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RESUMEN 

El presente proyecto de investigación, se desarrolla en la ciudad de Cuenca, tomando como 

punto referencial la cooperativa Ambato sede Cuenca, por lo que recién posesionada en el 

mercado y su sede principal es en la ciudad de Ambato. El problema de la investigación surge 

por lo que no tiene definidos los manuales y procedimiento idóneos para la selección del 

personal. El objetivo de este estudio es diseñar estrategias de reclutamiento y selección de 

personal que permita ordenar metodológicamente cada proceso de reclutamiento y selección. 

Con la aplicación de las estrategias, se pretende satisfacer las necesidades planteadas por el 

departamento de recursos humanos. La metodología aplicada en la investigación es de tipo 

descriptivo bajo el enfoque cuantitativo y cualitativo, aplicando la técnica de la encuesta que 

será encaminada al área de recursos humanos y mediante una entrevista o un dialogo directo 

con el jefe de dicha área. Los resultados obtenidos demuestran que en la actualidad la 

cooperativa no cuenta con un proceso de reclutamiento y selección de personal, por lo que la 

selección del personal se realiza de manera empírica e incluso por afinidad a los aspirantes. La 

propuesta de mejora se presenta con el fin de optimizar la gestión de talento humano, pues 

analiza desde el momento de la selección del personal hasta la verificación de resultados del 

mismo.  

     Palabras clave: Recursos humanos, selección de personal, entrevista, competencia 

profesional, curriculum 
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 ABSTRACT  

 

This research project is developed in Cuenca, taking as a reference point the Ambato 

Cooperative, Cuenca headquarters, because it has recently entered the market and its main 

office is in the city of Ambato. The problem of the investigation arises because it does not have 

defined manuals and procedures for selecting personnel. This study aims to design recruitment 

and personnel selection strategies to order each recruitment and selection process 

methodologically. With the application of the strategies, it is intended to satisfy the needs raised 

by the human resources department. The methodology applied in the research is descriptive 

under the quantitative and qualitative approach, applying the survey technique that will be 

directed to the human resources area and through an interview or a direct dialogue with the 

head of that area. The results show that the cooperative currently does not have a recruitment 

and selection process, so the selection of personnel is made empirically and by affinity to the 

applicants. The improvement proposal is presented to optimize the management of human 

talent since it analyzes the process from the moment of personnel selection to the verification 

of its results.  

    Keywords: Human resources, personnel selection, interview, professional 

competence, resumé 
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Introducción 

El mundo laboral ha ido en evolución constante, por lo que el trabajo eficiente es de 

gran importancia, considerándose incluso como un requerimiento indispensable para laborar 

adecuadamente dentro de la organización. Independientemente de ser una empresa privada o 

pública para la administración es transcendental destacar dentro del mercado y para ello su 

personal debe poseer capacidades diferenciadoras y eficientes por lo que el reclutamiento y 

selección del talento humano es de gran relevancia. 

La Cooperativa Ambato en Cuenca Provincia del Azuay, forma parte importante dentro 

de las instituciones financieras más sólidas del país, la misma que fue creada en Enero del año 

2003 gracias a la visión de un grupo de indígenas pertenecientes a la Comunidad de Chibuleo 

San Alfonso ciudad de Ambato, con la finalidad de brindar sus servicios a la comunidad y el 

pueblo en general, cabe mencionar que la familia Chango Yucailla inició un proceso 

organizativo, social y económico con el objetivo de remediar las necesidades familiares, 

mediante aportes económicos mensuales y préstamos a miembros del entorno. Con el trascurso 

del tiempo se adquiere el Edificio Matriz en el centro de Ambato, en la cual tubo aperturas de 

algunas agencias en distintas ciudades de la sierra y oriente ecuatoriano, la misma que fue 

inaugurada en julio de 2022 en la ciudad de Cuenca. 

De esta manera nos enfocaremos en el área de recursos humanos de la Cooperativa 

Ambato sede Cuenca, donde el jefe de RRHH permanece en la ciudad de Ambato sede 

principal, para ello se aplicará e innovarán las estrategias de selección de reclutamiento del 

personal en donde se revisará las fuentes más adecuadas para el reclutamiento y las técnicas 

para que la selección admita en la práctica la idoneidad de las personas que optan por el cargo. 

El problema de la investigación surge porque la cooperativa maneja sistemas caducos 

de reclutamiento y selección de personal, por esta razón no se puede seleccionar de manera 

correcta al candidato idóneo para cada puesto de trabajo, por lo que no se analiza a fondo las 
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debilidades y destrezas de cada uno, por ende, el rendimiento dentro de la cooperativa no está 

garantizado; de igual manera se debe tomar en cuenta a profesionales que tengan conocimiento 

y destrezas en lo que respecta a cada área contratada.  

El objetivo de este estudio es proponer, mejorar y diseñar estrategias que permita 

ordenar metodológicamente el mejoramiento del proceso de reclutamiento y selección de 

personal. El proceso de reclutamiento y selección es la base estratégica de una empresa u 

organización y su principal objetivo es proporcionar el talento ideal, teniendo en cuenta los 

requisitos del puesto y las características del candidato en función de sus conocimientos, 

habilidades experiencia y capacidades (Rosero, 2015). 

Antecedentes o Estado del Arte 

Las empresas en la actualidad buscan que sus niveles de productividad sean realmente 

altos, pues el personal es el recurso más valioso para una organización, es por ello que 

desarrollar herramientas que permitan el reclutamiento y la selección de personal resulta 

importante, con la aplicación de estas estrategias dentro de la Cooperativa Ambato se mejora 

los procesos y se identificara de mejor manera al candidato idóneo para un puesto de trabajo, 

cumpliendo con todas las disposiciones, requisitos, normas y reglas que la ley lo solicite. Según 

(Chiavenato, 2008), este proceso funciona como un filtro que permite que sólo algunas 

personas puedan ingresar a la fuerza de trabajo, es decir, aquellas que presentan características 

deseadas por la organización. 

Según (Llanos , 2013) considera al reclutamiento como un conjunto de técnicas mismas 

que buscan atraer candidatos calificados y capaces para formar parte de la organización. Es 

decir, es un sistema de información donde la organización ofrece oportunidades de empleo a 

la sociedad  

Cualquier organización que quiera tener éxito necesita el talento humano adecuado, por 

lo que a la hora de seleccionar a las personas es importante evaluar la relación existente 



3 
 

 
 

 

entre los requisitos del puesto y los roles de cada candidato. En el estudio de Jara et al. (2018) 

señalan que replantear las formas en que se gestiona el talento humano de las organizaciones 

es complejo en el contexto actual, lo que representa esfuerzos significativos de los lideres pues 

ellos deben ser accesibles y mantener principios éticos, el desempeño del talento humano tiene 

una relación directa con el correcto funcionamiento de la empresa y con los niveles de 

eficiencia  

Por consiguiente, el proceso de reclutamiento y selección implica una serie de pasos, 

los cuales, inician con la activación de la solicitud de empleo, y terminan cuando se produce la 

decisión de contratar a uno de los peticionarios del trabajo, es indispensable destacar, que el 

reclutamiento a diferencia de la selección, es concretamente una labor de divulgación, donde 

se da a conocer la existencia de una plaza vacante; en cambio, la selección, es una tarea de 

cribar, y en consecuencia, se rodea de elementos condicionales. (Flores, 2016, p.82) 

El proceso de reclutamiento de personal es muy importante para la organización ya que 

ayudarán a alcanzar las metas que se ha propuesto en la misma. Para Hanze (2020) la selección 

de personal es un proceso dinámico que tiene el objetivo de encontrar a aquellas personas que 

resultan ser las más adecuadas para desarrollar un determinado puesto de trabajo. El 

reclutamiento es la primera fase del proceso de selección. Consiste en buscar y ponerse en 

contacto con individuos que cumplan los requisitos necesarios o deseables para cubrir las 

necesidades de la empresa en un determinado puesto y cuyo perfil encaje con la cultura de la 

empresa. 

Las estrategias planteadas para mejor el reclutamiento y selección del personal dentro 

de la cooperativa Ambato, nos ayudara a contar con personal idóneo y competente, las que 

permitirán que la organización cuente con un listado o base de datos al momento de realizar el 

proceso de selección, ya que la cooperativa cuenta con estrategias básicas para este 

procedimiento. 
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 Metodología 

La presente investigación es de carácter descriptiva, empleando los método inductivo y 

deductivo, en donde se combina los dos procedimientos de tal manera que se permita ampliar 

conocimientos particulares en generales Rodríguez y Pérez (2017). A través de un análisis 

cualitativo y cuantitativo se aplicará una entrevista al jefe de Talento Humano de la cooperativa 

Ambato en la sede de la ciudad de Cuenca, con el fin de obtener información abierta que ayuden 

al análisis de la situación de la empresa, a su vez se aplicarán encuestas a los empleados en 

donde se obtendrán valores numéricos. Se tomará en cuenta al universo de la empresa, 

constando esta de 50 empleados a quienes se aplicarán las encuestas. 

Se realizará el proceso iniciando por una revisión literaria donde se puedan establecer 

conceptos relevantes en cuanto a la gestión de talento humano, a partir de ello se podrá analizar 

la situación de la cooperativa para determinar las falencias del departamento de talento humano 

y poder ofrecer soluciones o mejoras acertadas. 

Propuesta y Resultados 

El talento humano en sus diversas etapas busca la mejora tanto del personal como de la 

empresa, es por ello que se pretende un enfoque en: 

 Desarrollar proceso de reclutamiento y selección que garanticen el 

cumplimiento de objetivos planteados en la cooperativa. 

 Mejorar la difusión de ofertas de empleo mediante medios de 

comunicación como redes sociales, radios, publicidad entre otros. 

 Fomentar la inducción para los trabajadores por medio de cursos de 

aprendizajes internos. 

 Realizar capacitaciones constantes al personal interno para cada 

necesidad en las diferentes áreas. 
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 Implementar programas de desarrollo profesional utilizando plataforma 

de aprendizaje digital, cursos y programas de talento para ayudar a los trabajadores 

a mejorar. 

 Reconocer el desempeño laboral de los trabajadores como los mejores 

funcionarios de la cooperativa en cada nivel jerárquico. 

Proceso de Desarrollo 

Paso 1: Diseñar una entrevista dirigido al jefe de talento humano de la Cooperativa 

Ambato, en donde se pueda analizar diversos factores en cuanto al reclutamiento y selección 

del personal. 

Entrevista al Jefe de Recursos Humanos Cooperativa Ambato 

1. ¿Cómo es su enfoque de reclutamiento y selección del personal? 

Una de las competencias del área de Talento Humano es proporcionar el personal 

idóneo para cada vacante generada, dentro del subsistema de reclutamiento y selección de 

personal no se encuentra establecido un procedimiento, llevando un reclutamiento y 

selección basado en recomendaciones, lo que ha venido generando un alto índice de 

rotación de personal, además de repercutir en el desempeño y eficiencia de la cooperativa. 

2. ¿Qué estrategias de selección y reclutamiento aplican en la Cooperativa Ambato? 

Al no contar con el procedimiento establecido, no se puede describir estrategias 

para el reclutamiento y la selección de personal, con el fin de contar herramientas que nos 

permitan proporcionar a la cooperativa el personal idóneo para vacantes que pueden 

generarse, es necesario presentar una propuesta que sea generada ya sea dentro de la 

Jefatura de Talento Humano o con el apoyo de un profesional externo, para aprobación de 

gerencia y posterior aplicación en nuestra área.  

3. ¿Qué tipo estrategias de selección y reclutamiento creen que se deberían mejorar 

o implementar en la Cooperativa Ambato? 
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‐ Descripción y análisis de cargos. - contar con los perfiles de cargo 

actualizados (por competencias).  

‐ Contar con un proceso de reclutamiento y selección definido, el mismo 

que será autorizado para aplicación del área de talento humano. 

4. ¿Qué tipo de pruebas se aplica al personal que este candidato a los distintos 

puestos de trabajo, y son las mismas pruebas para todos los cargos? 

El procedimiento no se encuentra definido, lo que conlleva a realizar un 

reclutamiento y selección basado únicamente en una recomendación y verificación de hoja 

de vida, al momento no se aplican pruebas definidas por cada perfil de cargo, sin embargo, 

se realizan pruebas psicométricas como el test de proverbios de Gorham, cuestionario de 

adaptación de Hugo Bell, etc, en algunos casos; en cuanto a pruebas de conocimientos no 

nos encontramos realizando.  

5. ¿Las entrevistas con los candidatos se las realiza directamente con el jefe de 

RRHH y en qué ciudad? 

La entrevista es realizada de acuerdo a la disposición de gerencia general, en la 

mayoría de casos se la realiza por parte de Talento Humano, y en la ciudad de Cuenca. 

6. ¿Luego de la selección del personal, los candidatos idóneos realizan algún tipo de 

capacitación, porqué tiempo y esto es de acuerdo al puesto al que postularon? 

Posterior a la selección de personal, al realizar la vinculación se realiza la inducción 

al personal, la misma se tiene prevista en realizarla en el primer día de trabajo (de manera 

general), posterior a la misma la persona realiza un procedimiento de capacitación 

establecida para cada cargo. 

7. ¿Puede explicar un proceso de Recursos Humanos que incorporo y dio grandes 

resultados a la organización? 
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El área de Desarrollo y bienestar personal desempeña actividades del subsistema 

de capacitación, se ha venido llevando un proceso de capacitación a todo el personal 

colaborador de la cooperativa dentro de sus funciones, el cual ha dado resultados positivos 

y ha repercutido en la eficiencia y desempeño del personal (motivación). 

8. ¿Qué herramientas tecnológicas de Recursos Humanos manejan en la 

Cooperativa Ambato? 

Dentro del área de administración nómina, contamos con un sistema para realizar 

el proceso de pago (roles de pago).  

9. ¿Cuáles serían las tendencias que Ud. Cree que deben priorizarse en la 

actualidad en el área de Recursos Humanos? 

Realizar procesos equitativos y transparentes, en este caso a pesar de hablar de 

reclutamiento y selección de personal.  

10. ¿Qué modelos de capacitación y desarrollo se ha implementado en la 

Cooperativa Ambato? 

En cuanto a capacitación y desarrollo, se cuenta con un plan de desarrollo de 

carrera, lo que repercute directamente en el desarrollo, generando de igual manera 

motivación.  

11. ¿Para la selección y reclutamiento del personal se toma en cuenta los diferentes 

orígenes y etnias de cada postulado? 

Como lo indiqué anteriormente no contamos con un procedimiento definido para 

el proceso de reclutamiento de personal, por lo tanto, al elaborar y proponer el mismo se 

debe tomar en consideración el origen y etnia de cada postulante. 

Paso 2: Diseñar una encuesta dirigida a los empleados de la Cooperativa Ambato, en 

donde se pueda analizar diversos factores en cuanto al reclutamiento y selección del personal. 

Encuesta a empleados  
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Figura 1  

Tiempo promedio de selección de empleados 

Elaborado por: Las autoras 

Análisis: Después del análisis y tabulación de datos de las encuestas recopiladas, se 

obtuvo que el tiempo promedio de selección del personal es de menos de una semana con un 

porcentaje del 36%, seguido de 1 semana con un 26%, 2 semanas con un 24%, 3 semanas con 

un 14% y finalmente más de 3 semanas presenta un 0%, por lo que el proceso de selección de 

personal se realiza de manera rápida, esto puede ocasionar que no se analice a los aspirantes de 

manera idónea. 

Figura 2 

La empresa se rige bajo un proceso de reclutamiento y selección de personal  

Elaborado por: Las autoras 
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Análisis: El 76% de los encuestados están de acuerdo al decir que la empresa no posee 

un proceso de reclutamiento y selección del personal, mientras que el 24% menciona que la 

empresa posee tal proceso, esto concuerda con la entrevista realizada al jefe de recursos 

humanos, pues el afirma que la empresa no posee un proceso establecido para este 

procedimiento. 

Figura 3 

La entrevista realizada al momento de su selección fue estructurada, semi estructurada o libre. 

Elaborado por: Las autoras 

Análisis: Las personas encuestas mencionan que, al momento de la entrevista de 

selección del personal, esta fue en un 68% de los casos semi estructurada, el 20% de las 

entrevistas fueron estructuradas, mientras que el 12% fueron libres. Por lo que se puede decir 

que no se tiene una estructura adecuada a seguir al momento de realizar las entrevistas a los 

aspirantes, por lo que esta no sería unánime para todos los aspirantes. 

 

 

 

 

 

20%

68%

12%

La entrevista realizada al momento de su selección

Estructurada

Semi estructurada

Libre



10 
 

 
 

 

Figura 4 

Al momento de selección del personal, se aplicaron pruebas como 

Elaborado por: Las autoras 

Análisis: Los empleados mencionan que en el 84% de los casos se realizaron pruebas 

psicométricas, tan solo en el 6% de los casos se realizaron pruebas de conocimientos y pruebas 

de personalidad, mientras que las pruebas psicotécnicas se dieron en un 4%, en cuanto a las 

pruebas psicológicas, grafológicas y de simulación no se realizaron en ningún caso, por lo que 

se puede decir que no se está analizando correctamente a los aspirantes en los distintos ámbitos. 

Figura 5 

Por qué medios se realiza el reclutamiento y selección del personal 

Elaborado por: Las autoras 
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Análisis: El 90% de los empleados concuerda que el reclutamiento y selección del 

personal se realiza mediante canales oficiales de la cooperativa, el 10% menciona que este se 

realizó a través de redes sociales, demostrando así que no se emplean a empresas externas para 

este proceso. 

Figura 6 

Existe rotación del personal en la empresa 

Elaborado por: Las autoras 

Análisis: El 64% de los empleados está de acuerdo que el personal rota regularmente, 

el 20% menciona que casi nunca se da esta rotación, el 10% afirma que no existe rotación, el 

6% concuerda con que se da casi siempre, sin embargo 0% de los encuestados opinaron que se 

de siempre, por lo que se puede decir que la rotación del personal no se da con frecuencia. 
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Figura 7 

La empresa exige documentos como curriculum vitae, antecedentes judiciales, diplomas, 

identificaciones, recomendaciones, certificados, entre otros. 

Elaborado por: Las autoras 

Análisis:  El 100% de los encuestados menciona que la empresa solicita documentos 

para la postulación a los cargos necesarios, sin embargo, como opinión general se recepto que 

el documento más importante es el curriculum vitae. 

Figura 8 

La empresa cuenta con una política formal para cubrir sus vacantes, en donde se da prioridad 

a los colaboradores de la organización 

 

Elaborado por: Las autoras 
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Análisis: El 100% de los encuestados afirman que la cooperativa no cuenta con una 

política formal para cubrir sus vacantes, cabe recalcar que la empresa a penas se está 

posesionando en la provincia del Azuay. por lo que se prioriza el ingreso de nuevos empleados. 

Figura 9 

Quienes están encargados del proceso de reclutamiento y selección del personal 

 

Elaborado por: Las autoras 

Análisis: Los empleados concuerdan en un 70% que el proceso está a cargo del jefe de 

recursos humanos, el 30% afirma que el proceso está a cargo de la gerencia, mientras que el 

0% mencionó al jefe del área solicitante. 

Figura 10 

Análisis del cumplimiento de los objetivos del proceso de reclutamiento y selección del 

personal 

 

Elaborado por: Las autoras 
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Análisis: El 72% de los encuestados afirman que no se da un control para evaluar el 

cumplimiento de los objetivos de este proceso, el 20% concuerda que se evalúa mediante la 

verificación de objetivos cumplidos y tan solo el 8% menciona que se da a través reportes e 

informes, por lo que no se emplean indicadores, historial de estadística o auditorias. 

Estrategias de selección y Reclutamiento de Personal  

El proceso de reclutamiento de persona resulta de gran relevancia, pues mientras se lo 

realice con más determinación y calidad, mejores serán los candidatos. Este proceso permite 

encontrar candidatos idóneos según los requerimientos de la empresa (Aguilera, Nahuat, & 

Bandillo, 2019) 

El proceso de selección de personal determina a que candidato reclutado se debe 

proceder a contratar. Consiste en un proceso de elección, selección o decisión, en donde los 

responsables asignados eligen al candidato idóneo para ocupar el puesto de trabajo. Es un 

proceso donde se deben comparar las exigencias de la vacante con las características de los 

aspirantes (Pérez, Jaramillo, & Correa, 2020) 

Para Gil et al. (2016) la administración de los recursos humanos se denomina como un 

arte, este debe contemplar los sentidos sociales, pues así se facilita la convivencia interna de 

las personas, al tomar en cuenta eso durante el proceso de selección y reclutamiento, se va a 

asegurar que los empleados mantengan un ambiente laboral dócil, pues no se debe tomar a los 

empleados como un objeto, sino como un recurso social valioso. 

Estrategia I: Reclutamiento mixto 

Según (Mababu, 2016) el reclutamiento mixto tiene diversas ventajas, pues ahorra 

costos y permite una selección más selectiva. Esto ayuda a reducir procesos mediante la 

aplicación de la tecnología, estos permiten una inmediata y fácil interacción con los posibles 

candidatos.  
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Las estrategias de reclutamiento han ido evolucionando y se han ido adaptado a la 

realidad tanto de las empresas como de la sociedad. El reclutamiento en línea facilita el contacto 

entre reclutadores y candidatos, permitiendo agilizar los procesos con la aplicación de 

herramientas digitales. (Percy & Martínez, 2023). Es por ello que incorporar las nuevas 

tecnologías resulta conveniente para los procesos de reclutamiento y selección, así las empresas 

pueden visualizar una mayor cantidad de candidatos, realizar las evaluaciones optimizando 

tiempo y tomar una decisión acertada (Muñoz, González, & Mosquera, 2020). 

Durante la etapa de reclutamiento se recomienda que la empresa se rija bajo un 

procedimiento definido, se puede establecer el reclutamiento mixto, donde se tome en cuenta 

tanto el reclutamiento interno como el externo, es decir dar la oportunidad a los mismos 

miembros de la cooperativa que asciendan a nuevos cargos brindando así la oportunidad de 

superación  dentro de la cooperativa, en caso de no ser posible aperturar un proceso de 

reclutamiento de personal nuevo, ofreciendo oportunidades a personas externas. Además, se 

debe tomar en cuenta el tiempo que toma este proceso, si bien la cooperativa agiliza esto, es 

necesario brindar tiempo necesario para analizar a los aspirantes en diversos ámbitos (Salínas 

& Malpartida, 2020). 
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Figura 11.  

Diagrama de flujo, reclutamiento mixto 

Elaborado por: las autoras 

Estrategia II: Incorporación de pruebas  

Es recomendable aplicar diversas pruebas de selección de personal para admitir a los 

candidatos idóneos, entre estas pruebas podemos encontrar a los test de personalidad, 

dinámicas de grupo, pruebas de conocimiento, pruebas psicotécnicas, pruebas médicas, entre 

otras. La correcta aplicación de estas permitirá a más de analizar a los candidatos, formar una 

base de datos (Bizneo, 2020). 

Después de realizar el reclutamiento del personal, se procede con la selección del 

mismo, durante este proceso se busca evaluar y reclutar al personal, se debe tomar en cuenta 

que los aspirantes cumplan con ciertos requisitos primordiales para la cooperativa, de tal 

manera que se debe realizar una comparación de los aspirantes dando paso así al primer filtro 

del proceso. Para ello es necesario la introducción de pruebas estructuradas las cuales permitan 

analizar las competencias de los postulantes, para ello se sugiere la aplicación de pruebas de 
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conocimiento o de simulación tales como ejercicios que ejemplifiquen situaciones de trabajo, 

de tal manera que se puedan medir las actitudes y aptitudes de los empleados (Calles, 2020). 

Figura 12.   

Diagrama de flujo, Incorporación de pruebas 

Elaborado por: las autoras 

Estrategia III: Entrevista estructurada 

La entrevista de selección es una interacción dinámica empleando lenguaje entre dos 

personas, a denominarse entrevistador y entrevistado, aquí se da un intercambio de 

información, de tal manera que se integran datos para determinar si el entrevistado es ideal para 

un cargo determinado, se analizan diversas características (Calles, 2020). 

Es por ello que la entrevista es de vital importancia en este proceso, pues permite tener 

un acercamiento personalizado hacia los aspirantes, consiste en una conversación formal 

conducida a la evaluación del candidato, esta sirve para obtener información como 

comportamientos, habilidades o destrezas de los aspirantes. Si bien existen encuestas 

estructuradas, semiestructuradas o libres, se recomienda aplicar encuestas estructuradas, pues 
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así permite conocer a los aspirantes en los mismos ámbitos sin olvidar aspectos importantes, lo 

cual facilitara la selección del personal idóneo (Percy & Martínez, 2023). 

Figura 13.  

Diagrama de flujo, entrevista estructurada 

Elaborado por: las autoras 

Estrategia IV: Medios de reclutamiento 

Las fuentes o medios de reclutamiento son los canales mediante la empresa obtiene 

candidatos para cubrir una vacante especifica, estas pueden ser externas como internas. En 

empresas pequeñas los candidatos usualmente son recomendados o conocidos, sin embargo, 

las empresas grandes pueden optar por agencias de colocación o profesionales, bolsa de 

trabajos u herramientas tecnologías. García et al. (2017) 

Los medios de reclutamiento son importantes, pues es la manera en que el público en 

general se informa de la necesidad de la empresa, es recomendable brindar prioridad al ascenso 

de empleados, es decir al reclutamiento interno, sin embargo, de ser necesario reclutamiento 

externo se debería realizar de manera pública por medios oficiales de la empresa, de tal manera 



19 
 

 
 

 

que no existan favoritismos, así se puede dar una selección de personal adecuada (Jara, Asmat, 

& Alberca , 2018). 

Figura 14.  

Diagrama de flujo, medios de reclutamiento 

Elaborado por: las autoras 

Estrategia V: Verificación de datos del historial laboral de cada aspirante 

   Para plantear una estrategia de mejora es necesario tomar en cuenta todos los aspectos 

necesarios que engloban los recursos humanos, pues si se analiza al proceso de selección y 

reclutamiento desde la objetividad se analizarían solo los aspectos técnicos mas no los humanos 

y se centra el proceso en la subjetividad solo se centraría en valores gerenciales, por lo que es 

necesario enfocarse en las partes más relevantes de cada uno (Flores, 2016). 

La verificación de datos y referencias es necesaria para comprobar las capacidades y 

experiencia de los aspirantes, sin embargo, es necesario analizar más documentos que el 
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curriculum vitae, es necesario el análisis de récord judicial, certificados, cursos de 

actualización, recomendaciones y demás documentos que acrediten las capacidades de los 

aspirantes, de igual manera validar referencias de trabajos anteriores para verificar la 

información dada por el aspirante (Aguilera, Nahuat, & Bandillo, 2019). 

Estrategia VI: Evaluación del cumplimiento de objetivos del proceso de 

reclutamiento y selección 

Las empresas necesitan una innovación constante por lo que es necesario modernizar sus 

enfoques y métodos, con el fin de alcanzar los objetivos planteados y poder contratar personal 

calificado. Con esto se requiere que la empresa cuente con candidatos que brinden valor y 

habilidades óptimos. (Salínas & Malpartida, 2020) 

Finalmente, para verificar que el proceso se está realizando de manera adecuada, es 

necesario analizar el desempeño de los trabajadores para ello se deben plantear indicadores que 

midan la productividad de los empleados, el cumplimiento de metas, la rotación de personal, 

entre otros. También es importante analizar el historial e estadísticas con el fin de mejorar los 

aspectos anteriores o se pueden realizar auditorías las cuales determinen los aciertos y falencias 

de la cooperativa (Flores, 2016). 
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CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y TRABAJOS FUTUROS 

Conclusiones 

Después del análisis realizado podemos indicar que el proceso de reclutamiento y 

selección de personal dentro de las empresas es de gran importancia, pues este determinara los 

miembros a formar parte de la organización. El talento humano dentro de una empresa es el 

factor más importante a tratar. 

Los resultados obtenidos tanto en las encuestas a los empleados como en la entrevista 

al jefe de recursos humanos, demuestran que en la actualidad la cooperativa no cuenta con un 

proceso de reclutamiento y selección de personal, por lo que la selección del personal se realiza 

de manera empírica e incluso por afinidad a los aspirantes. Esto ocasiona que las personas que 

laboran dentro de la cooperativa no estén capacitadas completamente y la empresa no esté 

trabajando de manera óptima. 

La propuesta de mejora se presenta con el fin de optimizar la gestión de talento humano, 

pues analiza desde el momento de la selección del personal hasta la verificación de resultados 

del mismo. Al dar relevancia a cada etapa del proceso se busca que ingresen trabajadores 

calificados los cuales sean altamente productivos para la organización. Esta propuesta pretende 

ofrecer una guía aplicable al proceso de selección y reclutamiento de personal.  

Es relevante aplicar el reclutamiento mixto en la cooperativa, pues así se puede acceder 

a más candidatos y optimizar recursos, el incorporar pruebas como de personalidad, 

psicológicas, dinámicas de grupo, pruebas de conocimiento, pruebas psicotécnicas y pruebas 

médicas, ayudara a verificar la capacidad de los empleados y para qué área son más aptos, 

además es necesario un revisión minuciosa de los documentos presentados para aplicar a la 

vacante, así se puede tener veracidad de la experiencia de las personas, finalmente se debe 

realizar una evaluación periódica del cumplimiento de objetivos según los cargos que 

desempeñen los nuevos empleados. 
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Recomendaciones 

 Se recomienda analizar de manera personalizada el proceso de selección y 

reclutamiento de personal, con el fin de determinar las mejoras pertinentes. 

 Se recomienda la aplicación de la propuesta de mejora dentro del departamento de 

recursos humanos, con el fin de optimizar la selección y reclutamiento del personal, 

además se debe socializar con los miembros de la empresa las mejoras a aplicarse. 

 Es recomendable analizar el personal actual de la cooperativa, con el fin de determinar 

las falencias existentes y de ser necesario brindar cursos de capacitación en las diversas 

áreas con inconvenientes. 

Trabajos futuros 

En la realización de trabajos futuros se recomienda tener información actualizada del 

proceso de selección y reclutamiento del personal, llevar un seguimiento del personal existente, 

analizar el desempeño del personal a través de indicadores. 

Se recomienda profundizar la investigación acerca de las técnicas de selección y 

reclutamiento de personal dentro del territorio nacional según la ley vigente.  
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