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RESUMEN

La investigacion se realiza en la empresa TVNET Lago situada en el canton
Lago Agrio creada en el afio 2007, se dedica a la prestacion de servicios de
internet y television por medio de fibra éptica, su modelo de gestidon se basa en
fidelizar al cliente brindandole una atencion personalizada las 24 horas del dia
de manera ininterrumpida, solventando las necesidades de su amplia cartera

de clientes.

El objetivo es verificar las falencias que existen en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal y su afectacion en el desempefio laboral
de los colaboradores de la organizacion; ademas de analizar la incidencia que
tiene el proceso de reclutamiento, seleccién y rotacidbn de personal y

desemperio laboral.

Este estudio se realiza mediante el método légico deductivo, el disefio de
investigacion sera el cualitativo debido a que centra en la valoracion de las
variables no numéricas. Se evaluaran las practicas y procedimientos de

seleccion y reclutamiento actuales para definir su mejoramiento y actualizacion.

Los instrumentos de evaluacién a utilizar son; la entrevista y la encuesta, se
aplicaran alos colaboradores en las instalaciones de la organizacién. El analisis
se realizaréa en el area técnica, administrativa, atencion al cliente, cartera, area
del canal, bodega, limpieza y gerentes que permitird verificar en sitio los
diferentes procesos y procedimientos aplicados por la organizacién y la
percepcion de los colaboradores internos ante estas propuestas de

mejoramiento en el presente trabajo de investigacion.

Palabras clave: Competencias, reclutamiento, rotacién, desempefio,

seleccién.



SUMMARY

The research is carried out in the company TVNET Lago located in the Lago
Agrio canton, created in 2007. It is dedicated to providing internet and television
services through fiber optics. Its management model is based on building
customer loyalty by providing them with personalized attention 24 hours a day,

uninterrupted, meeting the needs of its extensive client portfolio.

The objective is to determine the shortcomings that exist in the personnel
recruitment and selection process and their impact on the work performance of
the organization's collaborators; in addition to analyzing the impact of the

recruitment, selection and rotation process of personnel and job performance.

This study is carried out using the theoretical, analytical and statistical
method, the research design will be qualitative since it focuses on the
assessment of non-numerical variables. Current selection and recruitment
practices and procedures will be evaluated to define their improvement and

updating.

The evaluation instruments to be used are: The interview and survey will be
applied to employees at the organization's facilities. The analysis will be carried
out in the technical, administrative and operations area that will allow on-site
verification of the different processes and procedures applied by the
organization and the perception of internal collaborators regarding these

improvement proposals in this research work.

Keywords: Competencies, recruitment, rotation, performance, selection.
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INTRODUCCION

La Gestion de Talento Humano es el mejoramiento continuo de la
productividad mediante la utilizacion racional de los talentos, conocimientos,
competencias y fortalezas laborales de los integrantes de la empresa, el ajuste
de los talentos y demas habilidades laborales de los trabajadores con los
requisitos de sus cargos exige una tarea de cambio planeado, las
contrataciones, traslados, ascensos y demas intervenciones necesarias para
optimizar la aplicacion de los talentos humanos necesitan ser cuidadosamente

planificadas. (Castillo Aponte Jose, 2020)

El talento humano calificado en la empresa es esencial para alcanzar los
objetivos planteados, al ser competente puede lograr un mayor desempefio,
para garantizar los beneficios en la organizacion, mejorando su trabajo y

rentabilidad.

Las organizaciones deben contar con un sistema eficiente y eficaz de
reclutamiento y seleccion de personal y asi minimizar los costos, el tiempo e

inconveniente que provoca la alta rotacion de personal.

El mercado de telecomunicaciones es sumamente competitivo por lo que
exige a la empresa un personal con un alto desempefio esto se logra con una
gestion eficiente de talento humano basada en las competencias. Como
consecuencia, se tienen que tomar correctivos pertinentes para tener un
personal calificado, competente y eficaz para fortalecer los equipos de trabajo

dentro de la organizaciéon y cumplir con los objetivos dentro de la misma.

La importancia del presente estudio radica en desarrollar un sistema y
reclutamiento de seleccidn por competencias debido a que es un proceso
crucial para la eficiencia de la organizacién y encontrar los mejores candidatos,

también motivarlos para trabajar dentro de la empresa.
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A partir de lo expuesto el presente trabajo abordara en el primer capitulo
sobre antecedentes de la investigacion, planteamiento del problema, objetivos
de la investigacion, justificacion y marco de referencia. El trabajo de
investigacion se desarrollara con todos los argumentos que se plantearon y se
pretende mejorar los procesos de seleccion por competencias generando
confianza en los directivos, descartando las practicas de un proceso de

seleccién tradicional.

En el segundo capitulo consiste es describir como se va a investigar a través
de seleccion de personal por competencias, rotacion de personal, alcance y
enfoque de la investigacion; unidad de analisis, poblacién y muestra variables
de la investigacion, fuentes, técnicas e instrumentos para la recoleccion de
informacion, todo enfocado en diseflar modelos practicos basados en
competencias laborales y promoviendo el desarrollo de las mismas que

empoderen al talento humano.

Con todos los argumentos que se plantean se pretende mejorar el proceso
de reclutamiento y seleccién generando confianza a los directivos de la

organizacion.

Por ultimo, en el tercer capitulo se detallara los resultados y discusién sobre
el trabajo de investigacion, analizando la situacién actual del proceso de
reclutamiento tradicional de la empresa, el proceso de reclutamiento y

seleccién por competencias propuesta para la empresa TVNET LAGO.

12



1.1

CAPITULO |

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Antecedentes de la investigacion

La OIT Organizacion Internacional de Trabajo es una agencia de las

Naciones Unidas que se preocupa de promover el trabajo decente y

productivo, asi como mejorar las condiciones laborales y la proteccién social

en todo el mundo.

La seleccion por competencias laborales es un enfoque, utilizado en la

gestion de los recursos humanos para identificar, evaluar y seleccionar a

los candidatos mas adecuados para ocupar determinados puestos de

trabajo. A continuacion, se explica como la OIT y la selecciobn por

competencias laborales se relacionan:

La OIT y el trabajo decente; la OIT promueve el concepto de trabajo
decente que implica el acceso a un trabajo productivo y digno,
condiciones laborales justas, igualdad de oportunidades y derechos
laborales béasicos para todos los trabajadores, desarrolla normas
laborales e internacionales, brinda asistencia técnica a los paises
miembros y realiza investigaciones para mejorar las condiciones
laborales en todo el mundo. (ORGANIZACION INTERNACIONAL
DEL TRABAJO, 2023)

Seleccibn por competencias laborales: La seleccién por
competencias es un enfoque utilizado en los procesos de
contratacion y seleccion de personal en lugar de centrarse
Gnicamente en la formacién y experiencia laboral de los candidatos,
se enfoca en las competencias y habilidades especificas que son
necesarias para desempefar exitosamente el trabajo. Las

competencias pueden incluir habilidades técnicas, habilidades
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interpersonales, habilidades de liderazgo y otras habilidades
relevantes para el puesto. (ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL
TRABAJO, 2023)

e Larelacion entre la OIT y la seleccion por competencias: la OIT como
es un esfuerzo por promover el trabajo decente y la igualdad en el
ambito laboral, respalda enfoques de gestién de recursos humanos
que fomenten la equidad y la igualdad de oportunidades. La
seleccion por competencias laborales puede ser vista como una
forma de asegurar que los candidatos sean evaluados de manera
objetiva y justa, considerando las habilidades y competencias

necesarias para el trabajo.

En resumen, el objetivo de mejorar las condiciones laborales,
fomentar la igualdad y promover practicas de gestion de recursos
humanos que sean justas y equitativas para los trabajadores en todo
el mundo. (ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO,
2023)

La OIT en Ecuador es la representacion local de la agencia especializada
de las Naciones Unidas, promueve la aplicacion de normas laborales
internacionales en areas como trabajo infantil, trabajo forzoso, igualdad de
género en el trabajo, condiciones de trabajo dignas y seguridad y salud
ocupacional. La calificaciébn y capacitacion laboral para desarrollar
competencias laborales que habiliten a la persona a ejecutar una o mas
tareas de un puesto de trabajo. (OFICINA INTERNACIONAL DEL
TRABAJO-OFICINA REGIONAL PARA LAS AMERICAS, 2000)

En la empresa de TVNET LAGO, no se ha realizado ninguna
investigacién referente a procesos de reclutamiento y seleccion de personal,
motivo por el cual hay una tasa muy alta en rotacion del personal lo que
provoca que haya una fuga de conocimiento debido a que cada persona

gue se desvincula de la empresa se lleva consigo todos los conocimientos

14



adquiridos en la misma.

Esta investigacion, tiene la finalidad de elaborar un proceso de
reclutamiento y seleccion del personal en donde se procure vincular a las
personas mas idoneas para los puestos vacantes en los diferentes
departamentos de la empresa.

1.2. Planteamiento del problema de investigacion

La falta de un eficiente proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
provoca una alta rotacién de personal, causando desgaste, desmotivacion

e innecesario uso de recursos.

En la organizacion se debe crear un sistema de gestidbn por
competencias que contribuya a incrementar el desempefio de los
trabajadores, los procesos a implementar, permitiran elegir a candidatos
mas idoneos en los diferentes departamentos de la empresa y esto

asegurara la elecciéon de los mejores candidatos.
1.2.1. Formulacion del problema
¢,Como influira el disefio de un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal por competencias en la rotacion de los colaboradores de la empresa
TVNET LAGO?

1.2.2. Sistematizacién del problema

e (;Cudles son los problemas identificados en el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal en la empresa TVNET LAGO?

e ¢ Cudl es el indice de rotacion del personal en el primer semestre del

afio 2023 para desarrollar diagnésticos o promover acciones?

15



e (El diseiio del sistema de reclutamiento y seleccion de personal por
competencias, disminuira la rotacion de colaboradores en la
organizacion TVNET LAGO?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo General

Disefiar un sistema de reclutamiento y seleccion de personal por
competencias en la empresa TVNET LAGO en la ciudad de Nueva

Loja.

1.3.2. Objetivos especificos

e |dentificar los problemas en el proceso de reclutamiento y
seleccidn de personal de TVNET LAGO.

e Definir los indices de rotacion de personal en el primer semestre

del afio 2023 para desarrollar diagnosticos o promover acciones.

e Disefiar un sistema de reclutamiento y seleccién de personal
basado en competencias que disminuira la rotacién de personal de
TVNET LAGO.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion Teodrica

Tener al personal que labore de forma estable dentro de la organizacion
hace que el trabajo sea relevante debido a que permite reducir la rotaciéon
de personal, estableciendo un mejor desempefio del talento humano,
aumentando el rendimiento y contribuyendo a su desempeio dentro de la

organizacion.
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1.4.2. Justificacion Practica

Pretende implementar un manual de reclutamiento y seleccion de
personal lo que permitira designar actividades y funciones a los
colaboradores de la empresa TVNET LAGO y mejorar el desempefio laboral
logrando la estabilidad dentro de la organizacién, ademas evitara el costo

innecesario incurrido en los procesos de seleccion.

Al establecer un perfil de funciones del personal, se disefiarad un
organigrama estructural mediante el levantamiento del perfil por

competencia de cada puesto y acorde a cada tarea del colaborador.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica

Se utilizara el método descriptivo lo que permitird conocer mas a fondo
el objeto de estudio, también la situacion actual del proceso de seleccion
y reclutamiento de personal dentro de la organizacién, para tener una

vision mas amplia del estudio de la investigacion.

1.5. Marco de referencia de la investigacién

1.5.1. Gestion de Talento Humano

En la era del conocimiento surgen los equipos de gestion de
talento humano, que sustituyen a los departamentos de recursos
humanos, las practicas de recursos humanos se delegan a los gerentes
de linea de toda la organizacion y ellos se convierten en
administradores de recursos humanos, mientras que las tareas
operativas y burocraticas no esenciales se transfieren a terceros por
medio de subcontratacion (outsourcing). Los equipos de talento
humano no se ocupan de las actividades operativas y se ocupan de
proporcionar asesoria interna para que el area asuma las actividades

estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y al destino de la

17



1.5.2.

1.5.38.

1.54.

organizacién y de sus miembros. Las personas dejan de ser agentes
pasivos a quienes se administra, y se convierten en agentes activos e
inteligentes que ayudan a administrar los demas recursos de la

organizacion. (Idalberto, Chiavenato, 2009)

Administracién de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos se refiere a las practicas y
politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con
las relaciones personales de la funcion gerencial, en especifico se trata
de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro
con un codigo de ética y trato justo para los empleados de la
organizacion. (Dessler, Gary; Varela, Ricardo;, 2011)

Gestion por competencias

En relacion a la gestion por competencias, indica que el modelo
de gestion del talento humano se concentra en lo que las personas
hacen en su trabajo, entendiendo la dimension estrictamente funcional
ni la revision de un resultado, sino también la observacion de un
conjunto de conductas visibles relacionados con el desempeiio. La
gestion por competencias se centra en cdmo se ha de alcanzar el
objetivo, incluye la consideracion de la conducta personal. Esta
observacion no es subjetiva, sino se basa en el monitoreo del
cumplimiento de las competencias previamente definidas en el mapa

de la organizacién. (Mendieta, Erazo, & Narvaez, 2020)

Modelo de competencia

Se describe los siguientes modelos de competencias:

conocimiento, afecto, desempeiio y estilo.
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Grafico N° 1: De La dimension individual humana.

CONTEXTO

INTERACCION

Fuente: https://www.redalyc.org/pdf/213/21301208.pdf
Elaborado por: Ing. Kerly Lluisupa

El modelo que se observa en la anterior figura intenta
representar esquematicamente las dimensiones que constituyen las
competencias. Los circulos internos superpuestos tratan de
representar la totalidad o integralidad del comportamiento. Se
establece que como minimo existen cuatro dimensiones que
interactian entre si: la primera hace referencia al conocimiento
adquirido; es decir, el saber que hemos podido construir y que puede
relacionarse con el pensamiento. La segunda especifica los afectos, es
decir, el sentir como dimension sustancial en las emociones y
sentimientos. La tercera dimension se refiere a nuestro desempefio o
accion; objetiva nuestro quehacer y representa lo que tradicionalmente
se conoce como hacer. Finalmente estan las preferencias,
caracterizadas por los estilos que vamos construyendo a través de la
vida y que nos identifican o caracterizan. En esta dimensién la identidad
e individualidad pueden quedar bien representadas a partir de lo que
se llama el estilo, y de alguna manera, al relacionarse con nuestras
preferencias para actuar, pensar, aprender, relacionarnos, etc.,
implican nuestras motivaciones, expectativas, impulsos para la accion,

etc.
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1.5.5.

1.5.6.

Se supone, entonces, que la congruenciay la actividad integrada
de estas dimensiones van constituyendo y construyendo las
competencias; pero no se pueden dejar por fuera de estos procesos
dos variables centrales: el contexto y la interaccion. La primera es el
espacio donde se desarrolla, adquiere, fortalece, mantiene o disminuye
o0 extingue la competencia; la interaccion le da forma a la competencia,
en el sentido de que aprendemos, cambiamos, nos transformamos
gracias a las interacciones que establecemos, ya sea con condiciones
del medio explicito o con otros individuos, lo que constituye nuestro

desarrollo individual y social. (Tejada, Alonso;, 2003)

Evaluacion de desempefio

Lo podemos considerar como un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar sobre los atributos, comportamientos
y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de
ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el
empleado y si podrd mejorar su rendimiento futuro, que permite
implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio,
ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacién, permite
determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores
en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas
personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo.
(Robles, Pierina;, 2009)

Rotacién de personal

La rotacion de personal, es la consecuencia de ciertos factores
internos o0 externos en la organizacion sobre la actitud y el
comportamiento del personal. Dentro de los factores externos
podemos citar la situacibn de oferta y demanda de Recursos
Humanos, y uno de los factores internos que ocurren en la
organizacion podemos mencionar es la politica salarial de la
organizacion. (Flores, Roberto; Abreu, J.L; Badii, M.H.;, 2008)
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1.5.7. Tipos de rotacion de personal

1.5.7.1. Rotacién interna

La rotacion interna es aquella que se realiza dentro de la misma
empresa puede ser un ascenso o nuevo hombramiento o cambio
de sede. Esto suele darse en empresas que ofrecen una linea de
carrera para el desarrollo profesional de los colaboradores. (Dotor
Jose, 2017)

1.5.7.2. Rotacién voluntaria

Son aquellas que genera directamente del trabajador o el
entorno, ya sea por un acto premeditado o una motivacion
consiente del mismo. Se detalla por los siguientes motivos:
conflicto con un superior, problemas familiares, mejores salarios
fuera de la empresa o cambios de la ciudad o residencia. (Dotor
Jose, 2017)

1.5.7.3. Rotacién involuntaria

La rotacion involuntaria es aquella que no se generan por el
trabajador, o que se crean por actos imprudentes del mismo. Se
pueden generar por los siguientes motivos: medidas
indisciplinarias, reduccién de personal, inadecuada seleccion,
Rumores sobre la estabilidad de la empresa, Capacitacion
inadecuada, Temor a represalias luego de un conflicto, Recurso
humano altamente demandado, Estilo de liderazgo negativo por
parte del jefe. (Dotor Jose, 2017)
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1.5.7.4. Costos de rotacion

La determinacion de los costos originados por la rotacion de
personal es uno de los problemas con el cual el area de gestion
del talento humano tiene que lidiar constantemente y no le da la
importancia debida.

Costos primarios de la rotacion de personal; se relacionan
directamente con el retiro de cada empleado y su remplazo por
otro. Estos costos pueden incluir: costo de reclutamiento y
seleccidn; gastos en publicacién de avisos de reclutamiento en
periddicos, folletos, material de reclutamiento, formularios, gastos
en pruebas de seleccion y evaluacion de candidatos; costo de
ingreso, estos gastos son cuando ya ha sido seleccionado el
nuevo colaborador; gastos de entrenamiento; costo del tiempo de
horas empleadas ya sea por el supervisor u otro colaborador.
(Aliaga Rocio, 2019)

1.5.7.5. Reclutamiento y seleccién de personal

El departamento de RRHH debe estar preparado para asumir
el reto de los procesos de seleccion de personal y por ello se
consigue estableciendo dicha necesidad dentro de la politica
general de la empresa y dentro de sus objetivos estratégicos a
través de la planificacion.

Este proceso no esta dirigido a buscar a la obtencién del mejor
candidato sino en busca de aspirantes cuyas caracteristicas se
adecuen mas al perfil del puesto que se pretende cubrir, dicho
perfil debe ceiiirse a las capacidades, conocimientos o aptitudes
requeridas sino a su posible integracion en un correcto ambiente
laboral que englobara en su entorno los aspectos fisicos y

sociales.
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Para ello se desarrollara en distintas fases que comprende un
proceso de captacion y seleccién del personal que se detallara:
analisis de la necesidad de empleo, reclutamiento, seleccién y
socializacion, una vez terminado el proceso se toma una
decision de seleccionar a la persona mas adecuada para el
puesto de trabajo. (Amo, Ana;, s.f.)
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2.1.

CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

Tipo de disefio, alcance y enfoque de la Investigacion

2.1.1. Disefo

El disefio metodolégico permite descubrir el objeto de la
investigacion mediante el método tedrico, analitico y estadistico. A
través de estos métodos se conocera los resultados que se obtendran
del estudio de los trabajadores dentro de la organizacion. El término
disefio se refiere al plan o estrategia concebida para obtener
informacion que se desea. (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado,
& Baptista Lucio, 2010)

En este estudio se utilizar4 un disefio de investigacion cualitativo
gue proporcione toda la informacién necesaria para realizar el trabajo

de investigacion.

2.1.2. Alcance

La propuesta, es disefiar un modelo de reclutamiento y seleccion
de personal por competencia y la influencia en los procesos del
departamento de Recursos Humanos con la finalidad de disminuir la

rotacién de personal.
El propésito de este estudio es examinar el problema de

investigacion que no ha sido realizado anteriormente. (Hernandez

Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010)
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2.2.

2.1.3. Enfoque de la investigacion

Para realizar este trabajo de investigacion de acuerdo al
problema suscitado dentro de la empresa de TVNET LAGO, se
realizara un enfoque cualitativo con la finalidad de recolectar
datos y poder interpretarlos para tomar las mejores decisiones.

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010)

Métodos de Investigacion

El presente trabajo de investigacion se describe los métodos l6gicos y

métodos empiricos en funcién de los objetivos formulados.

2.2.1. Métodos légicos

Mediante este método utiliza la logica o razonamiento
deductivo, que comienza con la teoria y de estas se derivan
expresiones logicas denominadas hipoétesis que el investigador
busca someter a prueba. (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2010)

Este tipo de método consiste en inferir de la semejanza de
algunas caracteristicas entre dos objetos, la probabilidad de que
las caracteristicas restantes sean también semejantes. Los
razonamientos analégicos no son siempre validos, este método

es derivados de la l6gica como ciencia. (Torres T., 2019)

Este método se refiere a un enfoque sistematico y

estructurado para razonar, analizar y resolver problemas.

2.2.1.1. Metodo logico deductivo

Se utiliza la l6gica o razonamiento deductivo, comienza
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con la teoria y de esta se derivan expresiones logicas
denominadas hipétesis que el investigador busca someter
a prueba. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2010)

2.2.1.2. Método hipotético deductivo

Dentro del enfoque deductivo se basa en hipotesis
preestablecidas, miden variables y su aplicacion debe
sujetarse al disefio preconcebido al desarrollarse, el
investigador esta concentrado en la validez, el rigor y el
control de la situacion de investigacion. (Hernandez

Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010)

2.2.2. Métodos empiricos

La investigacibn se define con un conjunto de procesos
sistematicos y empiricos que se aplican al estudio, implican la
recoleccion y analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi
como su integracibn y discusiébn conjunta, para realizar
inferencias producto de toda la informacién recabada y lograr un
mayor entendimiento del fendbmeno bajo estudio. (Hernandez

Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010)

En este método se utilizan para descubrir y acumular un
conjunto de hechos y datos como base para diagnosticar el
estado del problema a investigar o validacién de la propuesta a
ofrecer en la investigacion, pero que no son suficientes para
profundizar en las relaciones esenciales y por ello requieren del
empleo de conjunto con los métodos légicos. (Lopez , A.; Ramos,
G.;, 2021)

El método empirico tiene un enfoque en la investigacion que
se basa en la observacion y la experiencia directa para obtener
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conocimiento, se recolectan los datos a través de instrumentos de

medicion.

2.2.2.1.

2.2.2.2.

Método de observacion

El investigador normalmente es un observador
completamente participante y pasa largos periodos
inmerso en el ambiente o campo, utliza diversas
herramientas para recolectar sus datos culturales:
observacion, entrevistas, grupos de enfoque, historias de
vida, obtencion de documentos, materiales y artefactos.
(Herndndez Sampieri, Ferndndez Collado, & Baptista
Lucio, 2010)

Método experimental

El estudio experimental se construye el contexto y se
manipula de manera intencional a la variable
independiente, después se observa el efecto de esta
manipulacion sobre la variable dependiente. Las
investigaciones experimentales, la mayoria de las veces
utilizan muestras dirigidas, porque se comentd, es dificil
manejar grupos grandes (debido a ello se ha insistido que,
en los experimentos la validez externa se consolida
mediante la repeticion o reproduccion del estudio).
(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista
Lucio, 2010)

El método de trabajo de la presente investigacion es el método

I6gico deductivo porque de un razonamiento general de la probleméatica
en el proceso de reclutamiento permite llegar a una conclusion; también
es analitico debido a que descompone el objeto de estudio para realizar
una medicion de forma individual a través de encuestas y entrevistas se

puede evidenciar que no hay una estructura establecida en cuanto al
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2.3.

desempeifio laboral y por lo tanto se da una mayor rotacion del personal
y de alli radica hacer la intervencién, vamos a definir que esta
sucediendo para poder concluir la investigacion a través de una

observacion.

Unidad de analisis, poblacién y muestra

TVNET Lago es una organizacion cuyo objeto social es la prestacion
de servicios de internet y televisién por fibra éptica. En este capitulo se
presentara el andlisis de la informacion para obtener los resultados del

trabajo de investigacion.

2.3.1. Poblacién y muestra

2.3.1.1. Poblacion

Es un conjunto de casos, definido, limitado y accesible
gue formara el referente para la elecciéon de la muestra y
cumple una serie de criterios predeterminados. También se
considera como universo de estudio. (Arias, Jesus; Villacis ,
Miguel; Miranda , Maria;, 2016)

2.3.1.2. Muestra

Incluyen subgrupos de poblaciones, las razones de
estudiar una muestra en lugar de poblaciones son diversas
entre ellas; ahorran tiempo, se estudia a la totalidad los
miembros de una caracteristica limitada, ahorro de recursos y
aumenta la calidad del estudio. (Arias, Jesus; Villacis , Miguel;
Miranda , Maria;, 2016)

El objeto de estudio es; 73 personas con relacion de

dependencia. La muestra sera a todo el personal que forma
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parte de la organizacion para
sobre el tema investigado.

Tabla N° 1: Poblacién

obtener informacién relevante

POBLACION FRECUENCIA

AREA ADMINISTRATIVA 10
AREA DE ATENCION AL 6
CLIENTE
AREA DE CARTERA 19
AREA TECNICA 22
AREA DEL CANAL 12
BODEGA 2
AREA DE LIMPIEZA 2

TOTAL 73

Fuente: Oficina de talento humano TVNET Lago

Elaborado por: Ing. Kerly Lluisupa
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2.4.

Variables de la Investigacion, operacionalizacion

2.4.1. Variable independiente: Seleccion de personal por competencias

Tabla N° 2: Variable independiente: Seleccion de persona por competencias

Variable DEFINICION DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTOS ITEMS
Las competencias | Caracteristicas Cumplir con el perfil | Técnica ¢,Cree usted cumplir con el
son indicadores de del cargo. perfil del cargo?
conducta o conductas Experiencia Encuesta ¢Tiene usted experiencia
observables que se Iniciativa en el cargo que esta
presuponen Instrumento postulando?
necesarias para el | Requisitos Titulo ¢,Cree usted que tiene las
desempefio de un Cursos Cuestionario destrezas o las habilidades
puesto Capacitaciones necesarias para el
Seleccion de | de trabajo. (Lopez R., Talleres desempefio de sus
personas por | 2010) labores?
competencias ¢, Su cargo requiere de titulo
profesional?
Competencias Propias ¢, En el tltimo afio ha tenido
Adquiridas Cursos, capacitaciones o

talleres?




Funciones

Conocimientos del

cargo

¢EN su cargo a
desarrollado nuevas
técnicas de trabajo?

¢En su lugar de trabajo
adquiere nuevos

conocimientos?

Desempefio

Oportunidades
Habilidades

¢El cargo que usted
desempefiia genera nuevas
oportunidades?

¢El cargo que usted
desempeiia requiere de

nuevas habilidades?

Fuente: (L6pez R., 2010)
Elaborado por: Ing. Kerly Lluisupa




2.4.2. Variable dependiente: Rotacion del personal

Tabla N° 3: Variable dependiente- Rotacién del personal

Variable DEFINICION DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTOS ITEMS
La rotacion de | Ingreso de Relacion laboral Encuestas a los ¢ Recibio toda la
personal es el | trabajadores trabajadores de la informacion
proceso por el cual Seguridad laboral organizacion. necesaria en el
una compafia proceso de induccién
reemplaza a uno o para desempefar sus
varios empleados. funciones?
Movimientos de Capacitacion ¢ Se siente satisfecho
entrada y salida de con la capacitacion
trabajadores que no gue le ofrece la

Rotacion de Personal | S€ deben a procesos empresa?

de salida naturales | Salida de Rotacion ¢ Con que frecuencia
como la jubilacion o el | trabajadores se cambia de

fallecimiento.
J., 2020)

(Lopez

personal de la
empresa de TVNET
LAGO?

Fuente: (Lopez J., 2020)
Elaborado por: Ing. Kerly Lluisupa




2.5.

Fuentes,

técnicas e Instrumentos para la recoleccion de

informacion

Para realizar la investigacion se consideran los siguientes aspectos:

2.5.1. Fuentes de la investigacion

2.5.1.1.

2.5.1.2.

Fuentes primarias

Para realizar esta investigacion sera a través de fuentes
primarias mediante encuestas de desvinculacion, sea por
renuncia voluntaria o por decision de la empresa y se
realizardn entrevistas con el personal. Para realizar la

investigacion se consideraran los siguientes aspectos:

Gerentes: Brindaran informacion necesaria sobre el proceso

de reclutamiento a través de entrevistas.

Colaboradores: Se obtendra informacion a través de

encuestas a todo el personal.

Fuentes secundarias

Fuentes bibliogréficas: La investigacion bibliografica se
basé en revisar articulos que formaron parte del marco teérico
con la finalidad de brindar claridad a los conceptos y
fundamentar el trabajo de estudio. En la organizacion no hay
registros de desercion de trabajadores y para obtener los
indices de rotacién de personal se obtuvieron de las planillas
pagadas del IESS, por ese motivo el presente trabajo
pretende implementar un nuevo proceso de reclutamiento por
competencias para que el proceso de reclutamiento sea mas

eficiente  minimizando la fuga de conocimiento de
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colaboradores que se desvinculan de la organizacion.

2.5.2. Técnicas de la investigacion

La técnica de recoleccion de los datos puede ser mdltiples,
en estudios cualitativos se realizan entrevistas, pruebas
proyectivas, cuestionarios abiertos, revision de archivos,
observacion, entre otros. Se utiliza para descubrir refinar
preguntas de la investigacion. (Herndndez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010)

Las técnicas que se utlizaran en este proyecto son
entrevistas para los gerentes y encuestas con los
colaboradores de la organizacion para tener informacion mas

detallada.

2.5.3. Instrumentos de la investigacién

Los instrumentos de investigacion son cuestionarios y
encuestas para recolectar datos cuantitativos, recolectar
informacién. (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2010)

Para realizar la investigacion se consideraran los siguientes

instrumentos:

e Encuesta: Se prepar6 un formulario (online) con
preguntas cerradas sobre el modelo de gestién de los
procesos de reclutamiento y seleccion por
competencias.

e Entrevista: las entrevistas recogeran informacioén de los

gerentes y colaboradores de la empresa.
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2.6.

Tratamiento de la Informacién

La informacion que se obtenga de las encuestas se debe manejar
de forma responsable y seran tabuladas en cuadros estadisticos por ser
una técnica cuantitativa, se graficara, se analizara para determinar los

resultados de la informacién suministrada por la poblacion de estudio.

Otra técnica que se utilizara son las entrevistas realizadas a los
gerentes de la organizacion con la finalidad de conocer las opiniones
sobre los procesos de seleccion de reclutamiento y seleccion de

personal.
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3.1.

CAPITULO Il
RESULTADOS Y DISCUSION

Analisis de la situaciéon actual

En el presente capitulo se hara una descripcion de la situacion actual
de la empresa; TVNET Lago es una organizacion lider en el servicio de
television e internet por fibra 6ptica, actualmente tiene una némina de 73
empleados que se encuentran desempefiando funciones en diferentes

departamentos.

La organizacion presenta muchos problemas con la gestion de
Talento Humano, lo que afecta el desempefio laboral de los
colaboradores. La falta de un disefio de sistema de reclutamiento y
seleccidon por competencias ha generado dificultades de asignaciéon de

responsabilidades y cumplimiento de objetivos empresariales.

Ante esta situacién, se realiza un andlisis de la informacion
recolectada con la finalidad de disefiar un sistema de reclutamiento que

sea de beneficio para la organizacion.

Para analizar la situacién actual de la organizacién se realiz6
encuestas y entrevistas a los directivos de la empresa, una vez que se
obtuvo la informacién se tabularon los datos obtenidos y su analisis

correspondiente.

En este capitulo se realizé una encuesta a 73 personas de diferentes
departamentos y se desarroll6 10 interrogantes inclinadas hacia los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal. Ademas, una
entrevista a 2 personas con 5 interrogantes enfocadas a los procesos

antes mencionados.
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3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

MARCO INSTITUCIONAL

EXPERTSERVI S.A. inici6 ofertando el servicio de Television e
Internet por fibra Optica en el casco urbano del cantén Lago Agrio, a
inicios del afio 2007, para luego expandirse estratégicamente a sus
alrededores; manteniendo asi una constante y exitosa ampliacion de
cobertura, llegando hasta los sectores mas apartados de area urbana
de Lago Agrio, y asi obteniendo un alcance gigantesco en varios
cantones aledafios, tales como: Cascales, Cuyabeno, Joya de los
Sachas, Gonzalo Pizarro, Shushufindi, Putumayo y Francisco de
Orellana. (EXPERTSERVI S.A., 2023)

Misidn

Ser una organizacidon comprometida con el trabajo tecnolégico,
suministrando soluciones integrales con servicio de calidad acorde a
las necesidades de intercomunicacién actual a la sociedad.
Ofreciendo el mejor servicio en conexiones de servicio de internet y
television por fibra éptica, cumpliendo con los mas altos estandares
de calidad, responsabilidad ambiental, social y el compromiso con
nuestros clientes, colaboradores, accionistas, proveedores, aliados
estratégicos y partes interesadas y de esta manera ser una empresa
generadora de empleo en la Amazonia. (EXPERTSERVI S.A., 2023)

Visién

Ser la empresa lider en telecomunicaciones de la Amazonia,
brindando el servicio de intercomunicaciéon de alta calidad, eficacia y
confiabilidad. Ofrecer la mejor experiencia de nuestros servicios y
proporcionando la mejor experiencia en internet y television por fibra
optica. (EXPERTSERVI S.A., 2023)
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3.1.4. Valores institucionales

Se detalla cada valor corporativo establecido dentro de la organizacion.
(EXPERTSERVI S.A., 2023)

e Transparencia

La transparencia comienza a ser una expectativa razonablemente
esperada, lo objetivo se exige en la gestion de lo publico, todo apunta
a que la accion y gestion empresarial puede tener reflejos inmediatos
de aceptacion o rechazo segun se perciba socialmente o, incluso, se
movilice la sociedad. La experiencia de la lealtad y la transparencia

es lo que genera confianza. (De Castro Sanz, M., 2005)

e Responsabilidad social

La responsabilidad de una organizacion ante los impactos que sus
decisiones y actividades ocasionan en la sociedad y en el medio
ambiente, mediante un comportamiento ético y transparente que
contribuya al desarrollo sostenible, incluyendo la salud y el bienestar
de la sociedad; tome en consideracion las expectativas de las partes
interesadas; cumpla con la legislacion aplicable y sea coherente con
la normativa internacional de comportamiento, y esté integrada en

toda la organizacion y se lleve a la practica. (Argandofa. A., 2012)

e Honestidad

La honestidad se refiere a la creencia de que la otra parte cumplira
Sus promesas Yy sus obligaciones. Se cree, por tanto, en la sinceridad
y el mantenimiento de las promesas del socio abarca la consistencia;
es la estabilidad y el control sobre el patron de comportamiento
exhibido. Esta dimension se corresponde con la confianza en la

capacidad y la competencia de la empresa, es decir, se aprecia que
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3.1.5.

la empresa posee los conocimientos técnicos y la experiencia que le
confieren un dominio en su campo de actividad y la ponen en
condiciones de hacer bien su trabajo y ofrecer un producto o servicio

con la calidad prometida. (Sanz, S., Ruiz, C., & Pérez, |., 2009)

Creatividad empresarial

Es la capacidad para dar origen a nuevos productos y servicios o
mejorar los actuales y para formar nueva tecnologia o adecuar la
existente a las nuevas necesidades del mercado. Los métodos de
creatividad utilizados son diversos se considera la importancia de
aplicar técnicas de innovacion, entendidas como el paso del
pensamiento a la ejecucion, transformando las ideas creativas
formuladas en realizaciones materiales que se puedan ver frente al

mercado y mercadeo. (Murcia, H., 2011)

Organigrama Institucional

TVNET Lago cuenta con la siguiente estructura organizacional.
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Grafico N° 2: Organigrama institucional

Presidencia
Ing. Luis
Cérdova Bustos

| —

Financiero
Gerencia
General
Ing. Patricio
Cérdova
Seguridady Salud | —l
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Gerencia
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Ing Aura Alcivar
Operadora de
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Internet
P | Supervision
Coordinacion Gestion
A : . : Data Center Cartera PQRS Talento Humano Bodega
Técnica Documental
v v l
Tecnicos Asistente Cajera Servicios
Internos o i
Técnico Generales
Externos
NIVEL 1 Call Center
Control de
Calidad

Fuente: Oficina de talento humano TVNET Lago

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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3.2. Andlisis comparativo, evolucion, tendencias y perspectivas
En este ambito es relevante considerar la informacion obtenida del
personal que desempefian las funciones operativas y administrativas de
la empresa TVNET Lago, se pretende identificar pardmetros respecto al
sistema de reclutamiento y seleccion por competencias; y con esos
resultados poder mejorar los procesos de ingreso a la organizacion.
3.3. Presentacion de resultados y discusién
3.3.1. Resultados de la encuesta realizada

1.- Nivel de estudio

Tabla N° 4: Nivel de estudio

Nivel de estudio Cantidad %

Secundaria 51 70%
Tercer nivel 21 29%
Cuarto nivel 1 1%
Total 73 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa

Grafico N° 3: Nivel de estudio

NIVEL DE ESTUDIO

M Secundaria
M Tercer nivel

W Cuarto nivel

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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Analisis: De las 73 personas encuestadas dentro de la organizacion,
se encuentra que el 70% tiene un nivel de estudio secundaria, seguida
los estudios de tercer nivel un 29% y apenas el 1% esta representa por
estudios de cuarto nivel. Por lo tanto; la mayor poblacion de
trabajadores que tiene la organizacion posee un nivel de estudio de

secundaria.

2.- Cargo que desempeiia

Tabla N° 5: Cargo que desempefia

Cargo que desempefia |Cantidad %
Area administrativa 10 14%
Area de atencion al

cliente 6 8%
Area de cartera 19 26%
Area de limpieza 2 3%
Area del canal 12 16%
Area técnica 22 30%
Bodega 2 3%
Total 73 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa

Grafico N° 4: Cargo que desempefia
CARGO QUE DESEMPENA
B AREA ADMINISTRATIVA
B AREA DE ATENCION AL
CLIENTE
AREA DE CARTERA
AREA DE LIMPIEZA

m AREA DEL CANAL

B AREA TECNICA

BODEGA

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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Analisis: EIl grafico expresa la cantidad de personas que ocupan
cargos dentro de la organizacion, el 30% pertenece al area técnica,
de igual manera el 26% al area de cartera, el 16% pertenece al area
del canal, el 14% corresponde al area administrativa, el 8% area de
atencion al cliente, el 3% al area de limpieza y el 3% perteneciente al
area de bodega. La mayor parte de la poblacién correspondiente al

30% son del area técnica.

3.- ¢El ingreso a la empresa TVNET LAGO debe ser mediante
procesos de reclutamiento y selecciéon de personal por
competencias?

Tabla N° 6: Elingreso a la empresa TVNET LAGO debe ser mediante
procesos de reclutamiento y seleccion de personal por competencias

¢Elingreso ala empresa TVNET

LAGO debe ser mediante procesos

de reclutamiento y seleccién de

personal por competencias? Cantidad %
Muy de acuerdo 44 60,3%
De acuerdo 28 38,4%
Algo en desacuerdo 1 1,4%
Muy en desacuerdo 0 0%
Total 73 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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Grafico N° 5: El ingreso a la empresa TVNET LAGO debe ser
mediante procesos de reclutamiento y seleccion de personal por

competencias

3) ¢Elingreso alaempresa TVNET LAGO
debe ser mediante procesos de reclutamiento y
seleccion de personal por competencias?

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa

B Muy de

acuerdo
M De acuerdo

m Algo en

desacuerdo

Analisis: Se encuentra que el 60,3% esta muy de acuerdo, mientras

el 38,4% de acuerdo, ademas el 1,4% algo en desacuerdo, estos

resultados indican que los colaboradores estdn muy de acuerdo en

la implementacién de un proceso de reclutamiento y seleccién por

competencias.

4.- ¢Laseleccion de personal debe ir de acuerdo al perfil del cargo?

Tabla N° 7: La seleccion de personal debe ir de acuerdo al perfil del

cargo

4) ¢Laseleccion de
personal debe ir de acuerdo
al perfil del cargo?

Cantidad

%

Muy de acuerdo 37 51%
De acuerdo 36 49%
Algo en desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%
Total 73 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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Grafico N° 6: La seleccién de personal debe ir de acuerdo al perfil del

cargo

4) ¢Laselecciéon de personal debe ir de acuerdo
al perfil del cargo?

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa

B Muy de acuerdo
M De acuerdo
m Algo en desacuerdo

Muy en desacuerdo

Analisis: Se encuentra que el 51% esta muy de acuerdo y el 49% de

acuerdo, esto indica que una gran parte de los encuestados estan

muy de acuerdo que el personal que ingresa a laborar en la empresa

deben ingresar a un cargo de acuerdo a su perfil.

5.- ¢La experiencia es importante para ocupar un cargo dentro de

la empresa?

Tabla N° 8: La experiencia es importante para ocupar un cargo

dentro de la empresa

5) ¢Laexperiencia es importante
para ocupar un cargo dentro de la

empresa? Cantidad %

Muy de acuerdo 38 52%
De acuerdo 33 45%
Algo en desacuerdo 2 3%
Muy en desacuerdo 0 0%
Total 73 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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Gréafico N° 7: La experiencia es importante para ocupar un cargo

dentro de la empresa

5) ¢Laexperienciaes importante para ocupar
un cargo dentro de la empresa?

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa

Muy de acuerdo

De acuerdo

m Algo en desacuerdo

Muy en desacuerdo

Andlisis: Las personas encuestadas indican que el 52 % esta muy

de acuerdo, el 45% est4 de acuerdo y el 3% algo en desacuerdo.

Esto indica que hay una gran poblacion que esta muy de acuerdo con

ocupar un cargo dentro de la organizacibn de acuerdo a la

experiencia.

6.- ¢ Tiene las destrezas o habilidades necesarias para desempefiar
el cargo que actualmente usted ocupa?

Tabla N° 9: Tiene las destrezas o habilidades necesarias para
desempeiiar el cargo que actualmente usted ocupa

6) ¢ Tiene las destrezas o
habilidades necesarias para
desempenar el cargo que
actualmente usted ocupa?

Cantidad

%

SI 73 100%
NO 0 0%
Total 73 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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Gréfico N° 8: Tiene las destrezas o habilidades necesarias para

desempeiiar el cargo que actualmente usted ocupa

6) ¢Tiene las destrezas o habilidades
necesarias para desempeiiar el cargo que
actualmente usted ocupa?

0%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa

mSl mNO

Andlisis: El 100% de las personas encuestadas indican que deben

tener destrezas para poder desempefiar el cargo que estan

ocupando actualmente dentro de la empresa.

7.- ¢El cargo que usted desempefia requiere de u
profesional?

Tabla N° 10: El cargo que usted desempefia requiere de
profesional

n titulo

un titulo

7) ¢El cargo que usted

desempefa requiere de un titulo

profesional? Cantidad %

Sl 48 66%
NO 25 34%
Total 73 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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Gréafico N° 9: El cargo que usted desempefia requiere de un titulo

profesional

7) ¢El cargo que usted desempefia requiere de un
titulo profesional?

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa

uS|

Andlisis: Los resultados obtenidos indican que el 66% indican que si

estan de acuerdo que deben tener un titulo profesional para ocupar

un cargo dentro de la organizacion y el 34% de los encuestados

indican que no es necesario un titulo profesional.

8.- ¢En el Ultimo afio ha recibido capacitacién referente a su area

de trabajo?

Tabla N° 11: En el tltimo afio ha recibido capacitacion referente a su

area de trabajo

8) ¢En el ultimo afio ha recibido
capacitacion referente a su area

de trabajo? Cantidad %

Sl 49 67%
NO 24 33%
Total 73 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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Gréfico N° 10: En el dltimo afio ha recibido capacitacion referente a

su area de trabajo

8) ¢En el ultimo afio ha recibido capacitacion

referente a su area de trabajo?

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa

u S|
mNO

Anadlisis: Se encuentra que el 67 % informa que, si ha recibido

capacitacion referente a su area de trabajo y el 33% no ha recibido

capacitacion, por ese motivo deben realizarse capacitaciones

permanentes en todos los departamentos.

9.- ¢La capacitacion del personal permite desempefar mejor las

funciones asignadas?

Tabla N° 12: La capacitacion del personal permite desempefiar mejor

las funciones asignadas

9) ¢Lacapacitacion del
personal permite desempefiar

mejor las funciones asignadas? |Cantidad %

Sl 73 100%
NO 0 0%
Total 73 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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Gréfico N° 11: La capacitacion del personal permite desempefiar

mejor las funciones asignadas

9) ¢Lacapacitacion del personal permite
desempefiar mejor las funciones asignadas?

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa

u Sl

= NO

Analisis: Se puede evidenciar que el 100% de los colaboradores de

la empresa determinan que deben capacitarse para desempefar

mejor sus funciones.

10.-¢En el cargo que desempefia ha desarrollado nuevas técnicas
para mejorar el rendimiento en el trabajo?

Tabla N° 13: En el cargo que desempefia ha desarrollado nuevas
técnicas para mejorar el rendimiento en el trabajo

10) ¢En el cargo que desempeia
ha desarrollado nuevas técnicas
para mejorar el rendimiento en el

trabajo? Cantidad %

Sl 70 96%
NO 3 4%
Total 73 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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Grafico N° 12: En el cargo que desempefia ha desarrollado nuevas
técnicas para mejorar el rendimiento en el trabajo

10) ¢En el cargo que desempeia ha
desarrollado nuevas técnicas para mejorar el
rendimiento en el trabajo?

mSsl
®NO

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa

Andlisis: En la encuesta realizada a los trabajadores se puede
evidenciar que el 96% indica que han desarrollado nuevas técnicas
para mejorar su rendimiento y el 4% indica que no han implementado

ninguna técnica nueva en su puesto de trabajo.

11.-¢En su area de trabajo se imparten las indicaciones necesarias
para el desempefio 6ptimo de las tareas asignadas?

Tabla N° 14: En su area de trabajo se imparten las indicaciones
necesarias para el desempefio 6ptimo de las tareas asignadas

11) ¢En su éreade trabajo se
imparten las indicaciones
necesarias para el desempeio

Optimo de las tareas asignadas? |Cantidad %

Sl 71 97%
NO 2 3%
Total 73 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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Gréfico N° 13: En su &rea de trabajo se imparten las indicaciones

necesarias para el desempefio 6ptimo de las tareas asignadas

11) ¢En su area de trabajo se imparten las
indicaciones necesarias para el desempefio

Optimo de las tareas asignadas?

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa

m S| mNO

Anadlisis: El 97% de los encuestados indican que han recibido

indicaciones para realizar su trabajo y el 3% no han recibido

indicaciones necesarias para mejorar su desempefio en el trabajo.

12.-¢Usted recibié una induccion al ingresar, para ocupar el cargo
gue desempefa actualmente en la empresa?

Tabla N° 15: Usted recibio una induccion al ingresar, para ocupar el
cargo que desempefia actualmente en la empresa

12) ¢Usted recibi6é una induccién al
ingresar, para ocupar el cargo que

desempefia  actualmente en la

empresa? Cantidad %

SI 72 99%
NO 1 1%
Total 73 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa
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Gréfico N° 14: Usted recibié una induccion al ingresar, para ocupar
el cargo que desempefia actualmente en la empresa

12) ¢Usted recibi6o unainduccion al ingresar, para
ocupar el cargo que desempefia actualmente en la
empresa?

uSsl
mNO

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborador por: Ing. Kerly Lluisupa

Analisis: Se puede evidenciar que el 99% de los encuestados han
recibido una induccién para ocupar un cargo dentro de la empresa y
mientras el 1% indica que no recibié una induccion adecuada para

desempefiar su area de trabajo.

3.3.2. Resultados de entrevistas

3.3.2.1. Entrevistadirigida a Ing. Patricio Cérdova- Gerente General

de laempresa de TVNET Lago

1) ¢Qué opina sobre el sistema de reclutamiento e ingreso de
personal ala empresa TVNET LAGO?

En esta pregunta se evidencia que el sistema de reclutamiento no
garantiza el ingreso, en ese sentido en ese sentido pienso que
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2)

3)

4)

debemos mejorar nuestro sistema de reclutamiento porque alli
nace todo, establecer un filtro mayor para tener las personas mas

idéneas y adecuadas dentro de la empresa.

Como responsable del area administrativa gerencial: ¢Qué
criterios se toman en cuenta para llenar las vacantes de las
diferentes areas de la empresa TVNET LAGO??

El criterio que se toma en cuenta es precisamente el perfil
académico del postulante, pero tomemos en cuenta que estamos
en una ciudad donde no existe una universidad, donde existe la
falta de personas -cualificadas y calificadas con un titulo
académico; pero existe mucha gente que tiene experiencia, pero
no tiene un titulo académico un claro ejemplo es el Sr Lenin
Baquerizo (jefe de planta externa) que no tiene un titulo académico
pero tiene mucho conocimiento, lastimosamente no ha podido
estudiar debido a que no hay universidades dentro del canton. La
empresa busca una persona que tenga el perfil académico y

pueda cubrir el puesto de trabajo que se esté solicitando.

¢Cudl es el area encargada de realizar el proceso de

reclutamiento y qué procedimientos se aplican?

En la empresa no es una sola area, aqui tenemos varios factores
porque si bien es cierto la gerente operativa empieza con el
proceso y al final termina decidiendo el gerente general o el
director de la empresa, pero vemos muchos factores que tomamos
en cuenta y la principal es la honradez y la responsabilidad de la

persona.

¢,Cudales son las cualidades a considerar que debe tener el
futuro colaborador de la empresa TVNET LAGO?

El nuevo colaborador de la empresa debe ser honrado.
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5)

3.3.2.2.

1)

2)

¢Qué opina sobre la implementacion de un sistema de

reclutamiento basado en la seleccién por competencias?

Yo soy muy participe de los sistemas, pero también son muy
cerrados, los sistemas en la parte técnica, contable, administrativa
y atencion al cliente son buenos y siempre este tipo de sistemas
permiten la seleccion de personas idoneas para ese puesto de
trabajo. El sistema es muy bueno hasta cierto punto, pero la
decision la tomara gerencia general debido a que se evalla

muchos los valores de los postulantes.

Entrevista dirigida a Ing. Aura Alcivar- Gerente Operativo

de laempresa de TVNET Lago

¢, Qué opina sobre el sistema de reclutamiento e ingreso de

personal ala empresa TVNET LAGO?

Yo considero que el sistema que tenemos en TVNET Lago de
reclutamiento del personal es uno de los mejores que hemos
tenido en todo el tiempo de vida empresarial que tenemos ya que
desde el inicio hemos podido detectar todas las cualidades, las
fortalezas y también las debilidades de cada una de las personas

gue pasan por este proceso de reclutamiento

Como responsable del area administrativa gerencial: ¢Qué
criterios se toman en cuenta para llenar las vacantes de las
diferentes areas de la empresa TVNET LAGO?

En esta pregunta los criterios que tomamos en cuenta para llenar
las vacantes de las diferentes areas de la empresa varia de
acuerdo a las situaciones, en algunos casos el perfil que ha
estado postulando para una vacante resulta que ha tenido
fortalezas para un area diferente ,entonces siempre lo que nos

basamos primeramente es en revisar esa parte de las fortalezas
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3)

4)

de cada una de las personas que vienen a postular para una
vacante en esta empresa y nos fijamos mucho en el tema de las
fortalezas o tomamos como consideracion y como criterio
principal el tema de las fortalezas asi como el de la estabilidad de
la proyeccién que la persona al momento de la entrevista pueda
indicar cual es su apreciacion o cdmo se ve €l postulante dentro

de la empresa en un periodo mayor a 12 meses..

¢,Cual es el area encargada de realizar el proceso de

reclutamiento y que procedimientos se aplican?

El proceso de reclutamiento inicia por el departamento de imagen
corporativa por qué porque el presidente de la empresa junto al
gerente general originan el reclutamiento de acuerdo a la
necesidad, esa necesidad se traslada al departamento de imagen
corporativa que en donde se encargan de disefiar el arte para
poder publicar la vacante que tenemos en este momento,
posterior a ello se reciben todas las hojas de vida y la primera
entrevista pasa al jefe de area donde se estd solicitando la
vacante entiéndase esto que si el area es un area comercial pasan
con el jefe del departamento comercial si es técnica pasan con el
jefe del departamento técnico posterior a ello pasan una entrevista
con el departamento de seguridad y salud ocupacional luego al
area de psicologia y por ultimo llegan a la gerencia operativa en
donde pues ya se dan los ultimos detalles de lo que implica la

vacante.

¢,Cudles son las cualidades a considerar que debe tener el
futuro colaborador de laempresa TVNET LAGO?

Las cualidades que consideramos de un colaborador a futuro es
la honestidad, la responsabilidad, el respeto y sobre todo las
ganas de querer superarse hablando en el ambito laboral
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5) ¢Qué opina sobre la implementacion de un sistema de
reclutamiento basado en la seleccién por competencias?
Bueno considero que en ocasiones nosotros ya aplicamos este
sistema de reclutamientos porque si evaluamos el postulante
muchas de las veces por sus competencias, pero creo que seria
muy acertado poder implementar ya de lleno este sistema de
reclutamiento en la empresa ya que nos ayudaria a tener como
gue los perfiles idoneos en cada una de las areas en las cuales

tenemos nosotros aca en la empresa TVNET Lago.
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CONCLUSIONES

La presente investigacion se llevo a cabo en la empresa TVNET
Lago, de acuerdo a la investigacion realizada se puede evidenciar que
el principal problema que tiene la organizacion es la carencia de un
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, el reclutamiento se
realiza mediante convocatoria de los candidatos en redes sociales o
por nepotismo, posteriormente se reciben las hojas de vida y por
altimo la seleccionan al personal que les parezca mas adecuado sin
considerar las competencias de cada postulante y tampoco de los
aportes que podria brindar a la organizacion. Los procesos
inadecuados de reclutamiento y seleccién de personal provocan un
desperdicio de tiempo y recursos de la empresa como consecuencia
contratan personal sin aptitudes para el puesto de trabajo y la rotacién
de personal brinda como resultado un bajo nivel de calidad, deberes

y cumplimiento de metas en su puesto de trabajo.

El indice de rotacion de personal en el primer semestre del afio
2023 segun la tabla de indices establecido en el anexo 7 corresponde
alrededor de 73 personas entre personal desvinculado y personal
contratado, a comparacion en el primer semestre del afio 2022 en
donde los indices de rotacién son minimos. La implementacién de un
proceso de reclutamiento y seleccion por competencias disminuira los
indices de rotacion de personal, generando en la organizacién un

trabajo estable y agradable para los clientes internos y externos.

En conclusién, con el disefio de un modelo para el proceso de
reclutamiento y seleccién basado en competencias y aplicandolo se
podra ejecutar los procesos de una manera ordenada y estructurada,
contratando personal con conocimientos y competencias para
desempefar un cargo y realizarlo eficazmente disminuyendo la
rotacion de personal. Se debe llevar a cabo un perfil de competencias
y un proceso de reclutamiento y seleccion para estar en un nivel

competitivo con las empresas de la misma indole.
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RECOMENDACIONES

Elaborar el levantamiento de perfil de competencias de cada puesto
de trabajo dentro de la organizacion TVNET Lago, para poder
contratar personal conforme al puesto de trabajo y asi mejorar el
desempefio con la finalidad de mejorar la productividad laboral.

Desarrollar un proceso de reclutamiento y seleccién de personal
por competencias para contratar personal idéneo y capaz de
desarrollarse eficazmente en su area de trabajo buscando mejorar la

productividad y desempefio de los colaboradores.

Implantar un manual de procesos de seleccién para lograr alcanzar
un efectivo proceso de reclutamiento y seleccion de personal, de esa
forma mejorar el desempefio laboral en base a la contratacion de
personal competente que motive el trabajo en equipo logrando que se
apoye a la misién y vision de la empresa TVNET Lago.
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ANEXOS



ANEXO #1 Entrevista dirigida a los Gerentes de la empresa de TVNET LAGO

;

VER AD TECNOLOGICA
MPRESARIAL DE GUAYAQUIL

Universidad Tecnol6gica Empresarial de Guayaquil
Facultad de Posgrado e Investigacion
Maestria Gestion en Talento Humano

ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS GERENTES DE LA EMPRESA DE TVNET LAGO

TEMA: Disefio de un sistema de reclutamiento y seleccion de personal por
competencias

Caso: TVNET LAGO.

OBJETIVO: Determinar mediante la informacion obtenida, la elaboracion de un
sistema de reclutamiento y seleccidén por competencias para mejorar los procesos de
ingreso en la empresa TVNET LAGO.

EXHORTATIVA: Como estudiante de la maestria de Posgrado e Investigacion de la
Universidad Tecnolégica de Guayaquil me permito expresa un cordial saludo y por
medio de la presente entrevista pretendo obtener informacion referente al sistema de
reclutamiento de personal de la empresa TVNET LAGO, para determinar las posibles
falencias y tomar las posibles medidas que conlleven su mejoramiento desde la
estructura interna de la organizacion.

INSTRUCCIONES: Se solicita responder cada una de las preguntas:
DATOS INFORMATIVOS:

Entrevistado (Opcional):

Area en la que se desempefia:

Fecha de aplicacion:

ASPECTOS A INVESTIGAR:

1) ¢Qué opina sobre el sistema de reclutamiento e ingreso de personal a la
empresa TVNET LAGO?
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2) Como responsable del area administrativa gerencial
Qué criterios se toman en cuenta para llenar las vacantes de las diferentes
areas de la empresa TVNET LAGO.

3) ¢Cudl es el area encargada de realizar el proceso de reclutamiento y que
procedimientos se aplican?

4) ¢Cudles son las cualidades a considerar que debe tener el futuro colaborador
de laempresa TVNET LAGO?

5) ¢Qué opina sobre laimplementacién de un sistema de reclutamiento
basado en la seleccion por competencias?
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ANEXO #2 Encuesta dirigida al personal de la empresa de TVNET LAGO

%?’%

UTEG

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA
EMPRESARIAL DE GUAYAQUIL

Universidad Tecnoldgica Empresarial de Guayaquil
Facultad de Posgrado e Investigacion
Maestria Gestion en Talento Humano

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL DE LA EMPRESA TVNET LAGO

TEMA: Disefio de un sistema de reclutamiento y seleccion de personal por competencias
Caso: TVNET LAGO.

OBJETIVO: Determinar mediante la informacion obtenida, la elaboracion de un sistema de
reclutamiento y seleccion por competencias para mejorar los procesos de ingreso en la
empresa TVNET LAGO.

EXHORTATIVA: Como estudiante de la maestria de Posgrado e Investigacion de la
Universidad Tecnolégica de Guayaquil me permito expresa un cordial saludo y por medio de
la presente entrevista pretendo obtener informacion referente al sistema de reclutamiento de
personal de la empresa TVNET LAGO, para determinar las posibles falencias y tomar las
posibles medidas que conlleven su mejoramiento desde la estructura interna de la
organizacion.

INSTRUCCIONES: Margue con una X la respuesta que usted considere pertinente:

DATOS INFORMATIVOS:

Encuestado (Opcional):

Nivel de estudio:

Cargo que desempefia:

Fecha de la encuesta:

ASPECTOS A INVESTIGAR:
1) ¢El ingreso a la empresa TVNET LAGO debe ser mediante procesos de
reclutamiento y seleccion de personal por competencias?

Muy de acuerdo De acuerdo
Algo en desacuerdo Muy en desacuerdo

2) ¢Laseleccion de personal debe ir de acuerdo al perfil del cargo?

Muy de acuerdo De acuerdo
Algo en desacuerdo Muy en desacuerdo
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3)

4)

5)

6)

7

8)

9)

¢La experiencia es importante para ocupar un cargo dentro de la empresa?

Muy de acuerdo De acuerdo
Algo en desacuerdo Muy en desacuerdo

¢Tiene las destrezas o habilidades necesarias para desempefiar el cargo que
actualmente usted ocupa?

Si [ ] No [ ]

¢El cargo que usted desempefia requiere de un titulo profesional?

Si [ ] No [ ]

¢En el tltimo afio ha recibido capacitacion referente a su area de trabajo?

Si [ ] No [ ]

¢La capacitacion del personal permite desempefiar mejor las funciones asignadas?

Si [ ] No [ ]

¢En el cargo que desempefia ha desarrollado nuevas técnicas para mejorar el
rendimiento en el trabajo?

Si [ ] No [ ]

¢En su area de trabajo se imparten las indicaciones necesarias para el desempefio
optimo de las tareas asignadas?

Si [ ] No [ ]

10) ¢ Usted recibié una induccion al ingresar, para ocupar el cargo que desempefia

actualmente en la empresa?

Si [ ] No [ ]
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ANEXO #3: Entrevista con el Gerente General

g;---

Elaborado por: Ing. Kerly Lluisupa
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ANEXO #4: Entrevista con la Gerente Operativo

Elaborado por: Ing. Kerly Lluisupa
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ANEXO #5: Indice de rotacién de personal

T VNet
EXPERT SERVI-TVNET LAGO

2020 2021 2022 2023
ENERO 29 44 44 55
FEBRERO 29 43 43 56
MARZO 30 43 43 55
ABRIL 31 47 47 60
MAYO 31 44 44 60
JUNIO 30 48 48 65
JuLIO 26 48 48 65
AGOSTO 27 48 48 73
SEPTIEMBRE 27 52 52 73
OCTUBRE 31 51 51 67
NOVIEMBRE 32 55 55 64
DICIEMBRE 31 52 52 64

Fuente: Oficina de talento humano TVNET Lago

Elaborado por: Ing. Kerly Lluisupa
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