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etc.
Dentro de los fendmenos internos que ocurren en la organizacion podemos citar:

e La politica salarial de la organizacién

e Lapolitica de beneficios de la organizacion

e Las oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro de la
organizacion.

e El tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la organizacion.

e La cultura organizacional desarrollada dentro de la organizacion.

e La politica de reclutamiento y seleccidon de recursos humanos.

e Los criterios y programas de capacitacion de potenciales humanos y

evaluacion de desempeiio.
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CAPITULO III
DISENO METODOLOGICO

Enfoque y disefio de la investigacion

El proceso de la investigacion cientifica se lo realiza a través de varios métodos,
los mismos que se autodenominan como herramientas de desarrollo del desarrollo
del proceso investigativo, con la finalidad de generar conocimiento que devenga de
la interrelacion de las variables que son objeto de investigacion. La metodologia de
la investigacion depende enteramente de la naturaleza de las variables que son

objetos de estudios, las variables pueden ser: Cuantitativas y cualitativas.

Enfoque cuantitativo basa sus estudios en numeros estadisticos para dar
respuestas a causas- efectos concretas. El aspecto central de este enfoque es que
sigue el método cientifico, plantearse un problema, crear hipotesis,
experimentacion, analisis de datos y sacar conclusiones; el objeto de estudios este

disefio de investigacion es variables o fenomenos cuantificables (Cueva, 2018).

Enfoque cualitativo Parte de un esquema inductivo, expansivo. Se utiliza para
descubrir y refinar preguntas de investigacion. Se basa en descripciones y
observaciones. Su propésito es construir la realidad, tal y cual ven los

investigadores.

En la presente investigacion se empled un enfoque cuantitativo con respecto a
los resultados de la encuesta y verificacion de la hipotesis, el disefio del cuestionario
esta estructurado con escalas de Likert y, en el caso de la verificacion de la

hipotesis, se obtuvieron datos porcentuales.

En la investigacion se empled la técnica de la encuesta con el instrumento que

corresponde al cuestionario, se plantearon veinte preguntas con informacion de las
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dos variables de estudio y se aplico la encuesta a los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina.

Los estudios se conducen en ambientes naturales, cotidianos. Como vive como
se porta la gente, que piensa, cudles son sus actitudes. Las preguntas de
investigacion no siempre se definieron antes. La recoleccion de datos estd influida

por prioridades y experiencias de los colaboradores.
Descripcion de 1a muestra y el contexto de la investigacion

e Poblacion

Segun Plata, (2019) la poblacion se identifica como un:

Conjunto infinito o finito de objetos, ideas o personas que retnen una cantidad

muy grande de datos que retnen caracteristicas similares.
Poblacion infinita: cuando sus datos no pueden ser contados
Poblacion finita: cuando sus datos u observaciones si pueden ser contados.

En este caso, la poblacion corresponde a los empleados de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Interandina de la matriz y sucursales de la ciudad de Ambato.

e Muestra

La muestra es la parte seleccionada de una poblacion, en la que los elementos
que la componen no tienen ninguna caracteristica esencial que los distinga de los
restantes. Se utiliza cuando es necesario disponer de una parte representativa de la

poblacion (Plata, 2019).

En la encuesta se tomd como muestra el total de la poblacion puesto que el total

de colaboradores es de 46.

e Proceso de recoleccion de los datos

Para recolectar la informacion del estudio se aplicé la encuesta a 46 empleados
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina. Se realizé un cuestionario con
escala de Likert para evaluar cada una de las preguntas en la encuesta. La escala se

planted como se presenta en el Cuadro N° 1.
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Cuadro N° 1 Escala de Likert de las preguntas del cuestionario

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni en acuerdo, ni De Totalmente en
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo acuerdo

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Espin Ramon Dennis Vanesa

e Analisis de los resultados

Pregunta 1: ;Cuando existen plazas vacantes la direccion de recursos humanos

informa a los trabajadores?

Cuadro N° 2 Distribucion de frecuencias de informacion acerca de plazas
vacantes

FRECUENCIA  PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 5 11%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 22 48%
De acuerdo 14 30%
Totalmente en acuerdo 4 9%
TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

M Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

B Totalmente en acuerdo

Grifico N° 3 Respuestas de la pregunta 1
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

Analisis: Del total de encuestados, el 48% indicaron que “Ni en acuerdo, ni en

desacuerdo” informaban de las vacantes en la institucion, el 30% indicaron que “de
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acuerdo”, el 11% “en desacuerdo”, el 9 % “Totalmente de acuerdo” y el 2%
“totalmente en desacuerdo”, lo que se puede interpretar que se realiza la publicacion

de los puestos de trabajo.

Interpretacion: La comunicacion interna de las plazas de trabajo es importante para
promover la transferencia de colaboradores a nuevos cargos dentro de la institucion,
en este caso, la mayoria de los colaboradores tienen conocimiento sobre este tipo

de mecanismo de rotacion de personal.

Pregunta 2: ;Usted recibid induccién general cuando se incorpord a la

cooperativa?

Cuadro N° 3 Distribucion de frecuencias de induccion a la incorporacion
de la empresa

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 4 9%

En desacuerdo

Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 7 15%

De acuerdo 19 41%

Totalmente en acuerdo 16 35%
TOTAL 46 100,0%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
m Ni en acuerdo, ni en

desacuerdo

H De acuerdo

H Totalmente en acuerdo

Grafico N° 4 Respuestas de la pregunta 2
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

Analisis: Del total de encuestados el 41% manifestaron estar “de acuerdo” con

recibir induccidn por parte de la institucion, el 35% dijeron estar “totalmente de
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acuerdo”, el 15% “ni en acuerdo, ni en desacuerdo” y el 9% “totalmente en
desacuerdo”, se puede interpretar que la institucion dio la induccion respectiva al

momento del ingreso.

Interpretacion: Casi la totalidad de los colaboradores recibieron induccion al
momento de su ingreso a las actividades de la institucion, con lo que se puede
determinar que se cumple de manera satisfactoria la etapa de introduccion del

personal en la empresa.
Pregunta 3: ;Usted recibi6 acciones de capacitacion por parte de la cooperativa?

Cuadro N° 4 Distribucion de frecuencias de capacitacion por parte de la
empresa

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 2 4%
En desacuerdo 3 7%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 3 7%
De acuerdo 21 46%
Totalmente en acuerdo 17 37,0%
TOTAL 46 100,0%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo

7

En desacuerdo

M Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

B Totalmente en acuerdo

Grafico N° 5 Respuestas de la pregunta 3
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

Analisis: Del total de encuestados el 46% manifestaron estar “de acuerdo” que
recibieron la capacitacion correspondiente por parte de la cooperativa, el 37%

“totalmente de acuerdo”, el 7% “ni en acuerdo, ni en desacuerdo”, el 6% “en
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desacuerdo” y el 4% “totalmente en desacuerdo”, lo que se interpreta que los

colaboradores si recibieron capacitacion por parte de la institucion.

Interpretacion: Mediante la encuesta se pudo conocer que mas de la mitad de los
colaboradores han recibido capacitaciones por parte de la empresa, sin embargo, es
un parametro que debe mejorarse para que todos en la cooperativa tengan la misma

oportunidad de actualizar sus conocimientos.

Pregunta 4: (El disefio de los puestos de trabajo describe las competencias

necesarias para su correcto desempefio?

Cuadro N° 5 Distribucion de frecuencias de descripcion de competencias

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 2%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 6 13%
De acuerdo 27 59%
Totalmente en acuerdo 12 26,1%
TOTAL 46 100,0%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

 Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

B De acuerdo

H Totalmente en acuerdo

Grifico N° 6 Respuestas de la pregunta 4
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

Anadlisis: El total de encuestados el 59% interpretaron que considera estar “de
acuerdo” con las competencias necesarias en la institucion, el 26% “totalmente de
acuerdo”, el 13% “ni en acuerdo, ni en desacuerdo” y el 2% “en desacuerdo”, lo

que se considera que estan de acuerdo con las competencias en el trabajo.
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Interpretacion: Mas de la mitad de los colaboradores opinan que sus puestos de
trabajo estan disefiados para su correcto desempefio en el cual pueden ejercer bien

su cargo en base a sus competencias.

Pregunta 5: ;La cooperativa ha evaluado sus competencias para el correcto

desempeiio en su puesto de trabajo?

Cuadro N° 6 Distribucion de frecuencias de evaluacion de competencias

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 7%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 3 7%
De acuerdo 23 50%
Totalmente en acuerdo 17 37%
TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

H Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

H Totalmente en acuerdo

Grafico N° 7 Respuestas de la pregunta 5
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
Andlisis: Del total de encuestados, el 50% mencionan que estan de acuerdo que la
empresa ha evaluado las competencias de los empleados para asegurar el
desempeno del trabajador en el puesto de trabajo, el 37% comenta que esta
totalmente de acuerdo, el 7% que no esta de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que

el 6% esta en desacuerdo, es decir que no han recibido evaluaciones de ese tipo.
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Interpretacion: Casi la totalidad de los colaboradores estan de acuerdo con que se

evaluaron sus competencias para poder ejercer bien sus cargos dentro de sus puestos

de trabajo.

Pregunta 6: ;Usted considera que la rotacion de personal en la cooperativa que

actualmente labora es normal?

Cuadro N° 7 Distribucion de frecuencias de la rotacion de personal

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 3 7%
En desacuerdo 5 11%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 12 26%
De acuerdo 19 41%
Totalmente en acuerdo 7 15%
TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

M Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

H Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

W De acuerdo

B Totalmente en acuerdo

Grafico N° 8 Respuestas de la pregunta 6
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

Analisis: Del total de encuestados, el 41% esta totalmente de acuerdo con que la
rotacion del personal en la empresa es normal, el 26% respondieron que no estan
de acuerdo ni en desacuerdo con esta afirmacion, el 15% estan totalmente de
acuerdo, el 11% estan en desacuerdo, mientras que, el 7% comentan que estan

totalmente en desacuerdo con que la rotacion del personal es normal.
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Interpretacion: Mas de la mitad de los colaboradores estdn de acuerdo con que
existe una rotacion de personal que se considera como normal, es decir, que no
existe una desercién excesiva del personal y un aumento de colaboradores

progresivo y acorde con su crecimiento.

Pregunta 7: ;La cooperativa evalia el desempefio suyo como empleador al

finalizar el afio?

Cuadro N° 8 Distribucion de frecuencias de evaluacion del desempefio del
empleador

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 2 4%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 10 22%
De acuerdo 16 36%
Totalmente en acuerdo 17 36%
TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

® Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

H Totalmente en acuerdo

Grafico N° 9 Respuestas de la pregunta 7
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

Andlisis: Del total de encuestados, el 35% menciona que estan totalmente de
acuerdo con que se efectlia la evaluacion de desempeiio al empleador, el 37%

menciona que estan totalmente de acuerdo, el 22% que no estan de acuerdo ni en
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desacuerdo, el 4% estd en desacuerdo y finalmente, el 2% estan totalmente en

desacuerdo con este enunciado.

Interpretacion: La mayor cantidad de colaboradores han tenido la oportunidad de
evaluar el desempefio del empleador, con lo que se puede determinar que existe un

proceso de evaluacion de desempefio completo por parte de Talento Humano.

Pregunta 8: ; Tiene conocimientos sobre las medidas de seguridad en su puesto de

trabajo?

Cuadro N° 9 Distribucion de frecuencias de conocimiento de las medidas
de seguridad en el puesto de trabajo

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 4%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 9 20%
De acuerdo 18 40%
Totalmente en acuerdo 17 36%
TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

M Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

M Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

M De acuerdo

B Totalmente en acuerdo

Grifico N° 10 Respuestas de la pregunta 8
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

Anadlisis: Del total de encuestados, el 39% menciona que estan totalmente de
acuerdo con que tienen conocimiento de las medidas de seguridad en el puesto de

trabajo, el 37% menciona que estan totalmente de acuerdo, el 20% que no estan de
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acuerdo ni en desacuerdo, finalmente, el 4% estan totalmente en desacuerdo con

este enunciado.

Interpretacion: Casi la totalidad de colaboradores tienen conocimiento de las
normas de seguridad en el trabajo, este es un aspecto muy positivo para la
cooperativa puesto que sus colaboradores tienen la posibilidad de desempenar sus

funciones de manera adecuada.

Pregunta 9: ;Usted piensa que la cooperativa controla el cumplimiento de las

medidas de seguridad en el trabajo?

Cuadro N° 10 Distribucion de frecuencias de cumplimiento de medidas de
seguridad en el puesto de trabajo

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 6 13%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 11 24%
De acuerdo 14 31%
Totalmente en acuerdo 15 31%
TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

M Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

M Totalmente en acuerdo

Grafico N° 11 Respuestas de la pregunta 9
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

Andalisis: Del total de encuestados, el 33% esta totalmente de acuerdo con que la

cooperativa tiene control del cumplimiento de las medidas de seguridad en el
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trabajo, el otro 30% est4 de acuerdo. El 24% comentan que no estan de acuerdo ni

en desacuerdo, mientras que el 13% estd en desacuerdo con esa afirmacion.

Interpretacion: Al igual que en el caso anterior, la mayor parte de colaboradores
tienen conocimiento de normas de seguridad, y, ademas, la cooperativa se ha
encargado de vigilar su cumplimiento. Es un aspecto positivo y favorable para la

empresa porque sus colaboradores estan comprometidos en el cumplimiento de

estas normas.
Pregunta 10: ;La comunicacion en su area funciona adecuadamente?

Cuadro N° 11 Distribucidn de frecuencias de la comunicacion en el area de
trabajo

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 1 2%
En desacuerdo 1 2%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 6 13%
De acuerdo 25 54%
Totalmente en acuerdo 13 28%
TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

M Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

M De acuerdo

B Totalmente en acuerdo

Grafico N° 12 Respuestas de la pregunta 10
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

Anadlisis: Del total de encuestados, el 55% estan de acuerdo con que la

comunicacion en el area de trabajo es adecuada, el 28% estdn totalmente en
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acuerdo, sin embargo, el 13% no estdn de acuerdo ni en desacuerdo, el 2% en

desacuerdo y el 2% totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: Mas de la mitad de los colaboradores opinan que existe buena
comunicacion en su entorno de trabajo, gracias a esto, pueden desempefiar sus
funciones en un ambiente favorable, sin embargo, se puede continuar mejorando en

este aspecto.

Pregunta 11: ;Los beneficios institucionales, remuneracion y problemas familiares

influyen en la rotacion de personal dentro de la empresa?

Cuadro N° 12 Distribucidn de frecuencias de motivos de la rotacion del
personal en la empresa

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 5 11%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 12 26%
De acuerdo 23 50%
Totalmente en acuerdo 6 13%
TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

M Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

B Totalmente en acuerdo

Grafico N° 13 Respuestas de la pregunta 11
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

Andlisis: Del total de encuestados, el 50% manifiesta que estdn de acuerdo con que

los beneficios institucionales, remuneraciones y problemas familiares influyen en
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la rotacion del personal de la empresa, el 26% manifiesta que no esta de acuerdo ni
en desacuerdo, el 13% estan totalmente de acuerdo, mientras que el 11% estan en

desacuerdo con esta afirmacion.

Interpretacion: Casi la totalidad de los colaboradores estan de acuerdo con que
factores como los beneficios institucionales, remuneraciones y, problemas
familiares influyen en la rotacion del personal de la cooperativa, por lo que se puede
determinar que es un parametro en el cual se debe mejorar dentro de la institucion

para disminuir este problema.

Pregunta 12: ;Considera usted que la empresa le da lo necesario para sentirse parte

de organizacion?

Cuadro N° 13 Distribucion de frecuencias de sentirse parte de la
organizacion

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 1 2,2%
En desacuerdo 0 0,0%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 2 4,3%
De acuerdo 28 60,9%
Totalmente en acuerdo 15 32,6%

TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

H Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

H Totalmente en acuerdo

Grafico N° 14 Respuestas de la pregunta 12
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
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Andlisis: Del total de encuestados, el 61% afirman que estdn de acuerdo con que la
empresa hace lo necesario para que se sienta parte de la organizacion, el 33% estan
totalmente de acuerdo, el 4% no estan de acuerdo ni en desacuerdo, y el 2% estan

totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: Casi la totalidad de los colaboradores estdn de acuerdo con que la
cooperativa les proporciona lo necesario para el cumplimiento de sus labores y que

con ello pueden desempefiar sus funciones de manera adecuada.

Pregunta 13: ;Considera que la empresa motiva a los trabajadores por el esfuerzo

realizado?

Cuadro N° 14 Distribucion de frecuencias de motivacion a los trabajadores
por los esfuerzos realizados

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 0 0,0%
En desacuerdo 2 4,3%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 8 17,4%
De acuerdo 22 47,8%
Totalmente en acuerdo 14 30,4%

TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

M Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

M De acuerdo

B Totalmente en acuerdo

Grafico N° 15 Respuestas de la pregunta 13
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
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Andalisis: Del total de encuestados, el 48% estan de acuerdo que la empresa motiva
a los trabajadores por sus esfuerzos, el 31% esta totalmente de acuerdo, el 17% no

esta de acuerdo ni en desacuerdo, el 4% estan en desacuerdo con esta afirmacion.

Interpretacion: La mayor parte de colaboradores estan de acuerdo con que la
empresa motiva a los trabajadores por el esfuerzo que realizan en el desarrollo de
actividades, es un parametro positivo puesto que fomenta a un buen ambiente de

trabajo.

Pregunta 14: ;Considera usted que el buen trato por parte de los jefes a sus

empleados es esencial para mantener un buen ambiente laboral?

Cuadro N° 15 Distribucion de frecuencias de buen trato por parte de los
jefes a los trabajadores

FRECUENCIA  PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 1 2,2%
En desacuerdo 0 0,0%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 1 2,2%
De acuerdo 19 41,3%
Totalmente en acuerdo 25 54,3%

TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

m Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

B Totalmente en acuerdo

Grifico N° 16 Respuestas de la pregunta 14
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
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Andlisis: Del total de encuestados, 55% esta totalmente de acuerdo con que reciben
un buen trato por parte de los jefes, el 41% estan de acuerdo, el 2% no estan de

acuerdo ni en desacuerdo. El 2% esta totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: La mayor parte de los colaboradores concuerdan con el hecho de
que un buen trato fomenta a un buen ambiente de trabajo, en especial cuando
proviene de sus jefes, este es un parametro que debe fomentarse y mantener para

asegurar un entorno favorable.

Pregunta 15: ;Considera usted que una adecuada administracion y manejo del

talento humano (COLABORADOREYS) evitara la rotacion de personal?

Cuadro N° 16 Distribucion de frecuencias de adecuada administracion y
manejo del talento humano

FRECUENCIA  PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 0,0%
En desacuerdo 2 4,3%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 2 4,3%
De acuerdo 23 50,0%
Totalmente en acuerdo 19 41,3%

TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

m Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

B Totalmente en acuerdo

Grifico N° 17 Respuestas de la pregunta 15
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
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Andlisis: Del total de encuestados, el 50% esta de acuerdo con que una adecuada
administracion y manejo del talento humano podra evitar la rotacion del personal,
el 41% esta totalmente de acuerdo, el 5% estad en desacuerdo y el 4% no esta de

acuerdo ni en desacuerdo.

Interpretacion: Casi la totalidad de los colaboradores estan de acuerdo con que una
adecuada administracion y manejo del talento humano puede evitar la rotacioén de
personal relacionada con este factor, por lo que, la cooperativa debe mantener este

comportamiento en términos favorables.

Pregunta 16: ;Usted, considera que la salida de un colaborador es por un mal

proceso de reclutamiento y seleccion?

Cuadro N° 17 Distribucion de frecuencias de la salida de un colaborador
por inadecuado proceso de reclutamiento y seleccion

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 10 7%
En desacuerdo 2 11%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 3 26%
De acuerdo 19 41%
Totalmente en acuerdo 12 15%
TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

H Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

H Totalmente en acuerdo

Grafico N° 18 Respuestas de la pregunta 16
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
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Analisis: Del total de encuestados, el 41% esta de acuerdo con que la salida de un
colaborador puede estar relacionada con un inadecuado proceso de reclutamiento y
seleccion, el 15% esta totalmente de acuerdo, el 26% no esta de acuerdo ni en
desacuerdo, el 11% estd en desacuerdo, mientras que el 7% estd totalmente en

desacuerdo.

Interpretacion: Poco mas de la mitad de los colaboradores de la cooperativa estan
de acuerdo con que la salida de un colaborador puede estar relacionada con un
inadecuado proceso de reclutamiento y seleccion de personal, se puede determinar
que se requieren mejorar estos procesos con la finalidad de disminuir este criterio

dentro de la institucion.

Pregunta 17: ;Ud. estd de acuerdo con las actividades sociales que realiza la

cooperativa en beneficio de la comunidad?

Cuadro N° 18 Distribucién de frecuencias de actividades sociales que
realiza la cooperativa en beneficio a la comunidad

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 0,0%
En desacuerdo 0,0%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 3 6,5%
De acuerdo 25 54,3%
Totalmente en acuerdo 18 39,1%

TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

M Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

M Totalmente en acuerdo

Grifico N° 19 Respuestas de la pregunta 17
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
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Andalisis: Del total de encuestados, el 54% esta de acuerdo con que una adecuada
administracion y manejo del talento humano podra evitar la rotacion del personal,

el 39% esta totalmente de acuerdo, el 7% no esta de acuerdo ni en desacuerdo.

Interpretacion: Casi la totalidad de los colaboradores estdn de acuerdo con que las

actividades sociales organizadas por la institucion fomentan el beneficio para la

comunidad.

Pregunta 18: ;La atencion que reciben por parte del personal de la Cooperativa es

adecuada?

Cuadro N° 19 Distribucion de frecuencias de atencion por parte del
personal de la cooperativa

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 1 2,2%
En desacuerdo 0,0%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 2 4,3%
De acuerdo 28 60,9%
Totalmente en acuerdo 15 32,6%

TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

M Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

M Totalmente en acuerdo

Grafico N° 20 Respuestas de la pregunta 18
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
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Andlisis: Del total de encuestados, el 54% esta de acuerdo con que reciben un buen

trato por parte del personal de la cooperativa, el 39% estd totalmente de acuerdo, el

7% no esta de acuerdo ni en desacuerdo.

Interpretacion: Casi la totalidad de los colaboradores manifiestan que la atencion

del personal de la cooperativa es adecuada, esto implica un buen indicador por parte

de la institucion.

Pregunta 19: ;Ud. estd de acuerdo conocer acerca de la mision, vision y objetivos

propuestos por la organizacion?

Cuadro N° 20 Distribucion de frecuencias de conocer la mision, vision y
objetivos de la organizacion

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 1 2,2%
En desacuerdo 0,0%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 0,0%
De acuerdo 21 45,7%
Totalmente en acuerdo 24 52,2%

TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

M Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

M Totalmente en acuerdo

Grafico N° 21 Respuestas de la pregunta 19
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
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Anadlisis: Del total de encuestados, el 52% esta totalmente de acuerdo con que
conocen la mision, vision y objetivos de la organizacion, el 46% esta de acuerdo y

el 2% restante esta totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: Casi la totalidad de los colaboradores de la cooperativa tienen
conocimiento de la misidn, vision y los objetivos de la organizacion. Conocer
acerca de la cultura corporativa de la institucion fomenta el sentido de pertenencia

y compromiso con esos objetivos.

Pregunta 20: ;Participa continuamente en las actividades que realiza la

cooperativa en beneficio de la comunidad?

Cuadro N° 21 Distribucion de frecuencias de participacion en las
actividades de la cooperativa en beneficio de la comunidad

FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 2 4,3%
En desacuerdo 1 2,2%
Ni en acuerdo, ni en desacuerdo 27 58,7%
De acuerdo 8 17,4%
Totalmente en acuerdo 8 17,4%

TOTAL 46 100%

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

B Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

® Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo

H De acuerdo

B Totalmente en acuerdo

Grafico N° 22 Respuestas de la pregunta 20
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Encuesta Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
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Analisis: Del total de encuestados, el 59% opina que no estdn de acuerdo ni en
desacuerdo con que participan continuamente en las actividades que realiza la
cooperativa en beneficio de la comunidad, el 18% menciona que estan de acuerdo
y totalmente de acuerdo, el 4% estan totalmente en desacuerdo y el 2% estan en

desacuerdo.
Interpretacion:

Este parametro indica que en la cooperativa se fomenta un ambiente colaborativo
con la comunidad, en este caso, mas de la mitad de los colaboradores no lo hace de
forma continua puesto que asi lo indicaron en las respuestas de la encuesta. Esta
informacidon permite destacar que se requiere fomentar en mayor medida este

pardmetro dentro de la cultura de la empresa.

e Validacion de los resultados

La informacion recolectada en la encuesta se valida mediante un analisis de
confiabilidad con el cual se verifica que las respuestas y el cuestionario son fiables.
El instrumento o el indicador empleado fue Alfa de Cronbach, es un pardmetro que
varia entre — 1 y 1 para determinar la fiabilidad de la escala de medida, o del

cuestionario que se empleo para la encuesta.

Para este analisis se aplica la siguiente formula:

xXx=—|1—

K ¥ S?
K-1 Sz l

Donde:

K: Es el nimero de items

Y. SZ:Sumatproa de varianzas de los items

S%:Varianza de la sumatoria de los items

o:Coeficiente de Alfa de Cronbach

En el siguiente cuadro se presenta la informacion de la fiabilidad estadistica.
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Cuadro N° 22 Coeficiente de Afla de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,990 20

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Software SPSS

En el cuadro 22 se presenta la informacion acerca del andlisis de las 20 preguntas
de la encuesta con las cuales se obtiene un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,990

lo que implica que la encuesta tiene validez al tener un coeficiente cercano al 1.

Cuadro N° 23 Coeficiente de Afla de Cronbach por preguntas

Estadisticas de total de elemento

Media de escalasiel Varianza de escala Alfa de Cronbach si
elemento se ha si el elemento se ha Correlacion total de el elemento se ha
suprimido suprimido clementos corregida suprimido

Pregunta | 76,13 233,849 ,926 ,989
Pregunta 2 75,52 225,811 936 ,989
Pregunta 3 75,41 227,981 ,949 ,989
Pregunta 4 75,37 239,305 ,908 ,989
Pregunta 5 75,28 234,563 951 ,989
Pregunta 6 75,98 227,533 ,929 ,989
Pregunta 7 75,46 229,587 ,958 ,989
Pregunta 8 75,37 233,527 ,946 ,989
Pregunta 9 75,63 229,083 925 ,989
Pregunta 10 75,41 234,381 ,938 ,989
Pregunta 11 75,80 235,583 ,881 ,989
Pregunta 12 75,24 238,586 ,897 ,989
Pregunta 13 75,41 235,137 939 ,989
Pregunta 14 75,00 238,978 ,849 ,989
Pregunta 15 75,17 237,214 ,930 ,989
Pregunta 16 76,07 228,062 ,936 ,989
Pregunta 17 75,13 241,983 910 ,989
Pregunta 18 75,24 238,586 ,897 ,989
Pregunta 19 75,00 240,533 ,814 ,990
Pregunta 20 76,04 232,220 ,897 ,989

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Software SPSS
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En el cuadro 23 se presentan los valores del coeficiente de Alfa de Cronbach por

pregunta y se observa que para cada una de ellas es cercano a 1.
e Verificacion de la hipodtesis
Hipotesis:

Existe relacion entre los procesos de seleccion de personal y el indice de rotacion

de personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina.
Variable independiente:
Procesos de seleccion de personal
Variable dependiente:
Indice de rotacion de personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
Planteamiento de la hipétesis nula:

No existe relacion entre los procesos de seleccion del personal y el indice de

rotacion de personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina.
Planteamiento de la hipdtesis alterna:

Existe relacion entre los procesos de seleccion del personal y el indice de

rotacion de personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
Nivel de significancia:
a=5%
Verificacion de normalidad de los datos:

En el cuadro 24 se presentan las pruebas estadisticas de normalidad de los datos
de las dos variables. Se toman en cuenta los valores de la prueba Shapiro — Wilk

debido a que aplica para muestras inferiores a 50.

Los valores estadisticos obtenidos son superiores al nivel de significancia de
0,05 por lo que en ambos casos se concluye que existe una distribucion normal de
los datos. Para este caso aplica la verificacion de correlacion de Pearson para

determinar si existe influencia entre las dos variables.
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Cuadro N° 24 Prueba de normalidad de la variable independiente

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?®

Shapiro-Wilk

Estadistico gl  Sig.

Estadistico gl Sig.

Preguntas de la encuesta de reclutamiento y 321 5,100 ,785 5,061
seleccion de personal
Indice de rotacion 400 5,009 ,625 5,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Software SPSS

Correlacion de Pearson:

Se correlacionan las preguntas de las dos variables para poder determinar si

existe correlacion entre el indice de rotacion del personal y el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal.

La pregunta 15 hace referencia a la adecuada administracion del personal y la

permanencia de los empleados bajo esas circunstancias, mientras que la pregunta

16 trata sobre el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

Cuadro N° 25 Correlacion entre las variables

Correlaciones
Pregunta 15 Pregunta 16

Pregunta 15 Correlacién de Pearson 1 ,861™

Sig. (bilateral) ,000

N 46 46
Pregunta 16 Correlacién de Pearson 861" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 46 46

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Software SPSS

En el cuadro 25 se muestra el valor obtenido en la correlacion de 0,861 con lo

cual y el P-valor es de 0,000.
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Conclusion:

Debido a que el p-valor es inferior al nivel de significancia, se rechaza la
hipotesis nula donde se menciona que “No existe relacion entre los procesos de
seleccion del personal y el indice de rotacion de personal de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Internadina.” Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna.

Ademas de que si existe correlacion entre las variables, se puede mencionar que
el valor de la correlacion de Pearson al ser positiva es una correlacion directa. El

valor obtenido fue de 0,861 por lo que es una correlacion fuerte muy cercana a 1.

e Calculo del indice de rotacion

Este parametro es un buen indicador del ambiente laboral de la cooperativa,
ademads, permite conocer si existe algin motivo por el cudl los colaboradores no se
sientan a gusto en la empresa, o, por el contrario, su permanencia es satisfactoria
por lo que deciden quedarse brindado sus servicios. Para este caso, se presenta la

aplicacion de la siguiente formula, para la estimacion del indice de rotacion.

N° actual de empleados que renunciaron 100

Indice de rotacién d l=
fidice Gerotacton de persona N° de empleados promedio del periodo

En estd formula se refleja una comparacion entre el nimero de puestos de trabajo
que se requieren en promedio para cada periodo y, el nimero de empleados que han
renunciado. Por lo tanto, el porcentaje resultante indica que esa tasa de rotacion es
la que debe cubrirse para mantener un buen desempetio de las actividades dentro de

la cooperativa.

Se emplearon los datos provistos por el departamento de Talento Humano de la

cooperativa.
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Cuadro N° 26 Calculo del indice de rotacion desde 2019 hasta 2022

Periodo N*de empl?ados que N° promedio de empleados Indlce: d ¢
renunciaron rotacién
2019 17 o8 60.71
2020 17 36 4722
2021 22 57 38,60
2022 12 7 16.90

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Base de datos Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

indice de rotacion

100,00
80,00
60,00
40,00

20,00

0,00 IIII

2019 2020 2021 2022

® indice de rotacidn

Grifico N° 23 Representacion grafica del indice de rotacion por periodos
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Base de datos Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

Tanto en el cuadro 26 como en el grafico 23 se visualiza una disminucion del
indice de rotacion por periodos, a partir del 2019 hasta la fecha actual del 2022. En
el 2019 se presenta un indice de rotacion muy alto correspondiente al 60,71% esto
indica que un gran numero de colaboradores salieron con respecto al nimero de
colaboradores necesarios en ese afio. A partir de esa fecha, este valor fue

disminuyendo, hasta el afio 2022 en donde el indice de rotacion es de 16,90%.

Este comportamiento dentro de las actividades de la cooperativa puede estar
relacionado con diferentes factores, de acuerdo con las respuestas de las encuestas,
pueden ser factores familiares, beneficios institucionales y de remuneraciones. Sin
embargo, se puede destacar como un aspecto positivo el hecho de que indice haya

disminuido y que ha llegado a alcanzar un 16,90% en lo que surge del afio en curso.
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Es necesario fortalecer el proceso de reclutamiento y seleccion de personal para
realizar un proceso de contratacion efectivo y lograr una mejor y prolongada
permanencia de los colaboradores dentro de la institucion, por ese motivo, aplicar

la propuesta planteada en el presente analisis es fundamental para la cooperativa.
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CAPITULO 111
PRODUCTO

Tema

Propuesta del proceso de reclutamiento y seleccion del personal para la

cooperativa de ahorro y crédito interandina

Definicion del tipo de propuesta

Actualmente la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina mantiene un buen
comportamiento administrativo de acuerdo con los resultados de las encuestas
aplicadas en el personal; sin embargo, se debe brindar un soporte en el proceso de
reclutamiento y seleccion debido a que mantener un buen proceso de gestion del
talento humano puede beneficiar a la institucion a la reduccion de la rotacion del

personal.

De acuerdo con el proceso de seleccion de personal propuesto por Chiavenato
(2003) indica que se debe seguir un estricto proceso con la finalidad de elegir
personas adecuadas para cada cargo, la ventaja que se despliega es lograr la eficacia

en el desempefio del personal.
Objetivos

e Establecer el proceso de reclutamiento y seleccion del personal para la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina.

e I[dentificar las necesidades de personal administrativo.

e Describir las actividades que deben llevarse a cabo para el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal.

e Detallar el proceso de vinculacion e incorporaciéon de personal

administrativo.
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Alcance

El presente documento se aplicara como una guia en el proceso de reclutamiento

y seleccidn del personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina.

Antedecentes

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina se encuentra regulada por la

Superintendencia de Economia Popular y Solidaria desde el afio 2011 en la ciudad

de Ambato.

Actualmente cuenta con oficinas en Ambato, Salcedo, Quito e Ibarra con todos

los servicios y productos financieros.

En el grafico 22 se presentan los principales aspectos de la cultura corporativa

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina.

Proposito
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condiciones de
vida de nuestros
socios y clientes

J
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Satisfacer las
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y con s6lidos
valores

Vision

\ J

4 N\
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una institucion de
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prestigio,
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servicios
financieros del
segmento 2

Grifico N° 24 Cultura corporativa de la Coop. Interandina
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: (Coop. Interandina, 2018)

Ademas, la Cooperativa cuenta con una cultura organizacional establecida en

donde priman los siguientes valores corporativos:
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e Persistencia

e Empatia

e Responsabilidad Social
e Confianza

e Lealtad

La oficina matriz se ubica en la ciudad de Ambato en la zona centro, ademas

cuenta con dos sucursales localizadas en el sector del mercado Mayorista y de
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Grafico N° 25 Ubicacion de la Coop. Interandina
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: Google Maps
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e Productos y servicios que brinda la cooperativa

Ahorro Crédito Inversion

*Inter - Ahorro Vista eInter - Credi Ordinario *Inter - Inversion
e Inter - Ahorro eInter - Credi Emergente eInter - Inversion
Programado eInter - Credi Mercado Corporativa
*Inter - Ahorro Infantil eIInter - Credi nversion
*Inter - Ahorro Facil
*Inter - Ahorro
Corporativo

Grafico N° 26 Productos y servicios de la Coop. Interandina
Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa
Fuente: (Coop. Interandina, 2018)

e Responsable del proceso de reclutamiento y seleccion de personal:
El departamento de Talento Humano es el responsable de ejecutar el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal y estara apoyado por el jefe inmediato o la

unidad requirente de la vacante de trabajo.
El organigrama de la institucion se presenta en el Anexo 2.

Definiciones

Planeacion: proceso mediante el cual se puede se puede abastecer de personal a

la cooperativa en el momento oportuno.

Reclutamiento: es el proceso que comienza con la busqueda del personal y
finaliza con la recepcién de solicitudes de empleo, es decir, que retine un catalogo

de posibles candidatos que tienen la posibilidad de llenar los requisitos del cargo.

Seleccion de personal: en este proceso se identifica el mejor candidato para
cubrir el cargo disponible y que ademas cumple con los requisitos del puesto de

trabajo.

Orientacion: es la etapa en la que se brinda informacion de la cooperativa y de
las necesidades que deben satisfacerse con el desempefio del cargo del nuevo

colaborador.
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Evaluacion: es la etapa en la cual se mide el desempeio del colaborador en su
puesto de trabajo, se obtiene su eficiencia con base en los indicadores que se

propone la cooperativa.

Retroalimentacion: después de finalizar el proceso de evaluacion, el
departamento de gestion de talento humano expone las debilidades y fortalezas del
colaborador en el desempeno de su cargo en su puesto de trabajo, la finalidad es

mejorar y aumentar el rendimiento del colaborador.

Reclutamiento interno: la fuente de posibles candidatos para el cargo vacante
proviene de colaboradores que se encuentran trabajando dentro de la Cooperativa 'y

que pueden ser promovidos o elegidos a través del proceso de seleccion.

Reclutamiento externo: la fuente de posibles candidatos para el cargo vacante
proviene de la difusion de la necesidad del cargo a través de medios electronicos,
Red Socio Empleo y diferentes herramientas disponibles para este fin. En este caso,
los candidatos son totalmente nuevos y requieren cumplir el proceso de seleccion

del personal.
Politicas de reclutamiento y seleccion

e Politicas Generales

El departamento de Talento Humano sera el encargado de realizar el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal. Sin embargo, la admision e incorporacion de

los colaboradores nuevos estara a cargo del representante legal.

Todos los colaboradores deben mantener el compromiso de cumplir con las

responsabilidades asignadas a su cargo o puesto de trabajo.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina promovera la incorporacion de
politicas afirmativas de inclusion a grupos de atencion prioritaria, interculturalidad

y equidad de género en los procesos de seleccion de personal para todos los cargos.

e Identificacion de necesidades del personal

Verificar dentro de la planificacion del departamento de Talento Humano la
disponibilidad del presupuesto necesario para iniciar las etapas de reclutamiento y

seleccion de personal cuando existe la necesidad de cubrir una vacante.
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Se debe realizar la descripcion del puesto de trabajo que se desea cubrir, con la

finalidad de establecer los requerimientos especificos para el cargo.

Establecer un periodo de quince a veinte dias previos a la contratacion del nuevo
colaborador, para ejecutar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal de
manera adecuada y verificar que los candidatos cumplan con los lineamientos

establecidos para el cargo.

e Reclutamiento y seleccion del personal

Para el reclutamiento del personal se pueden emplear fuentes internas y externas

para cubrir los cargos vacantes.

Para el proceso de seleccion se debe contar con al menos cinco candidatos para
las vacantes disponibles, a su vez, para la etapa de entrevistas debe filtrarse a los
candidatos hasta obtener tres opciones mas ajustadas con los requerimientos del

cargo.

La informacion proporcionada por los candidatos debe ser verificada y para ello,
el departamento de Talento Humano es el encargado de revisar la informacion de

forma pertinente.

Para la seleccion de los candidatos, el departamento de Talento Humano est4 en
la potestad de solicitar la rendiciéon de pruebas psicométricas y técnicas a los
candidatos antes de llegar a la etapa de entrevistas. Este requisito no constituye un
factor decisivo para la toma de decisiones de contratacion, sin embargo, es un

lineamiento que se puede tomar en cuenta para el avance de cada etapa.

El departamento de Talento Humano tiene la responsabilidad de planificar el
horario y la fecha en la que se tomaran las pruebas psicométricas y técnicas a los

candidatos.

En la etapa de las entrevistas, el departamento de Talento Humano tiene la
decision de ejecutar una o dos entrevistas para la seleccion del personal, estas
pueden ser de manera presencial o virtual. Para ello, los encargados de las
entrevistas seran los responsables de Talento Humano y el jefe inmediato de la

vacante o cargo requirente.
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Las preguntas de las entrevistas seran basadas en la informacion proporcionada
por los candidatos en las hojas de vida, aspectos de su personalidad y pardmetros

especificos del cargo que deben desempefiar los candidatos en la Cooperativa.

Todo el proceso de reclutamiento y seleccion de personal deberd estar
documentado como un respaldo de la transparencia de este, para ello se pueden

emplear los formatos adjuntos en los anexos del presente documento.

El departamento de Talento Humano y el jefe inmediato del cargo que estd

solicitando cubrir la vacante, seran los encargados de seleccionar al candidato.

El departamento de Talento Humano debe ser el encargado de notificar el
resultado de la seleccion, asi como también el ingreso del nuevo colaborador al
menos tres dias antes de su ingreso a las actividades. Del mismo modo, este
departamento es el encargado de gestionar todo lo necesario para el desempeio del

nuevo colaborador en su nuevo espacio de trabajo.

e Vinculacion e incorporacion del personal

El departamento de Talento Humano es el encargado de verificar que el
candidato seleccionado cuenta con todos los requisitos documentales para poder

firmar su contrato de trabajo.

El contrato de trabajo debe ser firmado por el candidato seleccionado previo al

inicio de sus actividades.

Con la finalidad de brindarle induccién apropiada al nuevo colaborador, el
departamento de Talento Humano debera proporcionarle un manual completo con

la informacion de la Cooperativa, este debe constar de al menos:

e Bienvenida

e Cultura corporativa de la cooperativa

e Breve historia de la cooperativa

e Estructura organizacional

e Beneficios de la cooperativa para los colaboradores

e Esquema de las dependencias de la cooperativa (edificio)

e Procedimiento del registro de inicio y finalizacion de actividades diario
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e Otros temas relevantes

Se debe llevar un registro de que el nuevo colaborador lleva a cabo todas las
actividades del manual de induccidn para asegurar de que tiene conocimiento de

esto.

e Procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal

En el siguiente cuadro se especifican las actividades y los responsables de cada

una de ellas en las etapas del proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

- INTERANDINA

I. COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

Procedimiento del proceso reclutamiento y seleccion del personal

Fecha: 20/05/2022 Version: 1.0

Identificacion de necesidades para la requisicion de personal

Objetivo:
Especificar los requerimientos que se deben cubrir a través del puesto de trabajo.
Responsable:
La unidad requirente (jefe inmediato)
Informacion requerida:

e Nombre del cargo

e Formacion académica

e Experiencia laboral

e Experiencia dentro de cargos similares

e Funciones por desempefiar a cargo del nuevo colaborador
Actividades:

1. Coordinar con el departamento de Talento Humano la disponibilidad de
fondos para la nueva contratacion.
2. Definir el tipo de contratacidn a ejecutarse.

3. Solicitar la vacante para contratacion.
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4. Elaborar un documento donde se especifique la informacion para el
requerimiento de contratacion del personal.

Actividades por desempefiarse a cargo de otros responsables:

1. El encargado del departamento de Talento Humano debe realizar un
informe con la confirmacién o negacion del inicio del proceso de
contratacion de personal, indicando los motivos de esa decision.

2. En caso de ser negativa la posibilidad de contratar personal, debe
reformarse el plan operativo del departamento, ajustando las actividades
del personal existente en el area.

3. Lamaéaxima autoridad debe ser la encargada de aprobar la contratacion del
personal, en caso contrario, debe exponer las razones de su decision final.

Fin del proceso:
Inicio del proceso de reclutamiento y seleccion con la documentacion firmada

por cada responsable de esta etapa.

Reclutamiento y seleccion del personal

Objetivos:
Reunir candidatos idoneos para la vacante de trabajo disponible en la
cooperativa.
Seleccionar al nuevo colaborador con base en el cumplimiento eficaz del proceso
de seleccion.
Responsable:
Encargado o jefe del departamento de Talento Humano
Actividades:
1. Verificar que la documentaciéon del requerimiento de personal sea
adecuada y cuente con la aprobacion de la maxima autoridad.
2. Planificar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
3. Solicitar el presupuesto necesario para el cumplimiento del proceso.
4. Publicar la oferta de trabajo en fuentes internas y externas a la
cooperativa, segun lo decidido con la unidad requirente.
5. Recibir y analizar las hojas de vida de los candidatos.
6. Verificar que los candidatos cumplen con los requisitos del cargo y

descartar a aquellos que no lo hacen.4
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10.
11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21

Enviar las hojas de vida de los candidatos seleccionados a la unidad
requirente para que sean analizadas por el jefe inmediato.

Verificar los datos y las referencias de los candidatos seleccionados.
Aplicar las pruebas psicométricas y técnicas a los candidatos
seleccionados.

Socializar los resultados de las pruebas con la unidad requirente.
Coordinar las entrevistas con los candidatos seleccionados y la unidad
requirente.

Realizar una entrevista inicial con los candidatos seleccionados.
Posterior a las entrevistas, evaluar a los candidatos y seleccionar al mas
idoneo.

En caso de que no existan candidatos idoneos deben ejecutarse
nuevamente las actividades previas.

Notificar al candidato seleccionado la decision de contratacion y
coordinar la fecha de incorporacion.

Notificar a los candidatos que no fueron seleccionados y agradecer por su
participacion.

En caso de que el candidato seleccionado para la contratacion no acepte
la oferta de trabajo, se tomard el segundo lugar, caso contrario, se
realizaran nuevamente las actividades de esta seccion.

Emitir un informe técnico favorable del proceso de reclutamiento,
seleccion y contratacion adjuntando la documentacion de evidencia de la
seleccion.

Notificar el nuevo ingreso del personal a las unidades correspondientes
con un minimo de tres dias previos al inicio de las actividades.

Adecuar el espacio de trabajo para el nuevo colaborador.

. Entregar credenciales.

22.

Archivar la documentacion del proceso.

Actividades por desempeiiarse a cargo de otros responsables:

1.

El departamento financiero debera avalar el presupuesto para la ejecucion

del proceso de contratacion.
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2. El jefe inmediato debera recibir las hojas de vida de los candidatos y
analizarlas.

3. Seleccionar a los candidatos mas idoneos para la aplicacion de las
pruebas.

4. Aplicar la prueba técnica a los candidatos seleccionados.

5. Aplicar una segunda entrevista en caso de ser necesario.

6. La maxima autoridad deberd evaluar el proceso de reclutamiento,
seleccion y contratacion con base en el informe emitido por el
departamento de talento humano para establecer la conformidad con el
mismo, o su rechazo.

Fin del proceso:
Archivo de la documentacion del proceso.

Inicio de la vinculacidn e incorporacion del nuevo personal.

Vinculacion e incorporacion del personal

Objetivos:

Familiarizar al nuevo colaborador con el entorno de trabajo en la cooperativa.
Proporcionar informacion necesaria para la ejecucion de las actividades del
nuevo colaborador.

Responsable:

Asistente del departamento de Talento Humano

Actividades:

1. Solicitar tres dias antes del inicio de actividades al nuevo colaborador, los
documentos requeridos para su ingreso.

2. Recibir la documentacion del nuevo colaborador y verificar que se
encuentre completa.

3. Cuando la informacién esté completa, solicitar la firma del contrato al
nuevo colaborador.

4. Una vez que se incorpora a las actividades, debe recibir al nuevo
colaborador y presentarlo con el encargado del departamento de Talento
Humano.

5. Realizar las actividades de induccion con el nuevo colaborador.

Actividades por desempeiarse a cargo de otros responsables:
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1. Elencargado o jefe del departamento de Talento Humano debe completar
la informacidn del nuevo colaborador en el contrato de trabajo y hacerlo
aprobar por el departamento Juridico o el abogado de la cooperativa.
Proporcionar una bienvenida al nuevo colaborador.

Proporcionar una induccion inicial al nuevo colaborador.

Difundir el nuevo ingreso con el resto del personal de la cooperativa.

A

Firmar la evidencia de que se han realizado todas las actividades de
induccion.

Fin del proceso:

Archivo de documentacion.

Inicio de las actividades del nuevo colaborador.

Elaborado por: Espin Ramon Dennis Vanesa | Fecha: 20/05/2022
Revisado por: Fecha:
Aprobado por: Fecha:

e Documentacion necesaria para la contratacion del candidato

seleccionado

Previo a la contratacion del candidato seleccionado se verifica toda la
informacion que brinda la persona interesada en el cargo. Sin embargo, el jefe de
Talento Humano requiere que se presente la documentacion fisica de los siguientes

items:

e Hoja de vida actualizada

e Certificados de honorabilidad

e Copias de la cédula de ciudadania, certificado de votacion

e Copias de los certificados y titulos que constan en la hoja de vida

e Partida de matrimonio y de nacimiento de sus hijos (si aplica)

e Fotografias actualizadas tamafio carné

e Certificados de trabajo

e Factura de un servicio bésico para el registro de la direccion exacta del
colaborador

e Antecedentes penales
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e Etapas complementarias en el proceso de contratacion

Exdmenes médicos pre ocupacionales: se solicitan para conocer el estado de
salud del nuevo colaborador previo a iniciar sus actividades laborales dentro de la

cooperativa.

En los anexos se presentan los formatos que deben aplicarse para cada etapa del
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, en estos se indican los principales

pardmetros descritos en las politicas y en el procedimiento.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

Bibliograficamente se determind que la importancia del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal radica en incrementar su confiabilidad, asi
como también mantener la mayor cantidad de personas competentes en cada

vacante de la institucidon, también se pudo determinar la relacion entre las variables.

Actualmente la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina cuenta con un
proceso basico de reclutamiento y seleccion de personal, mediante la investigacion
de campo se identifico que se realizan actividades de seleccion, sin embargo, no se
toma en cuenta la fase de induccion a la empresa, asi también, no se realiza una
correcta descripcion de los cargos en la etapa de reclutamiento con formatos

adecuados para esto.

El indice de rotacioén de personal para lo que va en el afio 2022 es de 16,90%
este indice se considera elevado tomando en cuenta que dentro de este periodo se
han desvinculado doce colaboradores. Sin embargo, la percepcion de los demas
colaboradores es que se considera como normal. Algunas de las razones por las que
se continua presentando este fenomeno estan relacionadas con la administracion y
manejo del talento humano, inadecuados procesos de reclutamiento y seleccion de

personal y, problemas familiares.

Se determind que existe una relacion directa y fuerte (Pearson 0,86) entre el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal con el indice de rotacion de
personal, es decir, que si influye este proceso con la permanencia o desvinculacion

de los colaboradores.

Se desarroll6 una propuesta guia para el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal que consta con politicas para el requerimiento de personal, reclutamiento,

70



seleccion, contratacion e induccion del personal. Esta propuesta contiene un

procedimiento con actividades y los formatos del registro de la informacion.

Recomendaciones

Se recomienda documentar el proceso de reclutamiento y seleccion, asi como
implementar capacitaciones continuas para todos los integrantes de la cooperativa

para mantener la buena gestion de la administracion del talento humano.

Evaluar de forma constante el proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
puesto que debe ir ajustandose a las necesidades de la cooperativa, a medida que

vaya evolucionando.

Coordinar entre departamentos los requisitos que deben cumplir los nuevos
postulantes para cada vacante que se encuentre disponible en el futuro, con la

finalidad de realizar un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion.

Implementar medidas de capacitacion para disminuir el indice de rotacion de
personal y mantener a los colaboradores dentro de sus funciones con las

herramientas adecuadas para el desempefio de sus cargos.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario para la encuesta dirigida hacia los colaboradores de la

Cooperativa Interandina

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA

=
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LAS ORGANIZACIONES DE LA ECONOMiA
SOCIAL Y SOLIDARIA
Encuesta dirigida hacia los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina
Objetivo: Caracterizar la situacion actual del reclutamiento y seleccion de personal en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito

Indicaciones: Marque con una X la casilla que mejor se adapta a su criterio con respecto a cada pregunta.

Pregunta 1:
(Cuando existen plazas vacantes la direccion de recursos humanos informa a los trabajadores?

Totalmente en En Ni en acuerdo, ni De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 2:
(Usted recibid induccion general cuando se incorporé a la cooperativa?

Totalmente en En Ni en acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 3:
(Usted recibid acciones de capacitacion por parte de la cooperativa?

Totalmente en En Ni en acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 4:
(El disefio de los puestos de trabajo describe las competencias necesarias para su correcto desempefio?

Totalmente en En Ni en acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 5:
¢(La cooperativa ha evaluado sus competencias para el correcto desempefio en su puesto de trabajo?

Totalmente en En Ni en acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo en acuerdo
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Pregunta 6:
(Usted considera que la rotacion de personal en la cooperativa que actualmente labora es normal?

Totalmente en En Ni en acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 7:
(La cooperativa evalua el desempefio suyo como empleador al finalizar el afio?

Totalmente en En Ni en acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 8:
(Tiene conocimientos sobre las medidas de seguridad en su puesto de trabajo?

Totalmente en En Ni en acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 9:
(Usted piensa que la cooperativa controla el cumplimiento de las medidas de seguridad en el trabajo?

Totalmente en En Nien acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 10:
(La comunicacién en su area funciona adecuadamente?

Totalmente en En Ni en acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 11:
(Los Beneficios institucionales, Remuneracion y Problemas familiares influyen en la rotacion de personal dentro
de la empresa?

Totalmente en En Nien acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 12:
(Considera usted que la empresa le da lo necesario para sentirse parte de organizacion?

Totalmente en En Nien acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo
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Pregunta 13:
(Considera que la empresa motiva a los trabajadores por el esfuerzo realizado?

Totalmente en En Nien acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 14:
;Considera usted que el buen trato por parte de los jefes a sus empleados es esencial para mantener un buen
ambiente laboral?

Totalmente en En Nien acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 15:
(Considera usted que una adecuada administraciéon y manejo del talento humano (COLABORADORES) evitara
la rotacion de personal?

Totalmente en En Ni en acuerdo, ni De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 16:
;Usted, considera que la salida de un colaborador es por un mal proceso de reclutamiento y seleccion?

Totalmente en En Nien acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 17:
;Ud. Esta de acuerdo con las actividades sociales que realiza la cooperativa en beneficio de la comunidad?

Totalmente en En Nien acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 18:
{Coémo califica la atencion que reciben por parte del personal de la Cooperativa?

Totalmente en En Nien acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 19:
(Qué tan importante es para Usted conocer acerca de la mision, vision y objetivos propuestos por la
organizacion?

Totalmente en En Nien acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo

Pregunta 20:
(Participa en las actividades que realiza la cooperativa en beneficio de la comunidad?[]

Totalmente en En Ni en acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo | en desacuerdo en acuerdo
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Anexo 2: Ficha de validacion del cuestionario por expertos

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO
Cuestionario dirigido a los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina

Tema: “SELECCION DEL PERSONAL Y ROTACION DEL TALENTO HUMANO
EN LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO INTERANDINA”

Objetivo: Recopilar informacion sobre Seleccion del Personal y Rotacion de Talento
Humano

ITEM S1 NO

El instrumento contiene instrucciones claras vy precisas para que los| x
encuestados puedan responder adecuadamente.
El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo. X

VALIDACION DE LA ENCUESTA

CRITERIOS EXCELENTE | BUENO | REGULAR | DEFICIENTE
Presentacion del instrumento X

Claridad en la redaccion de las X

preguntas

Pertinencia de la variable con X

los indicadores

Relevancia del contenido X

Factibilidad de la aplicacién X

Validez de contemido del X

cuestionario.

Observaciones:
1. Enla escala de Likert yo proporcionaria mas opciones hasta 7
2. Después de los datos generales aplicaria la escala de Likert en todas las preguntas
3. Agregaria o remplazara al menos dos preguntas de opcion multiple por cuestiones
abiertas

IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Validado por: Jaime Ordofiez Salcedo

Profesion: Mg. Administracién de la OESS

Lugar de trabajo: Instituto Nacional de Economia Popular y
Solidaria

Cargo que desempefia: Analista Técnico Zonal

Lugar y fecha de validacion: Loja 06 marzo de 2022

E-mail: jaimefrancia65(@hotmail.es

Teléfono: 0994430568

Firma:

Anexo 3: Organigrama estructural de la cooperativa
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P COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO O O O O O 6 4 1 4 e Créditos

Nacimos paro epoyor y construir tus suefos!!

e/nversiones

Ing.
César Caiza

Gerente de la Coac Interandina

De mi consideracion

Reciba un cordial y afectuoso saludo a su vez deseandole éxitos en sus funciones diarias.

Por medio de la presente solicitarle de la manera mas comedida que me ayude con la
autorizacion para realizar mi Proyecto de Investigacion dela Maestria de Administracion
de Empresas en la Economia Social y Solidaria con el Tema: “SELECCION DEL
PERSONAL Y ROTACION DE TALENTO HUMANO EN LA COOPERATIVA

DE AHORRO Y CREDITO INTERANDINA.

Por la favorable atencién anticipo mis agradecimientos de consideracion y estima

Vanesa Espin - Cesar Caiza

0503914624 Gerente Coac Interandina

AMBATO ) SALCEDO QuITO IBARRA
Sector‘ Mercado Mayorista, Av. Julio | Garcia Moreno y Rocafuerte Esq. | Av. Mariscal Sucre y Toacazo | Obispo Mosquera y Bartolomé Garcfa
Jaramillo (frente a la entrada principal N° 1) (A una cuadra del Redondel de la Madre) (diagonal a Farmacias Econémicas) (Junto al Almacén Ferroeléctrico)

@ (03) 2407 520 © (03) 2730 59 ©(02) 2841411 ® (06) 2608 002

- wwwinterandinafinec » (@ 3 (2 B3 (5

Escaneado con CamScanner
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Anexo 4: Organigrama estructural de la cooperativa

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL | Fo o oo s e e
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ELECTRONICA

‘Aprobado por el Conselo de Administracién
Elaborado por: Ing. Estefany Carrion.
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Anexo 5: Formato de requerimiento de contratacion de personal

) G

- INTERANDINA

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

Para Memorando N°
Departamento de Talento Humano Fecha:
De: i
Dependencia que requiere contratar personal
ASUNTO:

REQUERIMIENTO DE CONTRATACI

ON DE PERSONAL

DATOS DE LA UNIDAD
SOLICITANTE DEL
REQUERIMIENTO

Fecha de solicitud

Coordinacion Solicitante

Direccién solicitante

Nombre del responsable solicitante

Detalles del cargo

Nombre especifico del cargo solicitado

FORMACION
CURRICULAR/EXTRA
CURRICULAR

Formacién académica

Area de estudios

Conocimientos del cargo

Manejo de informacion TI

Manejo de idiomas

Nivel de dominio de idiomas

Experiencia laboral en cargo solicitado

DESCRIPCION DEL
CARGO SOLICITADO

Tipo de contratacion

Jornada de trabajo

Funciones principales

Competencias requeridas

Salario

Genero

Edad

Otros detalles a considerar

Direccion del establecimiento o lugar de
trabajo para el desempeiio de funciones

SOLICITANTE

APROBADOR

FIRMA DEL RESPONSABLE DE LA UNIDAD

FIRMA DEL GERENTE O DELEGADO

NOMBRE DEL RESPONSABLE DE LA UNIDAD

NOMBRE DEL GERENTE O DELEGADO
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Anexo 6: Formato de entrevista inicial

- INTERANDINA

I’ COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

FORMATO DE EN' STA INICIAL - TALENTO HUMANO
NOMBRE DE |FECHA DE ENTREVISTA 'UNIDAD SOLICITANTE ' DENOMINACION DE PUESTO
NOMBRE DE CANDIDATO
AUTOIDEN CAPACIDADES ESPECIALES O LUGAR DOMICILIO
TIFICACIO DISCAPACIDADES
N

GUIA DE ENTREVISTA
Instrucciones: Con base en las respuestas de los candidatos, el entrevistador debera calificar la misma bajo la siguiente escala:
1. ;Cual es el conocimiento que tiene sobre la Cooperativa  4-E( ) 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )
de Ahorro y Crédito Interandina?

FORMACION ACADEMICA

2. ; Cuil es su formacién académica? ;Ha conseguido 4-E( ) 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )
logros académicos de importancia para usted?

3. (Por qué estudio la carrera corr i ? (Quién 4-E( ) 3-B( ) | 2-R( ) 1-NA( )
influy6 en esta decisién?

4. ;Cuil fue la experiencia mas gratificante durante su 4-E( ) 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )
vida como estudiante?

5. ;Qué importancia han tenido sus estudios en su 4-E( ) 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )
desarrollo profesional?

6. Si pudiera volver el tiempo y cursar nuevamente sus 4-E( ) 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )

estudios, ;qué haria diferente y por qué?

7. Cual es su nivel de ingles: oral y escrito? 4-EC) 3-B() . 2-R() 1-NA ()

HISTORIAL DE TRABAJO

8. ;Cuail es su experiencia laboral previa? ;En qué trabajo 4-E( ) | 3-B( ) | 2-R( ) 1-NA( )
se ha sentido mas satisfecho y por qué? ;Supervisaba
9. ;Cuil ha sido su mayor logro laboral y por qué? 4-EC) 3-BC) 2:RC) 1-NAC)
10. ;Cual ha sido el mayor reto que ha tenido que superar 4-E( ) 3-B( ) | 2-R( ) 1-NA( )
en sus trabajos anteriores? ;Cémo lo super6?
11. Durante su experiencia laboral, ;cules han sido sus 4-E( ) 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )
cualidades mas notables y sus puntos débiles?
12. ;Cémo piensa usted que lo describirian sus iieros 4-E( ) 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )
o subordinados?
13. ;Cuiles piensa usted que son las principales cualidades 4-E( ) 3-B( ) | 2-R( ) 1-NA( )
y habilidades que debe tener un jefe?
14. ;Cémo y que se ve haciendo en cinco aiios, diez afios? 4-E( ) 3-B( ) | 2-R( ) 1-NA( )
. Cuales son sus princi bjetivos a corto y largo plazo?

PERSONALIDAD
15. ;Cuales son sus princi| i oi 4-E( ) 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )
fuera del trabajo?
16. Si pudiera ser un animal, ;cual escogeria y por qué? 4-EC) 3-B() 2-R() 1-NAC)
17. Si todos los trabajos tuvieran la misma remuneracién e 4-E( ) | 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )
importancia social,
18. Si pudiera escoger, ;preferiria trabajar solo o en 4-E( ) 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )
grupo?
19. ;Como logra ser incluido dentro de un grupo de 4-E( ) 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )
trabajo? ;Se considera una persona introvertida o
20. ;Cual ha sido el mayor problema interpersonal que has 4-E( ) 3-B( ) | 2-R( ) 1-NA( )
superado en trabajos anteriores? Como lo solucion6? i §
21. ;Por qué piensa usted que puede fiarse de 4-E( ) 3-B( ) | 2-R( ) 1-NA( )
mejor manera que los demis candidatos en el cargo
22. ;Cuil seria su principal aporte a la Unidad a la que 4-E( ) | 3-B( ) | 2-R( ) 1-NA( )
perteneciera?

PERCEPCION GENERAL

Aspecto Personal

Aspecto desagradable, Aspecto general aseado y de buen Muy cuidadoso de aspecto personal
Serenidad

Intranquilo, perturbado No muestra falta de serenidad Tranquilo y con dominio de si mismo
Confianza en si mismo

Timido e inseguro Razonable nivel de seguridad Gran confianza y seguridad en si mismo
Facilidad de Expresion
Confuso y lento, con Logico y claro al expresarse Gran facilidad de expresion

Observaciones Adicionales
PERCEPCION GENERAL DEL PERFIL 4-EXCELENTE () 3-BUENO( ) 2-REGULAR( ) 1-NO ADECUADO( )

Numero de Preguntas Contestadas

PUNTUACION FINAL

Puntuacién /10

Socio INM
Empleo LinkedIn
Computrabajo Referidos
Otros
EJECUTADO POR
Talento Humano
RESPONSABLE DE LA DIRECCION DEL TALENTO HUMANO
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Anexo 7: Formato de seleccion de personal

-"INTERANDINA

I’ COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

ORMATO DE SELECCION DE PERSONAL
DESCRIPCION DE REQUERIMIENTO

Instrucciones: Los resultados de las entrevistas deben ser tomados del Formato de Entrevista Inicial - Talento Humano y del Formato de Entrevista Técnica - Unidad

Requi de cada didato. Adicional en caso que se haya aplicado una prueba técnica, el resultado de la misma también debera ser incluida.
Coordinacion Solici

DATOS DE LA UNIDAD

SOLICITANTE DEL Direccion Solicitante

REQUERIMIENTO

Nombre del Responsable Solicitante

DETALLES DEL CARGO |Nombre Especifico del Cargo Solicitado

RESULTADOS DE ENTREVISTAS

Resultado
Prueba
CANDIDATOS . Entrevista Unidad . - . .
SELECCIONADOS Entrevista TH Requirente Promedio = Técnica Total Observaciones Adicionales
(en caso
de aplicar)
Nombre Candidato 1 0 0 0
Nombre Candidato 2 0 0 0
Nombre Candidato 3 0 0 3
Nombre Puntaje final
Candidato ganador con mayor puntaje

Con base en los resultados de las entrevistas realizadas, el candidato seleccionado para ocupar el cargo de (completar) es (completar nombre) con cédula de identidad
nimero (completar) , el cual obtuvo un puntaje de (completar) , que constituy6 el mayor puntaje del proceso, lo cual lo hace el ganador del mismo.

APROBADORES
UNIDAD
RE e TALENTO HUMANO
NOMBRE DE LA
MAXIMA RESPONSABLE DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO
AUTORIDAD DE LA HUMANO
UNIDAD
REQUIRENTE
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Anexo 8: Formato de entrevista técnica

INTERANDINA

D
’ COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

FORMATO DE ENTREVISTA TECNICA - UNIDAD REQUIRENTE

NOMBRE DE FECHADE  UNIDAD DENOMINACION
ENTREVISTADOR ENTREVISTA SOLICITANTE: DE PUESTO
NOMBRE DE
CANDIDATO
nstrucciones: Con base en las respuestas de os candidatos, el entrevistador deberd calificar la misma bajo la
GUIA DE ENTREVISTA

FORMACION ACADEMICA

1. ; Cuil es su formacion 4-E( ) | 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )

académica? ;Ha conseguido logros
académicos de importancia para

usted?
3 n su formaciin 4-E() 1 3-B() 2-R( ) 1-NA(C )
2qué cursos o seminarios ha
realizado?

4-EC) [ 3-B() 2-R() 1-NAC )
3. ;Piensa ampliar su formacion o
estudios en el corto plazo?

HISTORIAL DE TRABAJO

4-E( ) [ 3-B( ) 2-R( ) 1-NA( )
4. ;Cuilles su experiencia laboral
previa?

4-EC) I 3-B() 2-R() TNAC)
5. ;Cuiles son las prineipales
actividades que realizaba?

4-E 3B 2-R( ) 1-NA( )
6. :Tuvo el rol de supervisor o tenia 2 2 L ¢
4 su cargo personal en trabajos
previos?
7. ;Cuil es su experiencia en B 3-B( ) 2-R() 1-NAC)
8. Conoce el funcionamiento de 4EC) I 3-B() 2-R() 1-NA( )
herramientas como

FORMATO DE ENTREVI:

¢ Tiene conocimiento sobre E() i 3-B() 2-R() 1-NA()

10. ;Conoce Ia normativa
relacionada

3-B() 2-R() 1-NA()

V1. Coino mancjarias una sitaacion CEO T 3-B() 2-R() 1-NA()
enta
que.

12. ;Cual ha sido el mayor reto que LR ! 2:20 2RO L840
ha tenido que superar en sus

trabajos anteriores? ;Como lo

superd?

4-E() I 3-B() 2-R() 1-NA ()
13. Durante su experiencia laboral,
cusles han sido sus cualidades mis
notables y sus puntos débiles?

4-E() T 3-B() 2-Rr() 1-NA()
14. ;Se considera apto para - :
trabajar bajo presin? ; Se adapta

ficiimente a los grupos de trabajo?

4-E() 3-B() 2-R() YY)

15. ;Como piensa usted que lo
describirian sus compaiieros o
subordinados?

4-E() 3-B() 2-R() 1-NA()

16. ;Como y que se ve haciendo en
cinco aitos, diez afios? ; Cuales son
sus principales objetivos a corto y
largo plazo?

PERSONALIDAD
4-E() 3-B() 2-R() 1-NA()

17. ;Por qué piensa usted que
[pucde desempenarse de mejor
manera que los demis candidatos
en el cargo ofrecido? ;Qué elemento
diferencial aportas?

4-E() 3-B() 2-R() 1-NA()

18. ;Cuil seria su principal aporte a
la Unidad a Ia que perteneciera?

FORMATO DE ENTREVISTA TECNICA - UNIDAD REQUIRENTE
PERCEPCION GENERAL
Aspecto Personal

Aspecto Aspecto general aseado y de buen Muy cuidadoso de aspecto personal
Serenidad
Tntranquilo, | No muestra fala de serenidad Tranquilo y con dominio de si mismo
perturbado
Confianza en si
i Timidoe | Razonable nivel de seguridad Gran confianza y seguridad en si mismo
inseguro
Faciidad de
Expresion Confuso y Logico y claro al expresarse Gran facilidad de expresion
lento, con
dificultades al
expresarse
Observaciones
Adicionales
PERCEPCIO  4-EXCELENTE( ) 3BUENO () 2REGULAR () 1-NO ADECUADO ()
N GENERAL |
DEL PERFIL

Nimero de Preguntas Contestadas
PUNTUACION FINAL
Puntuacion /10
] EJECUTADO POR
I UNIDAD REQUIRENTE

NOMBRE DEL ENTREVISTADOR DE LA UNIDAD REQUIRENTE
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Anexo 9: Formato verificacion de la presentaciéon de documentos para el ingreso

del personal

- INTERANDINA

‘ COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

DOCUMENTOS REQUERIDOS PARA INGRESO DE PERSONAL

DATOS
NOMBRE FECHA
CARGO UNIDAD
DOCUMENTOS Proporcionado

Si No

Senalamiento de domicilio

Registro de sus datos
Hoja de vida impresa de la Red Socio Empleo

http://www.socioempleo.gob.ec/socioEmpleo-war/paginas/index.jsf

Foto tamario carnet con fondo blanco (digital/por correo electronico)

Declaracion Patrimonial Jurada de bienes (con fecha de ingreso)
https://servicios.contraloria.gob.ec:4443/cge _arquitecturaonline_web/WFLogin.aspx?opc=DJ

Formulario emitido por el Ministerio deTrabajo en la Web: Certificado de no tener impedimento
legal para desempefiar
cargo publico

http://certificadoimpedimento.trabajo.gob.ec/Busquedalmpedido/

Copia del titulo de bachiller y/o universitarios con registro del Senescyt

http://www.senescyt.gob.ec/web/guest/consultas

Copias simples de certificados de experiencia laboral

Copias simples de certificados de capacitacion de los ultimos 5 afios

Impresion del Historial laboral del IESS (por patrono, por tiempo de servicio)

https://www.iess.gob.ec/afiliado-web/pages/principal.jsf

Copia de Formulario 107 del ultimo empleador, sea publico o privado, cuando la persona haya
tenido relacion de

Copia simple del carné del emitido por el Consejo Nacional de Discapacidades o por el Ministerio de
salud Publica, para las personas con discapacidad

2 copias del Certificado o copia de cuenta bancaria activa actualizada

Solicitud de continuidad de los fondos de reserva, en el caso de que el ultimo empleo haya sido en
institucion publica
Solicitud de la acumulacion de decimotercera y decimocuarta remuneracion (Voluntario)

Formulario de proyeccion de Gastos Personales, siempre que sus ingresos superen la base
imponible

2 copias a color de cédula y papeleta de votacion actualizada

Se adjunta a su correo electrénico los formatos a ser llenados y entregados en la departamento de Gestion del Talento Humano.

Declaro que la informacion entregada a la Cooperativa de Ahorro y Crédito Interandina, es veridica y me sujeto a su comprobacion
en caso de ser necesario, dandome por enterado de que cualquier dato falso sera motivo suficiente para no continuar en el proceso
de contratacion, sin prejuicio de las acciones legales respectivas.

FI DEL 0 CO o OR FIRMA DEL RESPONSABLE DE TALENTO
HUMANO
NOMBRE DEL NUEVO COLABORADOR RESPONSABLE DE LA DIRECCION DEL TALENTO HUMANO
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Anexo 10: Formato del checklist de actividades de induccion al personal

- INTERANDINA

I’ COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

CHECKLIST DE INDUCCION DE PERSONAL

Nombre de Nuevo Colaborador Fecha de Ingreso
Cargo a Ocupar Unidad a la que se
Incorpora
Actividad Resp bl X Nombre Firma

Recibir a nuevo servidor y dar bienvenida. Asistente de Talento

Humano
Receptar documentacion pendiente de entrega por Asistente de Talento
parte del nuevo servidor. Humano

Ejecutar induccion inicial para el nuevo servidor con  pjirector de Talento
base en el Manual de Induccion. (Ref 1) Humano

Analista de Talento

man
Presentar al nuevo servidor a todas las dependencias | Asistente de Talento

de la Cooperativa Interandina. Humano

Realizar recorrido por las instalaciones de la Asistente de

Universidad con el nuevo servidor. Comunicacion

Entregar computadora y asignar mobiliario anuevo  Responsable de la

servidor. Direccion Administrativa

Entregar carnet, cuenta de correo electronico y claves Responsable de la

de acceso a nuevo servidor. Direccion de Gestion de
TL:

Ejecutar reunion con el nuevo servidor (Ref 2). Maxima Autoridad de la
Unidad

Referencias:

NOMBRE DE LA O EL NUEVO COLABORADOR RESPONSABLE DEL DEPARTAMENTO DE

TALENTO HUMANO
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