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Resumen Ejecutivo

En el presente proyecto se propone conocer las estrategias o acciones para la seleccion,
formacion y retencion de deportistas en el Club deportivo Aampetra, considerando que
entre los principales problemas que puede tener el Club al finalizar cada temporada es la
seleccion y a la vez la rotacion de futbolistas, también es importante establecer acciones
que permitan retener a los talentos que fueron formados por la organizacion, es necesario
establecer un adecuado proceso de seleccion debido a que se presentan entre 200 a 300
postulantes.

Un equipo deportivo lograra su éxito y buen desarrollo si cuenta con el perfil adecuado
sin embargo al hablar del perfil no se refiere Unicamente al perfil deportivo se debe
considerar desarrollar un perfil mas integral, para lo cual el club pretende establecer una
propuesta de formacion que se enfoque en el desarrollo a nivel deportivo y psicolégico.
El objetivo del presente trabajo es desarrollar acciones que permitan realizar una
adecuada seleccion de talentos y que los mismos pasen por un proceso de formacién
integral con el fin de potenciar el comportamiento y las capacidades, se pudo conocer y
analizar las condiciones laborales para desarrollar acciones o estrategias que permita
retener a los mejores talentos dentro de la organizacion, también se conoce los factores

que motivan a un futbolista para que permanecer o desvincularse de una organizacion.

Palabras clave

Seleccidn, formacion, retencion, acciones, estrategias, futbolista.



ABSTRACT

This project proposes to know the strategies or actions for the selection, training and
retention of athletes in the Aampetra Sports Club, considering that among the main
problems that the Club may have at the end of each season is the selection and at the same
time the rotation of footballers, it is also important to establish actions that allow retaining
the talents that were trained by the organization, it is necessary to establish an adequate
selection process because between 200 to 300 applicants are presented.

A sports team will achieve success and good development if it has the appropriate profile;
however, when talking about the profile, it does not refer only to the sports profile; it
should be considered to develop a more comprehensive profile, for which the club intends
to establish a training proposal that is focus on development at a sporting and
psychological level.

The objective of this work is to develop actions that allow an adequate selection of talents
and that they go through a comprehensive training process in order to enhance behavior
and capabilities, it was possible to know and analyze the working conditions to develop
actions or strategies that allow retaining the best talents within the organization, the

factors that motivate a footballer to remain or leave an organization are also known.

Keywords
Selection, training, retention, actions, strategies, footballer.



INTRODUCCION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Con la finalizacion de cada temporada establecida por los organismos que rigen el
deporte, se debe formar nuevamente el equipo de trabajo, para lo cual se realiza una
convocatoria para evaluar brevemente a los futbolistas que conformaran el equipo
deportivo en la nueva temporada, en cada dia de prueba llegan alrededor de 300
postulantes dispuestos a mostrar sus habilidades futbolistas para ser elegidos, de todas las
personas que se presentan solamente llegan a pasar a la siguiente etapa del proceso
alrededor de 30 personas, de las cuales se define quienes pueden firmar un contrato
profesional, quienes ingresas al campo de formaciény quienes podrian firmar un contrato
aficionado, la asignacién del grupo al cual perteneceran depende de varios factores como:
edad, experiencia, habilidades, entre otros.

Los futbolistas que fueron seleccionados para seguir en el proceso deben pasar un periodo
de ensefianza en el cual deberan ir mejorando sus habilidades futbolisticas, aprobar las
valoraciones tacticas, fisicas, conductuales y médicas.

Se considera importante el proceso de ensefianza para los futbolistas pues, representa una
oportunidad para adquirir mayores conocimientos a nivel general y a nivel deportivo,
como parte del proceso integral el equipo ofrece educacion a los jovenes; de esta manera
el club se asegura de contar con perfiles talentosos no solo en el &mbito deportivo sino
también a nivel cultural, también es importante mencionar que no todos los talentos
escogidos suelen aprobar el periodo de ensefianza, pues en algunos casos les resulta
complicado seguir las indicaciones médicas, respecto a la limitacién de ciertos alimentos
y las restricciones de otros, en relacion con la parte educativa, no cumplen con los horarios
establecidos por lo que registran varias inasistencias y se conocieran no aptos para formar
un equipo integral.

Cada afio al culminar la participacion en la competencia, los futbolistas suelen
desvincularse del club, lo que representa para la organizacion un alto nivel de rotacion de
personal, segun las estadisticas en el afio 2020 el porcentaje de rotacion representaba el
60% de todo el personal, mientras que para el afio 2021 y 2022 la rotacion del personal
Ilego a representar el 80%.

Una de las causas para que se genere una alta rotacion de personal dentro del club, radica

en que los jovenes talentos suelen desvincularse por la premura de pertenecer a un equipo



de mayor reconocimiento, donde encuentran mayores oportunidades de crecimiento
profesional y reconocimiento publico.

Al existir altos de niveles de rotacion dentro del club se generan mayores gastos para la
organizacion, pues la empresa tiene que cubrir gastos de finiquitos del personal saliente,
es importante mencionar que al disminuir los niveles de rotacion se puede seguir
trabajando con los talentos que se formaron dentro del club, por lo que dichos talentos ya

estarian familiarizados con la organizacion y trabajarian de manera mas efectiva.

OBJETIVOS

Objetivo general

Desarrollar una propuesta para la seleccién, formacion y retencion de deportistas en el

Club Deportivo Aampetra.

Objetivos especificos

Realizar el diagnostico del Club Deportivo Aampetra.

e ldentificar los referentes tedricos relacionados con la seleccion, formacion y
retencion, de talentos y su relacion con los niveles de rotacion.

e Analizar y medir los aspectos que influyen en la seleccion, formacion y retencion de
talentos en el club Aampetra.

e Establecer la propuesta para lograr la retencion de talentos en el Club deportivo

Aampetra.

JUSTIFICACION

Un aspecto primordial para que el club deportivo Aampetra pueda conseguir sus objetivos
y poder llegar a ascender a la primera B del futbol ecuatoriano, es el contar con personal
adecuado y que por sus habilidades futbolisticas destaque del resto, el principal desafio
que tienen el club en relacidn a los talentos que llegan a formar parte del equipo, es lograr
retenerlos, por lo cual el club se ve obligado a generar un plan que le permita retener a
dichos talentos. Para el club es importante retener a los futbolistas y sobre todo a los
talentos jovenes, quienes son futbolistas de proyeccion que dia a dia se van formando y
practicamente representan una inversion para la organizacion, pues dentro de su

formacion se consideran varios aspectos relacionados con el deporte, entre esos aspectos



esta la alimentacién, indumentaria, vivienda, en unos casos estudios y revisiones médicas,
son gastos que asume el club con el fin de crear personas competitivas y a futuro poder
generar una trasferencia de jugadores, con lo cual el club recuperaria toda la inversion.
La trasferencia de jugadores en el &mbito deportivo es la venta o traspaso de los derechos
que un club mantiene por ciertos jugadores que vienen siendo exclusivamente del club
que los formo deportivamente, al realizar el traspaso de un jugador a otro club se pueden
cobrar por los derechos de formacion, con lo que el club inicial recuperaria lo invertido.
Con el presente trabajo se prende conocer cuales son los aspectos que hacen que los
talentos jovenes no quieran permanecer en el club, basdndose en esos aspectos se
desarrollara un plan para la retencion de talentos, aplicando estrategias que se direccione

a la fidelizacion del futbolista con la organizacion.



CAPITULO 1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL CLUB
AAMPETRA

1.1 Antecedentes de la empresa

El Club Deportivo Profesional MAYOR PEDRO TRAVERSARI - AAMPETRA, es
fundado por el Dr. Luis Alcivar Naranjo Paredes PhD, en la Provincia de Pichincha,
parroquia Chillogallo, de ahi nace su lema que dice “De Chillogallo para el mundo” se
fundo el 12 de abril del 2019. Es una entidad, sin fines de lucro, orientada a alcanzar el
alto rendimiento deportivo, la seleccion y formacion de talentos, identificacion de
habilidad futbolisticas a nivel profesional. Tiene como objetivo participar en
competencias, organizadas por los entes a cargo de los campeonatos nacionales o
provinciales, y los deméas campeonatos controlados por AFNA 'y la FEF.

Aampetra inicié su participacion en el fatbol profesional (Segunda Categoria) en
septiembre en el torneo de ascenso de AFNA 2020, logrando consagrarse como el sub
campeodn. En el afio 2021 el club participa en el torneo de ascenso a la primera B,
obteniendo el titulo de Campeon de Pichincha, lo cual le permite participar en el torneo
de Copa Ecuador 2022, organizado por la FEF, representando a la provincia de Pichincha.
En el afio 2022 se consagra campeon de la provincia de Pichincha y nuevamente logra
obtener el cupo para la participacion en el torneo de Copa Ecuador 2023, en el mismo
afio, el equipo apertura su escuela formativa de futbol abierta al pablico en general.
Actualmente el equipo profesional se encuentra compitiendo en el torneo 2023, se
proclama campe6n de Pichincha, siendo el primer equipo en obtener el pase para competir

en los play off a nivel nacional.

1.1.1 Estructura organizativa.

El club dentro de su estructura organizativa cuenta con la junta directiva seguido del
presidente del equipo, de la gerencia General y de la Gerencia deportiva, personal
administrativo, quienes se encargan de las funciones administrativa internas de la empresa
se encuentra bajo el control de la gerencia general, mientras que en la gerencia deportiva
se encuentra el cuerpo técnico, que esta integrado por el Director técnico, asistente
técnico, preparador fisico y preparador de arqueros, quienes trabajan a nivel deportivo,

asi mismo forman parte de la organizacion los futbolistas profesionales y futbolistas
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jovenes que estdn iniciando su profesion en el &mbito futbolistico, la organizacién

también dispone de un departamento médico.

JUNTADIRECTIVA

PRESIDENCIA

Gerencia General Gerencia Deportiva

Figura 1. Estructura organizativa club Aampetra

Autor: Elaboracion propia

1.1.2 Misién.

De acuerdo a los estatutos aprobados por el Ministerio del deporte la mision y vision del
club son:

Instruir, educar y formar deportistas capacitados, con tecnologia de punta y con especial
compromiso humano del saber y actuar; con destrezas cognitivas, deportivas y éticas que
potencien su talento, competitividad y creatividad.

La mejor practica incrementa el mejor talento; y juntos contribuyen un mejor desarrollo
individual y social, y bajo esa estructura académica, deportiva y social se conjuga la
mision de todos los actores deportivos y sociales que vienen a ser parte sustantiva del
Club.
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1.1.3 Vision.

Que la técnica, la destreza y el talento coexistan con la ciencia y esta con el humanismo
para que nuestros deportistas sirvan éptima y favorablemente a la ciudadania y al pais,
con las mas altas capacidades, habilidades, competitividad, conocimiento, compafierismo
y solidaridad socialmente calificada; de tal manera que los actores sociales y los actores
deportivos conjuguen una vision de progreso casa vez mas practica y al mismo tiempo

humana y cultural.

1.1.4 Valores

e Respeto: respeto con todos los colaboradores y el entorno en el cual se desarrolla
el trabajo, actuando con educacion y conciencia.

e Responsabilidad: Realizando de manera efectiva cada actividad.

e Solidaridad: Busca el bien comun y contribuye al desarrollo de cada trabajador

buscando soluciones a los problemas.

1.2 Analisis de Causa y efecto

En base al problema identificado que se refiere a la rotacion de deportistas en el club
Aampetra, se presente un analisis de causa — efecto, en el cual se identifican las diferentes

causas que generan el principal problema del club deportivo
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Tabla 1. Matriz causa - efecto

Factor

Causa 1

Sub causa 1

Sub causa 2

MANO DE OBRA

1 El club carece de reconocimiento publico en
relacion a otros equipos deportivos.

2. Falta de compromiso por parte de los
futbolistas

3.No se realiza un andlisis de talento claves
dentro de la empresa
4. Desconocimiento de las causas por las que

un empleado sale de la empresa

5. Falta de aplicacion de estrategias de
retencion

1.1 Poca trayectoria deportiva que ha tenido
el equipo

2.1 Falta de control en el trabajo

3.1 No hay informacion referente a la
productividad de cada deportista

4.1 No se realiza un andlisis post salido

5.1 No existe difusion de las estrategias

2.1.1 Falta de recursos sean
humanos o tecnoldgicos

3.1.1No existe una persona a
cargo de llevar ese control

5.2 Falta de asignacion de
presupuesto.

SITUACION
ECONOMICA

1. Falta de oportunidades de crecimiento

2. Inconformidad con la remuneracion
establecida

3. Falta de difusion verdadera por parte de
algunos medios de comunicacién

4. No se establece un valor referencial por tipo
de contrato

1.1 falta de apoyo por parte de la familia

2.1 Tipo de contrato

3.1 Informacidn falsa referente a sueldos y
beneficios

4.1 Falta de condiciones fisicas

1.1.1No tiene una buena
situacién econémica

2.1.1 Relacion directa con la
edad

4.1.1 El nivel de cada deportista
varia segun la experiencia




METODO 1.No se realiza un adecuado proceso de 1.1 Inexistencia de un manual de funciones  1.1.1 Falta de conocimientos o

seleccién personal encargado de dicha
1.2 No se establecen funciones claras al funcion.
momento de contratar personal

2. Falta de coordinacion entre todas las areas 2.1 Falta de cumplimiento en los procesos 2.1.1. Poca claridad de las

involucradas establecidos actividades o funciones que son

prioritarias
MEDICION 1. Falta de seguimiento de resultados por cada 1.1 Falta de evaluacion de desempefio por 1.1.1 Falta de seguimiento a

encuentro deportivo

2. Falta de liderazgo por parte de autoridades

futbolistas

2.1 Desconocimiento total del giro de
negocio

todos los futbolistas principales
o titulares

MEDIO AMBIENTE

1. No existe claridad en los estandares que
debe cumplir un deportista

1.1 El perfil es analizado para el momento
no para el futuro.

1.1.1 Se pierden talentos claves

FORMACION

1.Desconocimiento de la importancia de la
formacion integral

2.No existe un proceso claro de formacién

3. Falta de identificacion de las expectativas
segun la edad

1.1 No se realiza una adecuada relacién
entre la formacion fisica e integral

2.1 No se identifican areas a mejorar con
capacitacion o planes de carrera

3.1 porgue solamente se enfocan en la
formacién deportiva

1.1.1 No existe un andlisis
previo por perfil segun el tipo
de contrato, aficionado o
profesional

3.1.1 Por cumplir los objetivos
que son a corto plazo

Autor: Elaboracion propia



Por medio de la matriz y como se puede observar en la figura 2 se ha podido identificar

cuales son las razones o causas que derivan a que se genere el principal problema que es

la rotacion de personal, segun los diferentes factores, asi mismo a través de la matriz

causa — efecto se puede considerar los puntos a mejorar, se ha podido evidenciar que entre

las causas mas sobresalientes referentes al problema se genera por la falta de cumplimento

de procesos, la falta de aplicacion de estrategias de retencién y el poco anélisis de perfil

en relacion al grupo etario y a la formacion que deberian recibir para potenciar sus

habilidades a nivel general, debido a que normalmente se enfocan solo en

deportivo pero se deja de lado la formacion integral.
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Figura 2. Diagrama causa efecto

Autor: Elaboracion propia
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CAPITULO 2: MARCO CONCEPTUAL

2.1 Seleccidn

Para toda organizacién es importante contar dentro de su empresa con el mejor perfil que
se ajuste al cumplimiento de sus objetivos, por ello es importante que se pueda seleccionar
a los mejores talentos, segin Becerra y Campos (2012) existen varios motivos por los
cuales se debe iniciar un proceso de seleccion entre ellos se encuentran alcanzar objetivos
determinados, cubrir vacantes ya existentes cubrir una vacante por la creacién de un
nuevo puesto para cumplir con las necesidades de la empresa.

Con el proceso de seleccion se evidencian varios candidatos para un determinado puesto,
la organizacion tiene que realizar una seleccion, segun Alles (2012) la seleccion es un
proceso mediante el cual se realiza una clasificacion y se escogen a los perfiles que
obtengan las caracteristicas necesarias para cubrir una vacante y la mejor probabilidad
para adaptarse al cargo.

Segun Diaz y Soto (2015) el proceso de seleccion que aplica una organizacion dentro de
su empresa debe estar relacionado con las politicas que maneje la empresa en conjunto
con la direccion estratégica, es decir el proceso de seleccion no debe estar a cargo de
cualquier persona sino de los encargados de cada area en conjunto con el departamento
de talento humano, de forma podran encontrar el candidato ideal a ser seleccionado.

Asi mismo Collazos (2015) sefiala que para la seleccion de personal la entrevista
presencial es clave puesto que permite evaluar de manera directa varios aspectos a nivel
psicoldgico y que tienen relacion directa con elegir al candidato mas idéneo para cubri la
vacante que se quiere cubrir.

Torres y Godoy (2019) mencionan que el proceso de seleccion en conjunto con el proceso
de reclutamiento cumple varias etapas, en el cual el candidato idéneo debe ir avanzando
de manera efectiva cada etapa hasta llegar a la Gltima y asi convertirse en el candidato

ideal para la empresa

2.1.1 Fases del proceso de seleccion.

Para Robbins y Judge (2013) el proceso de seleccidn, iniciando con un analisis en la
planeacion de abrir un nuevo puesto o cubrir una vacante, para seguir con el reclutamiento
de posibles candidatos, rendicién de pruebas o examenes de conocimientos y pruebas

psicologicas, finalizando con una entrevista presencial, el autor también sefiala
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que en la fase de rendicion de pruebas en la que se van descardo la mayoria de candidatos,

de igual manera en la entrevista presencial se van descartando candidatos que no cumplen

con lo establecido por las personas encargadas del proceso de seleccion.

Segin Munare (2014) en la fase del proceso de seleccion de pueden aplicar diferentes

modelos para la seleccion adecuada de personal, el modelo tradicional, comparativo y el

modelo secuencial.

e Modelo tradicional. - Se encoge el candidato que tenga la puntuacion mas alta en base
a las evaluaciones realizadas.

e Modelo Comparativo. - Se realiza un comparativo entre todos los perfiles y se escoge
al que tenga mayores careticas o se diferencie por sus aptitudes y conocimientos del
resto de perfiles.

e Modelo Secuencial. - Se basa en la toma de decisiones por parte de un grupo de
asignado para elegir al candidato, considerando mejorar las habilidades a largo
tiempo.

Segun Alles (2017) al momento de empezar el proceso de seleccion se puede considerar

los pasos que se establecen es su esquema de seleccion:

e Atraccion. - Dentro de este proceso se espera atraer al mejor perfil, analizando si se
realiza un reclutamiento interno, externo o mixto

e Pre seleccion. — Se consideran los perfiles que en primera instancia cumpliria con lo
solicitado por la empresa, y que segin como avance el proceso pueden ir pasando los
demas filtros, Alles (2017) indica que es un paso preliminar para detectar aspectos en
varios de los postulantes e ir descartando quienes no lleguen a la final.

e Seleccion. - En este paso ya se procede a realizar las diferentes evaluaciones a los
postulantes pre seleccionados, Alles (2017) sefiala que la seleccién es el conjunto de
procedimientos que permite medir evaluar las capacidades para hacer mas facil la
decision de elecciéon del perfil.

Al cumplir con los tres pasos establecidos tiene un criterio mas claro referente al perfil

que se desea conseguir, segun indica Alles (2017) una vez decidido el perfil seleccionado

se procede con la negociacion y la misma se debe formalizar por escrito.

Torres y Godoy (2019) sostienen que el primer paso del proceso de seleccion nace de la

necesidad de la empresa por cubrir una vacante, posterior a ello se inicia un proceso de

reclutamiento en el cual se selecciona al mejor talento que cumplas con las expectativas

para posteriormente firmar un contrato y recibir la induccion por parte de la organizacion.
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Tabla 2. Fases del proceso de seleccion segun autores

Autor afo Fases

Robbins y Judge 2013 Para los autores Robbins y Judge las
fases del proceso de seleccidon son:
1  Analisis de puesto
2 Reclutamiento
3 Pruebas de conocimiento y
psicologicas
4  Entrevista presencial

Alles Martha 2017 La autora Alles, menciona que las fases
inician con una preseleccion en la cual se
van filtrado los candidatos y se procede a
evaluaciones con los seleccionados
1 Pre seleccion
2 Evaluacién
3 Seleccion

Torres y Godoy 2019 Los autores sostienen que el proceso nace
de cubrir una necesidad, por lo que
establecen las siguientes fases:

1 Necesidad de cubrir una vacante

2 Reclutamiento

3 Seleccion del candidato idoneo

4 Contratacion  mediante  un
contrato

5 Induccion

Fuente: Varios autores
Autor: Elaboracion propia

2.1.2 Tipos se seleccion.

Para Rojas (2010) los tipos se seleccion son de manera fisica o digital, pues manifiesta
que actualmente es mejor realizar el proceso de seleccion de forma virtual utilizando
plataformas que estan disefiadas para seleccion a candidatos que cumplan con ciertos
factores establecidos por la empresa, asi mismo sefiala que este tipo de seleccion es méas
barato considerando no genera muchos gastos y no demanda tanto tiempo.

Seglin Alles (2017) el tipo de seleccion va de la mano con el reclutamiento y de ahi se
derivan dos tipos de reclutamiento, el interno y el externo, haciendo referencia a que el
primero se dirige al personal que ya forma parte de la empresa y se usa para promover a
un empleado a un mejor puesto con el fin de promover el crecimiento profesional, y el
reclutamiento externo se direcciona para personas que cumplan con lo establecido y que
hayan aprobado el proceso de seleccion.

Arturo (2019) senala que el tipo de seleccion a través del reclutamiento interno refleja

algunos beneficios para la organizacion, como; menor tiempo en el entrenamiento y

12



adaptacion al puesto de trabajo, de igual manera sefiala que el reclutamiento externo

conlleva mayor tiempo e inversion.

Tabla 3. Tipos de seleccion segun autores

Autor afo Fases

Rojas 2010 El autor menciona que existen dos tipos
de seleccion, de forma personal o virtual,
ademas comenta que actualmente la
seleccion virtual es mas econémica.

Alles Martha 2017 La autora menciona que la seleccién se
relaciona directamente con el
reclutamiento 'y que existe el
reclutamiento interno y externo,

Arturo 2019 Al igual que Alles, menciona que existe
la seleccion por medio del reclutamiento
interno e indica que refleja algunos
beneficios para la empresa.

Fuente: Varios autores
Autor: Elaboracion propia

2.1.3 Técnicas de seleccion de personal.

Al momento de seleccionar personal se deben emplear varias técnicas que permitan tener
la seguridad o tranquilidad que se est& escogiendo al candidato idoneo para cumplir de
manera Optima sus funciones de acuerdo al puesto que dicho perfil vaya a ocupar, en base
a lo mencionado se considera lo que menciona el autor Lopez (2010) quien manifiesta
que se debe aplicar una seleccion por competencias, que son basicamente las
caracteristicas, comportamientos o formas de pensar que hacen que una persona sea mas
eficaces

Tabla 4. Tipos de competencias

Competencia Habilidades

Competencias de caracter especifico o Capacidad para aprender rapido
genérico Adaptacion al cambio
Innovacion
Trabajo en equipo

Competencias de caracter mas amplios o Instrumentales
transversales Personales
Sistematicas

Fuente: Varios autores
Autor: Elaboracion propia
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Alvarado (2014) indica que las pruebas de conocimientos son una de las principales

técnicas que se deben aplicar al momento de seleccionar un candidato, debido a que por
medio de ellas se puede medir los conocimientos, habilidades y comportamiento de

cada persona.

Pruebas de conocimiento. - Sirven de instrumento para medir los niveles de
conocimiento de una persona respecto a un tema especifico, normalmente son
utilizadas en los procesos de seleccion para el ingreso a una empresa, admisiones
a instituciones educativas, existen de diferentes tiempos, como preguntas abiertas,
opcion multiple de respuesta, pruebas fisicas y verbales.

Pruebas psicométricas. - permiten evaluar aspectos psicologicos de los aspirantes,
asi como rasgos emocionales de cada uno de los postulantes, por medio de dichas
pruebas se pueden medir las habilidades cognitivas, el razonamiento 16gico y

mental.

Segun Alles (2017) se debe aplicar una seleccion de personal mediante la técnica de

competencias, debido que a través de ellas se puede evaluar mas aspectos, como las

actitudes y capacidades que tiene el candidato, y los comportamientos que puede tener en

diferentes situaciones.

Por otro lado, Arturo (2019) menciona que entre las técnicas mas utilizadas para la

seleccion de un puesto se encuentra la entrevista, mediante la cual se establece un dialogo

que permite obtener informaciéon mas directa y por medio de ella se puede medir las

competencias que el candidato posee, ademas indica que existen diferentes tipos de

entrevista:

Entrevista libre. - Se genera un dialogo abierto y las preguntas se van
desarrollando conforme a las respuestas que planeta el entrevistado.

Entrevista planificada. - En este caso el candidato debera responder preguntas que
fueron ya planificadas por el entrevistador, en base al puesto o al cargo que

ocuparia el candidato.
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Tabla 5. Técnicas de seleccion segin autores

Autor afo Fases

Lopez 2010 Para el autor Lépez se debe aplicar la
seleccion por competencias, debido que
por medio de ella se puede analizar mas
aspectos y habilidades propias que tiene
cada persona.

Alvarado 2014 Para este autor la técnica mas importante
gue se debe aplicar son las evaluaciones
e Pruebas de conocimiento
e Pruebas psicométricas

Alles 2017 Al igual que el autor Lopez, menciona
que se debe aplicar la técnica por
competencias, debido a que permite
medir aspectos que muestras como se
comportaria el candidato en situaciones
futuras.

Arturo 2019 Para el mencionado autor la técnica
primordial es la entrevista, debido que se
puede obtener mayor informacion.

o Entrevista libre
o Entrevista planificada

Fuente: Varios autores
Autor: Elaboracion propia

2.2 Formacion

Castillo (2012) menciona que la formacion de un deportista va mas alla de la parte fisica,
en la que se realizan evaluaciones para conocer los niveles y capacidades fisicas que un
deportista posee, considera que es necesario formar a los deportistas en el aspecto,
educativo, psicologico y moral.

Alles (2013) menciona que la formacién en un empleado tiene estrecha relacion con el
desempefio en las funciones que realice, sefialando la importancia de actualizar los
cocimientos con el fin de preparar al empleado para futuras ocasiones, asi mismo sefiala
que la inversion que se realice por formacion o capacitacion se verd reflejada en el dptimo
trabajo que realice el empleado.

Por otro lado, Louart (2014) sefiala que el proceso de formacién debe relacionarse con
los objetivos y necesidades que tenga la empresa, de lo contrario no se podria cumplir
con los objetivos que tiene planteados cada institucion o departamento de las misma.

Por lo contrario, Salinas (2014) indica que la formacién no consiste solamente en adquirir
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nuevos conocimientos, el autor menciona que la formacién consiste en el desarrollo y
descubrimiento de habilidades al momento de realizar una funcién, la destreza con la cual
elabora una tarea encomendada.
La formacion viene siendo una estrategia para mantener capacitado al personal que
trabaja dentro de una organizacion con la intencién de mejorar los conocimientos que el
personal tiene, segin Dessler (2015) la formacién dentro de la organizacidon es
indispensable para lograr la retencion, por lo cual la empresa debe establecer planes de
carrera y capacitacion continua a sus empleados, se deben establecer programas para que
los empleados puedan desarrollar sus competencias y desenvolverse de manera potencial.
Para Pérez (2016) la formacion es un factor importante que toda organizacion debe tomar
en cuenta al momento de reclutar o seleccionar personal, pues de eso depende que el
trabajador puede desenvolverse de manera positiva en su area de trabajo, asi mismo sefiala
que al contar personal capacitado establece una ventaja competitiva.
También es importante mencionar que segun los autores Ribes, Perello y Herrero (2018)
la formacion se clasifica de la siguiente manera:
e Entrenamiento. - Se aplica principalmente en una etapa de induccion por lo cual
se gestiona una formacion a corto plazo.
e Capacitacion. - Su principal objetivo es preparar al personal para situacion futuras
y su formacién es mediano plazo.
e Desarrollo. -este tipo de formacion es a largo plazo y se relaciona con el desarrollo
profesional del empleado para formar talento de alto rendimiento, la organizacion
se preocupa por establecer planes de carrera que permitan desarrollar las

habilidades de cada persona.

Tabla 6. Formacién de personal segin autores

Autor afio Fases

Castillo 2012 El autor considera que aun deportista se
lo debe formar en aspectos educativos,
psicoldgicos y moral.

Alles Martha 2013 La autora menciona que la formacién
tienes estrecha relacion con el
desempefio de un empleado.

Louart 2014 Al igual que Alles, menciona que la
formacion debe relacionarse con los
objetivos que mantenga la organizacion
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Tabla 6. Continuacion

Autor afo Fases
Salinas 2014 Para el autor la formacion consiste en
descubrir nuevas habilidades en los
trabajadores.
Dessler 2015 El autor menciona que la formacion de

un empleado tiene estrecha relacién con
la retencion de personal.

Pérez 2016 Sefiala que al tener personal formado se
obtiene una ventaja competitiva frente a
la competencia.

Ribes, Perello y Herrero 2018 Los autores mencionan que la formacion
tiene una clasificacion:

e Entrenamiento
e (Capacitacion
e Desarrollo

Fuente: Varios autores
Autor: Elaboracion propia

2.3 Retencién

Se puede considerar lo que sefiala Ambler y Barrow (1996) se deben aplicar estrategias
para lograr efectivamente la retencion de talentos, considerando al employer branding
como una solucién para disminuir la rotacion y aumentar la retencion de perfiles en las
organizaciones.

De igual manera para Chiavenato (2002) la rentabilidad de una empresa también depende
del nimero de trabajadores competentes que se retenga en la organizacion, debido a que
ellos son quienes contribuyan con el cumplimiento de los objetivos de ahi la importancia
de retener a dicho talento y evitar que se sienta atraido por alguna oferta realizada por la
competencia.

Messmer (2006) considera que para lograr retener a los talentos claves dentro de una
organizacion se debe efectuar 4 aspectos: satisfaccion del trabajador, desarrollo
profesional y planes de carrera, horarios balanceados, agradable ambiente trabajo.

Segun Dessler (2015) el proceso para lograr retener a los diferentes talentos se genera
desde el momento de la seleccion, pues se debe identificar las habilidades y competencia
que posee el candidato y que se ajusten con las necesidades de la empresa, de esta manera
la probabilidad de que el empleado se sienta a gusto en la organizacién es aun mayor.
Jiménez (2016) hace referencia al engagement laboral, indicando que para lograr la

retencion de personal es importante que la empresa logre crear un sentido de partencia en
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el trabajador, asi se evitaria retener a los talentos en la empresa y a la vez se crea un

compromiso con la organizacion.

Para Ramirez, Gracia Nieto (2018). Los trabajadores tienen necesidades que deben ser
resueltas por los trabajadores para que no se vean tentados de buscar otra oferta laboral.
Cuando las necesidades del trabajador son resueltas se crea un vinculo afectivo y se
fortalece el compromiso hacia la empresa, por lo cual las empresas deben enfocarse en
idear estrategias enfocadas en la satisfaccion del personal.

Madero (2019) sefiala que en un plan de retencién se deben considerar factores
ambientales, nacleo personal, y el sentido de pertenencia y en base a esos factores es que
la organizacion puede o no influir en la decision del trabajador de pertenecer o no a la
organizacion, asi mismo la empresa debe generar el sentido de pertenencia en cada
empleado para que la decision de desvincularse de la misma sea analizada.

En base a la interpretacion de Madero se puede afirmar que en toda organizacion deberia
desarrollarse un plan para retener a los talentos pues el factor humano es prioridad dentro
de la empresa y debe considerarse dentro del plan estratégico.

También es importante mencionar que, para retener talentos, a mas de implementar
estrategias o acciones de retencion se debe conoce las causas que motivan a los empleados
a salir de la empresa, es decir es importante conocer por qué se genera la rotacion.

Tabla 7. Retencion segun autores

Autor afo Fases

Ambler y Barrow 1996 El autor menciona que se considerando
al employer branding

Chiavenato 2002 El autor menciona retener a talentos se
relaciona con la rentabilidad de la
empresa.

Messmer 2006 Sefiala que para retener a los talentos se

debe  considerar la  satisfaccion,
desarrollo profesional y ambiente de
trabajo.

Desseler 2015 Menciona que la retencion de un
empleado inicia desde el momento de la
seleccion, porque si el empleado es
seleccionado para un puesto acorde a sus
capacidades se sentira a gusto en la
empresa.
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Tabla 7. continuacién

Autor afo Fases

Jiménez 2016 El autor menciona que se debe aplicar

engagement laboral para crear sentido
de pertenecia en el empleado.

Ramirez, Gracia Nieto 2018 El autor menciona que para retener a

talentos también la empresa debe cubrir
ciertas necesidades que tiene el
empleado.

Madero 2019 El autor menciona que al momento de

elaborar un plan de retencion se debe
considerar ciertos factores:

e Ambientales

e Nucle6 personal

e Sentido de pertenecia

Fuente: Varios autores

Autor: Elaboracion propia

2.3.1 Factores organizacionales que generan retencion.

Gonzalez (2009) sefiala que un plan de retencion son las actividades establecidas para el

correcto desempefio de la empresa, pero que realmente no estan orientadas a la retencion

del personal.

En base a la interpretacion de Gonzales se puede afirmar que en toda organizacion deberia
desarrollarse un plan para retener a los talentos pues el factor humano es prioridad dentro

de la empresa y debe considerarse dentro del plan estratégico o por lo menos se debe

poner en practica ciertos factores que generen retencion en los empleados.

2.3.1.1 Estrategias.

Es importante que la organizacion estructure las estrategias que ayudaran a disminuir los

niveles de rotacion en la empresa, entre las estrategias se pueden mencionar las siguientes:

Crear un vinculo de confianza entre los jefes y sus empleados.

Innovar las buenas practicas laborales.
Establecer flexibilidad de los horarios.
Apoyar el crecimiento profesional.
Oportunidades de crecimiento profesional
Reconocimiento por los objetivos alcanzados

Propiciar un agradable ambiente laboral
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e Proporcionar las herramientas necesarias para el desarrollo de actividades

Para Mintzberg. H (1999) una estrategia es un plan de accion que permite crear el camino
que conlleve al resultado deseado, es decir son las acciones que se deben realizar para ver
los resultados a largo plazo.

Giraldo (2014) sefiala que las estrategias deben desarrollarse segun el pablico objetivo,
por lo que debe ajustarse a los requerimientos de los potenciales candidatos, es decir
deben identificar lo que es realmente importante para sus trabajadores y de esta manera
podrén crear correctamente las estrategias que generan valor para los empleados. Por otro
lado, Pérez (2016) indica que las estrategias mas utilizadas para retener talentos son

ofrecer ventajas a los trabajadores y crear programas de reconocimientos.

2.3.1.2 Motivacion.

Segun Garcia (2010) la motivacion laboral tiene estrecha relacion con la generacion de
una actitud orientada al cumplimiento de responsabilidades y la satisfaccién de recibir el
reconocimiento por alcanzar el cumplimiento de lo que solicita la empresa.

Dentro de la motivacion laboral es importante analizar los comportamientos del empleado
al momento de cumplir con las funciones que tiene a su cargo.

En base a lo expuesto anteriormente se puede mencionar a Pérez (2014) quien afirma que
un empleado que se encuentro satisfecho con todo lo que recibe por parte de la empresa,
es decir en el aspecto econdmico, ambiente laboral entre otros, siempre estara orientado
al cumplimiento de objetivos, incluso sobrepasara las dificultades que se presenten para
el cumplimiento de sus funciones.

Los autores Garcia y Gonzéles (2018) afirman y comparten el criterio del autor Pérez
pues ellos mencionan que a mayor motivacion con los empleados el nivel de compromiso

con la organizacién ira en crecimiento.

2.3.1.3 Beneficios econdmicos.

Segln Gonzales (2009) los beneficios econdmicos van direccionados al trabajador y su
familia directa, entre estos beneficios se encuentran: extension de salud, facilidades de
crédito, préstamos con un minimo de interés o sin interese dependiendo del monto,
transporte cubierto por la empresa, convenios con diferentes centros que prestan servicios

de asesoria legal, o centros de capacitacion.
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2.3.1.4 Reconocimiento por antiguedad.

Este tipo de reconocimiento se puede aplicar a todo el personal de la empresa, segun
Gonzélez (2009) se establecen rangos de antigtiedad en la empresa, cuyo reconocimiento
se aplica segun la antigliedad, se pueden usar placas de reconocimiento, obsequios fisicos,

bonos, cupones de descuento entre otros.

2.3.1.5 Clima Laboral.

El clima laboral que mantiene una empresa, tiene relaciéon directa con la retencion de
talentos, en gran medida es una de los principales determinantes para que un empleado
decida permanecer dentro de la empresa o decida buscar una nueva alternativa donde
pueda desarrollarse y aportar con la empresa por medio de su buen desempefio.

Para el autor Rubio (2016) el clima laboral se compone de la cultura organizacional, de
ahi nace la importancia de poder transmitir la cultura de una organizacion a sus
empleados, ademas indica que es fundamental que los miembros de una organizacion se
sientan identificados con los valores y normas que se practican en la empresa.

En base a lo mencionado por el autor Rubio se debe considerar la importancia de difundir
la cultura de la empresa a sus empleados y lo pueden hacer dando a conocer la historia de
la empresa y de los fundadores, también es importante dar a conocer las metas propuestas
por la organizacion y la jerarquia que representa cada trabajador dentro de su area.

El autor Carrillo (2019) menciona que el clima laboral es importante dentro de una
institucion dado que por medio de ello se puede identificar ciertas caracteristicas de los
empleados que en entorno laboral no se podria identificar, también menciona que al
aplicar técnicas para crear un clima laboral propicio en la empresa se esta generando de
forma inconsciente que el trabajador siete un compromiso y apego con la empresa en la

cual labora.
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Figura 3. Factores que inciden en el clima laboral

Autor: Elaboracion propia

En cuento a la cultura organizacional se puede mencionar que es la forma en la cual se
transmite a los empleados y en si a todos los miembros de una empresa la identidad
externa e interna que tiene la empresa.

Para Rubio (2016) la cultura organizacional se conforma por las caracteristicas propias
de una empresa, y son esas caracteristicas las que la hace diferente de otras
organizaciones, es por ello que las empresas deben implementar estrategias para que el
factor humano conozca y mantenga la cultura organizacional de la empresa.

También es importante recalcar que el clima laboral tiene relacion directa con la
productividad de un empleado y con su comportamiento, sin dejar de lado el analisis del
comportamiento de las jerarquias o directivos de la empresa, debido a que influye
directamente con el comportamiento y rendimiento de sus empleados, segun sefala el
autor Rubio (2016) se debe realizar una evaluacion sobre el clima laboral, considerando
que permite tener informacion acerca de los aspectos que es necesario corregir para

prevenir problemas.
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2.3.2 Importancia de la retencién de deportistas.

En el ambito deportivo es importante retener talentos que son claves al momento de
cumplir un objetivo, se debe considerar que por el giro de negocio del club deportivo no
es facil encontrar un reemplazo de un dia para el otro.

Segun Prieto (2013) es importante retener a los talentos, pues son portadores de
conocimiento que han adquirido dentro de la institucion, y que representan una inversion
por lo cual sugiere que se analicen formas y factores que motiven al empleado a
permanecer en la organizacion.

Se puede mencionar que la retencidn de deportistas también tiene relacion con la fanatica
pues al seguir a un deportista en especifico perteneciente de un club, genera
inconscientemente un vinculo emocional con toda la organizacion, generando lealtad

hacia la institucion.

2.3.3 Rotacion.

Chiavenato (2011) considera que un nivel de rotacién en las empresas se genera de
acuerdo al volumen de personas que ingresas y salen de una organizacion, es decir el
porcentaje que expresa la salida y el ingreso del personal vendria siendo la fluctuacion de
talentos que registra la empresa.

Para Catalina y Pérez (2016). la rotacion de personal se establece cuando se generar de
manera continua el ingreso y salida de trabajadores, generando una pérdida de recursos
significativos para la organizacion referente a los conocimientos adquiridos que llegan
hacer valiosos para la empresa.

Entre los motivos que generan la rotacion de personal se encuentra también las
alternativas laborales, pues un trabajador siempre esta dispuesto a cambiar su trabajo por
uno que sea de mayor atraccion.

Segun Nolazco y Rodriguez (2020) la rotacion del personal se genera manera esporadica
en todas las organizaciones debido a que es un problema que se presenta por parte la
organizacion y por parte del empleado, pues se puede dar desvinculacion voluntaria o
involuntaria, y por ello sefala la importancia de llevar un control por medio del analisis
de indicadores de rotacion de personal. por parte del empleado.

Segun Zaballa (2021). existen varias razones para que los empleados no permanezcan
dentro de una organizacion, entre ellas se puede destacar que la empresa no pudo generar
que el empleado sienta una cultura organizacional con la empresa, asi mismo sefiala que

existen factores positivos de la rotacion del personal como es la identificaron de
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problemas que derivan a una rotacion de personal obligando a la empresa a poner en
marcha acciones con el fin de encontrar una solucién, uno de los principales efectos

negativos de la rotacion es la disminucion de la productividad en el trabajo. y negativos.
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CAPITULO 3: DISENO METODOLOGICO

3.1 Campo o universo de la investigacion

Se considerd como poblacion objeto de estudio para esta investigacion a todo el personal
que conforma el club deportivo Aampetra, siendo un total de 60 colaboradores, entre

futbolistas profesionales, futbolistas aficionados, Cuerpo técnico, personal administrativo

y apoyo.

Tabla 8. Composicién de la poblacion

Detalle Cantidad
Administrativos 5
Cuerpo técnico 5
Futbolistas profesionales 22
Futbolistas aficionados 21
Departamento Medico 2
Personal Operativo 5
TOTAL 60

Fuente: Club deportivo Aampetra
Autor: Elaboracion propia

Tomando como referencia lo que sefiala Samaja (1994) la muestra puede ser un sub
conjunto del universo que se encuentre bien definido dentro del universo o de la poblacion
objeto de estudio, se establece que en la presente investigacion no es necesario realizar el
calculo de la muestra, debido a que se tiene identificado el sujeto de estudio en el cual se
genera la rotacion de personal, especificamente corresponde a los deportistas, que se

encuentra conformado por 22 futbolistas profesionales y 21 futbolistas aficionados.

3.2 Tipo de estudio

En la presente investigacion se utiliza el tipo de estudio descriptivo, pues a través de esta
investigacion se puedo buscar y analizar informacion para lograr retener a los talentos
dentro de una organizacion, asi como conocer la situacion actual del club Aampetra.

Segun Tamayo y Tamayo (2004) con la investigacion descriptiva se puede registrar y
analizar el objeto de estudio para obtener conclusiones sobre un determinado grupo o del

funcionamiento del mismao.
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3.3 Método de investigacion

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo de tipo transversal, debido a que la
informacidn se obtiene mediante encuestas y se lo realiza en un determinado momento,
el disefio que presenta esta investigacion es no experimental debido a que no se va a
alterar el objeto de estudio, de lo contrario se pretende recoger y analizar la informacion

obtenida.

Tabla 9. Disefio Metodoldgico

Factor Tipo

Tipo de disefio Cuantitativo, No experimental,
transversal

Tipo de estudio Descriptivo

Autor: Elaboracion propia

Hernandez y Sampieri (2010) sefiala que la investigacion de tipo no experimental se da
cuando las variables no son objeto de manipulacién, es decir la investigacion se desarrolla
sin influir en dichas variables, de lo contrario solamente se observan las situaciones sin
querer cambiar el control y sus efectos.

Una de las caracteristicas de los disefios no experimentales es que los individuos ya
vivieron en esa situacion, es decir el objeto de estudio ya pertenecia a un determinado
grupo, segun indica Mertens (2005) este tipo de investigacion es apropiada para variables

cuya manipulacion es dificil de realizar.

3.4 Técnicas o instrumentos de investigacion

La técnica que se usara en la presente investigacion es la de observacion pues a través de
esta técnica se puede identificar las caracteristicas de los diferentes perfiles que
conforman el club, el instrumento para poder obtener la informacion seré la encuesta pues
se pretende conocer cuales son los aspectos que motivan especialmente a los jugadores
aficionados a no permanecer mucho tiempo en la organizacion.

De igual manera se usaran las fuentes secundarias como son los registros que mantiene el

club a través de las bases de datos.
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Segun lo sefiala Arias (2020). Con la técnica de la encuesta y la observacion se pretende

recopilar informacién, por lo cual se complementan entre si y se pueden combinar segun

el estudio que se pretende realizar.

Tabla 10. Esquema de recoleccidn de datos

Tipo de Fuente Técnica de Instrumento Procesamiento de
fuente recoleccién datos
Primaria Personal del Investigacion Notas Resumen narrativo,
Club Aampetra documental, bibliograficas analisis y descriptiva
entrevista
Secundaria Registros Revision Documentos Descriptiva
sistematica digitales,
repositorios
Primaria Registros de la  Encuesta Cuestionario Resumen narrativo,
organizacién estandarizado tabulacion
Secundaria Libros, Revision Guia de Propuesta
archivos de la  sistematicade  acciones
empresa. la literatura
articulos

Autor: Elaboracion propia

3.5 Operacionalizacion de variables

Para la elaboracion del instrumento se procede a analizar las variables objeto de estudio:

seleccidn, formacion, retencion y rotacion de personal
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Tabla 11. Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Técnica e Escala
instrumentos
Seleccion  Segun Castro (2015) es un Reclutamiento  ¢Se enter6 de la oferta laboral por Encueta Siempre
proceso mediante el cual se medio de alguna publicacion? dirigida a los
escoge al candidato ideal para deportistas Casi siempre
cubrir una vacante, evaluando ¢Usted paso por un proceso de
las capacidades y habilidades y  Preseleccion preseleccion? Ocasionalmente
que resaltan del resto de
perfiles. ¢Previo a su contratacion fue Nunca
entrevistado?
Casi nunca
¢Usted rindié prueba para ingresar a la
empresa?
¢Previo a su contratacion le solicitaron
pagar un monto
Seleccion ¢Una vez que usted fue seleccionado,
procedi6 a firmar un contrato?
Formacién Segln Pérez (2016) es el Entrenamiento  ¢Al ingresar a la empresa, usted Encueta Siempre
conjunto de actividades que se recibié una induccién? dirigida a los
realiza con el fin de potenciar deportistas Casi siempre
los conocimientos, actividades  Capacitacién ¢Fue usted capacitado para una
y actitudes de los empleados situacion especifica? Observacion  Nunca
de
Desarrollo ¢Usted considera tener las habilidades  rendimiento A veces
de un futbolista a nivel profesional? en cuanto a
pruebas fisica Casi Nunca

¢Considera usted que la empresa se
preocupa por su desarrollo
profesional?
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Tabla 11. Continuacion

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Técnica e Escala
instrumentos
Retencion  Segln Dessler (2015) es un Satisfaccion ¢Se encuentra satisfecho con los Encueta Muy satisfecho
proceso para mantener a los laboral beneficios que le proporciona la dirigida a los
empleados dentro de una empresa’? deportistas Satisfecho
organizacion, dentro del
proceso se debe aplicar ¢Considera usted gque existe un Mediamente
estrategias de retencion. agradable ambiente laboral? satisfecho
¢ Se encuentra usted satisfecho con la Insatisfecho
remuneracion que percibe?
Muy Insatisfecho
¢Considera que su trabajo es
Motivacion reconocido por las empresas
Rotacién  Segln Zaballa (2021) es la Factores ¢Mantiene bunas relaciones con sus Encueta Siempre
cantidad o el volumen de Internos compafieros de trabajo? dirigida a los
personas que ingresan y salen deportistas Casi siempre
de una organizacién por ¢Considera usted que la relacién con
diferentes motivos los directivos es buena? Nunca
¢Esta de acuerdo con los procesos que A veces
mantiene la empresa?
Casi Nunca

¢Considera usted que tiene sobre carga

de trabajo?

¢Su lugar de residencia seria un factor
para decidir desvincularse de la
empresa?

Propuestas laborales

Autor: Elaboracion Propia
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3.5 Presentacion de resultados

Para el presente estudio se realizaron 43 encuestas que fueron aplicadas a los futbolistas
del club deportivo Aampetra, los resultados de las mismas permiten conocer el criterio de
los trabajadores en relacion a los procesos de seleccion, formacién y retencion del Club
Aampetra.

Asi mismo se identifican datos importantes en relacion al objeto de estudio y se puede
determinar que la mayor parte de los futbolistas en relacion a la edad tienen su mayoria
de edad y oscilan entre los 25 a 27 afios, y la mayoria son procedentes o tienen su origen
desde la Costa ecuatoriana, de la provincia del Guayas, de igual manera en relacion a la
situacidén economica se conoce que la mayor parte de los futbolistas tienen como Unico
ingreso el salario que reciben por su carrera futbolistica.

En cuanto al proceso de seleccion se analizaron las dimensiones de reclutamiento
preseleccion y seleccidn se uso la escala del 1 al 5 segun las siguientes equivalencias: 1
siempre, 2 casi siempre, 3 ocasionalmente, 4 nunca, 5 casi nunca, en base a las
equivalencias mencionadas se procede a indicar los resultados a través de graficos y
tablas.

Mediante la grafica se puede observar que con el 37,2% casi siempre se cumple la fase
de reclutamiento, el mismo que se lo realiza por medio de alguna publicacion dando a

conocer la vacante que se direcciona especificamente a los futbolistas.

Tablal2. Fases de reclutamiento

Detalle Cantidad
Siempre 14
Casi siempre 16
Ocasionalmente 8
Nunca 4
Casi nunca 1
TOTAL 43

Fuente: Encuesta
Autor: Elaboracion propia

30



@ Siempre

@ Casi siempre
Ocasionalmenta

@ MNunca

@ Casinunca

Figura 4. Fase de reclutamiento

Fuente: Encuesta
Autor: Elaboracion propia

En cuanto al proceso de preseleccion que se relacionan con las pruebas de ingreso se
puede evidenciar que, de 43 futbolistas, el 37,2% afirman no haber rendido pruebas de
ingreso, el 27,9% indican que casi siempre rindi6 pruebas para pertenecer a club, el 25,6%
sefialan que siempre rindieron pruebas de ingreso y el 9,3% mencionan que nunca

rindieron pruebas para poder ingresar a la institucion.

Tabla 13. Pruebas de ingreso

Detalle Cantidad
Siempre 11
Casi siempre 12
Ocasionalmente 4
Nunca 16
Casi nunca 0
TOTAL 43

Fuente: Encuesta
Autor: Elaboracion propia
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& Siempre

@ Casi siempre
Ocasionalmente

@ Munca

@ Cazinunca

Figura 5. Pruebas de ingreso

Fuente: Encuesta
Autor: Elaboracion propia

En este punto también es importante mencionar que las pruebas de ingreso que realiza el
club deportivo son a nivel fisico, psicologico y médico para lo cual se cuenta con personal
capacitado para la toma de las pruebas mencionadas, se realiza la aplicacion de dichas
pruebas considerando el giro de negocio de la empresa.
En cuanto al proceso de la entrevista las encuetas reflejan que el 46,5% siempre tuvieron
una entrevista previa a la firma de un contrato, el 25,6% indican que casi siempre fueron
participes de una entrevista, mientas que el 16,3% sefialan que nunca tuvieron una
entrevista y el 11,6% mencionan que ocasionalmente fueron entrevista en el proceso de
pre seleccion

Tablal4. Entrevista

Detalle Cantidad
Siempre 20
Casi siempre 11
Ocasionalmente 5
Nunca 7
Casi nunca 0
TOTAL 43

Fuente: Encuesta
Autor: Elaboracion propia
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@ Siempre

@ Cazi slampre
Ocaslonalmenta

& Munca

@ Casi nunca

Figura 6. Entrevista

Fuente: Encuesta
Autor: Elaboracion propia

Referente al proceso de seleccion, se ha podido evidenciar que con un 46,5 % siempre se
procede a la firma de un contrato para de esta manea dar por culminado el proceso de
seleccidn, las encuesta reflejan que en un 27,9 % casi siempre firmaron un contrato, por
lo contrario, el 18,6% ocasionalmente firmaron un contrato, mientras que el 07% indican

no haber firmado un contrato.

Tablal5. Firma de contrato

Detalle Cantidad
Siempre 20
Casi siempre 12
Ocasionalmente 8
Nunca 3
Casi nunca 0
TOTAL 43

Fuente: Encuesta
Autor: Elaboracion propia
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& Nunca
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46,5%

Figura 7. Firma de contrato

Fuente: Encuesta

Autor: Elaboracion propia

En cuanto al proceso de formacion del personal, se puede evidenciar que el mayor
porcentaje, representado por el 60,5% consideran que la empresa casi siempre se
preocupa por su desarrollo profesional, mientras que el 20,9% sefialan que la empresa a
veces se preocupa por el desarrollo profesional y de lo contrario se puede evidenciar que
el 14% afirman que siempre la empresa se preocupa por su desarrollo profesional, y
solamente el 4,6% han manifestado que la empresa no se preocupa por su desarrollo

profesional .

Tablal6. Desarrollo profesional

Detalle Cantidad
Siempre 6
Casi siempre 26
Nunca 2
A veces 9
Casi nunca 0
TOTAL 43

Fuente: Encuesta
Autor: Elaboracion propia
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i Siempre
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Munca

i Avecas

@ Casinunca

Figura 8. Desarrollo profesional

Fuente: Encuesta
Autor: Elaboracion propia

A continuacion, se analiza el proceso de retencidon que se maneja en el club deportivo,
para la cual se ha podido analizar aspectos relacionados a la satisfaccion y motivacion
laboral que tienen los futbolistas referentes a los beneficios que obtienen, el ambiente
laboral que se maneja en el club y la remuneracién que perciben por parte de la empresa.
segun la encuesta realizadas el 39,5% se encentran satisfechos con los beneficios que le
proporciona la empresa, mientras que el 32,6% se encuentras medianamente satisfechos
y solamente 20,9% se encuentra muy satisfechos, por lo contrario 7% se encuentran

insatisfechas con el ambiente laboral que existe en la empresa.

Tablal7. Beneficios proporcionados

Detalle Cantidad
Muy satisfecho 9
Satisfecho 17
Medianamente 14
satisfecho 0
Insatisfecho 2

[

Muy insatisfecho
TOTAL 43

Fuente: Encuesta
Autor: Elaboracion propia
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Figura 9. Beneficios proporcionados

Fuente: Encuesta
Autor: Elaboracion propia
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CAPITULO 4: PROPUESTA DE ACCIONES PARA LA SELECCION,
FORMACION Y RETENCION

En base a los resultados que se obtiene de la encuesta aplicada, la misma que refleja que
el club no tiene total claridad en los procesos de seleccion, retencion y formacién de
personal y a su vez desconoce de estrategia de retencidn, basandose en la revision teorica,
se procede a estructurar las acciones que debe contener un proceso de seleccion,

formacion y retencién, por lo cual se plantea el siguiente objetivo.

4.1 Objetivo de la propuesta

Establecer las acciones y estrategias que permitiran retener a los futbolistas del club
Aampetra, mejorando los procesos de seleccion y formacion y logrando la retencion por

medio de acciones que generen satisfaccion del personal con la empresa.

4.2 Acciones de seleccion, formacion y retencion.

A continuacion, se muestran los puntos de mejora identificados basandose en los
resultados de la encuesta y se establecen las acciones para mejorarlos, al igual que se
sugiere un indicador que permita tener un control sobre las acciones de mejora, que

serviran como orientacion en el futuro proceso de mejora continua.

Tabla 18. Acciones de mejora en la seleccion, formacion y retencién

Punto a mejorar Accién de mejora Indicador
Cumplimiento de la Implementar evaluaciones de NUmero de candidatos
evaluacién al candidato  conocimiento y psicoldgicas cualificados

en la preseleccion

Tiempo de contratacién  Se estipula tiempo para la firmade  Tiempo de contratacion,

un contrato. costo de contratacion
Capacitacion y Alinear la capacitaciéon y formacion Indicador de retencion,
formacion establecida para deportistas con los habilidades

objetivos que tiene la empresa.

Ambiente de trabajo Plan de accién por medio de Nivel de satisfaccion
encuestas
Satisfaccion laboral Implementar un plan de Porcentaje de

reconocimiento por cumplimiento satisfaccion
de objetivos.
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Tabla 18. (Continuacién)

Punto a mejorar

Accion de mejora

Indicador

Comunicacion interna

Motivacion Laboral

Beneficios

Correcto Liderazgo

Establecer reuniones periddicas
para conocer oportunamente los
aspectos a mejorar,
fortaleciendo el trabajo en
equipo

Establecer estrategias de salario
emocional

Proporcionar beneficios
emocionales para el empleado
y su familia

Establecer al empleado como
parte de la empresa, brindado la

Rotacién de personal

Porcentaje de
satisfaccion

Nivel de satisfaccion

Atencién a los
empleados

confianza de hacer preguntas,
sugerencias o solicitudes

Fuente: Autor
Autor: Elaboracion propia

4.3 Estrategias de aplicacion

Se plantean estrategias de aplicacion en base a las acciones de mejora y los indicadores
establecidos, con el objetivo de instituir procesos claros que optimicen el tiempo y los
recursos de la empresa, permitiendo a la vez retener a talentos que son clave dentro de la
organizacion.

Asi mismo el objetivo de plantear estrategias es mejorar los aspectos que no permiten

desarrollar los proceso con claridad.

Tabla 19. Estrategias de aplicacion

Indicador

Cantidad de candidatos 1. Aplicacion de pruebas
cualificados de conocimientos y
fisicas

Accién de mejora Estrategias

Establecer el adecuado
proceso relacionado con la
evaluacién de candidatos por
medio de pruebas de
conocimientos y psicologicas 2. Aplicacion de pruebas

psicologicas

3. Entrevista.
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Tabla 19. Continuacion

Accion de mejora

Indicador

Estrategias

Definir un limite de tiempo
para todo el proceso de
seleccion y al culminarlo se
debe formalizar con la firma
de un contrato

Tiempo de contratacion y
costo de contratacién

Convocatoria de
vacante (1 dia)

Verificacion de
informacién por medio
de llamadas y analisis de
cada jugador (1 semana)

Pruebas
semanas)

fisicas (2

Pruebas
semana)

médicas (1

Entrevista (2 dias)

Negociacion de sueldo
(1 dia)
Firma de contrato (1 dia)

Alinear la capacitacion y
formacidn que se establece
para los deportistas con los
objetivos que tiene la
empresa.

Indicador de
habilidades

retencion 'y

=

Implementar un
diagnostico de
necesidades de
capacitacion

Priorizar actividades de
capacitacion.

Acciones de formacion
complementarias a las
deportivas por medio de
diferentes cursos.

Plan de accién por medio de
encuestas

Nivel de satisfaccion

Generar reuniones
mensuales entre
directivos y deportistas
para el intercambio de
opiniones o sugerencias
Socializar el reglamento
interno de trabajo para
mantener buenas
relaciones laborales.

Establecer acciones de
integracion familiar con

el fin de crear
compromiso con la
institucion.
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Tabla 19. Continuacion

Accion de mejora Indicador Estrategias
Implementar un plan de Porcentaje de satisfaccion 1. Establecer
reconocimiento por reconocimientos en

cumplimiento de objetivos

relacion a los logros
Definir  criterios de
reconocimiento segun el
objetivo del puesto

El reconocimiento se lo
debe realizar en su
momento.

Considerar el
financiamiento
establecido para los
reconocimientos (placas
de antigiiedad,
desayunos
empresariales, bonos por
cumplimiento)

Los reconocimientos se
los debe hacer de manera
publica y formalmente,
por ejemplo, en el
aniversario de la
empresa.

Establecer reuniones Porcentaje de participacion
periddicas para conocer

oportunamente los aspectos a

mejorar, fortaleciendo el

trabajo en equipo

Comunicar claramente
los objetivos del equipo
a todo el personal

Dar a conocer los
beneficios que tienen
por pertenecer al Equipo
Crear un nexo entre
cada departamento para
trabajar en conjunto
Crear un canal
especifico para que la
comunicacion sea
difundida entre todos
los involucrados.

Establecer estrategias de Porcentaje de satisfaccion
salario emocional

wmn

o

Proporcionar horarios
flexibles

Capacitacion continua
Reconocimientos

Dias libres en los
cumpleafios

Seguros médicos
Creacion de espacios
especificos para el uso
de empleados, tales
como comedor, area de
lactancia, entre otros.
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Tabla 19. Continuacion

Accion de mejora Indicador Estrategias

Proporcionar beneficios Nivel de satisfaccion 1. Proporcionar horarios

emocionales para el flexibles

empleado y su familia 2. Capacitacion continua
3. Reconocimientos

4. Dias libres en los

cumpleafios

Seguros médicos

6. Creacién de espacios
especificos para el uso
de empleados, tales
como comedor, area de
lactancia, entre otros.

o

Establecer al empleado como  Atencion a los empleados 1. Crear compromiso y
parte de la  empresa, fidelizacion hacia la
generando la confianza de empresa

hacer preguntas, sugerencias 2. Proporcionar los

o solicitudes recursos necesarios para

el cumplimiento de
funciones establecidas

3. Dar aconocer los
objetivos y
responsabilidades de
manera clara

4. Establecer
oportunidades de
crecimiento

5. Fomentar la aplicacion
de los valores

Fuente: Autor
Autor: Elaboracion propia

4.4 Presupuesto

Con la propuesta establecida se pretende mejorar los procesos de seleccién, formacion y
retencion de los futbolistas en el club deportivo Aampetra, para lo cual se debe considerar
un presupuesto supuesto, que tendria que financiarlo la empresa o en caso no disponer
del valor presupuestado, podra recurrir a negociaciones con los diferentes auspiciantes
con los que el club mantiene diferentes convenios.

Se establece un presupuesto de $40,00 dolares para la publicacion de convocatoria debido
a gue solamente se hara la contratacion de una pauta en redes sociales, en cuento a las
pruebas fisicas y de conocimientos no se expone un valor debido a que el club cuenta con
el personal adecuando para realizar dichas evaluaciones.

Referente a las pruebas psicolégicas, el club mantiene un auspicio con una unidad

educativa que provee de psicélogos para todo el personal que conforma el equipo de
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trabajo. Se puede hacer uso del servicio de orientacién psicoldgica antes y durante la
temporada en el que el club esté participando.

Por lo contrario, para realizar las pruebas médicas es necesario contratar los servicios de
un profesional, que vendria siendo un deportdlogo, ya que sus conocimientos médicos se
direccionan a personas que realizan deporte, se establece un presupuesto de $1200
basandose en los exdamenes médicos realizados en temporadas anteriores.

En cuanto al presupuesto para el proceso de formacion, la empresa tendria que contratar
a personal especializado para impartir las capacitaciones y considerar los recursos que
sean necesarios y que se utilizaran en las futuras capacitaciones.

El presupuesto sugerido para elaboraciéon de placas de reconocimiento por afios de
antigiiedad es de $1.000 y se recomienda realizar de diversos modelos, materiales y
colores, que van acorde a los afios trabajados, por ejemplo, se pueden hacer placas en
material tipo oro para las personas con mayor trayectoria dentro de la empresa.

En cuanto al bono por cumplimiento, se establece un valor de $1.000 ddlares,
considerando que solamente serd entregado a quienes cumplan con lo establecido en el
plan de reconocimiento.

Tabla 20. Presupuesto anual

Fase o proceso Descripcion Valor

Proceso de Seleccidn Publicacion de convocatoria $40.00
por medio de redes sociales

Pruebas fisicas de $0.00

conocimientos y psicoldgico

Pruebas medicas $1.200

Entrevista y firma de contrato $0.00
Proceso de formacién Contratacion de especialistas $1.500

para impartir las capacitaciones
0 el asesoramiento

Materiales para la capacitacion $ 300.00

Certificaciones,

reconocimientos y refrigerios $500.00
Proceso de retencién Placas de reconocimientos por $ 1.000

afios de antigiiedad

Bonos por cumplimento $1.000
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Flexibilidad horaria $0.00

Reconocimiento publico en el $0.00
muro de la fama
TOTAL $ 5.540

Fuente: Autor
Autor: Elaboracion propia

Es importante mencionar que el presupuesto anual es un referencial que el club tiene
destinado para 40 deportistas, y que puede ser asumido por el club mismo o se lo puede

cubrir con la ayuda y gestion que existen entre los diferentes auspiciantes.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

El club deportivo Aampetra, aun siendo reconocido como uno de los pocos equipos que
dan cumplimento a la obligacion econdmica, carece de procesos claros al momento de
vincular y retener a deportistas dentro de la organizacion, por lo cual es importante tener
conocimiento acerca de los procesos y fases de seleccion, formacién y retencion, asi como

la aplicacion de estrategias que permitan retener a los mejores talentos.

Con los referentes tedricos principalmente se puedo identificar la necesidad de incorporar
mejores filtros concerniente a la vinculacién de nuevos deportistas, la importancia de
tener claridad de las fases que se debe desarrollar tanto en el proceso de seleccién y
formacion, conocer y aplicar acciones y estrategias para retener y atraer a los mejores
talentos dentro del Club, de esta manera se lograra la fidelizacion del deportista con la

institucion.

A través de la encuesta se pudo obtener informacidn acerca de los aspectos que influyen
para que los deportistas no deseen permanecer dentro del club deportivo, Asi mismo se
pudo evidenciar que solamente el 39.5 % se encuentran satisfechos con los beneficios que
reciben por parte de la organizacion, también se conoce que el 46.5% esté de acuerdo con
los procesos que maneja el club referente a un proceso de seleccion, también se pudo
concluir que uno de los pilares fundamentales para que el deportista se sienta a gusto en
el club sera el entorno de trabajo, y en base a ello puedan desarrollar sus habilidades para
ser un aporte para el equipo, se pudo conocer también que los deportistas consideran la

correcta armonizacion entre su vida familiar y su vida laboral.

Por medio de la propuesta se prende mejorar los procesos del club deportivo Aampetra
para atraer a los talentos mas idoneos y a la vez consolidar las relaciones laborales, por
medio de estrategias de retencién de personal, logrando un beneficio mutuo tanto para la
empresa como para el trabajador, asi mismo se determind que tener una correcta y fluida

comunicacion, es indispensable para el desarrollo de la empresa.
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Recomendaciones

Establecer un control adecuado referente a los procesos de seleccion, formacion y
retencion con el fin de asegurar que los mismos se cumplan de manera correcta, pues la
adecuada implementacion de los procesos permite a la empresa ahorrar tiempo y recursos
econdmicos, asi mismo con la aplicacidn de procesos se crean un entorno de trabajo mas
adecuado para que los deportistas puedan crear un vinculo mas sélido con la institucion

deportiva.

Aplicar los referentes tedricos que se relacionan con los procesos de seleccion, retencién
y formacion, considerando el presupuesto mencionado y a la vez poner en practica las
estrategias que sirven como herramientas para incrementar la satisfaccion de los
futbolistas en relacion a todos los procesos que maneja el club deportivo, asi mismo se
recomienda aplicar reconocimientos no es solamente en base a objetivos alcanzados, sino

en base a la trayectoria y compromiso.

Proyectar una mejor imagen de la empresa hacia sus empleados y frente a la competencia
requiere del adecuado cumplimiento de los procesos internos que mantiene el club, pues
la falta de la correcta aplicacion genera inconformidad en los empleados y a la vez refleja
una ventaja frente a la competencia, a la vez es importante reconocer que dichos procesos

orientan al club para atraer y retener a los mejores talentos.

Desarrollar reuniones para conocer los aspectos que se pueden mejor o incrementar en la
propuesta, con el fin de mantener un agradable ambiente de trabajo y a la vez involucrar
a todos los que conforman el club deportivo para que puedan aportar con nuevas ideas,
se debe mantener los canales de comunicacidn abiertos para escuchar las propuestas u
oportunidades de mejora, también es importante poner en practica el plan de
reconocimiento y beneficios adicionales que el club ponga a disposicion del jugador
relacionados a los aspecto de educacion, salud, asistencia en temas financieros o legales,
familia, etc., esto ayudara a que el deportista puede considerar que tiene ventajas sobre

otras propuestas.
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ANEXQOS

Anexo 1. Encuesta

Formulario sin titulo

Reciban un cordial saludo de Fernanda Rosero, estudiante de la Maestria de Gestidn del Talento Humano de la
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuadaor.

El presente tiene como fin, contar con su valiosa informacidn respecto a la seleccidn, formacion, retencion y
rotacidn de personal en relacion a su lugar de trabajo, el objetivo de la misma es saber en qué aspectos la

empresa puede mejorar.

Es impartante mencionar que la encuesta es andnima y la informacién obtenida servira para analizar los
aspectos a mejorar.

SELECCION *

¢Se enterd de la oferta laboral por media de alguna publicacién?

O Siempre
O Casi siempre

() ocasionalmente

O MNunca

O Casi nunca

n

¢Usted pasé por un proceso de preseleccion?

O Siempre
O Casi siempre

O Ocasionalmente

O Nunca

O Casi nunca

48



¢Previo a su contratacion fue entrevistado?

O Siempre
O Casi siempre

O Ocasionalmente

O Nunca

O Casi nunca

;Usted rindid prueba para ingresar a la empresa?

O Siempre
O Casi siempre

O Ocasionalmente

O Nunca

O Casi nunca

¢ Previo a su contratacién le solicitaron pagar un monto?
O Siempre

O Casi siempre

() Ocasionalmente

O Nunca

O Casi nunca
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¢Una vez que usted fue seleccionado, procedid a firmar un contrato?

O Siempre
O Casi siempre
O Ocasionalmente

O Nunca

O Casi nunca

FORMACION *

¢Al ingresar a la empresa, usted recibié una induccién?

O Siempre

O Casi siempre
O Nunca
O Aveces

O Casi nunca

¢Fue usted capacitado para una situacion especifica?

O Siempre

O Casi siempre
() Nunca
O Aveces

O Casi nunca

50



=

¢Usted considera tener las habilidades de un futbolista a nivel profesional?

() Siempre
() Casi siempre
() Nunca
() Aveces

O Casi nunca

;Considera usted que la empresa se preocupa por su desarrollo profesional?

() Siempre
() Casi siempre
() Nunca
() Aveces

O Casi nunca

RETENCION

+Se encuentra satisfecho con los beneficios que le proporciona la empresa?

O Muy satisfecha

O Satisfecho

O Medianamente satisfecho
O Insatisfecho

O Muy insatisfecho
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i Considera usted que existe un agradable ambiente laboral?

() Muy satisfecho

O Satisfecho

O Medianamente satisfecho
O Insatisfecho

() Muy insatisfecho

;Se encuentra usted satisfecho con la remuneracion que percibe?

O Muy satisfecho

() Satisfecho

O Medianamente satisfecho
O Insatisfecho

() Muyinsatisfecho

¢Considera que su trabajo es reconocido por la empresa?

O Muy satisfecho

() Satisfecho

O Medianamente satisfecho
O Insatisfecho

O Muy insatisfecho
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iMantiene buenas relaciones con sus compafieros de trabajo?

O Siempre
O Casi siempre
() Nunca
() Aveces

O Casi nunca

¢ Considera usted que Ia relacion con los directivos es buena?

O Siempre
O Casi siempre
() Nunca
() Aveces

O Casi nunca

¢Esta de acuerdo con los procesos que mantiene la empresa?

O Siempre

O Casi siempre
O Nunca
O Aveces

O Casi nunca
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¢Considera usted gue tiene sobrecarga de trabajo?

O Siempre

O Casi siempre
O Nunca
O Aveces

O Casi nunca

¢ Su lugar de residencia seria un factor para decidir desvincularse de la empresa?

O Siempre

O Casi siempre
O Nunca
O Aveces

O Casi nunca

¢Su lugar de residencia seria un factor para decidir desvincularse de la empresa?

O Siempre

O Casi siempre
O Nunca
O Aveces

O Casi nunca
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