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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo disefiar estrategias de retencion de personal
en la empresa Parmalat Colombia Ltda. que estén encaminadas a mejorar el nivel de compromiso
de los colaboradores del area comercial de la compafiia dando como resultado la disminucion en
la rotacion de personal de esta area, debido a que se identificé un problema en cuanto a la rotacién
de los colaboradores del area comercial reflejandose en la con las estadisticas suministradas por la

empresa.

Teniendo claro que esta area es clave para el crecimiento economico de la compafiia es de
gran importancia crear mecanismos que motiven a los colaboradores generando sentido de
pertenencia. La investigacion se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo no experimental con
caracter transversal utilizando métodos deductivos, descriptiva — propositivo, para esto se toma

como instrumento la encuesta para recolectar datos.

Los resultados obtenidos por la encuesta, arrojaron que las dimensiones, compensacion,
desarrollo y condiciones de trabajo presentaron falencias en cuento a la percepcion que tienen los
colaboradores de acuerdo a sus condiciones de trabajo. Atendiendo esta situacion, la investigacion
propone una estrategia macro, que desarrolle estas dimensiones de acuerdo a las necesidades

evidenciadas por el equipo comercial.

Palabras claves: Retencion, Motivacion, rotacion, satisfaccion laboral y compensacion.
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ABSTRACT

This research aimed to design employee retention strategies in the company Parmalat
Colombia Ltda. in order to improve employees’ level of commitment in the commercial area of
the company. Through its application, the turnover of personnel working in this area was reduced,
a problem that was identified through the analysis of the statistical information provided by the

company.

This area is key to the economic growth of the company so it is very important to create
mechanisms that motivate employees to generate a sense of belonging. The research was
developed under a non-experimental quantitative approach with a cross-sectional or transversal
character using deductive, descriptive - purposeful methods, and taking the survey as an instrument

for data collection.

The results obtained by the survey showed that the dimensions, compensation,
development and working conditions presented shortcomings in terms of the perception that
employees have according to their working conditions. Taking into account this situation, the
research proposes a macro strategy that develops these dimensions according to the needs

evidenced by the commercial team.
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INTRODUCCION

Es esencial que las organizaciones administren el capital humano, entendiendo que este le
otorga valor diferencial en el mercado competitivo, lo que conlleva a generar estrategias de
retencién de personal, para esto, es necesario enfocarse primero en sus colaboradores
proporcionando un ambiente donde se sientan motivados a realizar cada una de sus actividades
evitando de esta manera que se marchen de la organizacion con todo el conocimiento y la
experiencia adquirida, reconociendo que un colaborador motivado tendrd mayor rendimiento

laboral.

La empresa Parmalat Colombia Ltda. ha identificado un aumento del 2,2% en la rotacion
de personal con mayor impacto en el area comercial con un 55%, esto desde marzo del 2019 esta

informacion es suministrada por el departamento de Gestion Humana en el cierre de los KPI anual.

Es de vital importancia disefiar mecanismos que enfrenten esta situacion ya que de esta
area surgen principales fuentes de ingresos que sostienen la compafiia, sin dejar atras los costos
adicionales que trae consigo una excesiva rotacion de personal tales como reclutamiento,
seleccidn, contratacion e induccion. Por lo anterior se toma como referencia una poblacién 53
colaboradores ubicados en el area comercial, partiendo con la aplicacion de encuestas para mayor

conocimiento de sus necesidades y expectativas.

De acuerdo con esto, la presente investigacion busco optimizar el area comercial de la
compafiia ya que es el centro de conexion para el crecimiento sostenible de la empresa. Es
pertinente porque la retencion del personal genera una mayor motivacion y satisfaccion a los
trabajadores, puesto que se sienten valorados sus esfuerzos y esto permite un mejor rendimiento

en sus funciones, para disminuir este suceso en la organizacion y tener permanencia en empleados



ya incorporados a la empresa como a los que estan proximo hacer parte de la organizacion.
Adicional se establecen estrategias de solucion de acuerdo con los antecedentes tedricos nacionales
e internacionales y se visualiza el tratamiento de temas entre el contexto organizacional y

econémico.

Posteriormente, la presente investigacion se desarrollé con un enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental, cuantitativo que parte de la obtencion y andlisis de datos para validar
teorias trabajadas en el proceso de la investigacion. Se toma como referencia a Hernandez y
Mendoza (2018) establecen que “en los disefios de investigacion transaccional o transversal
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Gnico. Su proposito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado (describir comunidades, eventos,

fendmenos o contextos)”

Luego de la aplicacion de la encuesta se identificd la necesidad de proponer una estrategia
macro que permita reforzar factores como condiciones de trabajo, desarrollo y compensacion y asi

mismo poner en marcha acciones que generen sentido de pertenencia.



CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1. DEFINICION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.Planteamiento del problema
En el siglo XXI las organizaciones se enfrentan a un nuevo reto debido a los cambios tecnol6gicos,
sociales y consigo de pensamiento que se ha dado en la nueva generacion. En afios anteriores, las
personas se preocupaban por buscar un trabajo estable en el cual perdurar. Hoy en dia, las personas
buscan ascensos rapidos y trabajos donde puedan aprender lo requerido para pasar a otra empresa

que les ofrezca mejores condiciones laborales.

La rotacion de personal se encuentra presente en todas las organizaciones. EI cambio
constante de personal trae como consecuencia costos administrativos y de tiempo que varian
teniendo en cuenta el cargo y la dificultad de conseguir el remplazo adecuado. Estos costos estan
asociados a entrenamiento para el nuevo personal, reclutamiento y seleccion (Ccollana, 2015)
(Mendoza, 2003). Adicional a esto, los demas colaboradores de esa area se ven afectados debido
a que la ejecucion de sus actividades no es la adecuada porque realizan diversas labores para cubrir

las tareas de la vacante a la espera del nuevo ingreso.

El tema es tan complejo que, segun John Badel gerente general de Lee Hecht Harrison para
Colombia, cuando una persona deja su cargo, la empresa incurre en un gasto estimado de hasta 12
veces el valor del salario, por lo que uno de los mensajes invita a tener buenas oportunidades de

desarrollo dentro de las organizaciones (Redaccién El tiempo, 2016).

Esto estimando los costos del salario de la persona mientras se cubre la posicion. De
acuerdo con Birchfield, 2001, como se cita en Santacruz (2011): “Los nuevos empleados se pueden

tardar hasta seis meses en el conocimiento de sus funciones, tardarse 18 meses para conseguir



integrarse en la cultura de una organizacion y lleva 24 meses antes de que realmente se conozca la

estrategia y el negocio al que se han unido”.

Tener el control de la rotacién de personal es uno de los principales retos que la empresa
tiene para el cumplimiento de sus objetivos, cada vez que una persona se retira de la empresa se
lleva lo aprendido durante su experiencia. Lo anterior conlleva a que las empresas deban identificar
las causas por las que su recurso humano se desvincula de su labor, con el fin de crear estrategias

de retencion que se ajusten a las necesidades que se detectan (Barragan, Castillo, & Guerra, 2009).

Estas estrategias que implemente las empresas deben estar orientadas a lo que busca la
organizacion. “Las acciones de retencion son aquellas practicas administrativas orientadas a “no
dejar ir” a individuos ubicados en cargos claves dentro de la empresa. Lejos de convertirse en
acciones que busquen “hacer sentir bien” a los empleados” (Tracy, 2003). Por todo lo anterior,
evitar que las personas que se retiren de la organizacion se vayan para la competencia o pongan su

propio negocio en la misma industria en donde venian trabajando, es una prioridad.

Parmalat empresa objeto de estudio, es un Grupo italiano de alimentacién con una
estrategia multinacional que busca incrementar el bienestar de los consumidores en todo el mundo,
se ha encargado de alimentar a los colombianos con productos saludables de alta calidad. Hoy la
empresa cuenta con 1.100 colaboradores directos, recoge mas de 200 millones de litros de leche
al afio de diferentes zonas del pais y tiene instaladas 4 plantas de produccion dedicadas a la

fabricacion de leche liquida, leche en polvo, yogures, crema de leche y postres.

Desde el mes de marzo del 2019 de acuerdo con datos obtenidos del departamento de
Gestion Humana en el cierre de los KPI anual, la empresa viene presentando un aumento

considerable del 2,2% en la rotacion de personal, viéndose mayormente representada por el area



comercial con un 55% , esta area es considerada clave por la empresa dado que de ella emana las
principales fuentes de ingresos que sostienen la compafiia, en si la labor de dicha area es la de

mantener la relacién permanente con los clientes para fidelizarlos y conseguir los objetivos de

venta propuestos dentro de los planes estratégicos de la empresa.

Tablal
Porcentaje de rotacion por area del afio 2019

L Ara BT
Industrial 18%

Comercial 55%

Marketing 1%

Funciones de Soporte 5%

Milk Supply 2%

Investigacion & Desarrollo 1%
Logistica 18%

La tabla representa el porcentaje de rotacion de cada area para el afio 2019.Fuente: Tablero de mando KPI's RH
COLOMBIA 2019. Entregado por el departamento de recursos humanos

De ese 55% de rotacion comercial a nivel nacional, el 30% pertenece a la ciudad de Bogota

y un 29% al occidente, tal como se presenta en la siguiente figural

Rotacion comercial nacional

13%

30% 29%
~_

u Antioquia = Occidente ®Bogota = Costa ® Santander ® Chia

Figura 1. Porcentaje de rotacion comercial Nacional: El grafico representa el porcentaje de rotacion
comercial a nivel nacional por cada regional. Tablero de mando KPI's RH COLOMBIA 2019, entregado por

el departamento de recursos humanos

El incremento en la rotacion de personal le ha generado a la empresa costos en tiempo para
entrenar al nuevo personal, en seleccion y contratacion, adicional se han venido presentando
deficiencia en la productividad. Tomando en consideracion la problematica descrita, la presente

investigacion propone disefiar un plan de retencion de desarrolla con el fin de buscar disminuir la



rotacion de personal en el drea comercial de la empresa Parmalat Colombia Ltda. mediante el

disefio de un plan de retencion de personal.



1.2.Formulacion del problema

1.2.1. Pregunta principal

¢ Qué estrategias de retencion de personal puede implementar la empresa Parmalat Colombia Ltda
de manera que se disminuya el indice de rotacion en el area comercial y se obtenga un buen retorno

de inversion?

1.2.2. Preguntas secundarias

e ;Qué factores han generado la rotacion del personal clave en la empresa Parmalat Colombia
Ltda. de manera que se creen condiciones laborares pertinentes acordes a las necesidades de
los colaboradores?

e ;CoOmo se relacionan los factores generadores de rotacion con las estrategias implementadas
por el area comercial en la empresa Parmalat Colombia Ltda de manera que se determine su
efectividad?

e ;Cuales serian las estrategias de retencion de personal a plantear en el area comercial de la

empresa Parmalat Colombia Ltda. que les permitan obtener el retorno de la inversion?



1,3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Disefiar estrategias de retencion de personal en la empresa Parmalat Colombia Ltda. de
acuerdo con las necesidades de los colaboradores del area comercial para minimizar la rotacion

de personal y asi obtener un buen retorno de la inversion.

1.3.2. Objetivos especificos

e Identificar los factores de rotacion de personal del area comercial en la empresa Parmalat
Colombia Ltda., sede Bogota.

e Analizar los factores generadores de rotacion con las estrategias implementadas por el area
comercial en la Empresa Parmalat para determinar su efectividad.

e Determinar estrategias de retencion de personal en el area comercial de la empresa
Parmalat Colombia Ltda. que le permitan disminuir la rotacion laboral y obtener el retorno

de la inversion.



1.4. Delimitacién

1.4.1. Delimitacion espacial
La presente investigacion se desarrollard en el area comercial de la Empresa Parmalat
Colombia Ltda. Sede Bogota, empresa ubicada en el barrio San Antonio, en la direccion diagonal

182 #20-64 dedicada a la produccién y distribucién de productos lacteos.

MIRANDELA & SAN-ANTONIO
Y o S S 1] £ LIBERTAD VE R
Universidad ) iy flig= N
Pedagogica Col S
Nacional olegio Santa Maria Q
¥ ]éw Q @Tuboleta C.C. Santa Fe >
‘ BALMORAL
y NORTE
Calle 183
NUEVA 'PARMALAT
ZELANDIA Calle 182, - Cra. %9a[3
SAN ANTONIO C
JEL PRADO ; @ NOROCCIDENTAL
Fxito Sl v Conjunto Residencial
rsicio Portal Norte Q Tamesis 175

Un

Figura 2. Ubicacién geografica de la empresa Parmalat Bogota La figura muestra la ubicacién de la sede
principal en la ciudad de Bogota de la empresa Parmalat. Fuente: google.com/maps/place/PARMALAT

1.4.2. Delimitacion Temporal
El Proyecto se desarroll6 en el periodo comprendido entre octubre 2019 hasta junio del

2021.

1.4.3. Delimitacion Tematica
El desarrollo de ésta de investigacion se enfoco en la linea de investigacion Practicas de la
Gerencia del Talento Humano ya que esta permite profundizar en conocimientos especificos hacia
el desarrollo y mejoras de procesos de gestion del talento humano que se desarrolla al interior de

una organizacién empresarial.
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1.5. Justificacion

A través de la presente investigacion se busca disefiar estrategias de retencion de personal
a la Empresa Parmalat Colombia LTDA. Que permite fortalecer los procesos que se llevan a cabo
y alcance a ser mas competitiva disminuyendo la rotacion de personal en el area comercial de la
organizacion, creando en ella un cambio con sentido de pertenencia y motivacién de sus
colaboradores en donde los beneficios se vean reflejados en la productividad y el compromiso de
los trabajadores.

Es pertinente porque la retencion del personal genera una mayor motivacion y satisfaccion
a los trabajadores, puesto que se sienten valorados sus esfuerzos y esto permite un mejor
rendimiento en sus funciones, asi mismo se busca disminuir este suceso en la organizacion y tener
permanencia tanto en los empleados ya incorporados a la empresa como a los que estan proximo
hacer parte de la organizacion. Isaza (2014) menciona que:

Las estrategias que desde la gestion del Talento Humano se hagan para atraer y retener al

personal talentoso, tales como, hacer un proceso de seleccion o reclutamiento que

contemple el analisis de las motivaciones y expectativas que tienen los aspirantes a las

diferentes vacantes que ofrece la compaiiia, a fin de poder establecer desde un primer

momento si la vision de futuro del aspirante es compatible con la vision y estrategias de la

compaiiia. (p,66)

En el mismo sentido, es pertinente el establecimiento de escalas salariales que le permitan
a la compafiia ofrecer una compensacion acorde con las competencias y responsabilidades que
implica el desarrollo de las funciones asignadas al colaborador. Todo lo anterior se puede
consolidar con el establecimiento de planes de carrera que le permitan a la organizacion mantener

motivado y retener al personal apto que trabaja con agrado al servicio de la compafiia.
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Es importante saber motivar para retener al talento, las organizaciones deben
concientizarse que por medio de la capacitacion se dan a conocer las habilidades de los empleados,
por lo anterior, es fundamental resaltar las capacidades, porque se convierten en algo mas alla que
obligaciones laborales y la organizacion obtiene resultados satisfactorios en el proceso. Dado que
las personas constituyen el recurso mas valioso que tiene una organizacién es importante saber
potenciarlo al méaximo, por ello un reto para cualquier empresa es conocer cuan motivada y
satisfecha estan las personas vinculadas a las mismas, lo que se refleja en el nivel de estabilidad
de la fuerza de trabajo y en el grado de compromiso que tienen los trabajadores.

Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organizacion que afectan el
desempefio de la misma hay que buscar las causas fundamentales que han dado origen a una
excesiva rotacion del personal, ésta hace referencia a la salida de colaboradores de la organizacion,
que luego son reemplazados por otros, se puede decir que la rotacion ocurre por factores internos
cuando el empleado se retira antes de finalizar el periodo de prueba, siendo esto entre los primeros
2 0 3 meses, es por esto, la retencion se ve afectada por problemas de reclutamiento y seleccion,
es aqui donde se deben realizar los adecuados procesos que permitan filtrar las personas ideales
para el area, por otro lado si la rotacion ocurre luego del periodo de prueba se puede decir que la
retencion se ve afectada por factores internos como los son el clima organizacional, la motivacién,

la compensacion, entre otros factores.

Disefar estrategias de retencion de personal le permitira a la empresa contar con
herramientas para enfrentar el flagelo de rotacion que en los ultimos afios ha venido
incrementandose en el area comercial. No obstante, el disefio de estrategias de retencion también
le permitird a la empresa conocer e identificar las necesidades y motivaciones del personal y asi

tomar las decisiones pertinentes para el problema de retencidn que se viene presentando.
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Hoy en dia casi todas las organizaciones disefian estrategias para ser mas competitivas,
aprovechar mejor las nuevas oportunidades de negocio, innovar con rapidez y acierto, dar
satisfaccion y fidelizar a los clientes, transmitir el conocimiento y el talento de las personas, alinear
los intereses de los accionistas con los del equipo directivo y el resto de los empleados. (Corral,
2006)

Establecer estrategias de retencion al personal es un proceso importante dentro de la
organizacion porque le permite generar capital intelectual, el cual se puede decir que es la suma
de habilidades y aptitudes que poseen los empleados. Por lo anterior, es importante que los
empleados permanezcan en la organizacion porque cuenta con un grado de satisfaccion y
motivacion por continuar por sus funciones.

Al retener personal de la organizacion, principalmente es necesario mejorar la motivacion,
la satisfaccion laboral y esto a su vez esta influenciado por un conjunto de aspectos vinculados en
muchos casos gestion de los Recursos Humanos que llega a ser insuficiente generando por el

contrario altos niveles de desmotivacion y bajo desempefio de los colaboradores.

Alomia, Castro, Espafia & Ruano (2018) Mencionan que:

No contar con estrategias de retencion de personal tiene consecuencias para la empresa
como son la baja calidad de vida de los empleados, bajo desempefio laboral y deficiente
prestacion del servicio; ademas, teniendo en cuenta que es el area operativa la que presenta
mayor rotacion afecta directamente en la manera como se atiende a los usuarios, poniendo
en riesgo la imagen que se proyecta de ella, la satisfaccion de los clientes, y con ello
dificulta la consecucion de los objetivos empresariales, economicos y de calidad, trayendo
consigo una baja productividad de la empresa, ademas del gasto administrativo y financiero

que implica la rotacion de personal. (p.11)



13

Es relevante el desarrollo de esta investigacion ya que los resultados se orientan a aportar
a la empresa Parmalat estrategias de crecer, asi como de posicionarse en el mercado y ayudar a
que los trabajadores mejoren su calidad de vida y estabilidad, en especial mejorar el area comercial
de la compafiia ya que es el centro, canal, conexidny punto de partida para el crecimiento sostenido
de la empresa, cara fundamental de la misma y fuente de confianza para los clientes, y es donde
mayormente debemos aplicar estrategias para retener al personal ya que se requiere un equipo de
personas idoneo y dispuesto a mantener la conexion con los distribuidores de los productos pues
de las ventas depende en gran medida el crecimiento 6ptimo de la compafiia. Si este departamento
cuenta con el talento necesario, no solo se asegura la permanencia en el mercado, sino que se

pueden cumplir las metas propuestas para ser mas competitivas en el mercado.

Para desarrollar la presente investigacion en el area comercial de la empresa Parmalat
Colombia Ltda., en sede Bogota se cuenta con el permiso de la empresa ya que esto se encuentra
en el plan estratégico de la empresa velar por el bienestar de sus empleados y la productividad de

la organizacion.

Se considera factible ya que por esta investigacion es disefio estrategias de retencion de
personal de la empresa Parmalat Colombia Ltda., sede Bogota especificamente en el area
comercial, utilizando técnicas de investigacion como la encuesta, para establecer estrategias de
retencion y brindar estabilidad organizacional, creando la propuesta de fidelidad y a atraer a los

colaboradores para un mejor retorno de inversion.
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CAPITULO Il. MARCO REFERENCIAL

2. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

La retencion de empleados es un proceso clave en los Recursos Humanos, es un
proceso el cual realizan muchas empresas en todo el mundo, dia a dia hay organizaciones
trabajando en técnicas para lograr que un colaborador permanezca un tiempo prolongado en
la organizacion, estas empresas se pueden plantear diferentes estrategias y soluciones
dependiendo del pais, la cultura, del sector a que se dedica, etc. Es por esto por lo que a
continuacion hay una lista de antecedentes internacionales y nacionales que muestra de qué

forma se ha abordado esta situacion y que soluciones se han tomado.

Con base a la revision realizada tanto a nivel nacional como internacional, se logra
visualizar el tratamiento del tema desde el contexto organizacional en los diferentes sectores

economicos, tales experiencias se relacionan a continuacion:
2.1.2. Antecedentes Internacionales

Baque y Brochado (2014) En su tesis titulada “Estudio Organizacional de la franquicia
McDonald’s Gerencia & Alimentos Nassif, CA Ubicada en el Municipio Chacao”, tuvo la
finalidad de establecer estrategias que permitan disminuir los indices de rotacion de personal en la

empresa. Universidad Nueva Esparta, Venezuela.

Esta investigacion se baso en la implementacidn de un estudio organizacional en laempresa
que permita determinar las causas que originan los altos indices de rotacion de personal con el

propdsito de generar estrategias viables para mejorar la gestion del recurso humano y la
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optimizacion de los recursos destinados de la misma. Segun las encuestas aplicadas se
determinaron diferentes factores que generan insatisfaccion laboral y por ende altos indices de

rotacion laboral, los cuales son:

Capacitacion integral: Se determind que se les brinda capacitaciones limitadas y que no les

permite ampliar sus competencias con el fin de ascender a mejores cargos en el tiempo.

Condiciones salariales: Se determind que existe una fuerte inconformidad en el paquete

salarial ofrecido y se considera insuficiente.

La propuesta mas factible para lograr el objetivo de la investigacion es crear un paquete de
beneficios empresariales y para ello se requiere de un sistema de bonos, programa de puntos para
la formacion y creacion de competencias laborales complementando con actividades recreativas

para el personal que actden como factores motivacionales.

Mora (2013) en su tesis titulada “Disefio de un programa de retencion para el personal de
operaciones de la empresa industrial Empaqplast S.A”. Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador. El objetivo de esta investigacion fue elaborar un Programa de Retencion para el Personal
de Operaciones o Produccion de la empresa nacional Empagplast S.A con la finalidad de
conservar, motivar y comprometer a los colaboradores tanto con la empresa como con sus
funciones. Segun las encuestas aplicadas se obtuvo como factores sujetos a mejora, basicamente 5
aspectos: Inconformidad de remuneracion en relacion con funciones, no existe reconocimiento o
felicitacion formar o informal por parte de los lideres, no hay oportunidades de ascensos, la
mayoria de los trabajadores considera su cargo y funciones de alto riesgo, los colaboradores no

conocen cuales son los beneficios que la empresa ofrece.
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Se concluye en que debe haber un interés genuino para que los trabajadores sientan el
trabajo no solo como un medio para subsistir, sino como una oportunidad de desarrollo y
motivacion personal. La propuesta del programa de retencién consiste en la implementacion de
distintas actividades tales como: Definir un proceso de seleccion especifico con base al perfil de
cargo que se acople a la organizacion, implementar proceso de induccién para los nuevos
empleados, crear planes de carrera especificos, crear un paquete de beneficios empresariales,
realizar un formato de entrevistas de salida en caso de renuncia voluntaria para indagar las razones

de desvinculacion.

Puza (2016) En su tesis titulada “Gestion Del Talento Humano Como Estrategia Para
Retencidn del Personal” en México, demuestra la importancia del potencial de la gestion de talento
humano para retener el capital humano estratégico de la organizacién como un camino para influir
positivamente sobre su capacidad, contribuyendo, de este modo, a la mejora de sus resultados

organizativos y de su competitividad.

En los resultados se determind la necesidad de mejorar diferentes aspectos tales como:
disefio de puesto de trabajo, mejorar las politicas de remuneracion, realizar evaluaciones de
desemperio, ofrecer planes carrera, realizar encuestas de clima organizacional. Se concluye en que
la satisfaccion o la felicidad laboral es un pilar importante en las organizaciones y alcanzar altos
niveles en ella disminuiria considerablemente las rotaciones de personal dentro de una
organizacion. Por lo que la empresa siempre debe estar interesada en el bienestar de los empleados

para brindarles salarios emocionales que ayuden a lograr esto.

Minchén (2017) En su tesis titulada “Retencion del Talento Humano en la Oficina General
de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de Pert” tuvo como

objetivo determinar la causa de la rotacion del talento humano de la Oficina General de Recursos
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Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. Segln los estudios realizados se
encontrd que gran porcentaje de los colaboradores no se sienten satisfechos con las oportunidades
de ascensos que ofrece la organizacion y que, aunque se trabaje en salario emocional no es
determinante para la retencion de talento humano porque practicamente el motivo de retiro

principal es por el desarrollo profesional que muy poco se les brinda a los colaboradores.

Como conclusion se determind que si existe una estrecha relacion entre el salario
emocional y el talento humano ya que si el salario emocional es adecuado la retencién de talento
humano es eficiente. Y se recomienda realizar programas de desarrollo que permitan identificar a
los talentos y observar sus capacidades y competencias para que puedan ocupar cargos de mayor

jerarquia.

Mina (2015) En su tesis titulada “Atraccion y retencion del talento: problematica en
empresas IT de Argentina” tenia como objetivo identificar y analizar cuéles son los factores mas
determinantes para atraer y retener talentos, asi como poner en evidencia las herramientas de
gestion disponibles para llevar a cabo esta tarea. Segun las entrevistas realizadas se encontraron
que existe una gran insatisfaccion salarial asi mismo un mal clima organizacional en distintas
empresas IT, generando un disgusto en los colaboradores haciendo que estos facilmente se

desvinculen de la compafiia.

Se concluye en que la motivacion es el principal factor de retencion, un empleado motivado
es un empleado productivo, ademas que en las empresas de IT la innovacién es muy importante

capacitar a los empleados para que estén empoderados en su labor.

Duefias Riofrio (2012) en su tesis titulada “Buenas practicas de recursos humanos:

propuesta de un manual de herramientas para retener los altos potenciales en las organizaciones
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de la ciudad de Quito”. Pontificia Universidad Catdlica Del Ecuador. El objetivo fue analizar
técnicas de retencidn utilizadas por las empresas ecuatorianas para retener a sus altos potenciales
y desarrollar herramientas en los diferentes subsistemas de recursos humanos para retencion de
personal. Segun las encuestas realizadas se encontr6 que las personas no se sienten comprometidos
con la mision y vision de la empresa y tampoco la conocen, se necesita fortalecer la cultura e
involucrar a los distintos grupos que conforman la organizacion (Colaboradores, proveedores,
clientes y asociados). Es también necesario crear un plan de entrenamiento y capacitacién porque
los empleados sienten que no innovan y avanzan segun las tendencias, por otro lado, es importante
realizar evaluacion de desempefio de 360 grados, evaluacion por objetivos y competencias y

mejorar las practicas de recursos humanos como lo son el clina, ética laboral y entrenamiento.

Se concluye que la motivacion y compromiso del colaborador no esta relacionada
netamente con el tema salarial. Es importante que la empresa demuestre y trabaje siempre
pensando en el bienestar del colaborador, de manera que este demuestre lo mismo en el
cumplimiento de sus funciones. Las herramientas no deben ser utilizadas de manera emergente
como método de retencidn, es importante que se desarrolle un sistema formal que perdure y sea
constante, dando soporte a la retencidn de Altos Potenciales para que no haya gastos en talento

humano sino inversion, y principalmente para que la empresa no sufra de un desequilibrio interno.

Bergerman y Tantaledn (2016) en su tesis titulada ‘“Propuesta de retencion del talento
millennials en la entidad financiera Banco de Crédito del Perd, tuvo como objetivo elaborar una
propuesta para la retencién del talento Millennials con el propdsito de conocer el comportamiento,
actitudes e intereses de este grupo de personas que son el potencial directo de las organizaciones.
Luego de los resultados de los analisis realizados se determina que la generacion Millennials busca

trascender y desarrollar en su etapa laboral experiencias que le ayuden a su desarrollo profesional
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y persona, y en este caso el Banco del crédito del Per( ofrece una gama de conocimientos y
situaciones que elevan el aprendizaje en el ambiente laboral. Sin embargo, como esta generacion
va en busca de experimentar en diferentes empresas de distintos sectores es por esto que se ve una
alta rotacion en ellos, porque solo estan buscando enriquecerse profesionalmente y no pretenden
quedarse en un mismo lugar de trabajo por mucho tiempo, van en busca de su independencia para

mejorar su calidad de vida.

Se concluye, que definitivamente no es posible retener la generacion Millennials por
mucho tiempo ya que la caracteristica principal de estos es tener experiencias a corto plazo, sin
embargo, se debe mejorar ciertos factores que motivan mucho esta generacion como lo es el valor
del trabajo y experiencia laboral, para los Millennials es de vital importancia que su trabajo sea
considerado y valorado. En relacion con la motivacion extrinseca los aspectos considerados fueron
las recompensas y la remuneracion de su trabajo, estos puntos son importantes para su

independencia econdmica y estabilidad social, pero esta no es la mas relevante.

Palo (2018) en su tesis “Sistematizacion de procesos que permitan la retencion del talento
humano al interior de la Empresa Cognitio Consulting SAC de Arequipa, Per(”. Su objetivo es
identificar y determinar los indicadores que permitan evaluar los procesos claves para asegurar la
retencion del talento humano. Segun las encuestas realizadas es necesario realizar un proceso de
planes carrera, proceso de desarrollo de personal y el de motivacién y satisfaccion. Ya que son uno
de los factores que los empleados dicen que se esta fallando y por estos motivos tienden a cambiar
de trabajo. Se concluye en la necesidad que la empresa considere la realizacion de los procesos
puesto que pueden ser medidos y aplicados para todas las areas de la empresa en busqueda de

retencion de personal, ademas que debe haber compromiso para el desarrollo de los procesos y es
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necesario que se comprometan a mejorar la cultura de aprendizaje de los trabajadores para que

exista mayor participacion de desarrollo del talento.

2.1.3. Antecedentes Nacionales

Figueroa (2014) En su tesis titulada “Estrategias de atraccion y retencion del talento
humano en la industria minera colombiana, tuvo como objetivo analizar algunos factores que
pueden resultar determinantes para las organizaciones del sector minero a la hora de atraer o
retener el personal idoneo para determinado cargo. Dentro de los resultados obtenidos se encuentra
que las estrategias de retencion de las principales empresas del sector minero en Colombia estan
basadas en compensaciones, esencialmente de tipo monetario, complementadas con otras
fundamentadas en reconocimientos por méritos y el establecimiento de condiciones de bienestar
integral o planes de beneficios dirigidos a mejorar la calidad de vida de sus trabajadores o la de los
beneficiarios de éstos. no es evidente la existencia de planes de carrera concretos que definan las
estrategias de retencion y el procedimiento a seguir para la implementacion de un proceso que les
permita actualizar el mapa de cargos, ajustado a los perfiles de los profesionales, de acuerdo con

los requerimientos de la estructura organizacional de la empresa.

Se concluye que la industria minera en el pais, para aprovechar el posible apogeo del futuro,
debe desarrollar habilidades y capacidades laborales en su personal, de tal forma que se garantice
suplir las necesidades de talento humano capacitado, acorde a su estructura de cargos y a sus
necesidades corporativas. Para ello se propone que se formen talentos con pertinencia para la
innovacion y la productividad, fortaleciendo o implementando esquemas de armonizacion de la
educacion media-técnica y/o superior con los requerimientos especificos del sector minero.
Satisfacer las necesidades de los colaboradores para el cumplimiento de la retencion del Talento

humano en los procesos elaborados, se debe implementar estrategias de retencion del talento
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humano, que logren hacer que quienes trabajan con la organizacion se identifiquen con los
objetivos de esta. Entre estas estrategias se pueden destacar los planes de carrera y planes de

compensacion.

Prieto (2013) En su tesis titulada “Gestion del talento humano como estrategia para
retencion del personal” de la Universidad de Medellin. Tuvo como objetivo demostrar la
importancia del potencial de la gestion de talento humano para retener el capital humano
estratégico de la organizacién como un camino para influir positivamente sobre su capacidad,
contribuyendo de este modo a la mejora de los resultados organizativos y la competitividad. De
acuerdo a los resultados del estudio se demuestra que hoy dia los colaboradores buscan la
estabilidad y un lugar de trabajo donde se valore y reconozca su esfuerzo y no sean vistos como
unas maquinas humanas sino personas de carne y hueso a quienes también se les debe poner
atencion a su desarrollo profesional, a su capacitaciones, o su bienestar y remuneracion es por esto
gue es muy importante crear programas enfocados en estas areas mencionadas para de esta manera

evitar que los empleado se desvinculen de la compaiiia.

Se concluye en que la Gestion del Talento Humano, se convierte en un aspecto decisivo,
pues si el éxito de las organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y como
lo hacen, entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios. Es asi como el area,
Gestion Humana se convierte en el socio estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de
potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacién radicalmente. Esa es su finalidad: Que
las personas se desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y asi conseguir el
crecimiento de la organizacion, la busqueda y retencion de los mejores talentos, y con ello

mantener un clima de satisfaccion como factor diferenciador con otras empresas.
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Largacha (2019) en su tesis Modelo de retencidn del talento humano de la fuerza comercial
de la regional Cali en Coomeva Unidad Corporativa. el objetivo fue disefiar un modelo de retencion
de talento humano de la fuerza comercial de la regional Cali en Coomeva unidad corporativa para
de este modo reducir costos y mejorar la productividad de la empresa. Segun los resultados
observados uno de los factores que desmotivan a los colaboradores son las altas exigencias en
cumplimiento de metas que ven dificil de lograr y el programa de compensacion por comisiones
que muy pocos logran este factor monetario es la principal razon que hace que muchos
colaboradores se retiren ademas que se ven estancados en este cargo y no se les brinda la
oportunidad de participar en programas de promocion para asi ascender a otros cargos de mayor

jerarquia.

Se concluye que las decisiones de los administrativos al ejecutar la planeacion de la gestion
del talento humano de la organizacion deben unir sus esfuerzos y proveer al colaborador una mayor
inversion en educacion y capacitacion académica y certificada, debido a que los colaboradores de
la fuerza comercial desean ser mas competitivos, fortalecer y adquirir nuevas competencias y

habilidades con el fin de poder aspirar a nuevos cargos en la organizacion.

Meneses (2019) en su tesis titulada “Estrategias de atraccion y retencion del talento humano
para disminuir la rotacion de personal”. Universidad Militar Nueva Granada. Su objetivo es disefiar
estrategias que reduzcan la alta rotacion de personal para asi tener colaboradores fieles y
comprometidos con la organizacion y de esta forma cumplan con las metas propuestas por la
compafiia. Segun los estudios realizados se determina que todo comienza al momento de reclutar
personal, es por eso necesario tener perfiles claros y buscar personas que se acoplen a lo que el
cargo necesita, ademas de que es necesario crear programas de induccion donde también el

colaborador sepa a qué se va a enfrentar y se vaya acoplando a la mision y visién de la compafiia.
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Se concluye que es sumamente importante conocer constantemente que motiva al empleado, por
esto se recomienda realizar encuestas de clima y bienestar para que en lo que més se pueda tener

feliz al colaborador.

2.2. Fundamentacion Tedrica

Para fortalecer la presente investigacion se toma como referencias distintas teorias que
fundamentan la variable estrategia de retencién de personal en las organizaciones y todos los
componentes relacionados con su desarrollo. Para enmarcar la temética se iniciard de manera

general describiendo la estrategia.

2.2.1. Estrategia en la organizacion

El término estrategia viene del griego strategos que significa “un general”. A su vez, esta
palabra proviene de raices que significan “ejército” y “acaudillar” (Mintzberg, Brian Quinn, &
Voyer, 1997, p.5), el uso mas frecuente ha sido en el ambito militar, donde la nocidn de estrategia
Ileva muchos siglos, en fecha mas reciente, el término se ha usado en el contexto de los negocios.
En las organizaciones este termino esta mas relacionado con la planificacion y obtencién de buenos

resultados.

El autor, argumenta que la estrategia es el patron o plan que integra las principales metas
y politicas de una organizacion y a la vez, establece la secuencia coherente de acciones a realizar.
Una estrategia adecuadamente formulada ayuda aponer orden y asignar, con base tanto en sus
atributos como en sus deficiencias internas, los recursos de una organizacion, con el fin de lograr
una situacién viable y original, asi como participar los posibles cambios en el entorno y las

acciones imprevistas de los oponentes inteligentes.
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Por otra parte, el autor Porter (2011) plantea que “la estrategia consiste en seleccionar un

conjunto de actividades distintas para entregar una mezcla Gnica de valor”.

Este valor le otorga caracteristicas atractivas para para los stakeholders de la organizacion,
la estrategia es una respuesta de la empresa mediante un programa que defina y permita alcanzar
los objetivos, dando respuesta a las expectativas, dar soluciones y tomar decisiones, dentro de este
proceso surgen factores relevantes como la creacion de estrategias encaminadas a la retencién de

personal (Palacios, 2010).

Browell (2002), plantea que: “la retencion de personal es mantener a esos miembros de la
plantilla que se quieren conservar y no dejar que se marchen de la empresa, bajo ninguna razon,

pero sobre todo para irse a la competencia” (p,9).

El fundamento de esto radica en que los colaboradores adquieren informacion y
competencias de gran relevancia para la empresa por esto es necesario implementar herramientas
para evitar una fuga de conocimiento de la organizacion. Prieto (2013) expone unos elementos que
inciden en la retencion de personal: “las consecuencias de la retencion significan ventajas, significa
éxito, no es simplemente hacer sentir bien a los trabajadores y asi crear un buen clima laboral, si

no crear acciones que beneficien a ambas partes” (p,39).

Dentro de este planteamiento, Prieto ( 2013) abarca la importancia de la estrategia directiva
retener a los empleados significa desarrollar un marco de trabajo estratégico que pueda funcionar
para las distintas categorias de personas que estan en riesgo por diferentes razones, al tiempo que

pueda ser efectiva en diferentes ambientes y localidades de trabajo

De igual forma, la motivacion juega un papel fundamental dentro de un proceso de

retencion de personal, Bruce y Pepitone (2001) argumenta unos aspectos importantes dentro del
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proceso de retencion como los factores intrinsecos, es lo que motiva desde adentro los intereses,
los deseos y la satisfaccion personal. Los factores extrinsecos son los de fuera que influencian las
necesidades, deseos y comportamientos internos, tales como las recompensas, las promociones y

los elogios.

El factor monetario es fundamental, mas no definitivo para evitar la movilizacion de los
colaboradores, alin son escasas las evidencias que indiquen que pagar mas a las personas constituye
el factor mas importante para atraer, y sobre todo para retener al personal. La mayoria de los
estudios muestran que el factor monetario no es la razon mas importante para que las personas
tomen o dejen un trabajo y que el dinero no se encuentra entre las primeras razones para ello

(Gonzales Miranda, 2009).

Es fundamental evitar la movilizacion del personal de las organizaciones ya que estos
tienen experiencia y destrezas, relevantes, por tal razon poner en practica programas que motiven
a los colaboradores que permitan conocer sus necesidades, es un punto clave para evitar su retiro.

En esta misma linea se encuentra el autor Bargsted (2011) quien manifiesta que:

Para las organizaciones, la necesidad de atraer y retener a los talentos cruciales para la
organizacion lleva a revisar una serie de temas tales como: la diversidad, la identificacion
y desarrollo de talentos, restructuraciones en funcién de la tecnologia, sistemas de

incentivos, nuevos patrones de lealtad a la visidon, misién, supervision y equipos (p,4).

Contar con un equipo de trabajo estable en la organizacion es de gran beneficio para la
empresa y sus colaboradores, esto permite entender y conocer el talento y las competencias con
las que cuenta el personal de la organizacion; adicional a esto, le otorga al lider la capacidad de

asignar y delegar tareas. Fuchs (2020) opina que:
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Retener al personal talentoso por un periodo largo de tiempo es posible si se logran
identificar las necesidades de los colaboradores. Uno de los factores al alcance de toda
organizacion es conocer los planes de desarrollo laboral de sus colaboradores. Aprovechar
los momentos de retroalimentacion de las evaluaciones o reuniones periddicas para
conversar y lograr conocer las aspiraciones actuales de los colaboradores, puede evitar

futuros dolores de cabeza a quienes dirigen las organizaciones.

Sin duda alguna la motivacion es un punto destacado para retener al personal, Lozano
(2014) se refiere a las personas como la columna vertebral dentro de la organizacion ya que su
comportamiento determina el rendimiento de la organizacion, asi mismo, la motivacion del
personal se encuentra intimamente relacionada con la rotacion del personal y la fuga de
conocimiento del talento humano que no puede retener la organizacion, Esto conlleva a la
inversion de grandes recursos en contratacion y capacitacion de nuevo personal, exponiendo a la
organizacion a perder competitividad por pérdida del activo estratégico mas importante el

conocimiento.

Por lo anterior, laempresa Parmalat Colombia Ltda. Contara con una estrategia que permita
un acercamiento con su equipo de trabajo, conocer las personas que integran la empresa, tomando
esto como punto de partida para crear acciones de motivacion y retencion, que empoderen a todos
los colaboradores, manteniendo la mirada al cumplimiento de las metas creando un equilibrio que

mantengan la satisfaccion laboral y estabilidad en cada uno de los procesos de la organizacion.

2.2.2. Gestion Estratégica del Talento Humano
La gestion estratégica del talento humano se fundamenta en poner en marcha procesos que

permitan desarrollar las competencias y cualidades en beneficio para la organizacién, el conjunto
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de estas acciones permite establecer estrategias que conllevan al cumplimiento de los objetivos

propuestos.

La gestion del talento humano tiene un valor significativo dentro de la organizacion dentro
de sus objetivos se encuentra, atraer, establecer practicas de retencion del personal, el talento es

un conjunto de habilidades dificiles de obtener en el mercado laboral (Blass, 2007).

Lo anterior se desarrolla dentro de un programa de administracion de recurso humanos,

Dessler y Varela (2011) manifiestan que:

Este proceso se refiere a las practicas y a las politicas necesarias para manejar los asuntos
que tienen que ver con las relaciones personales de la funcidn 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 (p,2).

En escenario muestra la gestion como parte primordial en la estructuracion y manejo de los

medios con que cuenta la organizacion. Atencio y Sanchez (2009) exponen que:

El proceso de gestion consiste en optimizar y utilizar los recursos que dispone la
organizacion para lograr los objetivos, planes y actividades, que permitira el proceso de
toma de decisiones, la competitividad, productividad y calidad de los servicios ofrecidos a

los clientes.

A su vez, la gestion estratégica del talento humano requiere una integracion de todos los
sectores de la organizacion, es fundamental la planeacion y el compromiso de forma que se pueda

instaurar un rol estratégico.
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Munch L (2010) plantea la importancia de la integracion de todos los recursos para el éxito
de la estrategia; considerando una funcién a través del cual se eligen y obtienen los recursos
necesarios para poner en marcha las decisiones requeridas para ejecutar los planes de acuerdo con
la arquitectura organizacional. El autor se refiere a el valor que tiene contar con un personal idéneo

para el desempefio de las actividades y las opciones tomadas encaminadas a loa gestion estratégica.

Es importante resaltar, que en este proceso de gestion estratégica del talento humano
intervienen distintas etapas como reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion. El area de
recurso humano acttia como aliado estratégico de la organizacion por tal razén debe implementar

mediadas que generen valor. De ahi que Rubio (2012) afirme que:

La Gestion Estratégica Organizacional, estd basada en el “Poder de la Gente”, establece
que cada Gerente o Lider es quien debe generar dentro de su propia gestion, las estrategias
anticipativas y adaptativas requeridas para sobrevivir y ser competitivos a corto, mediano

y largo plazo (p,20).

Es asi como las personas dotan a las organizaciones con sus habilidades y destrezas,
partiendo de estas los directivos crean estrategias que les permite estar preparados para los cambios

y mantenerse en el mercado.

Lo anterior ratifica la importancia que se le da al talento humano como clave para el éxito
de las organizaciones, con una asertiva gestion del talento humano, una organizacion eficiente
ayuda a crear una mejor calidad de la vida de trabajo, dentro de la cual sus empleados estén
motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de ausentismo y la fluctuacion de la

fuerza de trabajo (Prieto Bejaramo, 2013, pag. 21).
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Desde la postura de Vallejo (2016) la Gestion del Talento Humano es vista como una
disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales, para ello es necesario tener
una estructura organizativa y la colaboracion del esfuerzo humano coordinado. Todas las personas
tienen metas y objetivos en la vida, sacar adelante a su familia, buen salario, mejor calidad de vida,
esto hace que en las empresas cobre importancia seleccionar aquellas personas que se alineen a la
estrategia de la compafiia asi mismo lo que la compafiia brinda satisfaga las expectativas de las

personas que desean ingresar a la organizacion.

En la actualidad las organizaciones estan frente un proceso competitivo que los conduce a
realizar estrategias que permitan una optima administracion del recurso humano garantizando de

esta manera su rendimiento. Aguilar ( 2004) plantea que:

Es necesario conservar y retener a los mejores empleados, y para lograrlo se requiere
practicar politicas que incluyan una serie de incentivos, los cuales, en la préactica,
dependeran de la personalidad y comportamiento del empleado. Dentro de sus incentivos
amerita recordar los siguientes: reconocimiento, respeto, retribucién econémica, poder,

control y promocion (p,6).

Por otro lado; Imperial, Mondelli y Rivera (2016) realizan un analisis respecto al recurso
humano planteando diez tendencias hacia el futuro, entre estas presenta aprendizaje social, Big
Data — Inteligencia emocional, liderazgo, organizacién abierta, gestion del conocimiento, capital
social, movilidad, tecnologia, comunidades, eficacia de las redes comerciales, apuestas por el
talento. En este entorno competitivo la gestion estratégica del talento humano juega un papel
importante, ya que la demanda por tener ese recurso humano competente cada vez aumenta en este
proceso globalizado, por lo tanto, es fundamental implementar estrategias que generen sentido de

pertenecia.
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Las empresas se encuentran ante un periodo de alteraciones, cada vez mas exigente por
esto deben estar a la vanguardia para enfrentar los cambios. Armas, Llanos y Traverso (2017)
consideraron que la GTH esta inmersa en un escenario global caracterizado por la innovacion
permanente; la globalizacion de los mercados; el uso de la tecnologia y las nuevas estructuras
organizacionales, dichos escenarios, permiten entender la dindmica e importancia de que la gestion
del talento humano sea flexible. El reto que tienen hoy dia las empresas es la ejecucion de
estrategias que permitan entender las nuevas necesidades del mercado, que conlleven a retener su
capital humano, esto se logra mediante una investigacion donde el pilar fundamental es obtener
informacion sobre los colaboradores sus deseos y objetivos, para esto se debe tener en cuenta las
caracteristicas de sus trabajadores. Desde esta perspectiva Ramirez, Villalobos & Herrera (2018)

argumentan que:

El proceso de talento humano en la gestion estratégica es una herramienta tanto
administrativa como operativa, dado que la misma debera acrecentar las posibilidades de
éxito para alcanzar lo deseado y esto solo se logra mediante una buena evaluacion de
programas y proyectos, formulacion de un plan de desarrollo, implementacion de una
politica, conquista de un mercado, posicionamiento de un producto o servicio, y la

resolucion de conflictos. Parra y Garcia (2020) consideran la retencion del talento como:

Uno de los retos criticos que las empresas deben afrontar en el entorno econémico actual
agobiado por recortes presupuestarios que obligan a maximizar los esfuerzos de retencion
del personal critico o clave que genera valor dejando ir aquel personal que no es

indispensable para la supervivencia de las organizaciones (p,92).

Lo anterior se refiere a las acciones que deben emprender las organizaciones para conservar a ese

personal que desarrolla el know how de la empresa.
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Teniendo en cuenta las teorias expuestas se puede concluir que la gestion estratégica del
talento humano enfrentan una realidad de un mercado méas competitivo, y quien ofrece a las
empresas ese factor de valor son las personas, por ende las organizaciones deben motivar,
incentivar su talento humano de tal manera que logre fidelizarlo, retenerlo, incorporando métodos
y estrategias que faciliten el cumplimiento de objetivos, tal propdsito, ayudara a que se mantenga
el conocimiento y la experiencia con que cuentan los colaboradores al interior de la organizacion,
de forma que no se convierta en una amenaza si estos se marchan a la competencia. De ahi la

importancia del proceso de retencion de personal el cual se describira a continuacion.

2.2.3. Retencion de Personal

La retencion de personal es un proceso clave e importante de la gestion humana, en donde
se anima a los trabajadores a permanecer en la organizacion, por un periodo de tiempo trabajando
de la mano con herramientas de retencion para promover la instancia del colaborador y asi
desarrollar comodamente las actividades durante su jornada laboral. Anaya y Bolafio (2009)

menciona que:

La retencion del talento en las empresas radica en la satisfaccion del personal con su trabajo
y con la organizacion a la que pertenece, la retencion del personal en la empresa pasa por
que estén contentos y motivados y eso se logra haciéndolos sentir parte el éxito de la

empresa y pagandoles bien (p.32).

Partiendo de lo anterior, es importante retener a los colaboradores que desarrollan
eficientemente la tarea, puesto que le permite a la organizacion mantener la competitividad al
méaximo en el desarrollo de los compromisos asignados y asi la compafiia obtiene una
productividad generando resultados satisfactorios en el servicio brindado. No obstante, también es

importante contar con estrategias de retencion del personal para que los trabajadores se sientan
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seguros y convenidos del porque seria bueno o beneficioso en continuar laborando con la

organizacion. Finalmente, existen una serie de factores que influyen en la motivacion y

satisfaccién de continuar con su permanencia en la organizacion, que son: Reconocimientos,

aumento de salario, oportunidades de crecimiento profesional y laboral, y beneficios para el

trabajador.

2.2.3.1. Factores generadores de Retencion de Personal

Los factores generadores de retencion son aquellos aspectos que generan interés o benéfico

para los colaboradores, esto tiene gran incidencia en su permanencia o retiro de la organizacion.

Bajo estos parametros Ames (2017) Plantea unos factores de atraccion y retencion del talento

humano entre estos se encuentran:

Un aspecto para considerar son los factores tangibles e intangibles, los cuales deben ser
equilibrados y satisfacer las expectativas del trabajador. Cuando hablamos de factores
tangibles, nos referimos a las remuneraciones, beneficios, bonificaciones y utilidades, es
todo lo referido a los aspectos monetarios y que cubren necesidades basicas. Los factores
intangibles se refieren al clima laboral saludable, facilitadores de autonomia, que han
logrado desarrollar compromiso de sus colaboradores, este aspecto es una fortaleza
importante en las compafiias para atraer y retener el Talento.

La clave para captar y retener talento consiste en construir una "marca"” para la empresa
como buena empleadora. La compafiia debe erigir una cultura organizacional que la
diferencie del resto. Los sistemas de incentivos deberian personalizarse de acuerdo con las
preferencias de cada trabajador. No todos tienen las mismas motivaciones, algunos solo lo
hacen por el dinero, otros lo hacen porque creen sinceramente en los objetivos de la

empresa, otros valoran la flexibilidad horaria.
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La empresa debe adaptar su oferta de beneficios a las necesidades de cada posicién. Las
estrategias que la organizacion utilice para retener el talento, estaran relacionadas
basicamente con asegurar un adecuado proceso de seleccion, un liderazgo eficaz orientado
a la comunicacion y al desarrollo del colaborador y contar con sistemas de incentivos
personalizados de acuerdo con las preferencias de cada trabajador, estos aspectos a su vez
permitiran crear una imagen de marca, logrando ventajas diferenciadoras para la empresa

y asegurando la empleabilidad de los trabajadores.

Tomando como referencia estos factores es decisivo que la organizacion cuente con

empleados motivados, por esta razon es necesario que las empresas realicen un analisis sobre lo

que ellos como organizacion estan dispuestos a ofrecer a sus colaboradores, de manera que éstos

tengan razones de valor para preferir la empresa antes que otra.

De la misma forma, Prieto (2013) Planted unos factores relevantes en materia de retencion

de personal para ser considerados se encuentran los siguientes:

Oportunidades de ascenso: Cuando una persona pasa mucho tiempo realizando la misma
labor en las mismas condiciones y en el mismo ambiente, se crea una sensacion de rutina,
haciendo que el entorno se torne en ocasiones desagradable. Todo ser humano tiene
consigo innatos deseos y/o anhelos de superacion.

Reconocimiento: Hay muchas formas de reconocer el trabajo o labor realizada de forma
excelente por un individuo. El ser humano estad esperando un reconocimiento por sus
acciones, asi sea el mas minimo, por el afan y preocupacion por la aceptacion social y ganas

de demostracion de capacidades y aptitudes.
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e Desarrollo de Personas: Con el desarrollo de las personas en una organizacion se trata de
que el individuo crezca y se perfeccione de acuerdo con sus expectativas laborales.
Brindandole al empleado la oportunidad de ejercer un cargo de mayor categoria que el
actual, con mayores responsabilidades y mejor remunerado basado en su preparacion,
interés y capacidades, se busca que el empleado se mantenga activo, interesado, satisfecho
y en constantes capacitaciones 0 mejoramiento de procedimientos o procesos que incurran

en el alcance de esa meta fijada

Dichos factores mencionados por los autores son el objeto para que las organizaciones, se apropien

de estrategias y modelos de retencion de personal.

2.2.3.2. Modelos de Retencion de personas claves
En el estado en que se encuentra el mercado laboral en un entorno competitivo es necesario
que las organizaciones emprendan acciones para motivar al personal, y contar con las personas
idoneas cualificadas con el fin que adquieran conocimiento que permita el desarrollo 6ptimo de
sus actividades, es pertinente también, proponer estrategias para fidelizar a los colaboradores y
evitar la fuga del conocimiento para esto es necesario realizar un analisis sobre los distintos
modelos de la retencion de personal. Segun Valdebenito (2016) los modelos de retencion se

pueden describir asi:

e EI Modelo de recompensa total: EI concepto de recompensa total surgio en los afios
noventa como un modo nuevo de pensar sobre la distribucién de la compensacién y los
beneficios, combinados con otros elementos que las compafiias pudieran utilizar para
atraer, retener y motivar a sus empleados. Desde entonces han sido varios los modelos

desarrollados, pero todos coinciden en la importancia de equilibrar multiples programas,
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practicas y dindmicas culturales que satisfagan y comprometan a los mejores profesionales,
y contribuyan a incrementar el rendimiento y los resultados organizativos.

Modelo Michael Armstrong: Este modelo indica que las recompensas totales son la
combinacion de recompensas financieras y no financieras que la empresa pone a
disposicién de los empleados. EI concepto de recompensas totales describe un enfoque para
premiar la gestion de todos los aspectos de la experiencia laboral y dar valor a los
empleados. Su objetivo es mezclar elementos financieros y no financieros

Modelo PeopleMatters: Ellos indican que la politica de retribucion debe estar disefiada
basandose en el contexto de la estrategia y cultura organizacional. La compensacion total
se compone de: Compensacion beneficios, desarrollo profesional y oportunidades de
carrera, Equilibrio entre vida profesional y personal, gestion del desempefio y
reconocimiento.

Modelo WorldatWork: Este modelo afirma que las recompensas totales son todas las
herramientas disponibles que se pueden utilizar para atraer, retener, motivar y satisfacer
empleados.

Modelo Mercer: Indica que el foco de la estrategia de las recompensas esta en atraer,
retener y motivar al personal clave en un contexto de equidad y competitividad. Su modelo
se basa en: compensacion, incluyendo el reconocimiento, beneficios, carreras, incluida la
formacion y el desarrollo, entorno de trabajo, comunicacion.

Modelo Sibson Consulting: La combinacion adecuada de incentivos financieros y no
financieros permite a una empresa atraer y retener a los talentos mas calificados, que no
encuentran incentivos similares en otras empresas, este modelo se basa en elementos

financieros directos, elementos financieros indirectos, incluidos los acuerdos de trabajo,
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Carrera, incluida la formacion y la seguridad de los empleados, contenido del trabajo,
afiliacién, incluyendo el entorno de trabajo.

« Modelo IDS (Thomson Reuters): Su modelo indica el pago, y los beneficios (estan en el
corazon del modelo de compensacion total) y en los intangibles, afiade el desarrollo
personal, desarrollo de la carrera, el equilibrio entre la vida laboral, medio ambiente y la

cultura.

Estos modelos conducen a retener el personal teniendo presente factores que resultan de gran
beneficio para su desarrollo y sostenibilidad en la organizacion de forma que estén comprometidos
con la mision y objetivo de la organizacion generando un apego y sintiendo que esta siendo

recompensados por su desempefio.

2.2.3.3. Estrategias e Indicadores de Retencion de Personal
De acuerdo con Mesa (2017), “el céalculo del indice de rotacion de personal se basa en la
relacion porcentual entre el volumen de entradas y salidas, y los recursos disponibles en la

organizacion durante un cierto periodo”.

El indice de rotacion de personal (IRP) se puede calcular mediante la siguiente formula

matematica:
indice de rotacion de personal= (A+D) / PE

Siendo A, el nimero de personas contratadas durante el periodo considerado. D, las
personas desvinculadas durante el mismo periodo. PE, es el “promedio efectivo” del periodo
considerado. Se obtiene sumando el nimero de empleados existente al comienzo y al final del
periodo y el resultado se divide entre 2. El cociente obtenido se multiplica por 100 (el indice de

rotacion se expresa siempre en porcentaje).
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Si el indice de rotacion de personal es demasiado alto es porque la empresa no ha generado
el suficiente sentido de pertenencia y satisfaccion laboral entre sus trabajadores. Este resultado se
vincula a climas laborales negativos e inestables, baja productividad y eficacia de los equipos, e
impacto negativo de la imagen corporativa. En cambio, si el indice de rotacion es demasiado bajo,
también puede desembocar estancamiento de la organizacion que frene la innovacion y el

entusiasmo de los colaboradores.

Por otro lado, las estrategias para evitar alta rotacion de personal serian:

Definir muy bien el perfil de cada puesto de trabajo: Tener claro que actitudes y aptitudes
debe tener la persona que va a ocupar el cargo, asi mismo tener conocimiento claro de las

habilidades y competencias de este.

Mejora la seleccion de personal: Tener conocimiento claro de las habilidades y

competencias que se necesitan en el cargo a ocupar.

Invertir en capital humano: Es importante preocuparse por el bienestar de los colaboradores

ofreciéndoles beneficios como salario emocional.

Fomentar el desarrollo de nuevas competencias: Capacitar a los colaboradores y

mantenerlos al tanto de las nuevas tendencias.

2.2.4. Rotacion de Personal
La rotacion de personal es un concepto utilizado en el &mbito laboral que se refiere a la
situacion en la que una persona trabajadora llega a la empresa y luego de un periodo de tiempo se

retira.
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Para Lopez (2011) La rotacion de personal puede definirse como: “el numero de
trabajadores que salen y entran, en relacion con el total de una empresa, sector, nivel jerarquico,
departamento o puesto”.

Se da la rotacion de personal cuando un empleado se retira de la compafia por un
determinado tiempo evidenciando una fuga de conocimiento. Mowday, Porter y Steers (1982)
mencionan que,

En los Gltimos veinticinco afios, se han realizado estudios que involucran a la rotacion de

personal, los cuales han establecido modelos practicos para su explicacion. Estos modelos

adjudican la rotacion a diferentes factores, como la insatisfaccion del empleado hacia el

trabajo y los factores econdémicos.

Partiendo de lo anterior, los motivos que se involucran en la rotacion de personal parten de
una inconformidad frente a las condiciones laborales ofrecidas por las organizaciones, incluyendo
factores como: clima organizacional, liderazgo y capacidad de ascenso. Newstrom y Davis (1983)
Afirmaron que “dos de los motivos mas importantes son una pobre supervision y una persona

equivocada en un puesto equivocado”.

Hay muchos puestos o departamentos dentro de una empresa que tienden a presentar muy
frecuentemente esta situacion ya sea porque los colaboradores encuentran otro trabajo diferente o
simplemente porgue se realiza un cambio de puesto. Si bien, esta situacidn tiende a dejar grandes
repercusiones en la empresa. Una vez se nota muy frecuente la rotacidn se debe buscar los factores
que lo provocan y como controlarlos para reducir el impacto. Al no buscar una solucion para que
la rotacidn no sea constante la productividad de la empresa se puede ver muy afecta, puede generar

mal clima laboral, afecta la imagen de la empresa entre otras muchas consecuencias.
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Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organizacion que afectan el
desemperio de esta hay que buscar las causas fundamentales que han dado origen a una excesiva
rotacion del personal. Generalmente detras de una excesiva rotacion laboral se oculta la
desmotivacion, el descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez esté influenciado por un
conjunto de aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestién de los Recursos
Humanos (Werther & Davis, 2004). En este punto, la organizacién debe actuar generando
estrategias de retencién para reducir el impacto que la alta rotacion genere en la productividad, el

fin es brindar la satisfaccion que el colaborador tiene.

2.2.4.1. Categorias de la Rotacion de Personal
Existen 4 tipos de rotacion de personal: VVoluntaria e Involuntaria, Interna y externa, cada

una de ellas tiene diferentes causas de acuerdo con Castillo (2006) estas son:

e Larotacion de personal voluntaria:

Esta ocurre cuando por decision propia del colaborador se presenta la renuncia laboral ya
sea por motivos de badsqueda de otra posicion en otra empresa, conflictos internos o puede ser una

razon personal.

e Larotacion de personal Involuntaria:

Esta ocurre cuando el colaborador es despedido ya sea porque la empresa necesita hacer

reduccién de staff o una reestructuracion, debido a una medida disciplinaria o bajo desempefio.

e Larotacion de personal Interna:

Es una rotacion que no afecta el colaborador ya que no genera ninguna desconexion con la

empresa, sino que por el contrario el colaborador se siente mas experimentado dentro de la
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organizacion porque ya se le permitié cambiar de puesto de forma permanente o temporal como

para cubrir a otro compafiero (suplencia) o fue ascendido a otro puesto de mayor jerarquia.

e Larotacion de personal Externa:

Se refiere a la entrada y salida de personal de la organizacion, ésta se puede dar en casos
como son: Involuntaria que ocurre con la muerte del colaborador, jubilaciéon o incapacidad
permanente o Involuntaria que ocurre cuando los colaboradores dejan su puesto ya sea por decision

propia o por despido por algiin motivo interno que la empresa tenga.

2.2.4.2. Costos de la Rotacion de Personal

Se entiende por rotacion de personal cuando un empleado abandona un puesto por
cualquier causa y éste es ocupado por otra persona gque se contrata. La alta rotacion de personal no
solo representa un costo importante para la empresa, sino que también tiene impacto significativo
en la rentabilidad futura porque no garantiza una calidad uniforme, ni permite entregar el servicio

0 el producto a tiempo y ser competitivo en costos (Mendoza, 2003, p.106).

Es critico el costo de la Rotacion de Personal, porque cuando una persona abandona su
puesto de trabajo, la organizacion incurre es un gasto aproximado hasta 10 veces el valor del
salario, Es por esta razén, que todas las empresas deben brindar oportunidades y motivacion a los

empleados dentro de la organizacion.

2.2.4.3. Causas y Consecuencias de la Rotacion de Personal
Existen varios factores que originan la rotacion de personal entre ellas se encuentra el
clima organizacional, remuneracién, formacion, ascenso, esto determina un trabajador feliz ya

que al garantizarle estos aspectos estaran motivados en la ejecucién de sus funcione



42

Las principales consecuencias de la rotacion excesiva de personal son: dafios a la moral,
imagen de la organizacion a la comunidad, pobre integracion del personal y la generacion de
actitudes de rechazo hacia el producto, organizacion, marca y servicios que ofrece la organizacion,
incrementarlos costos de seleccion y mermas en la calidad y productividad de la empresa

(Gonzalez, 2006, p.20).

Es por esta razon, que se debe trabajar con el personal laboral para identificar las causas y
consecuencias mas frecuentes, quizas puede ser una situacion dificil de identificar, ya que mucho
de los empleados no lo dan a conocer. Pero es realmente importante hacer una revision para

conocer aquellos motivos del problema, para asi, evitar el abandono en el lugar de trabajo.

Se pueden considerar las causas de rotacion encontradas el primer paso para la
implementacion de estrategias dirigidas principalmente en la reduccion de la rotacion de personal,
donde la empresa podria retener a sus empleados mas competitivos logrando simplificar el negocio
del cliente y mejorar el servicio hacia ellos se mantenga en el tiempo, convirtiéndose en una

organizacion reconocida y competitiva en el mercado laboral.

Son muchas las causas de rotacién que afectan a empresas en todos los sectores, esto
permite inferir que las consecuencias negativas que conlleva este fendmeno no es Gnico de un
sector y que todas las organizaciones pueden presentar este flagelo; el cual de manera
indiscriminada incluye dafios a la moral, mala imagen frente a la comunidad, pobre integracion
del personal, actitudes de rechazo hacia el producto, incremento en los costos de seleccion y
disminucion de la calidad y la productividad (Chaparro, Guzman, Naizaque, Ortiz y Jimenez,

2015, p. 3).
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2.2.4.4. Modelos de prediccion de rotacion de personal

El modelo Arimax busca establecer las horas extras y descargos que realizan los empleados
en la organizacion permitiendo predecir la rotacion de la organizacion en un ndmero de meses y
asi iniciar el proceso de seleccion de manera anticipada. Permitiendo este modelo mejorar la

calidad de los empleados vinculados y mejorar los tiempos de respuestas (Amaya, 2016).

El modelo también esta conformado por métricas relacionadas con la cantidad de horas extras que
se realizan en la empresa, porcentaje de ejecucion del programa de bienestar, porcentaje de
descargos en la empresa, y la carga de trabajo que tuvieron los empleados en su jornada laboral.
Todas estas medidas son tomadas mensualmente y se encuentran en el mismo panorama temporal
del indicador de rotacion, es decir desde enero de 2013 hasta abril del afio 2016. Estas métricas
seran las variables exogenas que se incluiran en el modelo ARIMAX. (Amaya, 2016, p.19).

Partiendo de lo anterior, este modelo permite pronosticar la rotacion de una compaiiia,

permitiendo asi iniciar la seleccion de manera anticipada. Esto permite optimizar las respuestas y

la calidad de los empleados incorporados a la organizacion. Quispe (2014) sustenta que:

La finalidad de realizar un modelo de regresion logistica fue identificar las variables
significativas para la prediccion de los retiros durante el periodo de prueba. Sirvié de
referencia para el analisis multinivel realizado. Los resultados obtenidos por el modelo de
regresion logistico multinivel son similares al del modelo de regresion logistica maltiple,
sin embargo, es importante considerar la agrupacion por areas ya que explican un
porcentaje alto de la variabilidad (28.4%) de la decision de renunciar antes de culminar el
periodo de prueba, es decir durante los 6 primeros meses. En este mismo sentido, el mismo

autor afirma que: El perfil de la persona que renunciaria durante este periodo son jovenes
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entre 18 y 30 afos, sin hijos, solteros, que viven lejos del centro de labores, que ingresan a
laborar a &reas operativas donde no hay beneficios adicionales. La evaluacion de

desempefio del jefe no influye en la decision de renunciar al igual que el sexo del trabajador

(p,55).

2.3. Marco Conceptual

Para efecto de la presente investigacion se tomard como marco conceptual diferentes

conceptos y definiciones referentes a las variables propuestas en el tema para efectuar la

investigacion.

Estrategias de Rotacion: Para Madero y Olivas (2014) “las estrategias de rotacion
de talento humano son acciones orientadas a posicionar una organizacion como una
marca empleadora”

Satisfaccion laboral: Perry y Mankin (2007) aluden que “corresponde a aquel
estado subjetivo que se desarrolla a lo largo del tiempo, a partir de las diversas y
particulares oportunidades de empleo”.

Retencidén: La retencion de empleados es un proceso en el que se alienta a los
trabajadores a permanecer en la organizacion por un largo tiempo, utilizando las
estrategias y herramientas efectivas.

Rumbo: Para (Gémez Andrés,2010) "define rumbo como el mapa de ruta de la
organizacion. Con este rumbo estratégico, la organizacion sabe cuales son sus
objetivos, como los va a conseguir, que recursos requiere y en general, plantea el
funcionamiento de esta".

Engagement: De acuerdo con (American Psychological Association,2015)

"Engagement es una palabra del inglés que se puede traducir como ‘compromiso’ o



‘fidelidad’. Es usada en el mundo organizacional para hacer referencia al nivel de
compromiso e implicacion que tiene un trabajador con su empresa”
Ambiente: Para (Riquelme Matias, 2017) "el ambiente laboral es el conjunto de
contextos que contribuyen a lograr la satisfaccion o comodidad en el trabajo. Desde
el punto de vista de la empresa, es aquellos elementos que hacen que el trabajador
sea mas productivo".
Personalizacion: De acuerdo con (Wrzesniewski y Dutton, 2016), “la
personalizacion se centra en aquellos procesos mediante los cuales los empleados
cambian elementos de sus ocupaciones y de las relaciones con el resto de las
personas, con el fin de modificar el significado de su trabajo y el ambiente social
que se da en este”.
Motivacion: Impulso por influir en las situaciones que se presentan o en las personas
para colaborar en el desarrollo exitoso de los objetivos 0 metas propuestas.
Compensacion: Para Vanegas (2014) “La compensacion es el reconocimiento que
reciben los colaboradores por cada actividad que ejecutan dentro de la empresa”.
Esta compensacion puede considerarse monetaria 0 no monetaria y esta alineada con
la estrategia de la compafiia.
Clima organizacional: Garcia (2009) afirma que:
Clima organizacional es la percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a
los aspectos estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas
y el ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones
e inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva como

negativamente, y por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la
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organizacion (p,48).

e Formacion: Valle, Jackson, Schuler y Dolan (2007) definen que aunque la formacion
es frecuentemente usada como desarrollo, ambos términos no son sinénimos. La
formacion trata de proporcionar al empleado habilidades especificas o corregir
deficiencias en su rendimiento. Por el contrario, el desarrollo hace referencia al
esfuerzo de la organizacién para proporcionar a los empleados las habilidades que

necesitara en el futuro. La figura 4 resume las diferencias entre ambos términos.

La formacion versus el desarrollo

FORMACION DESARROLLO
Enfoque Trabajo actual Trabajos futuros
Alcance Individual Grupo/organizacion
Marco de tiempo Inmediato Largo plazo
Corregir déficit Preparar para
RIS de habilidad el futuro

Figura 4. La formacién Versus el desarrollo. Diferencias entre
formacion y el desarrollo.

e Liderazgo: Mendoza,Garcia y Uribe (2014) Definen que “Liderazgo y su relacion con
variables de resultado: un modelo estructural comparativo entre liderazgo

transformacional y transaccional en una empresa de entretenimiento en México”.

De acuerdo con el articulo 127 del Cddigo Sustantivo del Trabajo, el salario es la
remuneracion ordinaria, fija o variable, que recibe un trabajador de parte del empleador como
contraprestacion directa del servicio. Serian entonces: Salario basico, primas, bonificaciones,

transporte, viaticos, premios, porcentaje sobre ventas, comisiones, pago por licencias, etc.

e Compensacion Financiera: Es importante tener claridad de que esta compensacion
financiera esta dividida en directa e indirecta.

e Compensacion directa: Las compensaciones de caracter financiero son directas
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cuando el empleado recibe el pago de su trabajo en forma de sueldos, salarios, primas
y comisiones, encontramos las monetarias y los bonos. Las monetarias son los
aguinaldos, las vacaciones, las prestaciones sociales y otros pagos extra. Mientras
que los bonos son las compensaciones mas utilizadas como incentivo para aumentar
el rendimiento de los empleados para un determinado objetivo, ya sea de tiempo o
de volumen.

e Compensacién Indirecta: Es el salario indirecto que se desprende de las clausulas
del contrato colectivo de trabajo y del plan de prestacion de servicios sociales que
ofrece la organizacion: seguro de vida, prestaciones sociales, vacaciones,

capacitacion, recreativos, descanso semanal, etc.

Marco legal

En Colombia no existe una norma, ley o decreto que defina la retencion de personal,
pero existen unas normas o leyes mostradas en la tabla que se consideran pertinentes abarcar
desde el punto legal para abordar esta tematica.

Tabla 2
Leyes, decretos y normas sobre la retencion de personal

Decreto 1227 DE 2005 Habla de los programas de
estimulos con el fin de motivar
el desempefio eficaz y el
compromiso de sus empleados
Constitucion politica | Articulo 25. El trabajo es un derecho y una
colombiana, 1991 obligacion  social ~ Toda
persona tiene derecho a un
trabajo en condiciones dignas
y justas.

Igualdad de oportunidades
para los trabajadores;
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Articulo 53.

remuneraciéon minima vital y
movil, proporcional a la
cantidad y calidad de trabajo;
estabilidad en el empleo;
irrenunciabilidad a los
beneficios minimos
establecidos en  normas
laborales.

Decreto 1072 de 2015

Derecho a ser capacitados las
actividades que se va a realizar
en el area laboral

Cuidado en el trabajo
accidents 'y enfermedades
laborales con una capacitacion
de SST de acuerdo con las
necesidades identificadas en el
cargo.

ISO 9001-2015

Satisfaccion en el trabajo-
incentivos

Contar con las personas
necesarias

Asegurar un ambiente de
trabajo adecuado

Garantizar que las personas
sean competentes para Sus
funciones

Articulo 239 del Cddigo
Sustantivo del Trabajo,

Estabilidad laboral refozada
para discapacitados

Decreto 1227 de 2005 Titulo
V-Capitulo II:

Programas de estimulos con el
fin de motivar el desempefio
eficaz y el compromiso de sus
empleados.

Fuente: Elaboracion propia tomado de normativas colombiana
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CAPITULO Ill MARCO METODOLOGICO

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La metodologia de la investigacion ha aportado al campo de la educacién, métodos, técnicas y
procedimientos que permiten alcanzar el conocimiento de la verdad objetiva para facilitar el

proceso de investigacion:

3.1. Disefio de Investigacion

La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental,

cuantitativo que parte de la obtencion y andlisis de datos para validar teorias.

Es no experimental de campo caracter transversal, dado que se observaron los fendomenos,
hechos, situaciones o sujetos en su ambiente natural o realidad, no siendo provocados

intencionalmente por el investigador.

En este tipo de investigacion se recoge la informacion en un momento determinado, en un
anico momento. Hernandez y Mendoza (2018) establecen que “en los disefios de investigacion
transaccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su propdsito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado (describir

comunidades, eventos, fendmenos o contextos)” (p,186).
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3.2. Método investigacién

La investigacion en mencion esté orientada en el positivismo, ya que se relaciona con el
método deductivo el cual permitird conocer la realidad de forma empirica; de ahi que el enfoque
que permitira dar respuestas a los objetivos trazados en la investigacién es esencialmente
cuantitativo. EI método para utilizar en la presente investigacion es deductivo. Behar (2008)

argumenta que:

En este método se aplican los principios descubiertos a casos particulares a partir de la
vinculacion de juicios. El papel de la deduccién en la investigacion es doble. Primero,
consiste en encontrar principios desconocidos, a partir de los conocidos. Una ley o
principio puede reducirse a otra méas general que la incluya, también sirve para descubrir

consecuencias desconocidas, de principios conocidos (p,39).

Segun Palella y Martins (2012) “un disefio de investigacion se define como la estrategia
que adopta el investigador para responder al problema, dificultad o inconveniente planteado en el

estudio”. Este disefio se organiza en funcion de los objetivos.

La presente investigacion se enmarco bajo un disefio de campo, lo que es descrito por

Arias (2012), como:

Aquella que recoge la informacion directamente de la realidad; esta referida a fuentes
primarias y se obtiene de la aplicacion de técnicas de recoleccion de datos como el
cuestionario, la entrevista y la investigacion cientifica La investigacion de campo consiste
en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados o de la realidad donde

ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir,
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el investigador obtiene la informacion, pero no altera las condiciones existentes.

especificos establecidos en el estudio (p,4).

3.3. Tipo de Investigacion

La investigacion tuvo un alcance Descriptivo Propositivo, es descriptiva porque nos
permite describir y evaluar puntualmente las caracteristicas. El alcance descriptivo segun
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) “busca especificas las propiedades importantes del
comportamiento de personas, grupos, comunidades y cualquier otro fendmeno que sea sometido
a analisis” (p.60) En un mismo sentido, Propositiva dado que la investigacion generd una
propuesta o alternativa de solucion, basada en un diagnéstico profundo de la realidad
problematica o del contexto en estudio, lo cual se establece una estructura factible, con
fundamentos, objetivos, metas, indicadores, revision de expertos entre otros Carhuancho, Sicheri,

Nolazco, Guerrero y Casana (2019).

3.5. Poblacion

La investigacion conto con una Poblacion finita conformada por 53 trabajadores del area
comercial de la empresa Parmalat Colombia LTDA de la ciudad de Bogota. Para (Hernandez,
Fernandez y Lucio (2009) “una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con
una serie de especificaciones”, debido a su caracteristica finita se censé a toda la poblacion

objeto de estudio.

3.4. Fuentes Primarias y Secundarias
3.4.1. Primaria: Informacion obtenida directamente del personal comercial de la empresa

Parmalat Colombia LTDA de la ciudad de Bogota
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3.4.2. Secundaria: articulos cientificos, libro y revistas cientificas, tesis entre otros documentos

especializados en bases de datos.

3.5. Operacionalizacion de Variables

Tabla 3

Operacionalizacion de las variables

DEFINICION | DIMENSIONES | INDICADORES | ESCALA DE
VARIABLE VARIABLE VALORACION
Responsabilidad
Rumbo Plan estratégico
Para evaluar Estructura
esta variable géﬁgzs
i Condiciones de
se tuvieron en S Carga laboral
cuenta las J Horarios
dimensiones Contratacién
del hexagono
de retencion Compromiso Eroyegto de vida
propuesto por (Engegement) nergia
Luis Maria Intereses .
. Competencias
(Cravino,
2010) Totalmente  de
; Capacitacion Acuerdo
RETENCION DE Desarrollo Promocion De acuerdo
PERSONAL . .
Desarrollo de Ni de acuerdo ni
Carrera en desacuerdo
- En Desacuerdo
Salarios Totalment
Compensacion | Incentivos otalmente ——en
Beneficios Desacuerdo

Liderazgo

Comunicacion
Gestion
Decisiones

Fuente: Elaboracion Propia
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3.6. Herramientas y Estrategias Metodoldgicas

La investigacion utilizo la encuesta como herramienta metodoldgica para recopilar la informacion
del objeto de estudio, dicha instrumento se disefié basado en las dimensiones e indicadores
establecidos en la operacionalizacion de variables. El instrumentd final estuvo conformado por 27
items, 4 de estos para caracterizar los sujetos en estudio y 23 pregunta tipo Likert, con la siguiente

escala de valoracion:

1. Totalmente en Desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en Desacuerdo, 4. De

acuerdo, 5. Totalmente de Acuerdo.

El instrumento igualmente fue sometido a validacion en la cual participaron tres expertos en la
temaética, entre ellos el doctor Juan José Garcia afiliado institucionalmente a la universidad de
Sonora Mexico, la Doctora Indira Mefiaca investigadora de la universidad Simon Bolivar y la
Doctora Tatiana Cardenas Directora de recursos Humanos LATAM en Parmalat, cada uno aporté
en la calidad y aplicacion del instrumento, inicialmente se habian presentado 30 preguntas de las

cuales seis fueron abolidas dado a los conceptos brindados por dichos expertos. Anexo 1

Con el apoyo del departamento de Recursos Humanos, el instrumento se aplicé al personal
comercial de manera presencial, con una duracién una semana, para la tabulacion y analisis de los
datos se utilizd la herramienta estadistica SPSS. esta herramienta es ampliamente utilizada como
procedimiento de investigacion, ya que permite obtener y elaborar datos de modo rapido y eficaz.
Al procesar la informacion con el sofware SPSS Version X, se obtuvo la confiabilidad mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach’s el cual mostré un puntaje de 0,90 determinando una alta
confiabilidad del instrumento, con ello se logra discriminar la opinién de los empleados, como se

muestra en la tabla 4.
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Tabla 4.
Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,900 23

Fuente: Elaboracién propia
La informacién recopilada fue analizada mediante estadistica descriptiva para posteriormente

contrastarla con la teoria y proponer las estrategias de retencion del personal en el &rea comercial.

También hizo uso de bases datos especializadas para recopilar la informacion teorica, entre ellas

la de la universidad Simon Bolivar que cuenta con consulta remota.

Tabla 5.

Herramientas Metodoldgicas

Herramientas Metodologicas

Informacion Defincion Desarrollo
Bases de datos Encuesta Identificacion de los
Encuesta Resultado arrojado por la factores generadores de la
Software | aplicacion de encuesta rotacion de personal

comercial de la empresa
Parmalat Colombia sede
Bogota

software estadistico SPSS

Nota: La tabla muestra las diferentes herramientas metodoldgicas utilizadas en la investigacion
Fuente: elaboracion propia.
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3.7. Procedimiento Metodoldgico

Determinacion de los factores que generan la rotacion de personal del &rea comercial en la
empresa Parmalat Colombia Ltda., sede Bogota, para crear condiciones laborales pertinentes a las
necesidades de los colaboradores.

En esta fase se pretende estudiar la causa de retiro de los colaboradores para esto se

Ilevaran a cabo las siguientes actividades:

1.Se elabor6 un instrumento que permitié identificar las causas que generan una
excesiva rotacion del personal del area comercial de la empresa Parmalat Colombia Ltda.

2.0rganizar las preguntas que se utilizaran en la encuesta de tal manera que se
alineen con el objetivo de la investigacion.

3.Realizar un estudio respecto a los resultados que emita el instrumento, usando
como método de validacion en la encuesta aplicada.

4.Aplicacion del instrumento

5.Tabulacion y Analisis de los datos obtenidos

Relacion de los factores generadores de rotacion con las estrategias implementadas por
el area comercial en la Empresa PARMALAT para determinar su efectividad. EIl eje
fundamental de esta fase es tener claridad sobre aspectos que intervienen en la rotacion del
personal teniendo en cuenta las estrategias ya desarrolladas por la empresa observando el

cambio generado luego de su aplicacion.

Para esto se desarrollara las siguientes actividades:
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1.Conocer las expectativas que tiene los colaboradores para su desarrollo dentro de
la organizacion
2.Analizar clima organizacional, compensacion y liderazgo.
3.Identificar las causas que generan la rotacion de personal.
Proponer estrategias de retencion de personal en el &rea comercial de la empresa

Parmalat Colombia Ltda. Que le permitan disminuir la rotacién laboral.

Con la informacion obtenida de las fases anteriores el objetivo es crear una estrategia
partiendo de las necesidades de los colaboradores, para esto se desarrollara las siguientes

actividades:

1.Revisar las teorias relacionadas con las estrategias en retencion de personal

2. Examinar las estrategias actuales y proponer los cambios requeridos de

acuerdo con las necesidades observadas en el diagnostico

3.Definir las estrategias a implementar de acuerdo con las capacidades y

politicas que la empresa tiene establecidas.



CAPITULO IV. RESULTADOS DE INVESTIGACION

4. RESULTADOS

En este capitulo, el propoésito principal es describir los resultados obtenidos mediante el trabajo
de campo tomando en cuenta cada uno de los objetivos establecidos para la investigacion.

Con respecto a los datos generales del colaborador tales como; edad, escolaridad, tiempo de
antigliedad y tipo de contrato; mediante un analisis univariado obtuvimos los resultados

mostrados en la tabla 6.

Tabla 6.
Informacion general de los colaboradores
Pregunta item Frecuencia | Porcentaje
18 - 25 8 16,3
26 - 35 25 51,0
Edad 36 - 45 12 24,5
46 - 55 2 4,1
55 en adelante 2 4,1
Profesional 3 6,1
Escolaridad Secundaria 27 55,1
Técnico 12 24,5
Tecnélogo 7 14,3
De 1 a 3 meses 12 24,5
Tiempo de De 3 a 6 meses 19 38,8
antigliedad en |2 M6 g meses a 1 9 18,4
empresa afio
Mas de 1 afio 9 18,4
Directo 9 18,4
Tipo de contrato Temporal 40 81,6
Total 49 100,0

Fuente: Elaboracién Propia

En la tabla 6 se observa que el 81,6% de los vendedores TAT Bogota tienen menos de un

afio en la compafiia, lo que evidencia la alta rotacion del area comercial lo que resalta la
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importancia de este trabajo. Asi mismo, el 81,6% del personal se encuentra contratado por

una temporal de servicios mediante un contrato de obra y labor, lo cual puede ser una causal

de rotacion ya que la mayoria de las personas buscan permanencia y estabilidad en una

organizacion.

4.1. Andlisis univariado sobre el grado de satisfaccion de cada dimension

4.1.1. Grado de satisfaccion segiin dimension Rumbo

“Rumbo” es una variable que se ha utilizado para medir si los colaboradores conocen sus

funciones, saben que se debe hacer y como se debe hacer. La tabla 7 nos muestra los resultados

de los encuestados.

Tabla 7.
Analisis dimensién #1: Rumbo
Ni de
Prequntas Datos Tota(larr:\ente En acuerdo, ni De Totalmente
g d desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
esacuerdo
desacuerdo
T|er!e Previo Frecuencia 0 0 0 4 45
conocimiento de
las funciones de su Porcentaje 0 0 0 8,16 91,8
cargo
Recibe
oportunamente la | Frecuencia 0 1 9 14 25
informacién que
requiere para
desarrollar sus | o, contaie 0 2,04 18,37 28,57 51,0
funciones con
éxito
Se les socializaa Frecuencia 0 1 1 18 29
los empleados el
plan estrategico de | o taie 0 2,04 2,04 36,73 59,2
la compafiia
Conoce usted las
politicasdela | Frecuencia 0 0 3 13 33
organizacion
(valores, mision y
visién) que )
declara la Porcentaje 0 0 6,12 26,53 67,4
compaiiia

Fuente: Elaboracion propia
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Rumbo

Conoce usted las politicas de la organizacidn (valores,
misidn y vision) que declara la compafiia

Se les socializa a los empleados el plan estratégico de I
la compafiia

Recibe oportunamente la informacion que requiere I
para desarrollar sus funciones con éxito

Tiene previo conocimiento de las funciones de su cargo

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

m Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 5. Dimension Rumbo. Fuente: Elaboracion propia

La tabla 7 nos muestra que el 100% de los encuestados tienen previo conocimiento de las
funciones de su cargo y el 93,93% conoce las politicas de la organizacion (Valores, mision y
vision) de la compariia. Sin embargo, el 21.41% no se encuentra conforme con los tiempos
relacionados a la recepcién de informacion para desarrollar sus funciones con éxito, de la cual
se puede inferir que no tienen el conocimiento de la informacion que requieren dia a dia, esto

es de vital importancia para que puedan desarrollar sus funciones de manera eficiente.

4.1.2. Grado de satisfaccion segun Dimension Condiciones de Trabajo

Uno de los elementos fundamentales para la satisfaccion de los colaboradores son las condiciones
en las que realiza su trabajo. Las acciones que encaminan a realizar un trabajo de calidad deben
traer como consecuencia una buena interaccion con sus colaboradores. Esta se enfoca en el

entrenamiento, contratacién y herramientas para su labor. La tabla 8 nos muestra los resultados
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encontrados de esta dimension.

Tabla 8.
Analisis dimensién #2: Condiciones de trabajo
Ni de
Totalmente .
En acuerdo, ni De Totalmente
Preguntas Datos en desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Ha recibido
formacion sobre | Frecuencia 1 3 8 9 28
los riesgos de
accidentes y
enfermedades .
laborales de su Porcentaje 2,04 6,12 16,33 18,37 57,1
trabajo
Cuenta con las .
herramientas de Frecuencia 5 2 7 11 24
trabajo necesarias
para desarrollar | pcontaje | 10,2 4,08 1429 | 22,45 49,0
sus funciones
El ho_rario Frecuencia 0 0 4 16 29
establecido para
SU Cargo s acorde | o contaje | 0 0 816 | 3265 | 59,2
a sus expectativas
El modelo de
contratacion Frecuencia 0 4 8 11 26
laboral que en la
actualidad posee
permite tener la
confianza parael | porcentaje 0 8,16 16,33 22,45 53,1
desarrollo de sus
metas personales

Fuente: Elaboracién propia
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Condiciones de trabajo

El modelo de contratacion laboral que en la

actualidad posee permite tener la confianza para el . _

desarrollo de sus metas personales

El horario establecido para su cargo es acorde a sus _
expectativas
Cuenta con las herramientas de trabajo necesarias - _
para desarrollar sus funciones
Ha recibido formacion sobre los riesgos de accidentes . _
y enfermedades laborales de su trabajo

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Figura 6. Dimension condiciones de trabajo. Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con la tabla 8 el 91,85% afirma que el horario establecido para su cargo cumple con
sus expectativas, lo que significa que la gran mayoria de los colaboradores se sienten a gusto con
sus horarios establecidos, esto demuestra que la compafiia esta comprometida con el cumplimiento

de sus contratos y respetan el horario laboral establecido.

Por otro lado, se evidencia que un 24,49% de las personas encuestadas no ha recibido la formacion
sobre los riesgos de accidentes y enfermedades laborales de su trabajo lo cual da una alerta debido
a que es necesario tener clara la informacion sobre accidentes y enfermedades laborales, dado lo
importante que es tener un colaborador en dptimas condiciones para que asi pueda ejercer sus

tareas.

Con respecto a contar con las herramientas necesarias para desarrollar las funciones, un 15%
afirma que no se cumple esto, es necesario proveer las herramientas necesarias ya que estas les
facilitan el trabajo a los colaboradores y les brinda comodidad y satisfaccién al momento de ejercer

sus labores.
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El compromiso es una variable que hace que los colaboradores estén conectados con la compafiia,

que sientan pasién con su labor diaria. Esto se ve evidenciado si tiene una alta motivacion, si

sienten compromiso por cumplir los objetivos y si la labor contribuye a su vida personal y laboral.

La tabla 9 nos muestra los resultados con respecto a esta dimension.

Tabla 9.
Analisis dimensién #3: Compromiso
Ni de
Totalmente En acuerdo, ni De Totalmente
Preguntas Datos en
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
La labor que
realiza en la Frecuencia 0 0 1 12 36
empresa
contribuye asu | poreentaje 0 0 2,04 24,49 73,5
proyecto de vida
Se siente motivado .
para realizar Frecuencia 0 0 4 11 34
adecuadamente su .
trabajo Porcentaje 0 0 8,16 22,45 69,4
Se 5|en_te Frecuencia 0 0 0 6 43
comprometido con
el cumplimiento
de los objetivos de | Porcentaje 0 0 0 12,24 87,8
la compania
El cargo que Frecuencia 0 0 1 3 45
ocupa lo desafia a
desarvollar nuevas | o taie 0 0 2,04 6,12 91,8

competencias

Fuente: Elaboracién propia
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Compromiso

El cargo que ocupa lo desafia a desarrollar nuevas
competencias

Se siente comprometido con el cumplimiento de los
objetivos de la compafiia

Se siente motivado para realizar adecuadamente su
trabajo

La labor que realiza en la empresa contribuye a su
proyecto de vida

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

m Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Figura 7. Dimensién Compromiso. Fuente: Elaboracion propia

La tabla anterior evidencia que El 100% del personal encuestado se sienten comprometidos con el
cumplimiento de los objetivos de la compariia, esto asocial a personas integradas con la estrategia
de la organizaciéon. Asi mismo, un 97,92% manifiestan que el cargo que ocupan los desafia a
desarrollar nuevas competencias esto muestra que la organizacion plantea retos a los colaboradores
orientando a potencializar sus habilidades y competencias. el 2,04 % de los colaboradores del area
comercial de la empresa Parmalat Colombia se muestran ni acuerdo ni en desacuerdo en que la
labor que realiza contribuya en su proyecto de vida, esto muestra que solo 1 persona no tiene claro
como la organizacion puede aportar al cumplimiento de sus metas, esto es importante ya que si la
empresa tiene conocimiento sobre como puede ayudar a su equipo de trabajo genera mayor

compromiso en los colaboradores hacia la organizacion.
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4.1.4. Grado de satisfaccion segiin Dimension Desarrollo
El desarrollo profesional es un esfuerzo organizado y formalizado que se centra en el desarrollo
de trabajadores mas capacitados (Fernadndez Losa, 2002). Esta dimension ha utilizado para evaluar
si las capacitaciones brindan el desarrollo laboral y profesional, si tiene oportunidad de crecer y
de formarse dentro de la compafiia. La tabla 10 nos muestra el resultado de la encuesta de esta
dimension.

Tabla 10.
Analisis dimension #4: Desarrollo

Ni de

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

Totalmente
Preguntas Datos en
desacuerdo

Las capacitaciones
programadas por Frecuencia 1 0 7 20 21
la empresa
fomentan el
desarrollode | poreentaje | 2,04 0 1429 | 4082 | 429
competencias
comerciales
Las capacitaciones
gue recibe por
parte de la
empresa son las
requeridas para
mejorar su
desempefio
laboral.

La empresa Frecuencia 0 3 6 11 29
brinda
oportunidades de

crecimiento Porcentaje 0 6,12 12,24 22,45 59,2
laboral
La empresa le
ofrece planes de
apoyo educativo
para su
crecimiento
profesional

Frecuencia 0 1 4 17 27

Porcentaje 0 2,04 8,16 34,69 55,1

Frecuencia 4 7 11 11 16

Porcentaje 8,16 14,29 22,45 22,45 32,7

Fuente: Elaboracion propia
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Desarrollo
La empresa le ofrece planes de apoyo educativo para - _
su crecimiento profesional
La empresa brinda oportunidades de crecimiento . _
laboral
Las capacitaciones que recibe por parte de la empresa I _
son las requeridas para mejorar su desempefio laboral.

Las capacitaciones programadas por la empresa I _
fomentan el desarrollo de competencias comerciales
0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

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

De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Figura 8. Dimension Desarrollo. Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 10 se puede observar que efectivamente la formacion recibida ha ayudado a desarrollar
competencias comerciales y son las requeridas para su desempefio laboral, ya que el resultado
encuentra un 89,79% y 83,72% respectivamente.

En donde se evidencia que el 22,45% afirma que la empresa no ofrece planes educativos, esto
puede representarse en una desmotivacion debido a que hoy en dia la mayoria de las personas
buscan crecimiento laboral y personal dentro de las empresas y adicional el otro 22,45% del
personal estd en el nivel de ni de acuerdo ni en desacuerdo, esto se puede dar porque no tienen
conocimiento.

4.1.5. Grado de satisfaccion segin Dimensién Compensacion

El termino compensacion se utiliza para “designar todo aquello que las personas reciben a cambio de su

trabajo” como empleados de una empresa (Arrieta Pefialoza & Diaz Barreto, 2016). En esta se consideraron
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aspectos como salario, plan de beneficios y reconocimiento. La tabla 11 nos muestra el resultado de la

encuesta con respecto a esta dimension.

Tabla 11.
Analisis dimensién #5: Compensacion
Ni de
Totalmente .
En acuerdo, ni De Totalmente
Preguntas Datos desagﬂer do desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
El salario mensual
que recibe esta Frecuencia 0 2 10 17 20
acorde con el
trabajoque | porcentaje 0 4,08 2041 | 34,69 40,8
realiza
El plan de .
beneficios de la Frecuencia 1 3 6 17 22
compariia esta
conforme asus | Porcentaje 2,04 6,12 12,24 34,69 44,9
necesidades.
Obtl_en_e Frecuencia 2 2 4 14 27
reconocimiento
cuando su
cumplimientoen | o o0 | 4,08 4,08 8,16 28,57 55,1
ventas es superior
al objetivo

Fuente: Elaboracién propia

Compensacion

Obtiene reconocimiento cuando su cumplimiento en
ventas es superior al objetivo

El plan de beneficios de la compafiia esta conforme a
sus necesidades.

El salario mensual que recibe esta acorde con el
trabajo que realiza

0

m Totalmente en desacuerdo

De acuerdo

Figura 9. Dimension Compensacion. Fuente: Elaboracion propia

® En desacuerdo

m Totalmente de acuerdo

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
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La tabla 11 muestra que el 83,67% del personal encuestado afirma que se obtienen reconocimiento
por sus cumplimientos superiores en ventas, en donde el 75,49 % se encuentra satisfecho con el
salario mensual recibe teniendo en cuenta su labor realizada; sin embargo, el 24,49% no percibe
lo mismo, el cual se debe hacer el respectivo seguimiento para fortalecer y alcanzar las metas
establecidas en las ventas.

Adicional un 12,24% que no esta de acuerdo ni en desacuerdo y esto puede ser por
desconocimiento con el plan de beneficios y un 8,16% que no estan conformes con esto y un 8,16%
no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y se encuentra indeciso, lo que puede considerarse que no

saben si eso se obtiene.

4.1.6. Grado de satisfaccion segun Dimension Liderazgo
(Gonzalez, 2009) nos habla de la importancia de los lideres en las organizaciones, donde concluye
que en cierta parte de ellos depende la permanencia de los colaboradores en la organizacion y para
lograr esto se deben tener lideres capacitados en sus habilidades y manejo de personal. Cuando los
lideres alientan y apoyan a sus colaboradores, estos se sienten motivados y a gusto con su labor.

La tabla 12 nos muestra el resultado de las encuestas con respecto a la dimension Liderazgo.

Tabla 12.
Andlisis dimension #6: Liderazgo
Ni de
Totalmente En acuerdo, ni De Totalmente
Preguntas Datos en
desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
La comunicacion Frecuencia 0 1 5 13 30
con su jefe es de
confianza Porcentaje 0 2,04 10,2 26,53 61,2
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El jefe del area se
esfuerza por
mantener una
comunicacion
armoniosa entre
comparieros
Su jefe directo
incentiva el
desarrollo y el
crecimiento del Porcentaje 0 2,04 6,12 20,41 71,4
equipo
Cuenta con el
apoyo de su jefe
inmediato para el
cumplimiento de | Porcentaje 0 2,04 2,04 26,53 69,4

sus labores

Frecuencia 0 1 4 14 30

Porcentaje 0 2,04 8,16 28,57 61,2

Frecuencia 0 1 3 10 35

Frecuencia 0 1 1 13 34

Fuente: Elaboracién propia

Liderazgo

Cuenta con el apoyo de su jefe inmediato para el
cumplimiento de sus labores

Su jefe directo incentiva el desarrollo y el
crecimiento del equipo

El jefe del area se esfuerza por mantener una
comunicacion armoniosa entre compaferos

La comunicacion con su jefe es de confianza |

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

m Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Figura 10. Dimension Liderazgo. Fuente: Elaboracion propia

Esta variable evalla la percepcion gue tienen los colaboradores del jefe inmediato, la forma en que
son tratados por ellos mismos, si existe la comunicacion armoniosa; el trabajo en equipo y el
incentivo al desarrollo y crecimiento, todo lo que les ayuda a llevar a cabo los objetivos

establecidos. En la tabla 12, se evidencia que un 91,06% perciben bueno el liderazgo de la
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organizacion; se sienten motivados por sus jefes y tienen una comunicacién armoniosa y de
confianza; Sin embargo, hay un 6,63% que no estan de acuerdo ni en desacuerdo y un 2,04% que
estan en desacuerdo.

4.2.Comparacion de dimensiones

Se obtuvo un desempefio promedio de cada una de las dimensiones por empleados para realizar

una comparacion entre ellas y determinar los puntos criticos para ello se utilizo la prueba de

Kruskal-Wallis, los resultados se muestran en la tabla 13.

Tabla 13.
Prueba Kruskal-Wallis

Kruskal-Wallis

data: Puntaje by Dimension

chi-squared

38412

df

5

p-value

0,0003118

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 14.
Comparacién de dimensiones

Multiple comparison test after Kruskal-Wallis
p.value: 0.05
Comparaciones obs.dif | critical.dif | difference

Compensacion-Compromiso (Engegement) 73.673.469 | 5.041.371 | TRUE
Compensaciéon-Condiciones de trabajo 1.081.633 | 5.041.371 | FALSE
Compensacion-Desarrollo 5.091.837 | 5.041.371 | FALSE
Compensacién-Liderazgo 49.948.980 | 5.041.371 | FALSE
Compensacién-Rumbo 38.489.796 | 5.041.371 | FALSE
Compromiso (Engegement)-Condiciones de trabajo | 74.755.102 | 5.041.371 | TRUE
Compromiso (Engegement)-Desarrollo 78.765.306 | 5.041.371 | TRUE
Compromiso (Engegement)-Liderazgo 23.724.490 | 5.041.371 | FALSE
Compromiso (Engegement)-Rumbo 35.183.673 | 5.041.371 | FALSE
Condiciones de trabajo-Desarrollo 4.010.204 | 5.041.371 | FALSE
Condiciones de trabajo-Liderazgo 51.030.612 | 5.041.371 | TRUE
Condiciones de trabajo-Rumbo 39.571.429 | 5.041.371 | FALSE
Desarrollo-Liderazgo 55.040.816 | 5.041.371 | TRUE
Desarrollo-Rumbo 43.581.633 | 5.041.371 | FALSE
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| Liderazgo-Rumbo | 11.459.184 | 5.041.371 | FALSE |
Fuente: Elaboracion propia

Rumbo 1
Liderazgo *
Dimension
c Desarrolloq * Compensacion
k=] Compromiso (Engegement)
w |
5 E= condiciones de trabajo
£ )
a | Desarrollo
Condiciones de trabajo - - | Liderazgo
— Rumbo
Compromiso (Engegement) - ‘
Compensacion -
2 3 4
Puntaje

Figura 11. Diagrama de Caja y Bigotes. Fuente: Elaboracion propia

Al analizar la tabla 13 el p valor observamos que es menor que la significancia, por lo que se
concluye que hay diferencia entre al menos un par de dimensiones, las comparaciones se ilustran
en la tabla 14. Mediante esta tabla y la figura 11 se pueden observar las dimensiones criticas:

compensacion, desarrollo y condiciones de trabajo.

Por todo lo anteriormente mencionado; En la empresa Parmalat, se quiere presentar estrategias
para la retencion de talentos humanos para ser aplicado al area comercial. Se recomienda que se

realice como plan piloto a los vendedores TAT de la ciudad de Bogota y posteriormente si ser
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aplicado a los demas cargos y ciudades en la organizacién. Cuando hablamos de retencion de
personal, nos referimos a todas esas estrategias a implementar para que los colaboradores se
sientan motivados, con sentido de pertenencia, comprometidos y alineados con la estrategia. Por
lo anterior, tener estrategias bien implementadas, permite cumplir con el objetivo de disminuir la

rotacion y adicional tener el retorno de inversion.

Figura 12. Estrategias de retencion para la empresa Parmalat Colombia Ltda.
Fuente: Elaboracién propia

4.3. Analisis de estrategias implementadas por la empresa Parmalat Colombia Ltda.
A lo largo del afio 2020 y 2021 la compafiia ha venido implementando una serie de estrategias con
el fin de mejorar el compromiso de los colaboradores y disminuir la rotacion en la compafiia,

dentro de estas estrategias encontramos las siguientes:
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1. Programa de micro promociones: Este programa se inici6 a principio de 2021 con un piloto
en el cargo vendedor solo de la ciudad de Bogota y se realizara la primera evaluacion en
Julio de 2021. Consiste en un programa de crecimiento dentro del mismo cargo para
posiciones criticas para vendedores y mercaderistas,

2. Escuela de ventas: Plan de entrenamiento de la fuerza comercial, inicia con temas basicos
de nuestros productos, métodos de venta, competencias comerciales (Proveedor externo),
modelos de gestién e indicadores claves.

3. Estrategia de la compaiiia “Todos somos ventas”: Proyectar los resultados de la compafiia
del afio anterior y la estrategia del afio actual, asi como ir presentando el como vamos. En
esta estrategia participa el 100% del personal.

4. Escuela de liderazgo: Esta escuela fue iniciada en el 2020 y esta disefiada para todo el
equipo de lideres de la compafiia. Con esta escuela se busca alinear a los lideres al modelo
de liderazgo de la compafiia y entrenarlos en competencias de liderazgo y procesos basicos
de RH.

5. Ranking comercial trimestral: Se premia a los mejores rankings comerciales de los 3 meses
anteriores con un incentivo monetario.

6. Reconocimiento desempefio anual: Cada afio se reconocen a las personas que obtuvieron
las calificaciones mas altas de desempefio, este reconocimiento consta un incremento en el
salario, bono de dia libre y un reconocimiento en la ceremonia de reconocimiento anual.

7. Plan de beneficios: Este plan estd disefiado para el personal directo de la compafiia e
incluye beneficios como: Descuentos de estudios profesionales, beneficio de sixpack de

leche, fondo de empleados, entre otros.

Realizando un analisis de las estrategias ya implementadas y el impacto de estas en los
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colaboradores del &rea comercial de la empresa Parmalat Colombia se toma como referencia el
resultado que arrojo el instrumento utilizado, como fue la encuesta partiendo de esto se evidencia
que si bien es cierto se ejecutaron programas de crecimiento para los colaboradores pero existe un
porcentaje relevante que considera que estas estrategias no aportan a su crecimiento laboral ni

tienen conocimiento de los procesos desarrollados .

Lo anterior muestra que los programas descritos por la empresa en materia de crecimiento
laboral y presentan falencias, un 22,45% de los colaboradores expresan que la empresa no
desarrolla programas educativos y por ende es necesario, buscar alternativas que permitan conocer

las expectativas y necesidades de los colaboradores.

Por otro lado, realizando un analisis de los programas como escuela de ventas que tiene
la organizacion la encuesta indica un que un 21.41% de los colaboradores requiere informacion
oportuna para llevar a cabo sus actividades con éxito de forma eficiente esto debe estar incluido
en los planes de entrenamiento ya que de esto depende un dominio del producto indispensable para

las ventas.

Esto se encuentra relacionado con una comunicacion asertiva con el jefe de area que el
colaborador se sienta en la libertad de preguntar sobre la informacién requerida, la empresa
implemento las escuelas de liderazgo que permite afianzar las relaciones, la encuesta mostro que
un 91,06% de los colaboradores opinan que este proceso esta siendo efectivo, sin embargo, existe

una minoria que requiere mayor intervencion.

La organizacion trabaja con una serie de beneficios y reconocimientos algunos
colaboradores se sienten motivados con estos programas, pero la encuesta muestra una falta de

conocimiento de estos procesos.
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Por todo lo anteriormente expuesto es necesario la implementacion de estrategias que
permitan retener al personal del rea comercial de la empresa Parmalat Colombia, considerando
que tener un personal motivado y alineado con la organizacion contribuye a un mejor desempefio
productivo en la empresa, es importante que dentro de este proceso se creen espacios de

divulgacién y socializacion de cada uno de los programas de la organizacion.

La estrategia debe incluir los factores mas relevantes que se dieron a conocer en la
encuesta, es fundamental tomar esto como punto de partida ya que refleja las necesidades y

expectativas de los colaboradores.

4.4. Estrategias planteadas

Esta estrategia global tiene como objetivo mejorar el nivel de compromiso de los empleados,
aumentando su satisfaccion laboral y disminuyendo la rotacion laboral. Esta estrategia, parte de

otras estrategias o actividades a implementar las cuales se muestran en la tabla 15.

Tabla 15.
Estrategia Mundo Lactalis

Mundo Lactalis
Estrategia Temética
Plan de carrera
Plan de estudios
Empleado del mes
Reconocimiento a la antiguedad

Paso a directo
Fuente: Elaboracion propia

Creciendo juntos

Reconociendo tu
labor
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4.4.1. Plan de carrera

Mondy (2010) afirma que el plan de carrera es “un proceso continuo a través del cual un individuo

establece metas para su carrera ¢ identifica los medios para lograrlas” (p,224).

Los planes de carrera sirven como método de retencion y una oportunidad de crecimiento
profesional, laboral y personal de los colaboradores de la compafiia. Esta estrategia estara asociada

con la técnica implacement.

Esta técnica se centra en identificar, diagnosticar, lograr y desarrollar la empleabilidad del
trabajador desde el interior de las organizaciones y desde que el mismo ingresa a laborar (Basetti,
Chavez y Saavedra, 2012). Ademas, ayuda a preservar el capital intelectual dentro de las
compaiiias, identificando las competencias de cada persona, ayudandolos con su crecimiento
laboral y profesional, ubicandolos en puestos claves donde se aproveche todo el potencial todo

esto con el fin de disminuir la rotacion y aumentar la productividad.

El plan de carrera tiene beneficios tanto para los colaboradores como para la organizacion, tal y

como se muestra en la tabla 16.

Tabla 16.
Beneficios del plan de carrera

Beneficios Colaborador Beneficios organizacion
Oportunidad de crecimiento| . . ., .

. Disminucion de la rotacion laboral
profesional

Colaboradores motivados y

Mayor oportunidad de ocupar un| . L
Y P P alineados con el cumplimiento de la

cargo superior

estrategia
Estabilidad laboral Aumento de la productividad
. o Empleados adaptados con la
Formacion y capacitacion oy
compafiia

Fuente: Elaboracién propia
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El plan de carrera debe contener lo siguiente:

a) Perfiles de cargo

En este se tienen en cuenta los descriptivos de cargo, estos deben contener:

e Ubicacion del cargo

e Mision

e Funciones

e Requisitos académicos

e Competencias

e Conocimientos requeridos

e Tiempo de experiencia en cargos anteriores
e Nivel del cargo.

b) Disefiar el mapa de carreras

En esta fase, se deben crear las rutas de ascenso; es decir, las diferentes rutas de promocion
que pueden existir para cada cargo. Todo lo anterior teniendo en cuenta los perfiles de cargos ya

establecidos.

c) Planificar la formacion

En esta fase se debe determinar qué tipo de formacién necesita cada colaborador para que
puedan ascender. Por una parte, a partir de las evaluaciones de desempefio se pueden comprender
cuéles son las capacidades y potencialidades de los trabajadores, asi como sus puntos débiles y

areas a reforzar. Adicional, mediante un sondeo o autoevaluacion en la que se pueda entender en
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que este cada colaborador, que estudios tiene, a donde quiere llegar y cuéles son sus fortalezas y

oportunidades de mejora. Dependiendo de lo encontrado en los métodos anteriores

e Competencia técnica: Para este proceso se iniciara el plan de estudios, que busca la
formacion académica de los colaboradores.

e Desarrollo especifico: Se trata de desarrollar actitudes, habilidades o conocimientos en
especifico. Para este caso se definirian mentores, colaboradores internos con experiencia
para acompanfar al logro de los objetivos del colaborador.

d) Establecer periodos de aplicacion

Es fundamental estimar un tiempo para cumplir cada objetivo requerido del plan de carrera y

establecer seguimientos periddicos a dichos planes.

4.4.2. Plan de estudios

a) Convenios con universidades y corporaciones con las que los empleados obtengan un
descuento para estudiar la carrera que deseen

b) Convenio con el Sena u otras entidades publicas con el fin de formar a nuestros empleados
en carreas técnicas o tecnologicas.
4.4.3. Empleado del mes

a) Metodologia

Se escogera un empleado por cada area de cada regional. Cada lider evaluara su personal a
cargo, no se evaluan las personas que hayan ingresado ese mes 0 que hayan tenido procesos

disciplinarios.
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b) Evaluacion: A mas tardar el dia 20 de cada mes, se enviara a los lideres el formato de
evaluacion el cual deberan entregar los 8 primeros dias del mes siguiente. Los componentes

que se evaluaran se muestran en la tabla 17.

Tabla 17.
Componentes para la evaluacion del empleado del mes

Componente Temas Comportamiento

Su comunicacion es clara, respetuosa y asertiva

Comunicacion efectiva : . .
al interactuar con sus comparieros y jefes.

Actua con enfoque al cliente interno y externo.

Actitud de servicio ~
Apoya en los planes y a sus comparieros.

Promueve los cambios que se estipulen en la

Competencias | Disposicion al cambio o
organizacion.

Aporta ideas, apoya con iniciativa los

Iniciativa .
proyectos de la organizacion.

Trabaja en conjunto con sus comparieros de

Trabajo en equipo o . o
J qauip trabajo, jefes y demas areas de la organizacion.

Ambicion Se fija objetivos ambiciosos
. Es leal a la compafiia, gestiona el negocio como
Compromiso i
Valores si fuese suyo
. Es pragmatico, mantiene relaciones basadas en
Sencillez .
la confianza.
. . .| Cumple con los horarios estipulados, asiste los
Puntualidad y asistencia | , .
dias establecidos.
Porta el uniforme completo, limpio y en buen
Habilidades Imagen Corporativa estado. Su imagen transmite lo que la compafiia

€s.

Tiene disponibilidad a cualquier emergencia o

Disponibilidad . ) oo
actividad que se necesite hacer en la compafiia.
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Para el caso del personal de ventas tener en cuenta el cumplimiento en ventas del mes de

cada persona.

Para medir cada factor se considerara una escala del 1 al 10, siendo 10 el valor mas alto y
1 el valor més bajo. Los jefes inmediatos serén los responsables de evaluar a su personal, debiendo

realizar este acto de manera imparcial y honesta.

c) Eleccién:

e EIl éarea de adquisicion y desarrollo de talentos revisara todos los formatos de
evaluacion y presentara un informe a la directora de RRHH con la informacion de los
trabajadores seleccionados.

e Enel caso de que existan dos 0 mas empleados con el mismo puntaje, este sera elegido
a traves de la antigtiedad del empleado.

d) Reconocimiento:
e Al seleccionar el empleado del mes, se elaborara un certificado de reconocimiento y se
comunicara a la organizacion.
e Se publicara en los lugares de trabajo de cada regional, la fotografia con los aspectos
generales del colaborador, la cual estara publicada por un mes.
e El empleado recibird una ancheta de productos de la compafiia o un bono dia libre.

4.4.7. Reconocimiento por antigliedad

Cuando un empleado cumple 5 o 10 afios en la organizacion se le envia un diploma de

agradecimiento y se le da un incentivo o detalle con el fin de reconocer su lealtad y permanencia.
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4.4.8. Contratacion directa por compafiia

A los 6 meses de ingreso un colaborador, realizar la contratacion por compafia siempre y

cuando cumpla con los siguientes requisitos:

e Haber tenido cumplimientos de ventas mayores al 90%
e Haber sacado por lo menos 7.0 en las evaluaciones realizadas del empleado del mes
Cada mes se deben revisar los ingresos de 6 meses atras y evaluar los puntos anteriores.

Con esto se envia al area de contratacidn para hacer el respectivo proceso de paso a directo.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5. CONCLUSIONES

El éxito de los planes y programas de las empresas, con respecto al cumplimiento de sus
metas, esta relacionado directamente al factor humano, transformado asi al hombre en un factor

estratégico.

Un colaborador motivado y con un fuerte sentido de pertenencia con la organizacion
conlleva a que sea mas eficiente en el desempefio de sus labores, por lo que el gran reto de las
compaiiias es brindar estabilidad laboral y personal garantizando las condiciones pertinentes y una
mejor calidad de vida. Hatum (2011) plantea los tres campos de la Gestion del Talento, Atraer al
mejor talento, Ampliar el alcance del desarrollo y contar con un modelo de retencion para el largo
plazo.

Los colaboradores hoy en dia pasan la mayor parte de su dia y de su vida en el trabajo, es
por esto por lo que la gestion del talento humano se vuelve importante para todas las empresas, en
la cual el logro de las estrategias y objetivos dependen del desarrollo y estabilidad de sus
empleados dentro de la organizacion.

El presente proyecto se enfocO en proponer estrategias de retencidn, para hacer esto se
realiz6 una encuesta a los vendedores del canal TAT de Bogota, para saber su percepcion en cuanto
a algunos aspectos laborales de la organizaciobn como el rumbo, compromiso, liderazgo,
formacion, compensacion y desarrollo. Asi mismo, se investigé qué medidas se han tomado para
retener a los colaboradores y mediante estas acciones sugerir estrategias de retencion.

De acuerdo a los resultados encontrados en la encuesta, podemos concluir que la empresa
ha estado implementando estrategias que han aumentado el nivel de satisfaccion laboral de los

colaboradores, sin embargo, hubo unos puntos criticos en las dimensiones de desarrollo,
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compensacion y condiciones de trabajo.

Una vez identificados los puntos criticos por los cuales la empresa puede estar teniendo
una rotacion laboral no deseada, podemos demostrar que la empresa tiene la necesidad de
implementar estrategias de retencion que ayuden a incrementar los niveles de satisfaccion,
compromiso y motivacion de sus colaboradores, con el fin de que su rotacion disminuyay a su vez
la productividad y desarrollo incrementen.

6. RECOMENDACIONES

Se le recomienda a la organizacion implementar la estrategia del presente trabajo, la cual
tiene como objetivo aumentar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores en los puntos
criticos encontrados del instrumento aplicado.

Una vez implementado el plan, se recomienda realizar unos seguimientos periodicos de
acuerdo a los tiempos que la empresa estipule para cada proyecto, para revisar que esta
funcionando y que no, y si hay elementos que ajustar o cambiar. A su vez, es importante que la
empresa continle con la realizacion de la encuesta de satisfaccion laboral anual, debido a que esta
muestra informacién relevante para complementar las estrategias implementadas y validar la
efectividad de estas mismas.

Por ultimo, se recomienda aplicar a otras areas de la organizacion luego de haber validado
los resultados del plan piloto. Esto con el fin de no generar a futuros aumentos en la rotacién y asi

mismo motivar a los colaboradores y aumentar la productividad de la organizacion.



7. ANEXOS

Anexo 1. Validacion Director (a) RRHH Lactalis

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

OBJETIVO

[Pertinente, no

-

=
=

RETENCION DE PERSOMAL

Rumbo

Responsabilidad

Plan estratégico

Estructura

1 Tiene previo
conocimiento  de  las
funciones de su cargo

2. Recibe oportunamente |a
informacion que requiere
para  desarrollar  sus
funciones con éxito

3. Se les socializa a los
empleados el plan
estratégico de la compania

4. La empresa le permite
participar en el disefio de
los planes estratégicos de |a
compania

5. Conoce usted las politicas
de la organizacion (valores,
misidn y vision) que declara
la compariia

Riesgo

6. Ha recibido formacion
sobre  prevencion  de
Riesgos laborales
relacionada con su puesto
de trabajo

83

CARDENAS Tatiana

Tienes que revisar algunas preguntas gue sean lo
suficientemente sencillas y claras para la base del
equipo comercial, por ejemplo nose sila gente te
entiende prevencion de riesgos laborales...



Condiciones de
trabajo

Recursos

Horarios

Contratacion

7. Cuenta con los recursos
necesarios para desarrollar
sus funciones

8. El horario establecido
para su cargo es acorde 3
sus expectativas

5. E modelo de
contratacion laboral que en
|3 actualidad posee permite
tener la confianza para el
desarrallo de sus metas
personales

Compromiso

(Engegement)

Proyecto de vida

Energia

Intereses

Competencias

10. Lalabor que realizaen la
empresa contribuye a su
proyecto de vida

11. Se siente motivado para
realizar adecuadamente su
trabajo

12, Se siente
comprometido  con el
crecimiento de la empresa

13. El cargo que ocupa lo
desafia a desarrollar nuevas
competencias

Capacitacion

14, las capacitaciones
programadas  por |3
empresa  fomentan el
desarrollo de competencias
especificas

84

CARDENAS Tatiana
Me parece un poco gmbigia, no serd mejer con las
herramientas de trabajo necesarias?

CARDENAS Tatiana

No es clara esta pregunta..., se siente comprometido
con el crecimiento de |3 empresa?, es decir que
guieran que la empresa crezca o que ellos crezcan en
a compafiia, creo que s mejor ponerla mas clara

CARDENAS Tatiana
Fomentan el desarrollo de sus competencias
comerciales...



Liderazgo

Comunicacion

Gestion

Decisiones

24, La comunicacién con su

jefe es de confianza

25, El jefe del drea se
esfuerza por mantener una
comunicacion  armoniosa

entre companeros

26. Su jefe directo incentiva
el desarrollo  y el
crecimiento del equipo

27. Cuenta con el apoyo de
su jefe inmediato en la
obtencion de  recursos
necesarios para concretar
con exito el desarrollo de
sus funciones

28, El jefe del drea indaga el
asunto 2 solucionar antes
de tomar una decision

85

CARDENAS Tatiana
Esta no me parece clara para ellos evaluar



Anexo 2. Informe de opinion de expertos sobre el instrumento de investigacion

VARI
ABLE

DIMENSI
ONES

INDICAD
ORES

ITEMS

Objetivo

“ariable

Dimension

Indicadores

Redaccidn

=
=

NP

=
-

=
-

=
=

RETEMCION DE PERSOMNAL

Rumbo

Responsa

bilidad

Plan

estratégic

Esfructura

1. Tiene previo
conocimiento de las
funciones ¥
responsabilidades de
5U Cargo

2 Recibe
oportunamente |3
informacion ~ que
requiere para
desarrollar sUs
funciones con éxito

3. Se les socializa a
los empleados el plan
estratégico de I
compafia

4, la empresa le
permite participar en
el disefio de los
planes estratégicos
de la compafiia

5. Conoce usted las
politicas,  valores,
mision y vision que
declara la compafiia

Riesgo

Recursos

6. Ha rechido
formacidn
prevencion de

sobre
Riesgos  laborales
relacionada con su
puesto de trabajo

imenacad24067

86

Dos aspectos no s& pueden tratar en |a misma oracion
, &5 decir, 0 es funciones o responsabilidades pero las
dos no . Doy por entendido que p es pertinente y np

€510 pEtinente.

imenacad24067

Recuerde que se evalua un solo items , puede colocar
esto en un parentesis.Por ejemplo : Conoce usted las
politicas de |a arganizacion | valores, misian........)



Carga

laboral

Horarios

Contrataci
an

7. Cuenta con los
FECUrsos MECesarios
para desarrollar sus
funciones

8. la carga laboral
estd distribuida
eguitativamente &l
interior de  la

EMmpresa

9. B horario de
trabajo le permite
atender
COMpPromisos

personales y
familiares

10. El modelo de
contratacion laboral
gue en la actualidad
posee permite tener
la confianza para el
desarrollo  de  sus

metas personales

Compro
miso

ment

Proyecto
de vida

Energia

Intereses

11. la labor que
realiza en la empresa
contribuye @ su
proyecta de vida

12. % s=iente con
dnimo y energia para
realizar

adecuadamente  su

trabajo

13. % =iente con
anima y energia para
realizar

adecuadamente  su

trabajo

87

imenacad24067

Estz pregunta s un poco ambiguz , 1a carga laboralva
de acorde 2l puesto y funciones que tenga |3 persona
n lz empresa.

imenacad24067

No entienda , |3 persona tizne un horario establecido
en |z empresa . El horario estzblecido por Iz empresa
no execede |25 horas lzborales contratadas , algo asi.
Quitar lo de |3 familiz un solo aspecto.

Una vez cumplida su horario laboral, estz no
interfiere en sus compromeiso personales. Algo asi

imenacad24067
Un solo aspecto , energia o animo..... Mejor 52 siente
motivado para realizar adecuadamnete su trabajo.

imenacad24067
Vuelve a repetir [a 12, el item 13 esigua al 12



14 5S¢ siente
comprometido con el
Qnmpeten crecimients de la
Clas
Empresa
15. El cargo que
ocupa lo desafiz a
desarrollar  nuevas
competencias
Capacitaci | 15. Las
, capacitaciones
on programadas por la
Desarroll empresa fomentan el
0 desarrollo de
competencias
especificas
17. Redbe Ia
formacion necesaria
para  desempefiar
correctamente s
trabajo
Promocion
18, la empresa
brinda
oportunidades  de
crecimienta laboral
19. Tene |a
oportunidad de ser
promocionado por su
buen desempefio a
Desarrollo | yn Cargo superior
de Carrera

20. la empresa le
ofrece  planes  de
apoyo educativo para
sl crecimiento

profesional

88

imenacad24067

Estz pregunta 25 mbigua , &l ya tizne unz formacion
professional, por |2 cual fus contratado . Las
capacitaciones que recibe por parte de la gmprezz
501 Iz requeridas para complementar su formacidn
profeszional .

ez capacitaciones que recibe por parte de |2 gmpresa
500 3¢ requeridas para mejorara su desemperio
laboral.

imenacad24067
Aqui |, agregue estas palabras



Compen
sacién

Salarios

Incentivos

Beneficios

1. El salario basico
mensual que recibe
va de acorde con &l
trabajo que realiza

22. La retribucidn es
proporcional al
esfuerzo realizado en
la empresa

33. B modelo de
incentivos  de  Ia
compafiia es claro y
alcanzable

4. E plan de
beneficios de
compafiia estd
acorde @ sus
necesidades y la de
su familia

25. Obtiene apoyo
econdmico y
asistencial por parte
de la compafiia ante
cualguier  situacion
de crisis

Liderazg
0

Comunica
cion

26. La comunicacion
con su jefe es directa

y de confianza

7. El jefe del drea se
esfuerza por
mantener una
Comunicacion
armeoniosa entre
companeras

89

o imenacad24067
En que s= difrencia el item 21 21 22.. Me parece que
dice lo misma. |gual lo dejo a su criterio

o imenacad24067

Un solo aspecta . El modela de incentivos que |z
compariia ofrace a los trabajadores es zlcanzable.,

o imenaca424067
Quitzr el aspecta referente 2 |2 familia . El plan de
beneficios de |z compafiia esta afin o conforme a sus
necesidades. Fuzde colocar &fin, sin le gusta 2
palabra utilice confiorme. Pero no repita de nueva
acorge.

o imenacad24067

Es un salo 2specto, a0yo BCONGMICo &5 una.

Y azistencial ez otro

o imenacad24067
L3 comunicacion con su jefe s2 lleva de manera
horizantal . Un solo aspecto



Gestidn

Decisione
g

28. Su jefe directo
incentiva gl
dinamisma, el
desarrallo vy el
crecimiento del
equipo

29, Cuenta con el
apoyo de su jefe
inmediato en fa
obtencion e
FECUrs0s NECesarios
para concretar con
éxito &l desarrollo de

sUs funciones

30. €l jefe del area
indaga el asunto a
solucionar antes de
tomar una decision

90

imenacad24067

3a coloca un solo aspecto
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