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RESUMEN EJECUTIVO

La organizacion de estudio presentd un alto indice de rotacion de personal en todo el afio
2022 y mitad del afio 2023, situacion que impacta de forma negativa en los objetos de la
empresa Sominur, por los costos, la productividad, la fuga de talentos y la calidad del

trabajo.

Razén por la cual se levantd una serie de informacion correspondiente a la opinion y
satisfaccion sobre aspectos relacionados con su puesto de trabajo para identificar las
principales causas que provocan la desvinculacion del personal; resultados que ponen de
manifiesto la percepcion generalizada reflejando que los principales factores que afectan al
personal, esta el estrés laboral (Puesto de trabajo), la direccion del area, el ambiente de

trabajo, las condiciones de ambientales y de infraestructura y la formacion.

Para contrarrestar estas causas negativas se disefié un plan de retencion de personal efectivo
personalizado y adaptado a las necesidades especificas de la empresa y sus empleados.
Debe incluir elementos y caracteristicas clave, como la identificacion de los empleados
clave, la evaluacién de la satisfaccién de los empleados, el desarrollo de un paquete de
compensacion y beneficios competitivos, la oferta de oportunidades de desarrollo y
crecimiento profesional, la promocion de una cultura empresarial positiva, la comunicacion
efectiva y la evaluacion y seguimiento del plan. De esta manera se busca mejorar la
satisfaccion de los empleados, reducir la rotacion de personal y mejorar el ambiente laboral

y la satisfaccion del cliente interno.

Palabras claves

Rotacién, retencion, laboral, Sominur.

Xiii



INTRODUCCION

La retencidn de talentos es un desafio de gran relevancia para las empresas en Ecuador, ya
que la rotacion laboral puede afectar negativamente la productividad y rentabilidad de la
organizacion. De acuerdo con un estudio efectuado por la consultora Mercer (2018), méas
del 50% de las empresas en el pais consideran la retencion de talentos como uno de los

principales desafios en la gestion de recursos humanos.

Para abordar este desafio, las empresas deben considerar aspectos como la remuneracion
justa, las oportunidades de desarrollo profesional, la flexibilidad laboral, el ambiente
laboral adecuado y la comunicacion efectiva con sus empleados para disefiar planes de
retencion de personal efectivos. Un estudio realizado por la consultora Adecco (2020)
revel6 que la posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional es uno de los principales

factores que influyen en la decision de los empleados de permanecer en una empresa.

La organizacion presentd elevados indices de rotacion, durante el afio 2022, periodo de
enero a diciembre, donde renunciaron 170 personas, situacion parecida en el afio 2023,
durante el periodo enero a junio, donde 77 trabajadores decidieron dejar la empresa,
reflejando una problematica latente. Considerando los antecedentes sefialados, existe la
necesidad de revisar las causas principales que estan generando que los trabajadores dejen
la empresa, para poder implementar una propuesta de retencion del personal que asegure la
permanencia del personal clave dentro de la empresa y también fomentar un ambiente de
trabajo favorable, en el cual se valora el capital humano y se atienden sus necesidades y

expectativas.

Para la obtencion de informacion se utilizaron instrumentos tales como entrevista aplicada a
los jefes de cada area, también se aplicd el cuestionario de satisfaccion laboral de la
Universidad de Salamanca (US, 2016) el cual recoger datos cuantificables sobre la opinion
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y satisfaccion sobre aspectos relacionados con su puesto de trabajo, informacién objetiva y

relevante que fue utilizada en el planteamiento e iniciativas de la propuesta.

Una vez identificadas las principales causas que provocan la desvinculacion del personal,
se describe la propuesta de retencion, que se enfoca en cuatro aspectos importantes, el
primero hace referencia al puesto de trabajo y direccion del area; el segundo se enfoca en el
ambiente de trabajo e interaccion con los compafieros; el tercero trata de las condiciones
ambientales, infraestructuras y recursos; y por como cuarto aspecto esta la formacién para

el personal.

Dentro de los cuales se plantea estrategias viables y acciones concretas, con la intencién de
potenciar la satisfaccion, el bienestar de los empleados y motivados para continuar
contribuyendo a la organizacién, lo que produce una mayor intencion de permanencia en la

empresa.

15



1. DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA
1.1 Antecedentes y actividad de produccion

Mediante la concesion otorgada por el Ministerio de Energias y Recursos no Renovables,
surge la Cooperativa de Produccion Aurifera y Minera Bella Rica, a la cual la Sociedad
Minera Nueva Rojas pasa a formar parte, comenzando sus actividades economicas en el
afio 1997.

Empresa dedica a la Mineria subterranea, que realiza trabajos de exploracion y explotacion
de metales preciosos, cuyo yacimiento de mineral se encuentra alojado en la concesion del
sector Bella Rica, situada geograficamente en la parte occidental de la Provincia del Azuay,
Canton Camilo Ponce Enriquez. Ademas, dispone de una de planta de beneficio en las que
procesan los minerales hasta su adecuada fundicion, refinacion, para luego ser

comercializado al exterior.

Sominur Cia. Ltda, cree en las préacticas trasparentes y sostenibles como pilares
fundamentales para conseguir el éxito a largo plazo de la actividad productiva, ademas
trabaja constantemente en lograr una cultura de soélida de seguridad y cuidado personal a
través de medidas efectivas de prevencion y respuesta. Ademas, uno de principales retos es
preservar el medio ambiente, por lo que se emplea practicas de gestion ambiental,

tratamiento de aguas y desechos; y sobre todo la reduccion de emisiones contaminantes.

1.2 Ubicacion Geografica

La Sociedad Minera Nueva Rojas, se localiza dentro de la concesion minera Bella Rica,
ubicada en las estribaciones sub — andinas de la cordillera occidental, en el km 48 de la via
gue conduce de Guayaquil a Machala, jurisdiccién del Cantén Camilo Ponce Enriquez,

Provincia del Azuay.
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1.3 Diagnostico de la empresa

La Sociedad Minera Nueva Rojas esta constituida por cuatro areas, la de produccion,
mantenimiento, planta de beneficio y la administrativa, encabezadas por la junta de

accionistas, como se detalla a continuacion:

Figura 1: Organigrama General

Fuente: Sistema Empresarial SCAI

Con un total de 380 trabajadores, de los cuales 21 colaboradores pertenecen al area
administrativa, en el area de mantenimiento cuentan con 22 trabajadores, dentro del area de
planta de beneficio estdn 26 colaboradores y en el area produccion tiene alrededor de 311

personas.

La permanencia que presentaban los trabajadores en afios anteriores ha disminuido
considerablemente y cada vez es necesario ejecutar mas procesos de seleccion y
contratacion recurrentes para cubrir las vacantes. Durante el periodo enero 2022 a
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diciembre 2022, renunciaron 170 personas, identificando una problematica latente generada
por los altos indices de rotacion en el personal.

En la grafica sé observar las cantidades de renuncias por mes, en el periodo enero 2022 a
diciembre 2022.

Figura 2: Rotacion del personal afio 2022
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Similar situacion, durante el periodo enero 2023 a junio 2023, donde van renunciando 77

trabajadores, detallados en la siguiente grafica.

Figura 3: Rotacion del personal afio 2023

ROTACION ANO 2023
16
14

12
| I I I

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio

o N b O @

B TOTALES 77

Fuente: Sistema Empresarial SCAI
18



Tabla 1. Analisis FODA de la empresa.

*Procesos de negociacion de producto
rapidos y eficientes

* Sistema logistico eficiente

* Disponibilidad oportuna de las

herramientas y equipos para las

* Proyeccion e inversiones en
nuevos proyectos a largo plazo

* Nuevas tecnologias en cada una
de las areas

* Uso de equipos y desarrollo de

)
‘<’(’ actividades diarias I:QEJ procedimientos mas limpios en
ﬁ * Crecimiento constante de la empresa % aspectos ambientales.
,i: *Cumplimiento de sueldos y |Z_> * Desarrollo del sector en el que se
?:L) beneficios de ley de forma puntual % mueve la empresa
* Fuertes énfasis en las politicas de % * Intercambio de experiencias
seguridad que benefician un trabajo profesionales y técnicas dentro del
seguro grupo empresarial para el
* Buena relacion entre la empresa y la crecimiento y desarrollo.
comunidad
* Carencia de una propuesta de *Incremento de costos en los
retencion de personal. insumos para la produccion
* No se cuenta con procesos definidos * Falta de mano de obra cony sin
en cuanto a la gestién del talento experiencia dentro del sector de la
humano mineria.
‘1 *Empleo de procesos empiricos y v * Desestabilidad politica del estado
% tradicionales para el manejo de é ecuatoriano
; personal E * Inseguridad en la zona de
@ *Falta de fortalecimiento del Employer <§,: explotacion

Branding de la empresa.

* Yacimientos con mineral muy
complejos

*Disminuida motivacion al personal

administrativo y operativo

* Perdida de talento humano
altamente capacitados por

migracion

Fuente: Elaboracion Propia
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2. MARCO CONCEPTUAL

La retencion de personal es un tema crucial para las empresas en la actualidad, ya que la
rotacion de personal puede ser costosa y afectar negativamente la productividad y la calidad
del trabajo. Por lo tanto, el disefio e implementacion de un plan de retencion de personal

efectivo se ha convertido en una prioridad para muchas empresas.

El plan de retencion de personal debe ser personalizado y adaptado a las necesidades
especificas de la empresa y sus empleados. Debe incluir elementos y caracteristicas clave,
como la identificacién de los empleados clave, la evaluacion de la satisfaccion de los
empleados, el desarrollo de un paquete de compensacion y beneficios competitivos, la
oferta de oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, la promociéon de una
cultura empresarial positiva, la comunicacién efectiva y la evaluacién y seguimiento del
plan (Gonzales, 2009). Al implementar un plan de retencion de personal efectivo, la
empresa puede mejorar la satisfaccion de los empleados, reducir la rotacion de personal y

mejorar el ambiente laboral y la satisfaccion del cliente.

2.1 Antecedentes de la investigacion

La retencion de personal es un desafio recurrente en diversas empresas hoy en dia. Segun
una investigacién llevada a cabo por la firma consultora Deloitte en 2018, el 43% de los
trabajadores encuestados manifestaron su intencion de buscar nuevas oportunidades
laborales en los proximos dos afios, lo que representa un incremento del 15% en
comparacion con el afio anterior (Deloitte, 2018). Ademas, la retencion de personal se ha
visto afectada en muchas organizaciones debido a la pandemia del COVID-19, ya que ha

aumentado la incertidumbre laboral y ha generado cambios en la forma de trabajar.

Para disefiar un plan de retencion de personal efectivo, es relevante tener en cuenta las
teorias actuales sobre el tema. Por ejemplo, la teoria de la motivacion de Herzberg sigue

siendo relevante, ya que establece que para retener al personal es necesario satisfacer tanto
20



los factores higiénicos como los motivacionales (Herzberg, Mausner y Snyderman, 2021).
Ademas, la teoria de la gestion del talento sigue siendo importante, es importante destacar
la importancia de desarrollar politicas y estrategias de gestion del talento que permitan
atraer, retener y potenciar a los empleados mas destacados en la organizacion (Collings et
al., 2020).

La retencion de personal sigue siendo un aspecto clave para las empresas, ya que la
rotacion de empleados puede generar importantes costos y afectar tanto la productividad
como la calidad del trabajo. Por otro lado, mantener al personal puede contribuir a la
creacion de una cultura organizacional soélida y comprometida, lo que a su vez puede

mejorar el clima laboral y la satisfaccion de los trabajadores.

En los Gltimos afos, la rotacion de personal se debe a diversos factores, tales como la falta
de oportunidades de crecimiento profesional, salarios poco atractivos y un ambiente laboral
negativo (Groysberg et al., 2019). No obstante, la pandemia del COVID-19 ha presentado
nuevos desafios en cuanto a la retencidén de personal, como la necesidad de adaptarse a

nuevas formas de trabajo y la incertidumbre laboral.

Los aspectos que tienen un impacto en la retencién de personal contintan siendo relevantes,
tales como el ambiente laboral, la compensacién y los beneficios, el desarrollo profesional
y la cultura organizacional. Ademas, la comunicacion interna y las relaciones
interpersonales han adquirido mayor importancia en la era digital, donde el trabajo remoto

se ha vuelto mas comun.

Al disefiar un plan de retencion de personal, es fundamental establecer objetivos especificos
y mensurables, identificar a los empleados clave y aplicar estrategias efectivas de retencion.
Entre las estrategias actuales de retencion de personal se encuentran la promocion de un

equilibrio entre la vida laboral y personal, la ejecucion de programas de bienestar y la
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creacion de oportunidades de crecimiento profesional (SHRM, 2021). Ademaés, es
importante evaluar y hacer seguimiento al plan de retencion de personal para determinar su

efectividad y realizar ajustes necesarios en el futuro.

2.2 Teorias aplicables al disefio de un plan de retencidn de personal en las empresas
2.2.1 Teoria de la motivacion de Herzberg

En la actualidad, la teoria de motivacion de Herzberg sigue siendo una herramienta
relevante para el disefio de planes de retencion de personal. Segin una investigacion
realizada por Al-Hussami y Hamadi (2018), los factores higiénicos, como el salario y las
condiciones de trabajo, siguen siendo esenciales para evitar la insatisfaccion laboral y la
rotacion de personal. Ademas, la investigacion de Al-Hussami y Hamadi también encontrd
que los factores motivacionales, como el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo,
son importantes para generar satisfaccion laboral y aumentar el compromiso de los

empleados con la compafiia.

Un estudio adicional realizado por Zareen y Khan (2020) respalda la relevancia de la teoria
de Herzberg en el disefio de planes de retencion de personal. De acuerdo con su
investigacion, los empleados que se sienten valorados y reconocidos por su trabajo tienen
una mayor probabilidad de permanecer en la empresa a largo plazo. Ademas, Zareen y
Khan descubrieron que los empleados que cuentan con oportunidades de crecimiento y

desarrollo profesional también son mas propensos a permanecer en la empresa.

Segun Abouelenein y Khalil (2021), en la implementacion de un plan para retener al
personal basado en la teoria de Herzberg, es crucial que los empleados participen en el
proceso. Es necesario involucrarlos en la toma de decisiones y en la identificacion de los
factores que los motivan para mejorar su satisfacciéon laboral y reducir la rotacion de

personal. Segun su investigacion, los empleados que participan en la creacion y el disefio
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del plan de retencion son mas propensos a sentirse valorados y comprometidos con la

empresa.

Por lo tanto, la teoria de motivacion de Herzberg sigue siendo pertinente para el disefio de
planes de retencion de personal. Tanto los factores higiénicos como los motivacionales son
fundamentales para prevenir la insatisfaccion laboral y fomentar el compromiso de los
empleados con la empresa. Ademas, involucrar a los empleados en el proceso de disefio del

plan de retencidn es crucial para aumentar su compromiso Yy satisfaccion laboral.

2.2.2 Teoria de la equidad de Adams

La retencién de personal es un aspecto critico en la gestion de recursos humanos, ya que la
rotacion de empleados puede ser costosa y tener un impacto negativo en la productividad y
el ambiente laboral. Por lo tanto, en el disefio de un plan de retencion de personal para la

empresa, la teoria de equidad de Adams ha demostrado ser relevante.

Segun esta teoria, los empleados comparan su trabajo y su remuneracion con los de otros
empleados, y la percepcion de equidad o inequidad influye en su satisfaccion laboral y su
compromiso con la empresa (Adams, 1963). En este sentido, es importante asegurarse de
que la remuneracion y los beneficios sean justos y equitativos en comparacion con los del

mercado y los de la competencia para retener al personal y generar satisfaccion laboral.

En linea con lo anterior, un estudio realizado por Kim y Lee (2019) encontr6 que la equidad
salarial es un factor importante en la retencion de empleados en el sector de la tecnologia de
la informacion en Corea del Sur. Segun su investigacion, los empleados que percibian una
remuneracion equitativa en comparacion con sus colegas eran mas propensos a permanecer

en la empresa. Asimismo, un estudio realizado por Chen et al. (2018) En un estudio
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realizado en China, se descubrio que la percepcion de equidad salarial esta positivamente

relacionada con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Por otro lado, la percepcion de equidad en la distribucion de beneficios también es un factor
relevante en la retencién de empleados. Un estudio realizado por Kaur y Singh (2021)
encontr6 que, en la industria hotelera en India, los empleados que percibian una
distribucion justa de beneficios, como el tiempo libre remunerado y la asistencia médica,
eran mas propensos a permanecer en la empresa. Este hallazgo es congruente con
investigaciones previas que han evidenciado una correlacion positiva entre la percepcion de
equidad en la distribucion de beneficios y la satisfaccion laboral (Chen et al., 2018; Kim y
Lee, 2019).

Asimismo, la teoria de equidad de Adams es pertinente en la elaboracién de un plan de
retencion de personal para la organizacién. Para retener al personal y generar satisfaccion
laboral, es importante asegurarse de que la remuneracion y los beneficios sean justos y
equitativos en comparacion con los del mercado y los de la competencia. Es importante
tener en cuenta tanto la equidad salarial como la percepcion de equidad en la distribucién

de beneficios al disefiar un plan de retencion de personal.

2.2.3 Teoria de la expectativa de Vroom

La teoria de expectativa de Vroom sigue siendo pertinente para el disefio de planes de
retencion de personal en las empresas. Esta teoria sostiene que la motivacién de los
empleados depende de tres factores: la expectativa de que el esfuerzo resultara en un buen
desempefio, la expectativa de que un buen desempefio sera recompensado y el valor que los

empleados otorgan a dicha recompensa (Vroom, 1964).
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En este sentido, diversos estudios han encontrado que ofrecer oportunidades de desarrollo
profesional y reconocimiento es fundamental para retener al personal. Por ejemplo, un
estudio realizado por Li y Liao (2018) en una investigacion realizada en el ambito de la
tecnologia de la informacion en China, se descubrié que la posibilidad de desarrollo
profesional es un elemento crucial para la retencion de empleados. Los autores concluyeron
que los empleados que percibian que la empresa ofrecia oportunidades de desarrollo

profesional eran mas propensos a permanecer en la empresa.

Asimismo, el reconocimiento y la retroalimentacion efectiva también son importantes para
la motivacion y la retencién de empleados. Segun una investigacion llevada a cabo por Gao
et al. (2015), el reconocimiento y la retroalimentacion efectiva se vinculan positivamente
con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Los autores destacaron la
relevancia de que la empresa cuente con un sistema de reconocimiento y retroalimentacion

efectivo que incentive y retenga a los empleados.

Se ha comprobado que la flexibilidad laboral y el equilibrio entre la vida laboral y personal
son elementos cruciales para la retencion de personal. De acuerdo con un estudio llevado a
cabo por Piszczek y Piszczek (2021) en el ambito de la salud en Polonia, la flexibilidad
laboral y el equilibrio entre la vida laboral y personal son factores determinantes para la
retencion de personal. Los autores concluyeron que las empresas que ofrecen horarios de
trabajo flexibles y apoyan el equilibrio entre la vida laboral y personal tienen mayores

posibilidades de retener a su personal.

De igual manera, la teoria de la expectativa de Vroom mantiene su pertinencia en la
actualidad para la elaboracion de estrategias de retencidn de personal. Con el objetivo de
retener al personal, resulta fundamental brindar oportunidades de desarrollo profesional,

reconocimiento, flexibilidad laboral y equilibrio entre la vida laboral y personal. Ademas,
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es crucial tener un sistema de reconocimiento y retroalimentacion efectivo que motive y

retenga a los empleados.

2.2.4 Teoria de la gestion del talento

La teoria de la gestion del talento ha sido objeto de analisis por varios autores en los
ultimos afios. De acuerdo con Al Ariss et al. (2014), esta teoria se centra en la
identificacion, el desarrollo y la retencion del talento dentro de la organizacion, con el
propdsito de maximizar su aporte al logro de los objetivos estratégicos de la empresa.
Ademas, estos autores destacan que la gestion del talento implica la aplicacion de politicas
y précticas que posibiliten atraer, desarrollar y retener a los empleados més talentosos y

comprometidos.

Por su parte, Armstrong y Taylor (2019) destacan que la gestion del talento es una
estrategia clave para las empresas que buscan mantener una ventaja competitiva en el
mercado. Estos autores sefialan que la gestion del talento implica la identificacion de los
empleados méas talentosos y su desarrollo a través de programas de capacitacion y
desarrollo de carrera, asi como la implementacion de politicas de retencion que permitan

mantener a los empleados mas valiosos en la organizacion.

En cuanto a la importancia de la remuneracion y los beneficios en la gestion del talento,
Stone y Deadrick (2015) los autores indican que estos aspectos resultan esenciales para
atraer y retener a los empleados mas talentosos. Asimismo, resaltan que la remuneracién y
los beneficios deben ser competitivos en el mercado laboral y estar en consonancia con las

expectativas y necesidades de los empleados.

En consecuencia, la teoria de la gestion del talento se centra en la identificacion, desarrollo

y retencion del talento dentro de la organizacion, con el fin de maximizar su contribucion al
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logro de los objetivos estratégicos de la empresa. Para implementar una estrategia de
gestion del talento eficaz, se requiere contar con una cultura organizacional solida, una
comunicacion abierta y transparente, y politicas y practicas que permitan atraer, desarrollar
y retener a los empleados mas talentosos y comprometidos. Asimismo, resulta fundamental
ofrecer una remuneracién y beneficios competitivos en el mercado laboral para atraer y

retener a los empleados més valiosos en la organizacion.

2.3 Definicion de retencion de personal

La retencion de personal sigue siendo un tema critico en el mundo empresarial actual.
Segln un estudio realizado por la consultora Mercer en 2021, el 41% de los empleados
considera cambiar de trabajo en los proximos 12 meses, lo que representa un aumento
significativo en comparacion con el 29% registrado en 2020 (Mercer, 2021). Por lo tanto,
retener a los empleados més talentosos y comprometidos es esencial para asegurar el éxito a

largo plazo de la empresa.

Para lograr una retencion efectiva, es imprescindible aplicar politicas y practicas que
permitan atraer, desarrollar y retener a los empleados mas valiosos de la organizacion. De
acuerdo con un estudio realizado por la consultora Deloitte en (2018), las empresas que
sobresalen en la retencion de empleados tienen una perspectiva integral que contempla la
instauracion de una cultura organizacional solida, el fomento de lideres efectivos, la
ejecucion de programas de formacion y progreso profesional, el reconocimiento y las
recompensas, Yy la oferta de remuneracién y beneficios competitivos en el mercado laboral
(Deloitte, 2018).

Otro estudio realizado por Gallup en (2020), descubrio que los empleados que
experimentan una conexion emocional con su trabajo y su lugar de trabajo tienen una
mayor probabilidad de mantenerse en la empresa a largo plazo. Por lo tanto, resulta crucial

fomentar un ambiente laboral positivo que estimule el compromiso y la lealtad de los
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empleados, mediante una comunicacion abierta y transparente, la creacion de oportunidades
para la colaboracion y el trabajo en equipo, y la implementacion de programas de bienestar

y equilibrio entre la vida laboral y personal.

En cuanto a la remuneracion y beneficios, un estudio de la consultora Willis Towers
Watson (2021) encontré que los empleados esperan que su salario base y beneficios estén
en linea con el mercado laboral, pero también valoran otros aspectos como la flexibilidad
laboral y la cultura organizacional (Willis Towers Watson, 2021). Por lo tanto, es
importante ofrecer una remuneracion y beneficios justos y atractivos que estén alineados
con las expectativas y necesidades de los empleados, pero también brindar flexibilidad en
los horarios de trabajo y la posibilidad de trabajar desde casa.

De este modo, es fundamental para el éxito a largo plazo de la compafiia retener a los
empleados mas talentosos y comprometidos. Para lograr una retencion efectiva, se requiere
aplicar politicas y practicas que permitan atraer, desarrollar y retener a los empleados mas
valiosos de la organizacion. Estas politicas y practicas incluyen la instauracion de una
cultura organizacional sélida, el fomento de lideres efectivos, la ejecucion de programas de
formacion y progreso profesional, el reconocimiento y las recompensas, y la oferta de

remuneracion y beneficios competitivos en el mercado laboral.

2.4 Importancia de la retencion de personal para las empresas

En el ambito empresarial, la retenciéon de personal es un asunto de gran relevancia, dado
que el cambio constante de empleados puede impactar negativamente en la productividad y
rentabilidad de una empresa. Segun Deloitte (2018), el 80% de las empresas considera la
retencion de personal como una prioridad estratégica para su éxito a largo plazo (Deloitte,
2018).
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Varios autores han resaltado la relevancia de elaborar un plan de retencion de personal
efectivo. En un articulo publicado en la revista Harvard Business Review (2019), los
autores Groysberg, Price, y Cheng, indican que un plan de retencion de personal debe
contener medidas para mejorar la satisfaccion y el bienestar de los empleados. Estas
medidas pueden incluir ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento y

recompensas, y un ambiente de trabajo saludable y seguro (Groysberg et al., 2019).

Asimismo, un estudio llevado a cabo por la consultora Mercer (2020) enfatiza la relevancia
de establecer una comunicacion abierta y efectiva entre la empresa y sus empleados para
mejorar la retencion de personal. De acuerdo con el estudio, las empresas que logran una
comunicacion efectiva con sus empleados tienen una tasa de rotacion de personal que es un

40% menor que aquellas que no la logran.

En definitiva, para garantizar el éxito y la continuidad de una empresa, es esencial
desarrollar un plan de retencion de personal efectivo. Dicho plan debe considerar la
satisfaccion y el bienestar de los empleados, asi como la comunicacion efectiva entre la
empresa y su personal, son factores clave para mejorar la retencion de personal y lograr una

mayor productividad, rentabilidad y satisfaccion del cliente.

2.5 Problematica actual en cuanto a la rotacion de personal

La rotacion de personal es un problema actual que afecta a muchas empresas en todo el
mundo. Segin Mercer (2020), el 43% de las empresas encuestadas reportaron un
incremento en la tasa de rotacion de personal durante los Gltimos 12 meses. Ademas,
Deloitte (2018) destacO que la rotacion de personal es una de las principales
preocupaciones de los lideres empresariales en todo el mundo, ya que puede tener un

impacto significativo en la rentabilidad, la productividad y la reputacion de la empresa.
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Entre las causas mas comunes de la rotacion de personal se encuentran la falta de
oportunidades de desarrollo profesional y la falta de reconocimiento y recompensas. Segun
Gallup (2021), el 59% de los empleados encuestados opinan que la falta de oportunidades
de crecimiento y desarrollo profesional es una de las principales razones que los llevaria a
renunciar a su trabajo. Asimismo, Randstad (2019) encontr6 que el 43% de los empleados
encuestados dejaron su trabajo debido a la falta de reconocimiento y recompensas.

Ademas, un ambiente de trabajo poco saludable o inseguro también puede contribuir a la
rotacion de personal. La Organizacién Internacional del Trabajo (2018) se descubrié que el
36% de los trabajadores encuestados en todo el mundo habian sufrido acoso o violencia en
su lugar de trabajo, segun la fuente. Esta situacion puede tener un efecto perjudicial en la
salud y el bienestar de los empleados, lo que a su vez puede afectar su compromiso y

satisfaccion laboral.

Otro factor importante que contribuye a la rotacion de personal es el equilibrio entre la vida
laboral y personal. EY (2021) de acuerdo con la fuente, el 54% de los empleados
encuestados consideran que el equilibrio entre la vida laboral y personal es uno de los
factores mas importantes para permanecer en su trabajo actual. Las empresas pueden
mejorar la satisfaccién y el compromiso de los empleados, y por ende, reducir la tasa de

rotacion de personal, ofreciendo flexibilidad en horarios y opciones de trabajo remoto.

Por otro lado, para disminuir la tasa de rotacion de personal, es esencial que las empresas
desarrollen un plan de retencion de personal efectivo que incluya medidas para mejorar la
satisfaccion y el bienestar de los empleados. Estas medidas pueden incluir oportunidades de
desarrollo profesional, reconocimiento y recompensas, un ambiente de trabajo saludable y
seguro, y un buen equilibrio entre la vida laboral y personal. Asimismo, es importante que
las empresas fomenten una comunicacion efectiva y abierta con sus empleados para que

puedan expresar sus inquietudes y necesidades, y para que la empresa pueda tomar medidas
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para resolver cualquier problema que pueda afectar su satisfaccion y compromiso (Mercer,
2020).

De igual manera, la tasa de rotacion de personal es un problema que afecta a muchas
empresas en Ecuador, segun una investigacion realizada por la consultora Adecco en 2020.
De acuerdo con la fuente, el 52% de las empresas encuestadas en el pais han experimentado
un aumento en la tasa de rotacion de personal en los Gltimos 12 meses. Entre las causas mas
comunes de la rotacion de personal en Ecuador se encuentran la falta de oportunidades de
desarrollo profesional, la falta de reconocimiento y recompensas, y la remuneracion
insuficiente. Ademas, segin el mismo estudio de Adecco, el 38% de los empleados
encuestados en Ecuador consideran que la falta de oportunidades de desarrollo profesional
es una de las principales razones por las que abandonarian su trabajo, mientras que el 33%
menciono la falta de reconocimiento y recompensas, y el 31% menciono la remuneracion

insuficiente.

Ademas, la falta de un ambiente de trabajo saludable y seguro también puede ser un factor
que contribuye a la rotacion de personal en Ecuador. Segun un estudio realizado por la
Organizacion Internacional del Trabajo (2018), el 27% de los trabajadores encuestados en

el pais habian experimentado algun tipo de acoso o violencia en el lugar de trabajo.

La falta de equilibrio entre la vida laboral y personal puede ser otro factor que contribuya a
la rotacion de personal en Ecuador. Segun una investigacion realizada por la consultora
Mercer en 2019, el 50% de los empleados encuestados en el pais consideran que el
equilibrio entre la vida laboral y personal es uno de los factores mas importantes para

permanecer en su trabajo actual.

Por lo tanto, la rotacion de personal puede tener un impacto negativo en la rentabilidad y la

productividad de las empresas en Ecuador. Para reducir esta tasa, es fundamental que las
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empresas ofrezcan oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento y recompensas,
una remuneracion justa, un ambiente de trabajo saludable y seguro, y un buen equilibrio
entre la vida laboral y personal. Ademas, es esencial que las empresas fomenten una
comunicacion efectiva y abierta con sus empleados para que puedan expresar Sus
inquietudes y necesidades, y para que la empresa pueda tomar medidas para resolver
cualquier problema que pueda afectar su satisfaccion y compromiso (Adecco, 2020;

Organizacién Internacional del Trabajo, 2018).

2.6 Necesidad de implementar un plan de retencion de personal

La alta tasa de rotacion de personal en las empresas ecuatorianas ha generado la necesidad
de implementar un plan de retencion de personal. Segun un estudio realizado por la
consultora Adecco (2020), méas de la mitad de las empresas en Ecuador han experimentado
un aumento en su tasa de rotacion de personal en los Ultimos 12 meses. Esta situacion
puede ser costosa para las empresas, ya que la rotacion de personal puede generar gastos
adicionales en reclutamiento y capacitacion de nuevos empleados, ademas de afectar la

productividad y la calidad del trabajo.

Para abordar este problema, es necesario que las empresas implementen un plan de
retencion de personal efectivo. Segun un estudio realizado por la consultora Mercer (2020),
para retener al personal, es necesario implementar un plan que contemple medidas para
mejorar la satisfaccion y el bienestar de los empleados. Este plan debe incluir
oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento y recompensas, un ambiente de

trabajo saludable y seguro, y un equilibrio adecuado entre la vida laboral y personal.

En lo que se refiere a las oportunidades de crecimiento profesional, las empresas pueden
brindar programas de capacitacion y formacién para sus empleados, asi como chances de
ascenso y progreso dentro de la organizacién. De acuerdo con una investigacion efectuada

por la consultora Deloitte en 2019, el 86% de los empleados considera que el desarrollo y la

32



capacitacion son vitales en su trabajo. Adicionalmente, las empresas pueden ejecutar
programas de mentoria y coaching para ayudar a los empleados a alcanzar sus objetivos

profesionales.

El reconocimiento y las recompensas también son importantes para retener a los
empleados. Las empresas pueden ofrecer incentivos financieros y no financieros, como
bonificaciones, dias libres adicionales, programas de bienestar y actividades sociales.
Segun un estudio realizado por la consultora Gallup (2019), el 65% de los empleados
encuestados considera que el reconocimiento en el trabajo es importante para su

satisfaccion laboral.

Asimismo, es importante que las empresas ofrezcan un ambiente de trabajo saludable y
seguro. Esto puede comprender acciones para evitar el acoso y la discriminacion en el
entorno laboral, asi como para asegurar la seguridad fisica y emocional de los empleados.
Segun una investigacion llevada a cabo por la Organizacion Internacional del Trabajo en
2018, el 41% de los trabajadores encuestados en Ecuador sufrié algin tipo de acoso o

violencia en su lugar de trabajo.

No obstante, la ejecucion de un plan de retencién de personal puede ser crucial para
disminuir la tasa de rotacién de empleados en las empresas de Ecuador. Las organizaciones
pueden proporcionar oportunidades de crecimiento profesional, reconocimiento vy
recompensas, un ambiente de trabajo seguro y saludable, y un adecuado equilibrio entre la
vida laboral y personal para mejorar la satisfaccion y el bienestar de sus trabajadores. Esto
no solo puede reducir la rotacion de personal, sino que también puede mejorar la calidad

del trabajo y la productividad en la empresa.
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2.7 Factores que influyen en la retencion de personal
2.7.1 Remuneracion

La compensacion es otro aspecto crucial a considerar al disefiar un plan de retencién de
personal para la organizacion. Los empleados esperan ser retribuidos de forma justa y
competitiva por su labor, y una remuneracion adecuada puede ser un factor clave para

mantener a los empleados talentosos y motivados.

Conforme a un estudio efectuado por la Universidad de Harvard (Kessler et al., 2020), una
remuneracién competitiva puede mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores y
reducir la tasa de rotacion de personal. Ademas, una compensacion justa y equitativa puede
mejorar la percepcion de los empleados sobre la empresa y su compromiso con la

organizacion.

Es fundamental que la empresa cuente con un sistema de compensacion justo y
transparente, que considere el desempefio y las habilidades de los empleados, asi como
también el mercado laboral y las préacticas de la competencia. Segin un estudio realizado
por la Universidad de California, los empleados que perciben que su remuneracion es justa
y equitativa tienen una mayor satisfaccion laboral y un mayor compromiso con la empresa
(Gerhart et al., 2018).

Ademas de la remuneracién base, la organizacién puede proporcionar otros estimulos y
ventajas para retener al personal talentoso. Por ejemplo, conforme a un estudio efectuado
por la Universidad de Michigan, los trabajadores aprecian los programas de formacion y
desarrollo, los horarios flexibles, los programas de bienestar y los programas de

reconocimiento y recompensas (Schuler et al., 2018).
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De esta forma, la compensacion es un aspecto crucial a considerar al disefiar un plan de
retencion de personal para la organizacion. Una remuneracion justa y competitiva puede
mejorar la satisfaccion laboral y reducir la tasa de rotacion de personal, y es fundamental
que la empresa tenga un sistema de compensacion justo y transparente, asi como también

ofrecer otros incentivos y beneficios para retener al personal talentoso.

2.7.2 Desarrollo profesional

El crecimiento profesional es otro aspecto relevante a considerar en el disefio de un plan de
retencion de personal para la organizacion. Los trabajadores valoran las oportunidades de
desarrollo y progreso en su carrera, y un plan de crecimiento profesional puede ser un
factor clave para mantener a los empleados talentosos y motivados. Conforme a un estudio
efectuado por la Universidad de Harvard (Kessler et al., 2020), los empleados que tienen
acceso a oportunidades de crecimiento profesional tienen una mayor satisfaccion laboral y
un mayor compromiso con la empresa. Ademas, el desarrollo profesional puede mejorar la
productividad y la calidad del trabajo de los empleados, lo que puede tener un impacto

positivo en la organizacion.

Entre las oportunidades de desarrollo profesional mas valoradas por los empleados se
encuentran los programas de capacitacion, los programas de mentoria, los programas de
rotacion de puestos, y los programas de asignacion de proyectos especiales. Conforme a un
estudio efectuado por la Universidad de California, los trabajadores que tienen la
posibilidad de acceder a una amplia variedad de oportunidades de desarrollo profesional
experimentan una mayor satisfaccion laboral y un mayor compromiso con la organizacion
(Gerhart et al., 2018).

Ademas de las oportunidades tradicionales de desarrollo profesional, la empresa puede
ofrecer otros programas innovadores y personalizados para retener al personal talentoso.

Por ejemplo, segun un estudio realizado por la Universidad de Michigan, los empleados
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valoran los programas de desarrollo de habilidades blandas, los programas de aprendizaje
continuo, y los programas de intercambio de conocimientos entre pares (Schuler et al.,
2018).

De igual manera, el crecimiento profesional es un aspecto relevante a considerar en el
disefio de un plan de retencidn de personal para la organizacion. Los trabajadores aprecian
las oportunidades de desarrollo y progreso en su carrera, y un plan de crecimiento
profesional puede ser un factor clave para mantener a los empleados talentosos y
motivados. Es esencial que la organizacion ofrezca una amplia variedad de oportunidades
de desarrollo profesional, tanto convencionales como innovadoras, y que los empleados

tengan acceso a ellas de manera clara y transparente.

2.7.3 Clima laboral

El ambiente laboral es un elemento fundamental para el logro de los objetivos de una
organizacion, puesto que puede afectar al bienestar y la satisfaccion de los trabajadores.
Conforme a un estudio efectuado por la Universidad de Harvard, un ambiente laboral
favorable puede aumentar la productividad y la creatividad de los empleados, y, ademas,

disminuir la tasa de ausentismo y rotacién de personal (Kiviméki et al., 2018).

Por otra parte, un ambiente laboral desfavorable puede originar tension y falta de
motivacion en los trabajadores, lo que puede repercutir en su desempefio y su bienestar
mental. Un estudio efectuado por la Universidad de California descubri6 que los empleados
que laboran en un ambiente laboral perjudicial tienen una mayor probabilidad de padecer

enfermedades cardiovasculares y depresio (Lim y Soutar, 2019).

Existen diversas herramientas que se pueden emplear para evaluar el ambiente laboral de

una organizacion, tales como encuestas de clima laboral, entrevistas individuales o
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grupales, y observacion directa. Conforme a un estudio efectuado por la Universidad de
Valencia, las encuestas de clima laboral son una herramienta eficaz para evaluar la
satisfaccion de los trabajadores y detectar los aspectos que se necesitan mejorar en la

empresa (Garcia et al., 2020).

Una vez que se ha evaluado el clima laboral actual, se pueden disefiar estrategias para
mejorar los aspectos que se deben fortalecer. Por ejemplo, de acuerdo con un estudio
efectuado por la Universidad de Cornell, brindar opciones de crecimiento y formacion a los
trabajadores puede aumentar su satisfaccion laboral y disminuir la tasa de rotacion de

personal (Gomez et al., 2018).

Otra estrategia efectiva es fomentar un liderazgo participativo y colaborativo. Segin un
estudio realizado por la Universidad de Harvard, los lideres que fomentan la participacion y
la colaboracion de los empleados tienen equipos mas motivados y comprometidos (Goffee
y Jones, 2018).

En definitiva, evaluar y mejorar el clima laboral de una empresa es fundamental para
retener al personal y aumentar su productividad y bienestar. Se pueden utilizar diversas
herramientas y estrategias para lograrlo, y es importante que los lideres de la empresa estén

comprometidos con este objetivo para lograr un ambiente laboral positivo y saludable.

2.7.4 Comunicacién interna

La comunicacién interna es un aspecto crucial a considerar en el disefio de un plan de
retencion de personal para la organizaciéon. Una comunicacion efectiva puede mejorar la
relacién entre los trabajadores y la empresa, aumentar la satisfaccion laboral y el
compromiso de los empleados, y puede ser un factor clave para mantener a los empleados

talentosos y motivados.
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De acuerdo con un estudio de Kessler et al. (2020), los empleados que tienen una
comunicacion efectiva con la empresa experimentan una mayor satisfaccion laboral y un
mayor compromiso con la organizacién. Ademas, una comunicacion efectiva puede
mejorar la colaboracion y el trabajo en equipo entre los empleados, lo que puede tener un

Impacto positivo en la empresa.

Para disefiar un plan de retencion de personal basado en la comunicacion interna, es
esencial establecer canales de comunicacion efectivos y asegurarse de que los empleados
tengan acceso a la informacion relevante. La organizacion debe garantizar que los
trabajadores estén informados sobre los objetivos y metas de la empresa, las politicas y

procedimientos, y las oportunidades de desarrollo profesional.

Ademas, la empresa debe fomentar la retroalimentacion y la participacion de los empleados
en la comunicacion interna. Segun un estudio realizado por la Universidad de California,
los empleados que tienen la oportunidad de dar su opinidn y participar en la toma de
decisiones tienen una mayor satisfaccion laboral y un mayor compromiso con la
organizacion (Gerhart et al., 2018). Es importante que la empresa tenga canales de
retroalimentacion y participacion efectivos, como encuestas de satisfaccion laboral,

reuniones regulares con los empleados y programas de sugerencias de los empleados.

por otra parte, la comunicacion interna es un aspecto fundamental a considerar en el disefio
de un plan de retencidn de personal para la organizacion. Una comunicacion efectiva puede
mejorar la relacion entre los trabajadores y la empresa, aumentar la satisfaccion laboral y el
compromiso de los empleados, y puede ser un factor clave para mantener a los empleados

talentosos y motivados.

Para lograr una comunicacion interna efectiva, es importante que la organizacion establezca

canales de comunicacion adecuados y fomente la retroalimentacion y la participacion de los
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trabajadores. Asimismo, es esencial asegurarse de que los empleados tengan acceso a la
informacion relevante, incluyendo los objetivos y metas de la empresa, las politicas y

procedimientos, y las oportunidades de desarrollo profesional.

Igualmente, la comunicacion interna es un pilar fundamental para el éxito de cualquier
organizacion, y es especialmente importante para retener a los empleados talentosos y
motivados. La empresa debe trabajar en establecer una comunicacion efectiva para mejorar
la relacién con los trabajadores y aumentar su satisfaccion laboral y compromiso con la

organizacion.

2.7.5 Beneficios

Los beneficios son otro aspecto relevante a considerar en el disefio de un plan de retencion
de personal para la organizacion. Los trabajadores aprecian los beneficios que les permiten
mejorar su calidad de vida y bienestar, y pueden ser un factor clave para mantener a los

empleados talentosos y motivados.

Conforme a un estudio efectuado por la Universidad de Harvard (Kessler et al., 2020), los
empleados que reciben beneficios adicionales tienen una mayor satisfaccién laboral y un
mayor compromiso con la empresa. Ademas, los beneficios pueden ser una forma efectiva

de diferenciarse de la competencia y atraer a los candidatos més talentosos.

Entre los beneficios mas valorados por los trabajadores se encuentran los planes de salud,
los seguros de vida y discapacidad, los planes de retiro, los dias de vacaciones y
enfermedad pagados, y los programas de bienestar. Segun un estudio realizado por la
Universidad de California, los empleados que tienen acceso a una amplia variedad de
beneficios tienen una mayor satisfaccion laboral y un mayor compromiso con la empresa
(Gerhart et al., 2018).
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Ademés de los beneficios tradicionales, la empresa puede ofrecer otros beneficios
innovadores y personalizados para retener al personal talentoso. Por ejemplo, conforme a
un estudio efectuado por la Universidad de Michigan, los trabajadores aprecian los horarios
flexibles, la posibilidad de trabajar de manera remota, los programas de formacion y

desarrollo, y los programas de reconocimiento y recompensas (Schuler et al., 2018).

Por lo tanto, los beneficios son un aspecto relevante a considerar en el disefio de un plan de
retencion de personal para la organizacion. Los trabajadores aprecian los beneficios que les
permiten mejorar su calidad de vida y bienestar, y pueden ser un factor clave para mantener
a los empleados talentosos y motivados. Es importante que la empresa tenga una amplia
variedad de beneficios, tanto tradicionales como innovadores, y que los empleados tengan

acceso a ellos de manera clara y transparente.

2.7.6 Cultura organizacional

La cultura empresarial es un aspecto fundamental a considerar en el disefio de un plan de
retencion de personal para la organizacién. La cultura de la empresa puede influir en la
motivacién, el compromiso y la satisfaccion de los trabajadores, y puede ser un factor clave

para mantener a los empleados talentosos y motivados.

De acuerdo con un estudio efectuado por la Universidad de Harvard, los empleados que se
sienten identificados con la cultura organizacional experimentan una mayor satisfaccion
laboral y un mayor compromiso con la organizacién (Kessler et al., 2020). Ademas, una
cultura empresarial positiva puede mejorar la colaboracion, la comunicacion y el trabajo en

equipo entre los trabajadores, lo que puede tener un impacto positivo en la organizacion.

Para disefiar un plan de retencion de personal basado en la cultura organizacional, es
esencial definir los valores y principios que definen la cultura de la empresa y asegurarse de

que se comuniquen claramente a los empleados. Ademas, la organizacion debe garantizar
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que los lideres y gerentes estén alineados con la cultura empresarial y actien como modelos

a seguir para los trabajadores.

Otro aspecto importante a considerar es la inclusion en la cultura organizacional. Segin un
estudio realizado por la Universidad de California, los empleados que se sienten incluidos
en la cultura organizacional tienen una mayor satisfaccion laboral y un mayor compromiso
con la empresa (Gerhart et al., 2018). Es importante que la empresa promueva la diversidad
y la inclusion en la cultura organizacional y que se asegure de que todos los empleados se

sientan valorados y respetados.

Asi mismo, la cultura empresarial es un aspecto fundamental a considerar en el disefio de
un plan de retencion de personal para la organizacion. Una cultura empresarial positiva
puede influir en la motivacion, el compromiso y la satisfaccion de los trabajadores, y puede
ser un factor clave para mantener a los empleados talentosos y motivados. Es importante
que la empresa defina claramente los valores y principios que definen la cultura
organizacional, que promueva la inclusion y que asegure que los lideres y gerentes actlen

como modelos a seguir para los empleados.

2.7.7 Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son un aspecto importante a considerar en el disefio de un
plan de retencion de personal para la empresa. Las relaciones positivas entre los empleados
pueden mejorar el trabajo en equipo, la colaboracion y la productividad, y pueden ser un

factor clave para retener a los empleados talentosos y motivados.

De acuerdo con Kessler et al. (2020), un estudio realizado por la Universidad de Harvard
encontrdé que los empleados que tienen relaciones positivas con sus compafieros de trabajo

experimentan una mayor satisfaccion laboral y un mayor compromiso con la organizacion.
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Ademaés, las relaciones positivas pueden mejorar la comunicacion y la resolucion de

conflictos entre los empleados, lo que puede tener un impacto positivo en la empresa.

Para disefiar un plan de retencion de personal basado en las relaciones interpersonales, es
fundamental que la organizacion fomente un ambiente de trabajo positivo y colaborativo,
en el que se promueva la diversidad y la inclusién. Es importante que todos los empleados
se sientan valorados y respetados, y que se les brinde igualdad de oportunidades para crecer

y desarrollarse en la empresa.

Ademas, es importante que la empresa fomente la colaboracion y el trabajo en equipo entre
sus empleados. Segun un estudio realizado por la Universidad de California, los empleados
que trabajan en equipos colaborativos experimentan una mayor satisfaccion laboral y estan
mas comprometidos con la empresa (Gerhart et al., 2018). Es importante que la empresa
tenga programas de capacitacion y desarrollo profesional que fomenten la colaboracién y el

trabajo en equipo.

Otro aspecto importante a considerar es la resolucion de conflictos. La empresa debe tener
politicas y procedimientos claros para la resolucion de conflictos entre los empleados y
asegurarse de que los empleados se sientan comodos al reportar cualquier problema o

conflicto.

También, las relaciones interpersonales son un aspecto importante a considerar en el disefio
de un plan de retencion de personal para la empresa. Las relaciones positivas entre los
empleados pueden mejorar el trabajo en equipo, la colaboraciéon y la productividad, y
pueden ser un factor clave para retener a los empleados talentosos y motivados. Es
importante que la empresa fomente un ambiente de trabajo positivo y colaborativo,
promueva la diversidad y la inclusion, fomente la colaboracion y el trabajo en equipo, y

tenga politicas y procedimientos claros para la resolucion de conflictos.
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2.7.8 Equilibrio entre vida laboral y personal

Es esencial tener en cuenta el equilibrio entre la vida laboral y personal al disefiar un plan
de retencion de personal para la empresa. Los trabajadores que logran equilibrar su vida
laboral y personal experimentan una mayor satisfaccion laboral, mejor salud mental y

fisica, y son mas propensos a permanecer en la empresa a largo plazo.

De acuerdo con una investigacion efectuada por la Universidad de Harvard, los empleados
que logran equilibrar su vida laboral y personal estan mas satisfechos con su trabajo y se
comprometen méas con la empresa (Kessler et al., 2020). Ademas, estos trabajadores son

mas productivos y tienen menos ausencias laborales.

Para disefiar un plan de retencion de personal enfocado en el equilibrio entre la vida laboral
y personal, es fundamental ofrecer opciones flexibles de trabajo. La empresa debe
considerar opciones como el teletrabajo, horarios flexibles y dias libres adicionales para
promover un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal de los empleados.
Ademas, la empresa debe fomentar una cultura de trabajo saludable y equilibrada. La
empresa debe promover la importancia del descanso, el ejercicio y la nutricion saludable, y

asegurarse de que los empleados tengan acceso a recursos y programas de bienestar.

Otro aspecto importante a considerar es la carga de trabajo. La empresa debe asegurarse de
que los empleados no estén sobrecargados de trabajo y tengan un equilibrio saludable entre

la cantidad de trabajo y el tiempo disponible para su vida personal.

Asimismo, es crucial tener en cuenta el equilibrio entre la vida laboral y personal al disefiar
un plan de retencion de personal para la empresa. Los empleados que logran equilibrar su
vida laboral y personal experimentan una mayor satisfaccion en su trabajo, una mejor salud

mental y fisica, y tienen méas probabilidades de permanecer en la empresa a largo plazo. Es
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importante que la empresa ofrezca opciones flexibles de trabajo, fomente una cultura de

trabajo saludable y equilibrada, y asegure que los empleados no estén sobrecargados de

trabajo.

Tabla 2. Factores influyentes en la retencion de personal.

Elementos

Descripcion

1. Remuneracion

La remuneracion es uno de los factores mas importantes que influyen
en la retenciobn de personal. Los empleados esperan ser
recompensados de manera justa por su trabajo y si no estan
satisfechos con su salario, es probable que busquen oportunidades en

otras empresas.

2. Posibilidades de

desarrollo:

Los trabajadores desean tener la chance de crecer y evolucionar
profesionalmente en su empleo. Si no perciben posibilidades de
crecimiento en la organizacion, es probable que busquen alternativas

laborales.

3.Ambiente laboral

Es un factor clave en la retencion de persona, los trabajadores quieren
trabajar en un ambiente que sea seguro, saludable y donde se sientan

valorados.

4. Comunicacion

La comunicacion adecuada entre los trabajadores y la empresa es
fundamental para la retencion de personal. Los empleados quieren
sentirse escuchados y tener una comunicacion abierta y honesta con

Sus superiores.

5.Beneficios

adicionales

Los beneficios adicionales, como los seguros de salud, los dias libres
adicionales y otros beneficios, pueden ser un elemento significativo
en la retencion de personal. Los trabajadores desean experimentar que

la organizacion se interesa por su bienestar y su calidad de vida.

6. Reconocimiento

y recompensas

El reconocimiento y las recompensas son importantes para la

retencion de personal. Los empleados quieren sentir que su trabajo es
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valorado y reconocido.

7. Equilibrio entre | Los empleados buscan un equilibrio entre su vida laboral y personal.
la vida laboral y | Si la empresa no ofrece un equilibrio adecuado, es probable que los

personal empleados busquen otras opciones.

Fuente: Elaboracién propia

En pocas palabras, un plan de retencion de personal eficaz debe tratar los elementos que
influyen en la retencion de personal, tales como la remuneracion, las posibilidades de
crecimiento, el ambiente laboral, la comunicacion, los beneficios adicionales, el
reconocimiento y las recompensas, y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Al
ejecutar un plan de retencién de personal efectivo, la organizacion puede aumentar la
satisfaccion y el compromiso de los trabajadores, disminuir la tasa de rotacion de personal,

y mejorar la productividad y la calidad del trabajo.

2.8 Disefio de un plan de retencion de personal

La elaboracién de un plan de retencion de personal es fundamental para la empresa, ya que
permite retener a los empleados talentosos y motivados en la organizacion, lo que puede
mejorar la productividad y el éxito de la empresa a largo plazo. Segun un estudio realizado
por la consultora Mercer (2020), se presentan algunos pasos claves para disefiar un plan de

retencion de personal efectivo detallados a continuacion:

- Identificar las necesidades y expectativas de los empleados: La empresa debe realizar
encuestas y entrevistas para comprender las necesidades y expectativas de los empleados en
términos de compensacion, beneficios, desarrollo profesional, ambiente laboral, equilibrio

entre la vida laboral y personal, entre otros aspectos.
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- Proporcionar un paquete de compensacion y beneficios atractivo y competitivo: Es
importante que la empresa proporcione un paquete de compensacion y beneficios que sea

competitivo en el mercado laboral y satisfaga las expectativas de los empleados.

-Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional: La organizacion debe proporcionar
programas de capacitacion y desarrollo profesional que permitan a los colaboradores
adquirir nuevas habilidades y conocimientos, y progresar en sus trayectorias laborales.

-Fomentar un ambiente laboral positivo: La empresa debe fomentar un ambiente de trabajo
positivo y colaborativo, promoviendo la diversidad y la inclusion, y asegurandose de que

los empleados se sientan valorados y respetados.

-Ofrecer opciones flexibles de trabajo: Es recomendable que la empresa evalUe alternativas
como el trabajo remoto, horarios flexibles y dias libres adicionales para fomentar un

equilibrio saludable entre la vida laboral y personal de los colaboradores.

-Reconocer y recompensar el desempefio: La organizacién debe valorar y premiar el
rendimiento excepcional de los colaboradores, ya sea mediante incentivos monetarios,

promociones o reconocimientos publicos.

-Fomentar la retroalimentacion y la comunicacion abierta: La empresa debe fomentar la
retroalimentacion y la comunicacién abierta entre los empleados y la gerencia, y asegurarse

de que los empleados tengan un canal para expresar sus preocupaciones y sugerencias.

De igual forma, el disefio de un plan de retencion de personal es esencial para la empresa, y
debe incluir una variedad de estrategias para mantener a los empleados talentosos y
motivados en la organizacion. Al comprender las necesidades y expectativas de los

empleados, ofrecer un paquete de compensacion y beneficios competitivo, proporcionar
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oportunidades de desarrollo profesional, fomentar un ambiente laboral positivo, ofrecer

opciones flexibles de trabajo, reconocer y recompensar el desempefio, y fomentar la

retroalimentacion y la comunicacion abierta, la empresa puede disefiar un plan de retencion

de personal efectivo y exitoso.

Tabla 3. Elementos y caracteristicas para un plan de retencion

Elementos y

caracteristicas

Descripcion

Identificacion de los

empleados clave

Identificar a los empleados valiosos y necesarios para el éxito
a largo plazo de la empresa y priorizarlos en el plan de

retencion de personal.

Evaluacion de la
satisfaccion de los

empleados

Realizar una evaluacion de la satisfaccion de los empleados a
través de encuestas, entrevistas o grupos focales para

comprender sus necesidades y preocupaciones.

Desarrollo de un paquete
de  compensacion y
beneficios competitivos

Crear un paquete de compensacion y beneficios competitivos

que incluya salarios competitivos, bonos, opciones de

acciones, seguro de salud y otros beneficios para atraer y

retener a los empleados talentosos y capacitados.

Ofrecer oportunidades de

desarrollo y crecimiento

Proporcionar programas de capacitacion y desarrollo,

oportunidades de ascenso Yy proyectos desafiantes para

profesional impulsar el crecimiento y progreso profesional de los
colaboradores, y de esta forma, promover su retencion en la
organizacion.

Cultura empresarial | Fomentar una cultura empresarial positiva que valore la

positiva colaboracion, la innovacion, el trabajo en equipo y la

diversidad para mejorar la satisfaccion y el compromiso de los

empleados.
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Comunicacion efectiva Comunicar de manera efectiva los cambios importantes en la
empresa, las oportunidades de desarrollo y los planes futuros

para mantener a los empleados informados y comprometidos.

Evaluacion y seguimiento | Evaluar y hacer seguimiento del plan de retencion de personal
para asegurarse de que sea efectivo, monitoreando la
satisfaccion de los empleados, la retencion de empleados clave
y la calidad del trabajo para determinar si el plan necesita

ajustes.

Fuente: elaboracion propia

Al implementar un plan de retencion de personal efectivo que incluya estos elementos y
caracteristicas clave, la organizacion tiene la posibilidad de disminuir la tasa de rotacion y
mejorar el clima laboral y la satisfaccion del cliente. Es fundamental que el plan sea
personalizado y adaptado a las necesidades particulares de la empresa y su equipo de
trabajo.

2.9 Herramientas para la implementacion del plan de retencion

Para llevar a cabo un plan de retencion de personal efectivo, es necesario contar con las
herramientas y estrategias adecuadas. Se mencionan algunas herramientas que pueden ser

atiles en la implementacion de un plan de retencion de personal:

- Programas de capacitacion y desarrollo profesional: La organizacion tiene la opcion de
establecer programas de capacitacion y desarrollo profesional para mejorar las habilidades
y conocimientos de los colaboradores. Esto puede incluir entrenamiento en habilidades
técnicas, habilidades de liderazgo y gestion, y habilidades interpersonales. Segun Kessler et
al. (2020), los programas de capacitacion y desarrollo profesional pueden mejorar la

satisfaccion de los empleados y aumentar su compromiso con la empresa.
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- Evaluaciones de desempefio y feedback: La organizacion tiene la posibilidad de establecer
un sistema de evaluacion de desempefio y retroalimentacion para brindar a los
colaboradores una opinion constructiva sobre su rendimiento. Esto puede favorecer la
mejora del desempefio de los empleados y generar un sentido de valoracion en la empresa.
Schuler et al (2018) sugieren que las evaluaciones de desempefio y feedback son
importantes para la retencion de empleados talentosos y altamente calificados.

- Programas de reconocimiento y recompensas: La empresa tiene la opcién de establecer
programas de reconocimiento y recompensas para valorar y premiar el rendimiento
excepcional de los colaboradores. Esto puede abarcar incentivos monetarios, promociones,
reconocimientos publicos y otras formas de reconocimiento. Segln Kessler et al. (2020),
los programas de reconocimiento y recompensas pueden mejorar la satisfaccion de los

empleados y aumentar su compromiso con la empresa.

- Beneficios y compensacion competitivos: La organizacion tiene la posibilidad de brindar
un paquete de compensacién y beneficios competitivo para captar y retener a los
colaboradores talentosos. Esto puede involucrar salarios competitivos, beneficios de salud y
bienestar, dias libres remunerados y otros incentivos. Segin Schuler et al. (2018), la
compensacion y los beneficios son elementos fundamentales para atraer y retener a los

empleados talentosos y altamente capacitados.

- Ambiente laboral positivo: La organizacion tiene la opcion de estimular un ambiente
laboral positivo a través de la promocion de la diversidad e inclusion, la creacion de un
espacio de trabajo seguro y saludable, y la promocién de la colaboracion y el trabajo en
equipo. Segun Kessler et al. (2020), un ambiente laboral positivo puede mejorar la

satisfaccion de los colaboradores y disminuir la rotacion de personal.
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- Comunicacion abierta y transparente: La organizacion tiene la posibilidad de estimular la
comunicacion abierta y transparente entre los colaboradores y la direccidn, lo que puede
mejorar la confianza y la lealtad de los empleados hacia la empresa. Segun Schuler et al.
(2018), la comunicacién abierta y transparente es importante para la retencion de

empleados talentosos y altamente calificados.

- Flexibilidad laboral: La empresa puede ofrecer opciones flexibles de trabajo, como
horarios flexibles, teletrabajo y dias libres adicionales, para ayudar a los empleados a
equilibrar su vida laboral y personal. Shockley y Allen (2016) sugieren que la flexibilidad
laboral puede reducir el conflicto entre trabajo y familia y mejorar la satisfaccion de los
empleados.

Por otra parte, la implementacion de un plan de retencién de personal efectivo para la
empresa requiere de herramientas y estrategias adecuadas para llevarlo a cabo. Al utilizar
herramientas como programas de capacitacion y desarrollo profesional, evaluaciones de
desempefio y feedback, programas de reconocimiento y recompensas, beneficios y
compensacion competitivos, ambiente laboral positivo, comunicacion abierta vy
transparente, y flexibilidad laboral, la empresa puede implementar un plan de retencion de

personal efectivo y exitoso.

2.9.1 Encuestas de satisfaccion laboral

Las encuestas de satisfaccion laboral son una herramienta valiosa para implementar un plan
de retencién de personal efectivo en la empresa. Al obtener informacion valiosa sobre las
necesidades y expectativas de los empleados, se pueden identificar las areas de mejora y

disefiar un plan efectivo para retener al personal clave en la empresa.
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De acuerdo a Trujillo y Vargas (2017), se presentan algunos beneficios de utilizar encuestas
de satisfaccion laboral como herramienta para implementar un plan de retencion de

personal:

- Identificar areas de mejora: Las encuestas de satisfaccion laboral pueden ayudar a
identificar las areas de mejora en la empresa, como la comunicacion, el ambiente laboral, la
compensacion y los beneficios, la capacitacion y el desarrollo profesional, entre otros. Al
identificar estas areas, se pueden disefiar estrategias especificas para mejorarlas y retener al

personal clave.

- Evaluar el compromiso de los empleados: Las encuestas de satisfaccion laboral pueden
ayudar a evaluar el compromiso de los empleados con la empresa y su trabajo. Esto puede
ayudar a identificar a los empleados mas comprometidos y motivados, y disefiar estrategias

especificas para retenerlos.

- Mejorar la comunicacion: Las encuestas de satisfaccion laboral pueden ayudar a mejorar
la comunicacion entre la empresa y los empleados. Al proporcionar retroalimentacion sobre
la comunicacion actual, se pueden disefiar estrategias para mejorarla y fortalecer la relacion

entre la empresa y los empleados.

- Identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo profesional: Las encuestas de
satisfaccion laboral pueden ser Utiles para identificar las necesidades de capacitacion y
desarrollo profesional de los colaboradores. Al brindar programas de capacitacion y
desarrollo profesional, se puede mejorar la satisfaccion laboral de los empleados y retener

al personal clave en la organizacion.
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- Evaluar la satisfaccion con la compensacion y los beneficios: Las encuestas de
satisfaccion laboral pueden ayudar a evaluar la satisfaccion de los empleados con la
compensacion y los beneficios. Al proporcionar un paquete de compensacion y beneficios

competitivo, se puede retener al personal clave en la empresa.

Asimismo, las encuestas de satisfaccion laboral son una herramienta valiosa para
implementar un plan de retencion de personal efectivo en la empresa. Al identificar las
areas de mejora, evaluar el compromiso de los empleados, mejorar la comunicacion,
identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo profesional, y evaluar la satisfaccion
con la compensacion y los beneficios, se puede disefiar un plan efectivo para retener al

personal clave en la empresa.

2.9.2 Planes de carrera

Segun el articulo de Khan y Farooq (2018), los planes de carrera son una herramienta
importante para retener al personal clave en la empresa. Proporcionar oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional puede mejorar la satisfaccion laboral de los empleados
y aumentar su compromiso con la empresa. Ademas, segun el estudio de Ali et al. (2020),
los planes de carrera también pueden ayudar a atraer nuevos talentos a la empresa al

mostrarles que la empresa se preocupa por su crecimiento y desarrollo profesional.

De acuerdo con el articulo de Ahmed et al. (2021), los planes de carrera también pueden
ayudar a desarrollar las habilidades y competencias de los empleados, lo que puede mejorar
su desempefio en el trabajo y su capacidad para asumir roles de liderazgo en la empresa.
Asimismo, el mismo articulo destaca que los planes de carrera pueden mejorar la retencion
de conocimientos en la empresa al proporcionar oportunidades de capacitacion y desarrollo

profesional.
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En definitiva, los planes de carrera son una herramienta valiosa para implementar un plan
de retencion de personal efectivo en la empresa. Al mejorar la satisfaccion laboral, retener
al personal clave, atraer nuevos talentos, desarrollar habilidades y competencias, y mejorar
la retencion de conocimientos, se puede disefiar un plan efectivo para retener al personal

clave en la empresa.

2.9.3 Coaching y mentoring

El coaching y mentoring son herramientas valiosas para implementar un plan de retencion
de personal en una empresa. A través del coaching, los empleados pueden recibir
retroalimentacion y orientacién para mejorar su desempefio, desarrollar habilidades y
competencias, y alcanzar sus metas profesionales. Por otro lado, el mentoring implica una
relacién de tutoria en la que un empleado mas experimentado guia y apoya a un empleado

menos experimentado en su desarrollo profesional.

Segun el articulo de Zainuddin et al. (2019), el coaching y mentoring pueden mejorar la
retencion de personal al proporcionar a los empleados un sentido de apoyo y compromiso
por parte de la empresa. Ademas, el mismo articulo destaca que estas herramientas pueden
mejorar la satisfaccion laboral de los empleados al brindarles oportunidades de crecimiento

y desarrollo profesional.

Por otro lado, segun el estudio de Singh et al. (2021), el coaching y mentoring también
pueden ayudar a retener al personal clave en la empresa al proporcionarles oportunidades
de desarrollo y crecimiento profesional. Ademas, el mismo estudio resalta que estas
herramientas pueden aumentar la productividad y el rendimiento de los colaboradores al

proporcionarles retroalimentacion y orientacion para mejorar su desempefio laboral.
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También, el coaching y mentoring son herramientas valiosas para establecer un plan de
retencion de personal efectivo en la organizacion. Al mejorar la satisfaccion laboral, retener
al personal clave, aumentar la productividad y el rendimiento de los colaboradores, y
brindar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, se puede disefiar un plan

efectivo para retener al personal clave en la empresa.

2.9.4 Evaluacion y seguimiento

La evaluacion y el seguimiento en el disefio de un plan de retencion de personal son temas
ampliamente discutidos en la literatura actual. Segin un estudio realizado por Diaz et al
(2019), la evaluacion y el seguimiento son fundamentales para determinar si el plan de
retencion de personal esta funcionando correctamente. Los autores también destacan la
importancia de evaluar los indicadores de éxito para medir el impacto del plan, como la tasa
de rotacion de empleados, el aumento en la satisfaccion laboral y la mejora en la
productividad.

Por otro lado, un estudio reciente de Chen et al. (2021) sugiere que el seguimiento
constante del plan de retencion de personal es esencial para garantizar su efectividad a largo
plazo. Los autores sefialan que el seguimiento permite identificar problemas y hacer ajustes
necesarios para mejorar el plan. Ademas, Chen et al. (2021) resaltan la importancia de
involucrar a los empleados en el proceso de evaluacion y seguimiento, ya que esto puede

mejorar la efectividad del plan y aumentar la satisfaccion laboral.

Igualmente, la evaluacion y el seguimiento son aspectos clave en el disefio de un plan de
retencion de personal efectivo para la organizacion. La literatura actual destaca la
importancia de evaluar los indicadores de éxito y realizar ajustes necesarios para mejorar la
satisfaccion laboral, el compromiso, la productividad y el rendimiento de los colaboradores,
y las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Ademas, el seguimiento

constante del plan es fundamental para garantizar su efectividad a largo plazo y la
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participacién de los colaboradores en el proceso de evaluacion y seguimiento puede
mejorar la efectividad del plan.

2.10 Importancia de implementar un plan de retencion de personal efectivo

De acuerdo con un estudio efectuado por la consultora Mercer (2018), més del 50% de las
empresas en el pais consideran la retencion de talentos como uno de los principales
desafios en la gestion de recursos humanos, el hecho de implementar un plan de retencién

de personal efectivo es crucial para las empresas por varias razones:

- Ahorro de costos: La rotacion de personal puede ser costosa para las empresas de varias
maneras. En primer lugar, el proceso de blsqueda y seleccion de nuevos colaboradores
puede resultar costoso en términos de tiempo y recursos para las empresas. ES necesario
invertir tiempo y recursos en la publicacion de vacantes, la revision de curriculums, la
realizacion de entrevistas y la seleccion de los candidatos méas adecuados. Ademas, las
empresas pueden tener que pagar tarifas a las agencias de reclutamiento para encontrar
candidatos adecuados.

Una vez que se han seleccionado los nuevos empleados, las empresas deben invertir tiempo
y recursos en su capacitacion y desarrollo. Los nuevos empleados pueden necesitar
capacitacion en habilidades especificas, asi como en los procesos y sistemas de la empresa.
La capacitacion puede ser costosa en términos de tiempo y recursos, y puede llevar tiempo

antes de que los nuevos empleados estén completamente capacitados y sean productivos.

- Mejora de la productividad: La retencién de empleados talentosos y capacitados en una
empresa puede mejorar la productividad y la eficiencia debido a su conocimiento profundo
de la cultura, los procesos y los sistemas de la empresa. Los empleados que permanecen en

una empresa por un periodo prolongado de tiempo tienen una comprension profunda de la
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cultura empresarial y de como se llevan a cabo las tareas en la empresa, lo que les permite
trabajar de manera mas efectiva y eficiente. Ademas, su relacion solida con otros
empleados y departamentos les permite trabajar de manera mas efectiva en equipo,

mejorando la productividad y la eficiencia en toda la empresa.

- El fortalecimiento de la cultura empresarial es un aspecto crucial para el éxito de una
empresa. Los empleados que permanecen en una empresa durante un periodo prolongado
de tiempo pueden convertirse en defensores de la cultura empresarial, lo que puede ayudar

a fortalecer los valores y la identidad de la compafiia.

Cuando los colaboradores se sienten a gusto y apreciados dentro de la cultura empresarial,
pueden convertirse en representantes de la marca, compartiendo los valores y cultura de la
empresa con otros colaboradores y clientes. Ademas, los colaboradores que se identifican
con la cultura empresarial tienen méas probabilidades de trabajar arduamente y ser mas
productivos, lo que puede mejorar la calidad de los productos o servicios ofrecidos por la

empresa.

- Reduccidn del estrés laboral: La rotacion de personal puede causar estrés y tension en los
empleados restantes, afectando su productividad y moral. La retencion de empleados
talentosos y capacitados puede reducir el estrés laboral y mejorar el ambiente de trabajo, ya
que estos empleados tienen una comprension profunda de la cultura empresarial, los
procesos y los sistemas de la empresa. Ademas, los empleados que se sienten valorados y
apreciados dentro de la empresa son mas propensos a tener una actitud positiva hacia su
trabajo y sus comparfieros de trabajo, lo que puede mejorar el ambiente de trabajo y reducir

el estrés laboral en general.

- La retencion de empleados talentosos y capacitados no solo tiene un impacto positivo en

el ambiente laboral y la productividad, sino que también puede mejorar la satisfaccion del
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cliente y la lealtad a largo plazo. Los empleados que permanecen en una empresa durante
un periodo prolongado de tiempo tienen la oportunidad de desarrollar relaciones mas
estrechas con los clientes, lo que les permite conocer sus necesidades y preferencias de

manera mas efectiva.

Al tener una relacion mas estrecha con los clientes, los empleados pueden proporcionar un
mejor servicio al cliente y resolver problemas de manera mas eficiente. Los empleados que
tienen una comprension profunda de los productos y servicios que ofrece la empresa
pueden brindar recomendaciones personalizadas y asesoramiento experto a los clientes, lo

que puede mejorar su experiencia y aumentar su satisfaccion.

Ademas, los empleados que permanecen en una empresa durante un periodo prolongado de
tiempo pueden ayudar a construir una cultura de servicio al cliente centrado en el cliente.
Estos empleados pueden compartir sus conocimientos y experiencia con otros miembros
del equipo y fomentar una cultura de colaboracion y aprendizaje continuo. Esto puede

mejorar la calidad del servicio al cliente y aumentar la lealtad de los clientes a largo plazo.

Por lo cual, implementar un plan de retencion de personal efectivo es importante para
ahorrar costos, mejorar la productividad, fortalecer la cultura empresarial, reducir el estrés
laboral y mejorar la satisfaccion del cliente. Al disefiar planes de retencion de personal que
estén en linea con las leyes y regulaciones laborales del pais y consideren las necesidades y
expectativas de los empleados, las empresas pueden retener a los empleados talentosos y

capacitados y mejorar su éxito a largo plazo.

2.11 Recomendaciones para la implementacion del plan de retencion

La implementacion de un plan de retencion de talentos efectivo en la empresa puede ser un

proceso complejo que demanda tiempo y esfuerzo. Para Figueroa (2014), es necesario
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tomar en cuentas algunas sugerencias para llevar a cabo de manera exitosa la

implementacién de un plan de retencion de personal:

- Identificar las necesidades de la empresa: Antes de crear un plan de retencién de personal,
resulta fundamental detectar las necesidades particulares de la empresa y su equipo de
colaboradores. Esto puede implicar la evaluacion de la satisfaccion de los colaboradores, la
identificacion de los colaboradores clave y la comprension de las preocupaciones y

necesidades que puedan tener.

- Crear un equipo de implementacion: Es importante crear un equipo de implementacion
compuesto por representantes de diferentes areas de la empresa, como recursos humanos,

finanzas y gerencia, para garantizar una implementacion efectiva y una comunicacion clara.

- Establecer objetivos claros: Es crucial definir objetivos precisos y cuantificables para el
plan de retencion de talentos, tales como la disminucién de la rotacion de personal y el
aumento de la satisfaccion de los colaboradores. Estos objetivos deben ser realistas y

alcanzables.

- Desarrollar un plan de accién: Después de identificar las necesidades de la empresa y
establecer objetivos claros, se debe desarrollar un plan de accion detallado que incluya los
elementos y caracteristicas clave del plan de retencion de personal. Este plan debe ser

personalizado y adaptado a las necesidades especificas de la empresa y sus empleados.

- Comunicar y capacitar al personal: Una comunicacion efectiva es fundamental para la
implementacion exitosa de un plan de retencion de personal. Es importante comunicar
claramente el plan de retencién de personal a todos los empleados y capacitarlos en los
elementos y caracteristicas clave del plan.
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- Monitorear y evaluar el plan: Es importante monitorear y evaluar regularmente el plan de
retencion de personal para asegurarse de que sea efectivo. Esto puede incluir la evaluacion
de la satisfaccion de los empleados, la retencion de empleados clave y la calidad del

trabajo. Si es necesario, se deben realizar ajustes al plan para mejorar su efectividad.

En pocas palabras, implementar un plan de retencion de personal efectivo en la empresa
requiere una planificacion cuidadosa, una comunicacion efectiva y una evaluacion regular.
Al seguir estas recomendaciones, la empresa puede mejorar la satisfaccion de los

empleados, reducir la rotacion de personal y mejorar el ambiente laboral y la satisfaccion.

2.12 Bases legales

En Ecuador, la retencion de personal se ha vuelto un tema prioritario para las empresas
debido a que la rotacion laboral puede tener un efecto negativo en la productividad y la
rentabilidad de la organizacion. Conforme a un estudio efectuado por la consultora Mercer
(2018), el 54% de las empresas en Ecuador consideran la retencion de talentos como uno de

los principales desafios en la administracion de recursos humanos.

Para abordar este desafio, las empresas deben disefiar planes de retencidn de personal que
estén en linea con las leyes y regulaciones laborales del pais. Ademas de las obligaciones
establecidas en el Codigo del Trabajo y la Ley Organica de Trabajo, existen otras
regulaciones que las empresas deben considerar al disefiar sus planes de retencion de
personal. Por ejemplo, la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo establece que las
empresas deben garantizar un ambiente de trabajo seguro y saludable para sus empleados
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2015).

En cuanto a las estrategias especificas de retencion de personal, es importante que las

empresas consideren aspectos como la remuneracion justa, las oportunidades de desarrollo
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profesional, la flexibilidad laboral, el ambiente laboral adecuado y la comunicacidn efectiva
con sus empleados. Un estudio realizado por la consultora Adecco (2020) revel6 que el
57% de los empleados en Ecuador considera que la posibilidad de crecimiento y desarrollo
profesional es uno de los principales factores que influyen en su decision de permanecer en

una empresa (Adecco, 2020).

Ademas, las empresas deben evaluar constantemente la efectividad de sus planes de
retencion de personal y hacer ajustes necesarios en caso de ser necesario. Segun un estudio
efectuado por la consultora Deloitte (2021), el 85% de las empresas en Ecuador lleva a
cabo encuestas de clima laboral para evaluar la satisfaccion y el compromiso de sus
colaboradores (Deloitte, 2021).

Concisamente, la retencion de personal es un tema critico para las empresas en Ecuador, y
disefiar un plan efectivo de retencion de personal implica considerar las leyes vy
regulaciones laborales del pais, asi como aspectos como la remuneracién justa, las
oportunidades de desarrollo profesional, la flexibilidad laboral, el ambiente laboral

adecuado y la comunicacion efectiva con los empleados.
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3. DESARROLLO METODOLOGICO
3.1 Campo o universo de la investigacion

La poblacion objeto de estudio estd conformado por los colaboradores de la empresa
Sominur Cia. Ltda., que son un total de 380 trabajadores. En la tabla 1 se puede apreciar el

numero de colaboradores por areas.

Tabla 4. Numero de colaboradores por area de la empresa Sominur Cia. Ltda.

Descripcion Poblacion
Area administrativa 21
Area de mantenimiento 22
Area de planta de beneficio 26
Area de Produccion 311
Total 380

3.2 Tipo de estudio

El estudio es de tipo descriptivo, ya que se trata de especificar las propiedades y
caracteristicas importantes del grupo de trabajadores que ha sido sometido a estudio,
ademéas de utilizar criterios sistematicos que permiten establecer la estructura o el
comportamiento de los fendmenos en estudio, proporcionando informacion sistematica y
comparable con la de otras fuentes (Cauas, 2015, p.6). Informacion que permitiria
desarrollar un plan de retencion de personal, que dé respuesta a la problematica identificada

en la empresa Sominur Cia. Ltda.

3.3 Metodo de investigacion

La investigacion es de corte transversal, el cual segiin Hernandez (2014), este tipo ayudara
a analizar y estudia datos de variables recogidas en un lapso de tiempo sobre una muestra

de poblacion o conjunto ya predefinido, el objetivo del estudio es analizar las variables y
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extraer conclusiones sobre el comportamiento de estas. Por esta razon, los datos
recopilados en el estudio provienen de personas con variables similares, exceptuando

aquellas gue se estan estudiando las cuales permanecen constantes.

Ademas, se empled un enfoque mixto, debido a que se involucra datos cualitativos y
cuantitativos oportunos para la investigacion, de acuerdo a Hernandez et al. (2003) sefialan
que los disefios mixtos representan el mas alto grado de integracion o combinacion entre
los enfoques cualitativo y cuantitativo, permitiendo combinan en el proceso de

investigacion, o en la mayoria de sus etapas, para responder a un planteamiento (p. 21).

También, se enfocé en un disefio no experimental, dado que no se manipulard
deliberadamente las variables y se centrara en observar el objeto de estudio tal y como se
dan en su contexto natural, para después analizarlo (Kerlinger, 1979, p. 116). Lo principal
en este tipo de disefio es que no exista la participacion directa del investigador, por lo tanto,

el objeto de estudio no es influenciado.

Tabla 5. Disefio metodoldgico

Factor Tipos
Tipo de estudio Descriptivo
Transversal
Poblacional
Tipo de disefio Mixto

No experimental

3.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccion y analisis de datos
3.4.1 Entrevista

Para el levantamiento de datos primarios, se utiliz6 como instrumento de recoleccion la

entrevista estructurada, la cual ofrece precision de las diferentes respuestas, segundo Taylor
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y Bogdan citados en Lucca y Berrios (2003) esta herramienta permite formular la misma
interrogante a los demaés participantes, permitiendo de esa forma clasificar y analizar con
mas facilidad la informacidn obtenida, la cual va a estar dirigida a los jefes de cada area,
para valorar su percepcion respeto a las causas que influyen en la rotacion de personal,

ademas de conocer sus alternativas de mejorar frente a lo sefialado.

La guia de entrevista utilizada con los jefes de cada area, se detalla a continuacion:

1. ¢Considera que el éxito de la empresa se debe al talento humano con el cual cuenta

la empresa?

2. ¢Qué medidas a tomado usted como lider de su area en cuanto a la retencion del

talento?

3. De los siguientes aspectos laborales, ¢Cual cree usted se debe trabajar de forma
urgente? La comunicacion, desarrollo personal, satisfaccion laboral,

compensaciones, ambiente de trabajo, infraestructura.
4. ¢Cudles cree gque son las causas mas criticas, que origina la salida del personal?

5. ¢Considera necesario que se trabaje en una propuesta de retencion de persona?

3.4.2 Encuesta de satisfaccion laboral

También se aplicé el cuestionario de satisfaccion laboral de la Universidad de Salamanca
(US, 2016) el cual permitira recoger una serie de informacion cuantificable sobre la opinion

y satisfaccion que el personal tiene sobre aspectos relacionados con su puesto de trabajo.

Los indicadores cuantificables abordados estan agrupados en ocho epigrafes que refieren a:
- Al puesto de trabajo

- Ladireccioén de la unidad
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- El ambiente de trabajo y la interaccion con los compafieros
- La comunicacién y coordinacion

- Las condiciones ambientales, infraestructuras y recursos

- Formacion

- Laimplicacion en la mejora

- Lamotivacion y el reconocimiento

Todos estos epigrafes trasformados en cuarenta y cuatro preguntas estructuradas, de las
cuales 2 ahondan en los datos personales del trabajador y los 42 restantes hacen referencia a
la percepcion del ambito de trabajo, mismas que se las adapto al entorno del caso
empresarial del trabajo, con una escala de Likert que se representa en la valoracion que va
desde 1 totalmente de acuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni desacuerdo, 4 de

acuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

La aplicacion de la encuesta se realizé de manera digital a través de Google forms a todos
los colaborares de la empresa Sominur Cia. Ltda. y los resultados del instrumento seran
procesados a través de la estadistica descriptiva, apoyada de una hoja de calculo de
Microsoft Excel, tablas dinamicas y graficos.

3.4.3 Fuentes segundarias

Para las fuentes secundarias se utilizo la informacion recaudada de los registros del sistema
de la empresa, tales como los reportes de las entrevistas de salida del personal que se
desvinculd en el periodo: enero a diciembre del 2022, y enero a junio del 2023, donde se
conoce los motivos del porqué el trabajador deja la empresa, para su posterior analisis. A su
vez, se tomo en cuenta los referentes tedricos relacionados con la retencion y rotacion del

personal, obtenidos en libros digitales y articulos cientificos.
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Por lo tanto, se presenta el esquema de la recoleccion de datos del presente plan, se detalla

las técnicas e instrumentos a emplear en la tabla 6.

Tabla 6. Esquema de recoleccion de datos

Tipo de Fuente Técnica de Instrumento Procesamiento
fuente recoleccion de datos
Primaria -Jefes de area Entrevista Guia de entrevista -Anélisis de la
estructurada informacion -
Resumen narrativo
Primaria Trabajadores Encuesta Cuestionario de - Estadistica
de  Sominur satisfaccion laboral de descriptiva,
Cia. Ltda. la Universidad de tablas, figuras
Salamanca
Secundaria  Registrode la Investigacién Guia de entrevista Anadlisis de la
entrevista de documental informacion
salida
Secundaria  Libros digitales InvestigacionNotas bibliograficas Resumen
documental narrativo, tablas y
figuras
Secundaria  Articulos Investigacion Notas bibliogréaficas Resumen
cientificos documental narrativo, tablas y
figuras

3.5 Resultados de las técnicas aplicadas

3.5.1 Entrevista aplicada a los jefes departamentales

Para procesar los datos de las entrevistas se determind utilizar un cuadro comparativo el

cual contendra la respuesta de los jefes departamentales para poder visualizar de manera

clara los resultados.
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Tabla 7. Resultados de la entrevista aplicada.

Pregunta Areas
Produccién Mantenimiento Plantade |Administraci
Beneficio on
¢Considera que| Los trabajadores son [En el nuevo Tener buenos| Todas las
el éxito de laun activo o bien cada |mundo empleados espartes que
empresa se\vez mas preciado, por empresarial que (indispensable  |conforman la
debe al talentollo tanto, se lo debe estamos viviendojpara cumplir conempresa son
humano con elmotivar y cuidar, tener personal  |la mision de Ialimportantes,
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3.5.2 Aplicacion de la encuesta de satisfaccion laboral

Estos resultados abordan los hallazgos empiricos generados a partir de la aplicacién de la
encuesta elaborada bajo los estandares cientificos y normas. Dicha encuesta se disefié para
evaluar el conjunto de indicadores previamente mencionados en el contexto del estudio.
Con el objetivo de asegurar una exposicion sistematica y un analisis de los resultados, este
apartado se organiza en funcion de los diferentes indicadores identificados, describiendo

con detalle y precision las respuestas de los participantes.

En primer término, se presenta un analisis descriptivo de las percepciones de los empleados
acerca de la satisfaccion laboral y las oportunidades de superacién que la compafiia brinda.
Se analiza cada uno de los items de la encuesta, sefialando la distribucién de las respuestas
en funcién de las frecuencias y porcentajes correspondientes. Asimismo, se identifican y
examinan las posibles tendencias y patrones que surgen a partir de estas respuestas,

enfocandose en la interpretacion y ponderacion de las distintas posturas de los encuestados.

Seguidamente, se realiza un andlisis comparativo de los resultados obtenidos en relacion
con los diferentes subgrupos de la muestra, estudiando posibles correlaciones y
divergencias en sus percepciones y experiencias laborales. Esto incluye la exploracion de
posibles factores que influyan en los hallazgos, tales como variables demograficas,

antecedentes laborales, entre otros elementos particulares a la muestra investigada.
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Por ultimo, los resultados se interpretan y discuten en concordancia con las hipdtesis y
objetivos de la investigacion propuestos, ofreciendo una integracién teérico-empirica de los
hallazgos. Asimismo, la relevancia y aplicabilidad de los resultados en el marco de las
estrategias y politicas organizacionales se consideran, sugiriendo potenciales areas de

mejora y nuevas lineas de investigacion futuras.

3.5.2.1 Caracteristicas de la poblacion

3.5.2.1.1 Rango de edades

Tabla 8. Rango de edades

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
De 18 a 24 afios 114 30%
De 25 a 32 afios 128 34%
De 33 a 38 afios 62 16%
De 39 a 44 afios 32 8%
De 45 a 52 afios 25 7%

De 53 a 64 afios 18 5%
Mas de 65 afios 1 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: El Autor

Figura 4. Rango de edades
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: El Autor

68



Anélisis e interpretacion

Iniciandose por el rango de edad, se puede denotar que el grupo mas grande de la poblacién
de estudio esta constituido por individuos de 25 a 32 afios, conformando el 34% del total.
Seguido de cerca por el grupo de 18 a 24 afios, que representa el 30% de la poblacion
investigada. Estos dos grupos de edad forman mas de la mitad (64%) de la poblacion total
del estudio. Se podria inferir que estos datos apuntan a una fuerza laboral relativamente

joven, con la mayoria de los participantes en su pico de productividad (Carstensen, 2011).

El siguiente rango con mayor representatividad se encuentra en los individuos de 33 a 38
afios, donde un 16% de los encuestados se encuentran. Esto aporta una cierta cantidad de
experiencia y madurez al personal. Cabe destacar que a medida que aumenta la categoria de
edad, disminuye su representacion en el estudio. Los rangos de edad entre 39 a 64 afios, y
los mayores de 65 afios, representan una menor parte del total, con solo el 20% de los
participantes. Indica la posibilidad de una rotacion de personal o una alta tasa de retiro en la

organizacion en cuestion.

3.5.2.1.2 Tiempo de trabajo en la empresa

Tabla 9. Tiempo de trabajo en la empresa

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
De 16 a 20 afios 12 3%

De 11 a 15 afios 43 11%

De 6 a 10 afios 83 22%

De 2 a 5 afos 88 23%
Menos de 2 afios 154 41%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 5. Tiempo de trabajo en la empresa
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Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Anélisis e interpretacion

Se observa con facilidad que el mayor porcentaje de trabajadores (41%) tiene menos de dos
afios en la empresa. Este alto porcentaje sugiere una reciente incorporacion de personal en
la organizacion. Es posible que sea la sefial de una fase de expansion, con un considerable
nimero de nuevas contrataciones, o bien puede indicar una alta rotacién de personal (Batt
& Valcour, 2003).

El siguiente grupo con mayor representacién son los trabajadores que llevan entre 2 a 5
afios en la organizacion (23%), seguido de cerca por los trabajadores que tienen de 6 a 10
afios en la empresa (22%). Estos datos implican que una proporcion considerable del
personal ha desarrollado un cierto grado de experiencia y conocimiento sobre la
organizacion. Finalmente, se evidencia que los trabajadores con 11 a 15 afios en la empresa
equivalen al 11% del total de encuestados y los trabajadores con 16 a 20 afios en la

organizacion solamente representan al 3%. De ello, se deduce que hay un pequefio grupo de
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trabajadores de larga duracion que probablemente compongan el nucleo estable de la

empresa.

3.5.2.2 Puesto de trabajo
3.5.2.2.1 El trabajo en el area esta bien organizado

Tabla 10. Organizacion del area

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 3 1%

Ni acuerdo ni desacuerdo 149 39%

De acuerdo 225 5%
Totalmente de acuerdo 3 1%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 6. Organizacion del area
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Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor
Analisis e interpretacion

Conforme a los datos obtenidos, se lleva a cabo un analisis sobre la percepcion de los

empleados en relacion a la organizacion de su area laboral. En primer lugar, resulta
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relevante mencionar que la mayoria de los encuestados se sitda en la opcion "de acuerdo”
(59%), que sugiere una percepcién positiva con respecto a la organizacién en sus areas de
trabajo (Grau, Martinez, & Ficapal-Cusi, 2013). Esto puede indicar que la empresa ha
tomado medidas apropiadas para garantizar un entorno laboral estructurado, lo que podria

conducir a una mayor satisfaccion laboral en general.

Por otro lado, el 39% de los empleados se ubica en la opcidn "ni acuerdo ni desacuerdo”, lo
que refleja un grado de incertidumbre o ambigtiedad en la percepcién que tienen sobre la
organizacion en su area de trabajo. Podria recomendarse a la empresa llevar a cabo
evaluaciones més detalladas de los posibles factores que inciden en dicha percepcion, asi
como implementar mejoras y acciones correctivas en caso de ser necesario (Clarke, 2006).

En ultimo término, una proporcion muy baja, solamente el 1%, de los trabajadores se
encuentra en desacuerdo con que su area esté bien organizada y curiosamente, también el
1% se encuentra en total acuerdo con la afirmacion. Este dato puede sefialar la necesidad de

considerar la existencia de problemas puntuales o de percepcion en algunos departamentos.

3.5.2.2.2 La dotacion de personal de mi area de trabajo es suficiente para afrontar los

periodos punta de trabajo

Tabla 11. Es suficiente el personal en tu area de trabajo para
manejar los momentos de mayor demanda de trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 11 3%

En desacuerdo 42 11%

Ni acuerdo ni desacuerdo 288 76%

De acuerdo 37 10%
Totalmente de acuerdo 2 1%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
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Figura 7. Es suficiente el personal en tu area de trabajo para manejar los momentos de
mayor demanda de trabajo
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Analisis e interpretacion

Los participantes muestran una tendencia mayoritaria hacia la ambivalencia, con el 76% de
los encuestados que se sitian en una posicion de 'Ni acuerdo ni desacuerdo'. Esta cifra
sugiere que existen elementos de incertidumbre o falta de claridad en las percepciones de
los empleados acerca de si la dotacion de personal en su area de trabajo es suficiente

durante las horas de trabajo.

Resulta importante destacar tambien que el porcentaje combinado de participantes que se
encuentran en desacuerdo o totalmente en desacuerdo (14%) sobrepasa notoriamente al de
aquellos que se ubican en el campo de acuerdo o totalmente de acuerdo (11%). Esto
refuerza la posibilidad de que exista una vecindad de duda o inseguridad con respecto a la

capacidad del personal para afrontar las épocas de mayor demanda laboral.

Es necesario considerar que la percepcion de una dotacion insuficiente de personal puede
contribuir a un ambiente de estrés laboral (Aronsson et al., 2017) y afectar negativamente

tanto la moraleja del equipo de trabajo como la eficiencia operativa (Biron, et al., 2012). La
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implementaciéon de estrategias de planificacion y gestion de personal, adaptadas a las
fluctuaciones en la demanda de trabajo, pueden ser vitales para la eficiencia y armonia

organizacional.

3.5.2.2.3 Mis funciones y responsabilidades estan definidas, por lo tanto, sé lo que se

espera de mi

Tabla 12. Mis funciones y responsabilidades estan claras para saber
qué se espera de mi en mi trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 8 2%

En desacuerdo 13 3%

Ni acuerdo ni desacuerdo 176 46%

De acuerdo 181 48%
Totalmente de acuerdo 2 1%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 8. Mis funciones y responsabilidades estan claras para saber qué se espera de mi en

mi trabajo
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Anélisis e interpretacion

El andlisis de los datos muestra que un 48% de los participantes en la encuesta se muestra
'de acuerdo’ en que sus funciones y responsabilidades estan claramente definidas, lo que les
permite entender lo que se espera de ellos. Ademas, un 1% estan 'totalmente de acuerdo'
con la declaracion. Por lo tanto, un total del 49% tiene una vision clara de sus
responsabilidades en la organizacion. Este hallazgo es alentador, indica que casi la mitad de

la fuerza laboral tiene una comprension clara de su papel dentro de la organizacion.

Sin embargo, resulta preocupante que un 46% de los participantes respondio 'ni de acuerdo
ni en desacuerdo' en relacion a la definicion clara de sus funciones y responsabilidades.
Esto implica que casi la mitad de la fuerza laboral podria tener dificultades para
comprender completamente sus roles, pudiendo contribuir a una disminucién en la
productividad y el rendimiento (Borman et al., 2003). Esta area de incertidumbre merece

una atencion inmediata y precisa por parte de la organizacion.

La Tabla 12 también muestra que un 2% de los participantes esta 'totalmente en desacuerdo'
y un 3% esta 'en desacuerdo' con la afirmacion. Aungue estos porcentajes pueden parecer

insignificantes, no pueden ser ignorados ya que cada empleado desempefia un papel crucial.

3.5.2.2.4 Mis tareas son atractivas y no caen en la monotonia

Tabla 13. Mis tareas son interesantes y evitan caer en la monotonia

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 109 29%

En desacuerdo 190 50%

Ni acuerdo ni desacuerdo 62 16%

De acuerdo 19 5%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 9. Mis tareas son interesantes y evitan caer en la monotonia
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Analisis e interpretacion

Resulta notable que una amplia mayoria de los participantes (79%) se ubican en las
categorias de 'totalmente en desacuerdo' y 'en desacuerdo' con respecto a que sus tareas
sean atractivas y no monotonas. Este resultado es especialmente inquietante, ya que la
diversidad y el atractivo de las tareas laborales estan estrechamente relacionados con la
satisfaccion y el compromiso de los empleados con la organizacion (Hackman & Oldham,
1976).

También es destacable la falta de respuestas en la opcion de ‘totalmente de acuerdo' y un
porcentaje relativamente bajo (5%) en la opcion 'de acuerdo'. Esto refleja un desequilibrio
considerable en las percepciones de los empleados en cuanto a la variedad de sus
responsabilidades. El hecho de que un 16% de participantes se posicionen en el espectro de
'ni acuerdo ni desacuerdo’ sugiere cierto nivel de incertidumbre o ambivalencia respecto a
este aspecto. Sin embargo, en comparacion con los porcentajes desfavorables mencionados

previamente, este nivel de ambivalencia resulta de menor importancia.
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Estos resultados ponen de relieve la necesidad de abordar directamente la aparente falta de
diversidad y atractivo en las tareas laborales de los empleados. Este tipo de intervenciones
podrian ayudar a mejorar la percepcion de los empleados y, en dltima instancia,

incrementar su compromiso y satisfaccion laboral (Turner & Lawrence, 1965).

3.5.2.2.5 Mi puesto me permite aportar valor a la empresa

Tabla 14. Permite aportar valor a la empresa

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 2 1%

En desacuerdo 22 6%

Ni acuerdo ni desacuerdo 219 58%

De acuerdo 134 35%
Totalmente de acuerdo 3 1%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Figura 10. Permite aportar valor a la empresa
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
Analisis e interpretacion

En general, cabe destacar que hay un porcentaje considerable (36%) de los empleados que

se sienten positivamente acerca de su capacidad para aportar valor a la empresa, como se
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indica por las respuestas en las opciones 'de acuerdo' y ‘totalmente de acuerdo'. Este
resultado sugiere que un numero significativo de empleados cree que sus contribuciones

son valiosas para la empresa.

Sin embargo, también es importante notar que existe un gran grupo de participantes (58%)
en la categoria de 'Ni acuerdo ni desacuerdo'. Este hallazgo indica que una gran proporcion
de los empleados estan indecisos 0 no estan seguros sobre su capacidad para aportar valor a
la empresa a través de su puesto de trabajo. Esta incertidumbre podria tener un impacto

negativo en la motivacién y el compromiso de los empleados (Deci & Ryan, 2000).

Ademas, un 7% de los participantes seleccionaron las opciones 'en desacuerdo' y
'totalmente en desacuerdo'. Aunque este porcentaje es mas bajo, es un indicador de que hay
una minoria de empleados que no creen que su puesto les permita aportar valor a la
empresa. En conjunto, estos resultados sugieren que puede ser beneficioso para la empresa
proporcionar una retroalimentacion y orientacién mas claras a los empleados sobre cémo
sus roles y contribuciones benefician a la empresa. Resultados respaldados por la teoria de
la Autodeterminacion, que indica el valor de dar a los empleados una sensacion de

propdsito y contribucion a un objetivo mayor.

3.5.2.2.6 En mi area de trabajo tenemos las cargas de trabajo bien repartidas

Tabla 15. La distribucion de trabajo en mi area laboral es equitativa

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 17 4%

Ni acuerdo ni desacuerdo 185 49%

De acuerdo 175 46%
Totalmente de acuerdo 3 1%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral

Elaborado por: EI Autor
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Figura 11. La distribucion de trabajo en mi area laboral es equitativa
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Anélisis e interpretacion

Es destacable que el 47% de los participantes (al sumar las respuestas “de acuerdo” y
“totalmente de acuerdo”) tienen una percepcién favorable en cuanto a la distribucion de las
cargas de trabajo en sus areas. Esta proporcion sugiere que la empresa ha establecido
parametros efectivos para garantizar que las responsabilidades laborales se compartan

equitativamente entre los empleados y favorezcan un entorno laboral balanceado.

Sin embargo, la cantidad significativa de participantes (49%) que seleccionaron la opcion
'ni acuerdo ni desacuerdo’ merece atencién. Este grupo de empleados podria sentirse
ambivalente o incierto acerca de si las cargas de trabajo estan distribuidas adecuadamente
en sus areas. Este nivel de incertidumbre puede reflejar problemas en la comunicacion o

estructuracion de roles dentro de la empresa.

Adicionalmente, un 4% de los encuestados indicaron que estan 'en desacuerdo' con la

afirmacion sobre la distribucion equitativa de cargas de trabajo. Aunque este porcentaje es
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relativamente pequefio en comparacion con otras categorias, no debe ser ignorado, ya que
podria sefialar deficiencias en la organizacion que afectan negativamente la satisfaccion
laboral de estos empleados. Dada la naturaleza de estos resultados, es recomendable que la
organizacion considere el desarrollo e implementacion de estrategias para optimizar la

distribucion de cargas de trabajo.

3.5.2.2.7 En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades

Tabla 16. Es posible desarrollar habilidades en el entorno laboral

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 17 4%

Ni acuerdo ni desacuerdo 185 49%

De acuerdo 175 46%
Totalmente de acuerdo 3 1%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: El Autor

Figura 12. Es posible desarrollar habilidades en el entorno laboral
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Elaborado por: EI Autor
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Anélisis e interpretacion

Es notable resaltar que cerca del 47% de los participantes manifiestan, a traves de las
opciones 'de acuerdo' y 'totalmente de acuerdo’, una percepcion favorable en torno a como
se distribuyen las cargas de trabajo en sus areas. Esta proporcion es indicativa de que la
empresa ha implementado eficientes medidas que han logrado asegurar que las

responsabilidades laborales sean repartidas de manera equitativa entre los empleados.

Sin embargo, un alto porcentaje de los participantes (49% para ser precisos) selecciono la
opcion ‘ni acuerdo ni desacuerdo’, lo cual merece un analisis detallado. El hecho de que
estos empleados no se sientan identificados con ninguna convicta posicion podria indicar
una percepcion ambigua o incertidumbre hacia la distribucion adecuada de cargas en sus
areas laborales. Esta incertidumbre podria surgir de problemas de comunicacion y/o de la

delimitacion de roles dentro de la organizacion.

Por otro lado, un 4% de encuestados optaron por “en desacuerdo”, aunque este porcentaje
sea relativamente pequefio en comparacién con las otras categorias, es imperativo tenerlo
en cuenta, dado que puede revelar problematicas organizacionales que impactan

negativamente en la satisfaccion laboral de estos empleados.

3.5.2.2.8 Recibo informacion de como desempefio mi puesto de trabajo

Tabla 17. Recibo retroalimentacion sobre mi desempefio laboral

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 0%

En desacuerdo 10 3%

Ni acuerdo ni desacuerdo 94 25%

De acuerdo 272 72%
Totalmente de acuerdo 3 1%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 13. Recibo retroalimentacion sobre mi desempefio laboral
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Anélisis e interpretacion

El hallazgo preponderante de este estudio revela que la mayoria de los participantes (72%)
estan 'de acuerdo' con que reciben informacion sobre su desempefio laboral. La correcta
retroalimentacion es un elemento esencial para la eficiencia de un trabajador, permitiendo a
los empleados identificar sus fortalezas y areas de mejora, asi como adjudicar sus esfuerzos
en la direccion correcta para incrementar su rendimiento. Este hallazgo puede interpretarse
como un indicador de que la empresa estd proporcionando un feedback eficiente a los
trabajadores.

Un segmento considerable, sin embargo, de alrededor del 25% de los participantes se
posiciona en la categoria de 'ni acuerdo ni desacuerdo'. Esta proporcién insinla que una
considerable cantidad de empleados no posee una percepcion firme respecto a la
informacidn que reciben sobre su rendimiento laboral. Esta incertidumbre podria surgir de
una retroalimentacién inconsistente o poco clara y debe ser considerada por la empresa, ya

que puede perjudicar la eficacia y el compromiso de los trabajadores.
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En el extremo negativo, el 3% de los encuestados estan 'en desacuerdo' y un marginal 0%
'totalmente en desacuerdo’ con que reciben informacion sobre su rendimiento laboral.
Aunque después de una primera mirada este dato pueda parecer insignificante, no deberia
ser ignorado, ya que sefiala un segmento de empleados que esta insatisfecho con la

retroalimentacion laboral.

3.5.2.3 Direccién de la unidad

3.5.2.3.1 Las responsabilidades de direccion del area a la que pertenezco estan bien

definidas

Tabla 18. Las responsabilidades de mi area de direccion estan claras y

definidas

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 1 0%

Ni acuerdo ni desacuerdo 44 12%

De acuerdo 326 86%
Totalmente de acuerdo 9 2%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: El Autor

Figura 14. Las responsabilidades de mi area de direccion estan claras y definidas

44; 12% = Totalmente en
desacuerdo

® En desacuerdo

Ni acuerdo ni
desacuerdo

= De acuerdo

326; 86%

= Totalmente de
acuerdo

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: El Autor
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Anélisis e interpretacion

Segun los postulados de Wang y Shyu (2008), la claridad en la definicion de roles y
responsabilidades garantizan una eficiencia operativa 6ptima en cualquier organizacion. En
armonia con este enunciado teorico, el analisis detallado de la tabla en este estudio refuerza
y valida esta afirmacion, ya que revela que la gran mayoria de los participantes,
especificamente un 86%, se muestran ‘de acuerdo’ en que las responsabilidades de direccion

del area a la que pertenecen estan bien definidas.

Este hallazgo es un indicador sélido de que la organizacion ha sido eficaz en delinear
claramente las responsabilidades de direccion, permitiendo a los empleados comprender su

papel dentro de la estructura organizacional y minimizando potenciales malentendidos.

No obstante, es de relevancia enfatizar que el 12% de los participantes selecciond la opcion
de 'ni acuerdo ni desacuerdo’, lo cual puede denotar una falta de firmeza en su percepcién
sobre la claridad de las responsabilidades de direccion del area a la que pertenecen. Este
segmento de incertidumbre, aunque minoritario, no puede ser desatendido, ya que como
resaltan Kim et al. (2012), la ambigiiedad en definiciones de roles puede tener impactos

negativos significativos en la comunicacion interna y la productividad general del equipo.

En lo que se refiere a las categorias de 'en desacuerdo' y 'totalmente en desacuerdo’, que
representan un 0% respectivamente, estos datos, aungue minimos, hacen eco de la
necesidad de atencion resaltada por Locke y Latham (2002) que resaltan que incluso un
pequeiio numero de empleados que no tengan una clara comprension de las

responsabilidades puede afectar la efectividad del area y reducir la productividad.

3.5.2.3.2 El/la responsable demuestra un dominio técnico o conocimiento de sus

funciones
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Tabla 19. El responsable posee un dominio técnico o conocimiento
adecuado de sus funciones

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 96 25%

Ni acuerdo ni desacuerdo 116 31%

De acuerdo 153 40%
Totalmente de acuerdo 15 4%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 15. El responsable posee un dominio técnico o conocimiento adecuado de sus

funciones

= Totalmente en
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= Totalmente de
acuerdo

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Analisis e interpretacion

Los resultados evidencian un grado significativo de positividad hacia las habilidades
técnicas y el conocimiento de las jefaturas. Alrededor del 44% de los encuestados indico
estar de 'acuerdo’ o 'totalmente de acuerdo’ con la afirmacion de que el/la responsable
demuestra un dominio técnico o conocimiento de sus funciones. Este hallazgo es alentador
y apunta a la competencia y capacidad de los lideres dentro de la organizacién, atributos
que son esenciales para tener una gestion efectiva (Yukl, 2010).
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No obstante, un preocupante 25% de los participantes indico estar 'en desacuerdo’, lo que
sugiere algun grado de insatisfaccion o falta de confianza en las habilidades técnicas o el
conocimiento de los lideres, un aspecto que la organizacion deberia considerar seriamente.
En esta misma linea de pensamiento, el 31% que se encuentra en la categoria 'ni acuerdo ni
desacuerdo’ puede denotar incertidumbre o ambivalencia. Los estudios previos han
subrayado que la percepcién de los empleados sobre la competencia de sus lideres puede

afectar a su compromiso, satisfaccion y productividad en el trabajo (Bass & Riggio, 2006).

3.5.2.3.3 El/la responsable soluciona los problemas de manera eficaz

Tabla 20. El responsable resuelve problemas de manera efectiva

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 3 1%

Ni acuerdo ni desacuerdo 287 76%

De acuerdo 75 20%
Totalmente de acuerdo 15 4%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 16. El responsable resuelve problemas de manera efectiva
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Anélisis e interpretacion

El liderazgo efectivo incluye la capacidad de abordar y resolver problemas de manera
eficaz (Mumford, et al., 2000). Los datos revelan varios puntos clave. En primer lugar,
solo el 24% de los empleados (20% 'de acuerdo' y 4% ‘'totalmente de acuerdo') percibe que
sus supervisores abordan y resuelven problemas de forma efectiva. Esto sugiere que existe

margen de mejora en la eficiencia de la resolucion de problemas por parte de las jefaturas.

Por otro lado, la mayoria significativa de los encuestados (76%) se ubican en la categoria
de "ni acuerdo ni desacuerdo”. Este elevado porcentaje puede indicar una falta de
percepcion clara acerca de la habilidad de sus lideres para resolver problemas, lo que a su
vez podria ser sintoma de una comunicacion deficiente, una falta de transparencia en la
gestién de problemas o la percepcion de una falta de presencia activa de los lideres en la

resolucion de problemas.

Solo un porcentaje minimo (1%) se mostro 'en desacuerdo’ con la afirmacion de que "el/la
responsable soluciona los problemas de manera eficaz", lo que al menos sugiere que los

problemas existentes no estan siendo ignorados por completo.

Estos hallazgos resaltan la necesidad de aumentar la visibilidad y la transparencia en la

resolucion de problemas por parte de los lideres.

3.5.2.3.4 El/la responsable de mi area delega eficazmente funciones de responsabilidad

Tabla 21. El responsable de mi &rea delega funciones de manera efectiva

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 0%

En desacuerdo 6 2%

Ni acuerdo ni desacuerdo 224 59%

De acuerdo 129 34%
Totalmente de acuerdo 20 5%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 17. El responsable de mi area delega funciones de manera efectiva
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Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Anélisis e interpretacion

Un 39% de los encuestados (34% 'de acuerdo' y 5% 'totalmente de acuerdo’) percibe que
sus jefaturas delegan de manera efectiva las funciones de responsabilidad. Esta valoracion
positiva sugiere que existe una delegacion considerada efectiva en cierto grado entre los
lideres de la organizacién. No obstante, una mayoria abrumadora del 59% de los
encuestados se muestra 'ni de acuerdo ni en desacuerdo,’ lo que podria revelar una
ambigiedad significativa en cuanto a la percepcion de la eficacia de la delegacion por parte
de los lideres. Este dato representa una sefial de alarma, ya que sugiere que la visibilidad de

la delegacion y su eficacia podrian requerir atencién y mejoras (Hood, 2010).
La minima disension sobre la eficacia en la delegacion (2% 'en desacuerdo’ y 0%

'totalmente en desacuerdo’) indica que, aunque puede haber algunos retos, no hay una

resistencia importante hacia la capacidad de delegacion de los lideres.
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3.5.2.3.5 El/la responsable toma decisiones con la participacion del personal que
conforma el area

Tabla 22. El/la responsable toma decisiones con la participacién del
personal de su &rea

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 3 1%

En desacuerdo 127 33%

Ni acuerdo ni desacuerdo 178 47%

De acuerdo 56 15%
Totalmente de acuerdo 16 4%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: El Autor

Figura 18. El/la responsable toma decisiones con la participacion del personal de su area

m Totalmente en
desacuerdo
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m Totalmente de
acuerdo

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Analisis e interpretacion

La participacion de los empleados en la toma de decisiones es un componente esencial para

lograr un liderazgo efectivo, y puede repercutir en la satisfaccion y productividad en el

trabajo. La Tabla presenta la percepcién de los empleados sobre si su jefe/jefa implica al
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personal en la toma de decisiones. Al analizar los resultados, se puede observar que solo el
19% de los encuestados (15% 'de acuerdo' y 4% 'totalmente de acuerdo') percibe que el/la
responsable toma decisiones con la participacion del personal que conforma el area. Esta
proporcion relativamente baja podria afectar negativamente la motivacion y el compromiso

de los empleados (Crawford et al., 2010).

Por otra parte, un preocupante 34% de los participantes (33% 'en desacuerdo’' y 1%
'totalmente en desacuerdo’) considera que el/la responsable no toma decisiones con la
participacion del personal. Esta percepcion sugiere que es necesario implementar
estrategias orientadas a fomentar la inclusiéon de los empleados en la toma de decisiones y
mejorar la comunicacion bidireccional (Denison, Hooijberg, & Quinn, 1995).

La categoria con la mayor cantidad de respuestas, con un 47%, es 'ni acuerdo ni
desacuerdo, lo que puede ser indicativo de una ambigiedad en la percepcion de la
participacion en la toma de decisiones. Esto sugiere que no queda claro si el proceso de

toma de decisiones involucra de manera efectiva a los empleados.

3.5.2.3.6 El/la responsable me mantiene informado sobre los asuntos que afectan a mi

trabajo

Tabla 23. El responsable me mantiene informado sobre asuntos
relevantes para mi trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 1 0%

En desacuerdo 6 2%

Ni acuerdo ni desacuerdo 229 60%

De acuerdo 126 33%
Totalmente de acuerdo 18 5%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 19. El responsable me mantiene informado sobre asuntos relevantes para mi trabajo
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Anélisis e interpretacion

La comunicacion eficiente y asertiva entre el/la lider y los empleados es un elemento
fundamental del éxito organizacional y la satisfaccion laboral (Men, 2014). La Tabla
presenta la percepcion de los empleados respecto a si el/la responsable los mantiene
informados sobre los asuntos que afectan su trabajo. EI 38% de los encuestados (33% 'de
acuerdo' y 5% 'totalmente de acuerdo’) siente que el/la responsable cumple con la tarea de
mantenerlos informados. Estos datos positivos pueden indicar que se han establecido

algunos mecanismos de comunicacion adecuados entre los lideres y sus subordinados.

Sin embargo, destaca que un 60% de los participantes se declara 'ni acuerdo ni desacuerdo’,
lo que sugiere una falta de claridad en la percepcion sobre si el/la lider les comunica
adecuadamente los asuntos de relevancia. Esta incertidumbre puede afectar negativamente
la eficiencia y cohesion en el trabajo, ademés de generar malentendidos y descontento
(Men, 2014). Solo un pequefio porcentaje (2% 'en desacuerdo’ y 0% ‘totalmente en

desacuerdo") tiene una percepcion negativa en cuanto a la comunicacion por parte del/la
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lider. Aunque este dato es de menor importancia, es fundamental tenerlo en cuenta para
mejorar la calidad y la extension del proceso comunicativo en la organizacion. Dado lo
expuesto, se recomienda que los lideres de la organizacion realicen avances en la mejora de
las comunicaciones con sus empleados, e implementen estrategias dirigidas a fomentar la
apertura y el intercambio de informacién. Pueden enfocarse en organizar reuniones

regulares, establecer canales de comunicacion interna eficientes.

3.5.2.4 Ambiente de trabajo e interaccion con los comparieros
3.5.2.4.1 La relacién con los/las compafieros/as de trabajo es buena

Tabla 24. Relacion con los comparieros de trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 1 0%

Ni acuerdo ni desacuerdo 24 6%

De acuerdo 351 92%
Totalmente de acuerdo 4 1%

Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 20. Relacién con los compafieros de trabajo
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Anélisis e interpretacion

El ambiente laboral y la calidad de las interacciones entre los compafieros de trabajo son
factores esenciales para mantener un clima organizacional saludable y favorecer la
satisfaccion laboral y el rendimiento (Chiaburu & Harrison, 2008). La Tabla presenta los
resultados de una encuesta que evalla la percepcion de los empleados acerca de la relacion
con los/las colegas de trabajo. Se constata un clima laboral positivo, pues el 93% de los
participantes (92% 'de acuerdo' y 1% ‘'totalmente de acuerdo') sostiene que la relacion con
sus comparieros/as de trabajo es buena. Estos resultados sugieren que existe un nivel alto de
cordialidad y armonia entre los colaboradores, 1o que puede contribuir en gran medida al

bienestar de los empleados y al éxito de la organizacion.

Un porcentaje minimo de los encuestados (0% ‘totalmente en desacuerdo’ y 0% ‘en
desacuerdo’) tienen una percepcidon negativa de las relaciones con sus colegas, lo cual
indica que dichas relaciones no son un problema significativo en este contexto
organizacional. Sin embargo, es importante abordar el 6% de los participantes que se
encuentran 'ni acuerdo ni desacuerdo’ con respecto a la calidad de las relaciones laborales,
ya que este grupo puede tener experiencias interpersonales variadas que no se reflejan en
las respuestas positivas 0 negativas.

3.5.2.4.2 Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas

Tabla 25. Hay colaboracién habitual para completar las tareas

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 4 1%

Ni acuerdo ni desacuerdo 136 36%

De acuerdo 239 63%
Totalmente de acuerdo 1 0%

Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: El Autor
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Figura 21. Hay colaboracion habitual para completar las tareas
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Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Analisis e interpretacion

Un total del 63% de los encuestados (‘de acuerdo’, 63% y 'totalmente de acuerdo’, 0%)
percibe que es habitual la colaboracidn para sacar adelante las tareas en su lugar de trabajo.
Esta cifra refleja una tendencia positiva en cuanto a la colaboracion laboral, elemento
fundamental para la eficiencia organizacional. Por otro lado, un 1% de los participantes
(1% 'en desacuerdo’ y 0% ‘totalmente en desacuerdo’) expresd una percepcion negativa con
respecto a la colaboracion habitual en el trabajo, lo cual insinGa la necesidad de mejorar en

este Ambito.

Es notable también el porcentaje significativo (36%) de empleados que se encuentra 'ni de
acuerdo ni en desacuerdo’ respecto a este aspecto. Este grupo potencialmente refleja una
diversidad de experiencias y perspectivas y sugiere que la percepcién de la colaboracion

puede variar en distintos departamentos o0 equipos de la organizacion.
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3.5.2.4.3 Me siento parte de un equipo de trabajo

Tabla 26. Me siento parte de un equipo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 2 1%

Ni acuerdo ni desacuerdo 49 13%

De acuerdo 322 85%
Totalmente de acuerdo 7 2%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 22. Me siento parte de un equipo
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: El Autor

Analisis e interpretacion

La identificacion y percepcion de ser parte de un equipo de trabajo es un importante
indicador del compromiso, la satisfaccion y el rendimiento laboral de los empleados
(Tekleab, et al., 2020). La Tabla se presenta los resultados de una encuesta que valora la
medida en que los empleados se sienten parte de un equipo laboral. Un abrumador 87% de
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los participantes (85% 'de acuerdo’ y 2% 'totalmente de acuerdo’) manifiesta sentirse parte
de un equipo de trabajo. Estos resultados sugieren que la organizacion puede estar
promoviendo con eficacia la cultura de grupo y el trabajo en equipo, lo que probablemente
redunde en beneficios como la mejora del rendimiento laboral y el aumento del bienestar de

los empleados.

No obstante, un 1% de la muestra (1% 'en desacuerdo’ y 0% 'totalmente en desacuerdo’) no
se siente parte de un equipo de trabajo, lo que puede indicar situaciones especificas que

requieren atencion en ciertos grupos o departamentos.

Cabe mencionar también que un 13% de los encuestados se mantuvo 'ni de acuerdo ni en
desacuerdo’ respecto a su sentido de pertenencia al equipo. Este contingente puede incluir a
empleados que podrian sentirse mas incluidos en sus equipos de trabajo mediante el

fomento de la integracion y colaboracion por parte de la organizacion.

3.5.2.4.4 Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo

Tabla 27. Es facil expresar mis opiniones en el trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 7 2%

En desacuerdo 123 32%

Ni acuerdo ni desacuerdo 172 45%

De acuerdo 75 20%
Totalmente de acuerdo 3 1%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 23. Es facil expresar mis opiniones en el trabajo
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Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Analisis e interpretacion

Es preocupante que el 34% de los participantes (32% 'en desacuerdo’ y 2% ‘totalmente en
desacuerdo’) encuentre dificultades para expresar sus opiniones en su lugar de trabajo. Este
hallazgo sugiere la existencia de barreras a la libre expresion de opiniones, lo que puede
tener consecuencias adversas para la innovacion, la toma de decisiones y la moral del
personal. Ademaés, el 45% de los encuestados indicd un sentimiento de neutralidad ('ni de
acuerdo ni en desacuerdo’) en cuanto a su facilidad para expresar opiniones laborales. Esto
puede indicar la incertidumbre o la variabilidad en su experiencia de comunicacion en el

trabajo.

Por otro lado, sélo un 21% de los empleados (20% 'de acuerdo' y 1% ‘totalmente de
acuerdo’) considera que es facil expresar sus opiniones en su lugar de trabajo, porcentaje

insuficiente para calificarlo como una norma generalizada en la organizacion.
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3.5.2.4.5 El ambiente de trabajo es normal, no me produce estrés

Tabla 28. EI ambiente de trabajo es libre de estrés

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 24 6%

En desacuerdo 202 53%

Ni acuerdo ni desacuerdo 108 28%

De acuerdo 45 12%
Totalmente de acuerdo 1 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 24. El ambiente de trabajo es libre de estrés
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Anélisis e interpretacion

El estrés laboral es una preocupacion creciente en el ambito organizacional debido a sus
implicaciones en la salud fisica y mental de los empleados, asi como en la productividad y
la retencion del personal (Sharma, 2017). La Tabla presenta los resultados de una encuesta
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que evalua la percepcion del ambiente de trabajo y su relacion con el estrés. Es alarmante
que el 59% de los participantes (53% 'en desacuerdo' y 6% ‘totalmente en desacuerdo’) no
considere el ambiente laboral como normal y no estresante. Este dato representa un desafio
primordial para la organizacion, pues sugiere la necesidad de implementar acciones para
mejorar el ambiente laboral y disminuir los niveles de estrés. Por otro lado, el 28% de los
encuestados se mostré 'ni de acuerdo ni en desacuerdo’, o que puede reflejar diversas
experiencias relacionadas con el estrés laboral, asi como diferencias individuales en la

percepcion y respuesta al estrés.

Solamente el 12% de los empleados (12% 'de acuerdo' y 0% ‘totalmente de acuerdo’)
expresd que el ambiente de trabajo no les produce estrés. Este porcentaje reducido indica
que la organizacion ain no logra alcanzar un clima optimo en cuanto al manejo del estrés
laboral. En virtud de los resultados obtenidos, es imperativo que las directivas de la
organizacion aborden la problematica del estrés laboral. Estas pueden implementar medidas
como programas de bienestar, capacitaciones en manejo del estrés, mejora del equilibrio
entre vida personal y laboral, y promocion de la comunicacién efectiva y el trabajo en

equipo.

3.5.2.5 Comunicacion y coordinacion
3.5.2.5.1 La comunicacion interna dentro del area funciona correctamente

Tabla 29. La comunicacion interna en el area es efectiva

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni acuerdo ni desacuerdo 43 11%
De acuerdo 335 88%
Totalmente de acuerdo 2 1%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 25. La comunicacion interna en el area es efectiva
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Elaborado por: El Autor

Anélisis e interpretacion

La eficacia de la comunicacion interna en una organizacion es fundamental para asegurar la
coordinacion y colaboracion efectiva entre los miembros del equipo, asi como para
fomentar la satisfaccion y el compromiso laboral (Men, 2014). La Tabla proporciona los
resultados una encuesta que evalua el funcionamiento de la comunicacion interna dentro del

area laboral.

Resulta alentador que el 89% de los participantes (88% 'de acuerdo' y 1% 'totalmente de
acuerdo’) percibe que la comunicacién interna dentro de su area funciona correctamente.
Este dato respalda la afirmacion de que la organizacion ha establecido eficientes canales de
comunicacion interna, un componente clave para la efectividad organizacional. Es
importante resaltar que, aunque ningun encuestado selecciono las opciones 'en desacuerdo'
0 'totalmente en desacuerdo’, un 11% indicé un sentimiento de neutralidad ('ni de acuerdo
ni en desacuerdo’). Este dato puede revelar alguna incertidumbre o variaciones en la calidad

de la comunicacion dependiendo de las circunstancias o contextos especificos.
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3.5.2.5.2 Me resulta facil la comunicacion con mi responsable

Tabla 30. Es facil comunicarme con mi responsable

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 4 1%

Ni acuerdo ni desacuerdo 295 78%

De acuerdo 75 20%
Totalmente de acuerdo 6 2%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 26. Es facil comunicarme con mi responsable
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Analisis e interpretacion

La comunicacidn efectiva entre los empleados y sus responsables es esencial para el éxito
de una organizacion, ya que facilita la coordinacion, el establecimiento de prioridades y la

retroalimentacion dentro del entorno laboral (Allen et al., 2018). La Tabla presenta los
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resultados de una encuesta que evalla la percepcion de los empleados respecto a la
facilidad de comunicacion con sus responsables.

Un dato relevante es que el 22% de los participantes (20% 'de acuerdo’ y 2% 'totalmente de
acuerdo’) considera facil la comunicacién con sus responsables. Este porcentaje indica que,
aungue en algunos casos existe un flujo de comunicacion efectivo, es probable que se

requieran mejoras en este aspecto para fortalecer las relaciones laborales.

Es notable que el 78% de los encuestados se muestra 'ni de acuerdo ni en desacuerdo’, lo
que sugiere que existe una heterogeneidad en las experiencias de comunicacion con los
responsables y, posiblemente, inconsistencias en cuanto a la calidad y efectividad de dicha
comunicacion. Sélo el 1% de los empleados reporta dificultades en la comunicacién con su
responsable (‘en desacuerdo'), dato que, aunque minimo, no puede obviarse en la
evaluacion y disefio de estrategias comunicativas. Es recomendable que se implemente
medidas para mejorar la comunicacién entre responsables y empleados. Estas podrian
incluir capacitaciones enfocadas en habilidades de comunicacion, fomento de la
retroalimentacion y promocion de un ambiente de trabajo basado en la confianza y el

respeto mutuo.

3.5.2.5.3 Recibo la informacion necesaria para desarrollar correctamente mi trabajo

Tabla 31. Recibo la informacion necesaria para realizar mi trabajo

correctamente

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 3 1%

Ni acuerdo ni desacuerdo 208 55%

De acuerdo 164 43%
Totalmente de acuerdo 5 1%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 27. Recibo la informacion necesaria para realizar mi trabajo correctamente
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acuerdo

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Analisis e interpretacion

La recepcion de informacion adecuada y relevante es un elemento crucial para el
desempefio laboral eficiente, afectando no solo la productividad individual, sino también la
cohesidn y sinergia del equipo de trabajo (Wegge et al., 2006). La Tabla ofrece una vision
de cdmo los empleados perciben la recepcion de la informacion necesaria para desarrollar
correctamente su trabajo. Un 44% de los participantes (43% 'de acuerdo’ y 1% ‘totalmente
de acuerdo’) reconoce que recibe la informacion necesaria para la adecuada realizacion de
sus tareas. Este dato es un indicador positivo, sugiriendo que las politicas de informacién

de la organizacion resultan, en cierta medida, efectivas.

Sin embargo, es primordial prestar atencion al considerable nimero de encuestados (55%)
que se muestra 'ni de acuerdo ni en desacuerdo’. Este hecho puede reflejar una variabilidad
en las experiencias individuales relativas a la recepcion de informacion, e incluso sefialar
posibles brechas o incoherencias en las politicas informativas de la organizacion. Por lo
tanto, a pesar de que solo el 1% de los encuestados se muestra 'en desacuerdo’ en cuanto a

la recepcion de informacion para su desempefio (ninguno ‘totalmente en desacuerdo’), es
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evidente la necesidad de revisar y mejorar las practicas de comunicacion de informacion de
la organizacion para garantizar que todos los empleados puedan acceder a los recursos

informativos necesarios para su trabajo.

3.5.2.5.4 Conozco los servicios que prestan otras areas de la empresa

Tabla 32. Conozco los servicios de otras areas de la empresa

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 97 26%

En desacuerdo 60 16%

Ni acuerdo ni desacuerdo 97 26%

De acuerdo 119 31%
Totalmente de acuerdo 7 2%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: El Autor

Figura 28. Conozco los servicios de otras areas de la empresa
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Elaborado por: El Autor
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Anélisis e interpretacion

El conocimiento de las funciones y servicios de las diferentes areas de la empresa es un
pilar para la efectividad de la colaboracion interdepartamental y para el funcionamiento
integrado de cualquier organizacion (Tjosvold, 1986). La Tabla muestra la percepcion de
los empleados sobre su conocimiento de los servicios brindados por las diversas areas de su
empresa. Un dato destacable es que solamente un tercio de los encuestados (31% 'de
acuerdo’, 2% 'totalmente de acuerdo’) afirma conocer los servicios que ofrecen otras areas,

lo que podria reflejar una falta de comunicacion interdepartamental efectiva.

Mas alarmante aln es que el 42% de los encuestados (26% 'totalmente en desacuerdo’, 16%
‘en desacuerdo’) reconoce no conocer los servicios de las demas areas de la empresa, lo que
en términos practicos podria dar lugar a ineficiencias y duplicidades. Ademas, cabe
destacar que un 26% de los encuestados se ubica en una posicion neutra ('ni acuerdo ni
desacuerdo’), lo que puede reflejar una falta de certeza o un conocimiento superficial de los

servicios de los restantes departamentos.

3.5.2.5.5 Tienen una adecuada coordinacion con otras areas de la empresa

Tabla 33. Hay una adecuada coordinacion con las demas areas de la empresa

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 8 2%

En desacuerdo 123 32%

Ni acuerdo ni desacuerdo 166 44%

De acuerdo 81 21%
Totalmente de acuerdo 2 1%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor
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Figura 29. Hay una adecuada coordinacion con las demas areas de la empresa
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Analisis e interpretacion

La capacidad de coordinarse de manera experta con otras areas dentro de una organizacién
es de suma importancia para garantizar la fluidez operacional, la eficiencia y la eficacia en
cumplir con los objetivos corporativos (Kerzner & Kerzner, 2017). La Tabla despliega la
percepcion de los empleados sobre su coordinacion con las otras areas de la entidad.
Resulta alarmante que Unicamente un 22% de los encuestados (21% 'de acuerdo' y 1%
'totalmente de acuerdo') reconozca una coordinacion adecuada con otras areas de la
organizacion. Esta situacion podria estar sefialando deficiencias en los procesos de

comunicacion y colaboracion interdepartamental.

Por otro lado, un 34% de los encuestados (32% 'en desacuerdo’ y 2% 'totalmente en
desacuerdo’) manifiesta que la coordinacién con otras areas de la organizacion no es la
idonea. Dicha informacion destaca claramente un area en la que existe un potencial

relevante para implementar mejoras.
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Cabe resaltar que un 44% de los participantes mantiene una postura neutra ('ni acuerdo ni
desacuerdo'). Esta postura podria indicar una presencia de inconsistencias en la
coordinacion interdepartamental o, alternativamente, una falta de informacion suficiente

que permita la formacion de un juicio sustentado.

3.5.2.6 Condiciones ambientales, infraestructura y recursos
3.5.2.6.1 Las condiciones de trabajo de mi puesto son seguras

Tabla 34. Son seguras las condiciones de trabajo en mi puesto

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 5 1%

Ni acuerdo ni desacuerdo 175 46%

De acuerdo 199 52%
Totalmente de acuerdo 1 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 30. Son seguras las condiciones de trabajo en mi puesto
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Elaborado por: EI Autor
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Anélisis e interpretacion

Se planted la cuestion nimero 27 a los empleados: "¢Las condiciones de trabajo en mi
puesto son seguras?" Los resultados proporcionados en la Tabla ofrecen una vision
detallada sobre las percepciones de los empleados en relacion a la seguridad de sus
condiciones de trabajo.

Segun los datos recopilados, ninguno de los encuestados (0%) se encuentra ‘totalmente en
desacuerdo’ con la afirmacion de que sus condiciones de trabajo son seguras. Sin embargo,
existe un pequefio segmento (1%) que se muestra 'en desacuerdo’, lo cual merece una
investigacion detallada para identificar y abordar las preocupaciones de seguridad

relacionadas.

Un notable 46% de los participantes se mantiene neutral sobre el tema (‘'ni en acuerdo ni
desacuerdo"), lo que puede sugerir la existencia de ambigledades en la percepcion de la
seguridad de las condiciones de trabajo o bien la falta de informacion suficiente para

formular una opinion informada.

En un analisis alentador, un 52% considerable esta 'de acuerdo' con la afirmacion de que las
condiciones de trabajo en su puesto son seguras. Solo un pequefio nimero (0%) expresa
estar 'totalmente de acuerdo’, lo que abre un espacio para mejorar ain mas la percepcion de
seguridad en el ambiente laboral. Las organizaciones deben esforzarse por promover un
entorno de trabajo seguro y comodo, pues esto no solo garantiza la satisfaccion y el
bienestar del empleado, sino que también repercute positivamente en la productividad y

eficiencia general de la empresa (Eurofound, 2017).

3.5.2.6.2 Las condiciones ambientales de mi puesto (climatizacion, iluminacion,

decoracion, ruidos, ventilacion...) facilitan mi actividad diaria
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Tabla 35. Las condiciones ambientales de mi puesto favorecen mi trabajo

diario

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 21 6%

Ni acuerdo ni desacuerdo 309 81%

De acuerdo 47 12%
Totalmente de acuerdo 3 1%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Figura 31. Las condiciones ambientales de mi puesto favorecen mi trabajo diario
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: El Autor
Analisis e interpretacion
Las condiciones ambientales en el lugar de trabajo, tales como la climatizacion,
iluminacién, decoracién, ruidos y ventilacion, pueden tener un impacto significativo en la
productividad y el bienestar de los empleados (Vischer, 2007). La Tabla presenta las
percepciones de los trabajadores en relacion a las condiciones ambientales de su puesto y

como estos factores influyen en su actividad diaria.
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Ningun participante (0%) selecciond la opcion 'totalmente en desacuerdo’, lo que indica que
no existe una denuncia extrema en cuanto a las condiciones ambientales. A pesar de esto, el
6% se mostro 'en desacuerdo’ con la afirmacion, lo que sefiala que estas condiciones
podrian no ser adecuadas para todos los empleados. Un porcentaje mayoritario, un 81%, se
mantiene en una posicion neutral al responder 'ni acuerdo ni desacuerdo’. Esta postura
mayormente indiferente podria sugerir que las condiciones ambientales no se perciben
como un factor crucial en el desempefio de sus funciones laborales, o bien que no se cuenta

con suficiente informacion al respecto.

Por ultimo, un 12% manifesto estar 'de acuerdo' y un 1% 'totalmente de acuerdo' en que las
condiciones ambientales facilitan su actividad diaria. Aunque estos porcentajes sugieren
respuestas positivas, cabe resaltar la necesidad de prestar atencion a las opiniones de

quienes mostraron su desacuerdo y de aquellos que se mantienen neutral al respecto.

3.5.2.6.3 Las instalaciones de mi puesto (superficie, dotaciéon de mobiliario, equipos

técnicos) facilitan mi trabajo

Tabla 36. Las instalaciones de mi puesto facilitan mi trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 2 1%

En desacuerdo 106 28%

Ni acuerdo ni desacuerdo 163 43%

De acuerdo 103 27%
Totalmente de acuerdo 6 2%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 32. Las instalaciones de mi puesto facilitan mi trabajo
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Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Anélisis e interpretacion

Las instalaciones de un puesto de trabajo, incluyendo la superficie, la dotacion de
mobiliario y los equipos técnicos, son elementos cruciales que pueden contribuir a la
eficiencia y el bienestar de los empleados (Osbourne, 2012). Estos factores pueden facilitar
un acceso mas facil a los recursos necesarios y proporcionar un entorno mas comodo y
practico para desempefiar las tareas laborales. La Tabla exhibe las percepciones de los
trabajadores en relacién con las instalaciones de su puesto y el grado en que estas facilitan
su trabajo.

Con cierta inquietud, se observa que el 1% de los participantes manifestaron estar
'totalmente en desacuerdo’, mientras que un significativo 28% adicional se mostrd 'en
desacuerdo' con la afirmacion de que las instalaciones de su puesto facilitan su trabajo.
Estas cifras dan a entender que un ndmero no despreciable de empleados encuentra
deficiencias en las instalaciones de su lugar de trabajo. Ademas, un tamafo considerable
43% de los encuestados se situd en una posicion neutral (‘'ni de acuerdo ni desacuerdo'), lo
cual puede revelar una incertidumbre en la percepcion de la eficacia de las instalaciones en

su puesto, o bien una falta de informacion suficiente para formular un juicio completo.
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Respecto a las respuestas que reflejan una vision mas positiva, el 27% de los encuestados
se mostro 'de acuerdo' y el 2% se situd en 'totalmente de acuerdo’ en que las instalaciones
de su puesto facilitan su trabajo. Sin embargo, los resultados sugieren que existe un gran

espacio para mejorar las condiciones y equipamientos de los puestos de trabajo.

3.5.2.6.4 Las herramientas informaticas que utilizo estan bien adaptadas a las

necesidades de mi trabajo

Tabla 37. Herramientas informaticas que utilizo se adaptan al trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 10 3%

Ni acuerdo ni desacuerdo 229 60%

De acuerdo 138 36%
Totalmente de acuerdo 3 1%
Total 380 100%0

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Figura 33. Herramientas informaticas que utilizo se adaptan al trabajo
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Anélisis e interpretacion

La competencia en la era digital requiere herramientas informaticas adecuadas y eficaces
para facilitar las actividades laborales y satisfacer las demandas del trabajo (IFIP TC 9,
2018). La Tabla revela la percepcion de los empleados en relacion con la adaptacion de las
herramientas informaticas que utilizan a las necesidades de su trabajo. Ninguno de los
encuestados (0%) selecciono la opcidn 'totalmente en desacuerdo’, lo que apunta a que no

hay una disconformidad extrema respecto a la utilizacion de las herramientas informaticas.

Una proporcion minima del 3% manifestd estar 'en desacuerdo’, lo que sugiere que la
adaptacion de estas herramientas podria ser deficiente para un pequefio grupo de
empleados. No obstante, la mayoria de los participantes (60%) se mostrd neutral al
responder 'ni acuerdo ni desacuerdo’, lo cual puede indicar una percepcion ambivalente
hacia el uso y la adaptacion de las herramientas informaticas en el contexto laboral o una
falta de informacion suficiente para emitir un juicio informado. Desde una perspectiva mas
positiva, 36% de los encuestados expreso estar 'de acuerdo' y el 1% 'totalmente de acuerdo’
en que las herramientas informaticas estan bien adaptadas a las necesidades de su trabajo. A
pesar de la tendencia positiva, se debe abordar el porcentaje relativamente alto de
neutralidad, asi como las percepciones negativas de ciertos trabajadores.

3.5.2.7 Formacioén

3.5.2.7.1 Dispongo de la formacion necesaria para desempefiar correctamente mi

trabajo

Tabla 38. Tiene la formacion necesaria para su trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni acuerdo ni desacuerdo 45 12%

De acuerdo 326 86%
Totalmente de acuerdo 9 2%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 34. Tiene la formacion necesaria para su trabajo
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Elaborado por: El Autor

Analisis e interpretacion

La formacién adecuada es un factor fundamental que contribuye al rendimiento efectivo de
los empleados en sus tareas laborales (Adams, 2010). La Tabla representa la percepcién de
los trabajadores en relacion con la disponibilidad de la formacién necesaria para

desempefiar correctamente su trabajo.

No se registraron respuestas en las opciones 'totalmente en desacuerdo’ ni ‘en desacuerdo’
(0%, en ambos casos), lo que sugiere que todos los empleados creen que poseen alguna
medida de formacidn necesaria para llevar a cabo sus tareas. A su vez, una minoria de los
encuestados (12%), se ubico en la posicion de 'ni acuerdo ni desacuerdo’, sugerente de

cierto grado de incertidumbre sobre si poseen la formacion necesaria para su trabajo.

Por otra parte, una proporcién significativa de los participantes (86%) se mostrd 'de
acuerdo' y un pequefio porcentaje adicional (2%) se situd en ‘totalmente de acuerdo’, en
cuanto a disponer de la formacion necesaria para su trabajo. Estos resultados reflejan una

percepcion considerablemente positiva de la capacitacion laboral entre los empleados.
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3.5.2.7.2 Las capacitaciones dadas son Utiles para el desempefio de mi puesto de

trabajo
Tabla 39. Las capacitaciones son Utiles para su trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 2 1%

Ni acuerdo ni desacuerdo 174 46%

De acuerdo 189 50%
Totalmente de acuerdo 15 4%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: El Autor

Figura 35. Las capacitaciones son Utiles para su trabajo
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Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Analisis e interpretacion
Las capacitaciones en el lugar de trabajo representan una inversion estratégica que puede
potenciar el rendimiento de los empleados y la productividad de la organizacién (Chiaburu,

et al., 2010). De acuerdo con la Tabla, se presenta la percepcion de los empleados acerca de
si las capacitaciones proporcionadas son Utiles para el desempefio de su puesto de trabajo.
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Ninguno de los participantes se situé en la categoria 'totalmente en desacuerdo’ (0%),
indicando que no hay una fuerte resistencia a la valoracion de las capacitaciones
proporcionadas. Sin embargo, un porcentaje mindsculo (1%) de los encuestados expreso
estar 'en desacuerdo’ con la utilidad de las capacitaciones para su trabajo, lo que sugiere que

hay espacio para mejorar la relevancia y efectividad de estas actividades.

Significativamente, un 46% de los encuestados se situd en una posicion neutral ('ni acuerdo
ni desacuerdo’), lo que podria sugerir incertidumbre o ambivalencia sobre la utilidad de las
capacitaciones, o bien, una falta de suficiente comprensidn sobre cémo estas capacitaciones
se conectan con el desempefio de sus funciones laborales. Desde un enfoque més positivo,
el 50% de los trabajadores se siente 'de acuerdo' y un 4% adicional estd 'totalmente de
acuerdo' en que las capacitaciones que reciben son Utiles para su trabajo. Estos datos
indican una percepcidn sustancialmente positiva de las capacitaciones entre mas de la mitad

de la fuerza laboral.

3.5.2.8 Implicaciones de mejora

3.5.2.8.1 Entre los objetivos de mi area de trabajo, es prioritaria la mejora de la

calidad de los clientes internos

Tabla 40. Es prioritaria la mejora de la calidad de los clientes internos en su
area de trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 8 2%

En desacuerdo 152 40%

Ni acuerdo ni desacuerdo 200 53%

De acuerdo 20 5%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral

Elaborado por: EI Autor
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Figura 36. Es prioritaria la mejora de la calidad de los clientes internos en su rea de

trabajo

0;
20; 5% 8: 2%

152; 40%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor
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Analisis e interpretacion

La calidad del servicio a los clientes internos constituye un componente crucial para el buen
funcionamiento de toda organizacion, pues promueve la eficiencia, la cooperacion y la
satisfaccion en el trabajo (Kumar & Chakraborty, 2013). Segun la Tabla, se presentan las
percepciones de los empleados sobre si la mejora de la calidad para los clientes internos es

un objetivo prioritario en su area de trabajo.

Un diminuto porcentaje de los encuestados (2%) se sitla en la categoria 'totalmente en
desacuerdo’, mientras que un segmento mas grande (40%) indicO estar 'en desacuerdo'.
Estos datos sugieren que, para una considerable proporcion de los empleados, la mejora de
la calidad de los clientes internos no se percibe como un objetivo prioritario en su area de

trabajo.

Por otro lado, la mayoria de los participantes (53%) seleccion6 la opcidn 'ni acuerdo ni

desacuerdo’, lo que puede referirse a una incertidumbre o ambivalencia acerca de la
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prioridad que se concede a este objetivo, 0 a una falta de claridad al respecto. Un 5% de los
encuestados expresd estar 'de acuerdo' con que la mejora de la calidad de los clientes
internos es prioritaria en su area de trabajo. Sin embargo, notablemente, ninguno opt6 por

'totalmente de acuerdo' (0%).

3.5.2.8.2 El/la responsable de mi area de trabajo pone en marcha iniciativas de mejora

Tabla 41. El/la responsable de su area de trabajo implementa iniciativas

de mejora

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 9 2%

En desacuerdo 224 59%

Ni acuerdo ni desacuerdo 130 34%

De acuerdo 16 4%
Totalmente de acuerdo 1 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 37. El/la responsable de su area de trabajo implementa iniciativas de mejora
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Anélisis e interpretacion

La implementacion de iniciativas de mejora por parte de los responsables de cada area de
trabajo es fundamental para fomentar la eficiencia y la productividad laboral (Prajogo &
Sohal, 2006). De acuerdo con la Tabla, se presenta la percepcion de los empleados respecto

a si los responsables de su area de trabajo ponen en marcha iniciativas de mejora.

Un pequefio porcentaje de los encuestados (2%) se situa en la posicion de 'totalmente en
desacuerdo’ con la idea de que sus responsables de area pongan en marcha iniciativas de
mejora. Sin embargo, una proporcion significativa de los trabajadores (59%) expresaron
estar 'en desacuerdo’ con esta afirmacion. Estos resultados sugieren una percepcion general
de que los responsables de su area de trabajo no estan haciendo lo necesario para impulsar

mejoras, o que dichos esfuerzos no son evidentes para los empleados.

A su vez, un tercio de los empleados (34%) se ubicO en la opcion 'ni acuerdo ni
desacuerdo’, sugiriendo cierta ambigiiedad o incertidumbre respecto a la implementacién de
mejoras por parte de sus lideres. Por ultimo, un pequefio porcentaje de los encuestados
(4%) afirmo estar 'de acuerdo' con que sus responsables de area estan tomando acciones

para mejorar, mientras que apenas un 0% se situa en la categoria de 'totalmente de acuerdo'.

3.5.2.8.3 Identifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles de mejora

Tabla 42. Identifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles de mejora

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 15 4%

En desacuerdo 166 44%

Ni acuerdo ni desacuerdo 185 49%

De acuerdo 13 3%
Totalmente de acuerdo 1 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 38. Identifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles de mejora
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Analisis e interpretacion

La identificacion de aspectos susceptibles de mejora en la actividad laboral diaria es
esencial para la eficacia y el progreso en cualquier organizacion (Lansisalmi et al., 2006).
La Tabla muestra las percepciones de los empleados sobre si logran identificar aspectos
susceptibles de mejora en su actividad diaria. Un pequefio porcentaje de los encuestados
(4%) se situa en la posicion de 'totalmente en desacuerdo’ y un 44% selecciona 'en
desacuerdo’, lo que sugiere que aproximadamente la mitad de los empleados no identifica

oportunidades de mejora en su actividad diaria o le resulta dificil hacerlo.

La opcion 'ni acuerdo ni desacuerdo’ fue seleccionada por el 49% de los participantes, lo
que indica cierto grado de ambigiiedad o incertidumbre en sus percepciones sobre la
identificacion de aspectos de mejora en su trabajo cotidiano. Sélo el 3% de los empleados
declara estar 'de acuerdo’ con que logra detectar aspectos susceptibles de mejora en su
actividad diaria, mientras que una porcion insignificante (0%) se encuentra en la posicion

de 'totalmente de acuerdo'.
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3.5.2.8.4 En mi area de trabajo se me consulta sobre las iniciativas para la mejora de

la calidad
Tabla 43. Se le consulta en su area de trabajo sobre iniciativas para
mejorar la calidad
OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 14 4%
En desacuerdo 220 58%
Ni acuerdo ni desacuerdo 129 34%
De acuerdo 17 4%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Figura 39. Se le consulta en su area de trabajo sobre iniciativas para mejorar la calidad
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Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Analisis e interpretacion

La inclusion de los empleados en las consultas sobre iniciativas de mejora de la calidad
puede fomentar un ambiente de trabajo mas integrador y promover una mayor eficiencia

operativa (Goffee & Jones, 2006). Segun la Tabla, se presentan las percepciones de los
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empleados sobre si son consultados en su area de trabajo sobre las iniciativas para la mejora
de la calidad.

Un pequefio pero importante porcentaje de los encuestados (4%) se sitla en la opcion de
'totalmente en desacuerdo’ y un porcentaje significativamente mas grande (58%) destaca
estar 'en desacuerdo’. Estos datos indican que una proporcién considerable de los
empleados no se siente consultada respecto a las iniciativas para la mejora de la calidad.
Con una eleccion de 'ni acuerdo ni desacuerdo’, un 34% de empleados manifiesta una
actitud ambivalente o incierta en cuanto a su participacion en decisiones relativas a la

mejora de la calidad.

Un pequefio nimero de encuestados (4%) indica estar ‘de acuerdo' con que se le consulta
sobre iniciativas para la mejora de la calidad en su area de trabajo, mientras que ninguno de
los participantes se sitla en la categoria 'totalmente de acuerdo’ (0%). Resultados que
sugieren una mayor inclusion de los empleados en la toma de decisiones relacionadas con

las iniciativas de mejora de la calidad (Goffee & Jones, 2006).

3.5.2.8.5 Me siento coparticipe de los éxitos y fracasos de mi area de trabajo

Tabla 44. Se siente involucrado en los éxitos y fracasos de su area de trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 9 2%

En desacuerdo 59 16%

Ni acuerdo ni desacuerdo 289 76%

De acuerdo 23 6%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 40. Se siente involucrado en los éxitos y fracasos de su area de trabajo
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Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Anélisis e interpretacion

Identificarse como parte integral del éxito y fracaso en un entorno de trabajo fomenta un
sentido de pertenencia y compromiso hacia la organizacion (Mowday, Steers, & Porter,
1979). La Tabla refleja las percepciones de los empleados sobre si se sienten coparticipes

de los éxitos y fracasos de su area de trabajo.

Un minimo, pero relevante 2% de los encuestados declara estar 'totalmente en desacuerdo’
con esta afirmacion, en tanto que otro grupo mas considerable (16%) se sitia en 'en
desacuerdo’, lo que revela que una pequefia fraccion de los empleados no percibe su

participacién en los éxitos y fracasos de su area de trabajo.

En comparacion, la gran mayoria de los encuestados (76%) selecciona la opcion 'ni acuerdo
ni desacuerdo’, indicando una incertidumbre substancial o percepciones ambivalentes
respecto a su participacion en los resultados del area de trabajo. Por ultimo, aunque sélo un
pequefio porcentaje de empleados (6%) afirma estar 'de acuerdo' con sentirse coparticipe de

los logros y fracasos de su area laboral, ninguna persona (0%) declara estar ‘totalmente de
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acuerdo' con esta proposicion. Estos descubrimientos sefialan una posible falta de
compromiso o0 conexion entre los empleados y el desempefio de su area de trabajo,
requiriendose acciones de liderazgo y gestion de recursos humanos para fomentar el

involucramiento en esta dimension.

3.5.2.8.6 En los dos ultimos afios he percibido una tendencia a mejorar en mi area de

trabajo

Tabla 45. Ha notado una mejoria en su area de trabajo en los ultimos

dos afos

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 104 27%

En desacuerdo 174 46%

Ni acuerdo ni desacuerdo 81 21%

De acuerdo 20 5%
Totalmente de acuerdo 1 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral

Elaborado por: El Autor
Figura 41. Ha notado una mejoria en su area de trabajo en los Gltimos dos afios
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Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor
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Anélisis e interpretacion

La percepcion de una tendencia hacia la mejora en el area de trabajo puede tener un
impacto significativo en el compromiso y la satisfaccion laboral de los empleados
(Robbins, Coulter & DeCenzo, 2017). La tabla muestra las percepciones sobre si han

percibido una tendencia de mejora en su area de trabajo en los ultimos dos afios.

Una significativa fraccion de los encuestados (27%) declara estar ‘totalmente en
desacuerdo’ con la afirmacién planteada y otros muestra claramente su desacuerdo (46%).
En consecuencia, las percepciones negativas, donde no se identifica una mejora, parecen
ser dominantes. Por otro lado, un 21% de los encuestados indica 'ni acuerdo ni desacuerdo’,
lo cual sugiere un grado de indecision o falta de percepcion clara sobre la presencia de una
tendencia de mejora. Un pequefio segmento de los encuestados (5%) manifiesta estar 'de
acuerdo' con haber percibido una tendencia a mejorar en su area de trabajo durante los
ultimos dos afios. Sin embargo, solamente una minima porcion de los participantes (0%)

esta 'totalmente de acuerdo'.

Estos resultados ponen de manifiesto la percepcidn generalizada de que el area de trabajo,
en términos de mejoras, ha experimentado un estancamiento o incluso un deterioro durante
los Gltimos dos afios. Esta percepcidn puede tener consecuencias considerables en términos

de moral y productividad de los empleados (Robbins et al., 2017).

3.5.2.9 Motivacion y reconocimiento

3.5.2.9.1 Estoy motivado para realizar mi trabajo

Tabla 46. Esta motivado en su trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 6 2%
En desacuerdo 47 12%
Ni acuerdo ni desacuerdo 288 76%
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De acuerdo 38 10%
Totalmente de acuerdo 1 0%
Total 380 100%
Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 42. Estd motivado en su trabajo
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Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Analisis e interpretacion

La motivacion laboral es un ingrediente esencial que impulsa a los empleados a brindar lo
mejor de si y a cumplir con eficiencia sus responsabilidades (Robbins, Judge & Vohra,
2012). La Tabla proporciona informacion sobre las percepciones de los empleados respecto
a si estdn motivados para realizar su trabajo. Una pequefia fraccion de los participantes
(2%) manifiesta estar ‘totalmente en desacuerdo’ con estar motivados para hacer su trabajo
y otro segmento, mas grande pero aun relevante (12%), se considera 'en desacuerdo’. Este
hallazgo indica que una porcion notoria de los empleados carece de la motivacién necesaria

para desempenarse en su trabajo.
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Un ndmero importante de los encuestados (76%) selecciona la opcion 'ni acuerdo ni
desacuerdo’, sugiriendo una posicion indeterminada o ambivalente acerca de su nivel de
motivacion para desempefiarse en su trabajo. Un 10% de los participantes declara estar 'de
acuerdo’ con la afirmacion de estar motivados para realizar su trabajo, mientras que un
infimo 0% se declara estar 'totalmente de acuerdo'. Estos resultados, al revelar una escasez
de compromiso y motivacion entre los empleados, resaltan la importancia de adoptar

practicas de gestion que fomenten la motivacion y el compromiso con el trabajo.

3.5.2.9.2 Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo

Tabla 47. Se reconocen sus tareas de manera adecuada

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 8 2%

En desacuerdo 163 43%

Ni acuerdo ni desacuerdo 177 47%

De acuerdo 32 8%
Totalmente de acuerdo 0 0%

Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 43. Se reconocen sus tareas de manera adecuada
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Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Anélisis e interpretacion

El reconocimiento adecuado de las tareas desempefiadas por los empleados es un factor
fundamental que contribuye a la satisfaccion laboral (Brunetto et al., 2012). La tabla
muestra los puntos de vista de los empleados acerca del reconocimiento que reciben por las
tareas que realizan. Un pequefio porcentaje de los encuestados (2%) se encuentra
‘totalmente en desacuerdo’ con la afirmacion de que las tareas que realizan son
adecuadamente reconocidas. Un numero mas significativo de participantes (43%)
manifiesta estar 'en desacuerdo’ con ello, indicando una percepcion generalizada de

insuficiente reconocimiento de sus tareas.

Cerca de la mitad de los encuestados (47%) se sitia en la posicion de 'ni acuerdo ni
desacuerdo’, lo cual sugiere una ambivalencia o falta de claridad en la percepcion del
reconocimiento recibido por sus tareas. Finalmente, un pequefio nimero de los empleados
(8%) se declara 'de acuerdo' con que las tareas que realizan son adecuadamente
reconocidas. Estos hallazgos sugieren gue el reconocimiento del trabajo realizado puede ser
un aspecto problematico para la organizacion, lo cual requiere de la implementacion de
estrategias de reconocimiento y recompensa con el fin de mejorar la satisfaccion y

compromiso de los empleados.

3.5.2.9.3 Cuando introduzco una mejora de mi trabajo se me reconoce

Tabla 48. Se le reconoce cuando introduce mejoras en su trabajo

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 11 3%

En desacuerdo 165 43%

Ni acuerdo ni desacuerdo 131 34%

De acuerdo 73 19%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 44. Se le reconoce cuando introduce mejoras en su trabajo
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Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
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Analisis e interpretacion

El reconocimiento de mejoras innovadoras introducidas por los empleados es una practica
de gestion favorable que promueve la innovacion y mejora la satisfaccion laboral (Bal et
al.,, 2013). En la Tabla se muestran las percepciones de los trabajadores respecto al

reconocimiento de las mejoras que introducen en su trabajo.

Una pequefia proporcion de los encuestados (3%) expresa estar ‘totalmente en desacuerdo'
con que se reconocen las mejoras que introducen en su trabajo, mientras que un porcentaje
mas elevado (43%) indica que esta 'en desacuerdo'. Estos hallazgos sefialan una percepcion
prevalente de falta de reconocimiento de mejoras implementadas por los empleados.
Respecto a los encuestados que seleccionan la opcion 'ni acuerdo ni desacuerdo' (34%), este
grupo probablemente refleja una percepcion incierta 0 ambivalente sobre el reconocimiento

de sus contribuciones innovadoras al trabajo.
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Un 19% de los participantes manifiesta estar 'de acuerdo’ con que se reconoce su aporte
cuando introducen una mejora en su trabajo. Sin embargo, ninguno de los empleados que
participaron en la encuesta (0%) mostré una completa aquiescencia al elegir la opcion
'totalmente de acuerdo’. Los hallazgos presentados subrayan la necesidad de fomentar
practicas de reconocimiento y valoracion de las innovaciones introducidas por los

empleados, a fin de potenciar su motivacion y compromiso. (Bal et al., 2013).

3.5.2.9.4 En general, las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios

sociales, etc.) son satisfactorias

Tabla 49. Son satisfactorias las condiciones laborales en general

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 3 1%

En desacuerdo 132 35%

Ni acuerdo ni desacuerdo 212 56%

De acuerdo 33 9%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor

Figura 45. Son satisfactorias las condiciones laborales en general
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130



Anélisis e interpretacion

El 1% de los encuestados expresa un total desacuerdo con la afirmacion de que las
condiciones laborales en su generalidad sean satisfactorias. Este grupo extremo, que se
mantiene en una disconformidad absoluta, se representa con un nimero insignificante de 3
individuos. En contraste, un porcentaje considerable, el 35% de la muestra, manifestd su
desacuerdo, aunque no de forma total. Este segmento, compuesto por 132 individuos,

evidencia preocupaciones importantes a nivel de condiciones laborales.

Resulta que la mayoria de los participantes, concretamente el 56% o0 212 encuestados,
optaron por una posicion neutral, no decantandose por un acuerdo o desacuerdo. Este grupo
significativo puede representar una divergencia en las percepciones individuales sobre las

condiciones laborales, 0 quizas revela una composicion variada de la muestra.

En el polo opuesto, un 9% de la poblacion encuestada (33 individuos) mostré conformidad
con sus condiciones laborales, sefialando un acuerdo con la satisfaccion general del
ambiente laboral. Llama la atencién que ninguno de los individuos encuestados estuvo
totalmente de acuerdo con que las condiciones laborales sean satisfactorias, lo que invita a
reflexionar sobre la idoneidad de las condiciones laborales actuales y el bienestar del

empleado en la organizacion.

3.5.2.9.5 La empresa le proporciona oportunidades para superarme

Tabla 50. La empresa le brinda oportunidades de crecimiento
personal y profesional

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 10 3%

En desacuerdo 46 12%

Ni acuerdo ni desacuerdo 303 80%

De acuerdo 20 5%
Totalmente de acuerdo 1 0%
Total 380 100%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor
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Figura 46. La empresa le brinda oportunidades de crecimiento personal y profesional
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Anélisis e interpretacion

La tabla muestra valiosa informacién en torno a una proposicion cardinal en el ambiente
laboral: "La empresa me proporciona oportunidades para superarme”. Un analisis de estas
respuestas desvendard una evaluacion sobre las politicas de la organizacién respecto al
desarrollo profesional de sus colaboradores. Apenas una fraccion marginal de los
consultados, representada por un 3% o 10 individuos, denota una franca resistencia a la

nocion de que la empresa les brinda oportunidades de superacion.

En un sentido similar, aunque de manera menos categdrica, un 12% (o 46 individuos) de
los consultados también manifiesta su desacuerdo con esta aseveracion. Este grupo de
considerable tamafio evoca la necesidad de indagar aun mas en los mecanismos de

promocion y de fomento al crecimiento profesional en el &mbito de la organizacion.

Resulta notable que la inmensa mayoria de los consultados, un 80% o 303 personas, optd

por una postura neutral, es decir, ni de acuerdo ni en desacuerdo con la premisa. Esta
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aparente indecision podria suponer un factor de ambigiedad en la percepcion de las
posibilidades de superacion que la empresa ofrece y, por ende, requiere de mayor estudio.
Por otro lado, apenas un 5% de los encuestados (20 individuos) dio su aprobacién a la
propuesta de que la empresa les brinda oportunidades de superacion. Este modesto
porcentaje pone de relieve que solo una minoria percibe un efecto positivo en su desarrollo
profesional. Finalmente, es revelador que solo un individuo, constituyendo un 0% en

términos porcentuales, se manifesto totalmente de acuerdo con la premisa.

3.5.2.9.6 En general, me siento satisfecho en la empresa

Tabla 51. Esta satisfecho en general con su experiencia en la empresa

OPCIONES FRECUENCIAS PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 9 2%

En desacuerdo 153 40%

Ni acuerdo ni desacuerdo 127 33%

De acuerdo 90 24%
Totalmente de acuerdo 1 0%
Total 380 100%0

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Figura 47. Esta satisfecho en general con su experiencia en la empresa
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Anélisis e interpretacion

Frente a la premisa "En general, ¢se siente satisfecho en la empresa?”, la Tabla desglosa las
respuestas proporcionadas, revelando una importante heterogeneidad en las percepciones de
satisfaccion laboral. Notablemente, una fraccion minima de los consultados, representada
por el 2% o 9 participantes, exhibi6 una incontestable discordancia con la nocién de sentir
satisfaccion en la empresa. A pesar de su limitada representacion, este grupo ostenta una
marcada contrariedad con la percepcién general de satisfaccion laboral. En contraposicion,
un porcentaje sustancial, encapsulado en el 40% de los consultados, unas 153 personas
exponen su desacuerdo con la declaracién, aunque no de manera total. Este cumulo

considerable muestra inquietudes profusas respecto a la satisfaccién en su entorno laboral.

Es resefiable que una agrupacion significativa de participantes, el 33% de ellos, es decir,
127 personas, no mostro inclinacion hacia ninguno de los extremos, situdndose en una
neutralidad evidente. Esta representacion importante podria aludir a una diversidad notable
en las percepciones individuales acerca de la satisfaccion laboral, 0 quizas a una muestra
heterogénea en su constitucién. Al otro extremo, una porcion de encuestados, el 24% o 90
individuos se posiciond en el consenso con la nocion de estar satisfecho en la empresa. Este
grupo subraya una corriente de conformidad en la percepcion global de su entorno laboral.

Sin embargo, que solo un individuo de la muestra representando un 0% en términos
porcentuales manifieste sentirse totalmente de acuerdo sobre su satisfaccion en la empresa.
Este hallazgo podria instigar una reflexion mas detallada sobre las condiciones laborales
existentes, y sobre la necesidad de mejorar el manejo de la satisfaccion laboral en la

organizacion.

3.5.3 Correlacion de variables

A continuacion, se presenta la tabla de correlacion de variables segun la descripcion, media

(M), desviacidn estandar (SD) y porcentaje de acuerdo:
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3.5.3.1 Correlacion de variables puesto de trabajo

Tabla 52. Correlacién de variables puesto de trabajo

Variable Descripcion Media | Desviacion | Porcentaje De
(M) Estandar (Sd) | Acuerdo (%)
Dotacion de personal | Disponibilidad de | 2.87 0.68 11%
en periodos punta personal en periodos de
trabajo pico
Claridad laboral Claridad en funciones y | 3.43 0.73 49%
responsabilidades
laborales
Monotonia laboral Monotonia y atractivo | 1.96 0.71 5%
del trabajo
Valor laboral Valor del trabajo para la | 3.31 0.64 36%
empresa
Desarrollo de | Oportunidad de | 3.43 0.63 47%
habilidades desarrollar habilidades
Retroalimentacion Feedback sobre | 3.68 0.50 73%
desempefio laboral

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: EI Autor

3.5.3.2 Correlacion de variables direccion del area

Tabla 53. Correlacion de variables direcciéon del area

Variable Descripcion Media | Desviacion Porcentaje de
(M) estandar (SD) | acuerdo (%)
Reparticion de | Las responsabilidades de | 3.9 0.39 88%
actividades direccion del &rea a la

que pertenezco estan bien

definidas
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Manejo y dominio de | El/la responsable | 2.97 | 0.82 44%
funciones demuestra un dominio

técnico o0 conocimiento

de sus funciones
Resolucion de | El/la responsable | 3.23 | 0.49 24%
problemas soluciona los problemas

de manera eficaz
Reparticion de tareas | El/la responsable de mi | 3.41 | 0.58 39%

area delega eficazmente

funciones de

responsabilidad
Involucramiento del | El/la responsable toma | 2.88 | 0.82 19%
personal decisiones con la

participacion del personal

que conforma el area
Oportuna informacion | El/la  responsable me | 3.34 | 0.54 38%
respecto al | mantiene informado

rendimiento laboral

sobre los asuntos que

afectan a mi trabajo

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral

Elaborado por: EI Autor

3.5.3.3 Correlacion de variables ambiente de trabajo e interaccidn con los compafieros

Tabla 54. Correlacion de variables ambiente de trabajo e interaccion con los

companeros
Variable Descripcion Media | Desviacién | Porcentaje de
(M) estandar (SD) | acuerdo (%)
Relacion con | La relacion con los/las | 4.95 0.23 93%
compafieros de | compafieros/as de trabajo
trabajo es buena
Colaboracion en | Es habitual la | 3.62 0.48 63%
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tareas colaboracion para sacar
adelante las tareas
Sentimiento de | Me siento parte de un | 4.88 0.28 87%
pertenencia al | equipo de trabajo
equipo
Expresion de | Me resulta facil expresar | 2.67 0.84 21%
opiniones en el lugar | mis opiniones en mi lugar
de trabajo de trabajo
Ambiente de trabajo | El ambiente de trabajo es | 2.47 0.81 12%

sin estrés

normal, no me produce

estrés

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

3.5.3.4 Correlacion de variables condiciones ambientales, infraestructuras y recursos

Tabla 55. Correlacion de variables condiciones ambientales, infraestructuras y recursos

Variable Descripcion Media | Desviacion | Porcentaje de
(M) | estandar (SD) | acuerdo (%)
Condiciones | Las condiciones de trabajo de mi | 3.52 | 0.56 52%
de  trabajo | puesto son seguras
seguras
Condiciones | Las condiciones ambientales de | 3.07 | 0.30 13%
ambientales | mi puesto (climatizacion,
iluminacién, decoracién, etc.)
facilitan mi actividad diaria
Instalaciones | Las instalaciones de mi puesto | 2.99 | 0.82 29%
(superficie, mobiliario, equipos
técnicos) facilitan mi trabajo
Herramientas | Las herramientas informaticas que | 3.34 | 0.46 37%
informaticas | utilizo estan bien adaptadas a las
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necesidades de mi trabajo. ‘ ‘

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral
Elaborado por: EI Autor

3.5.3.5 Correlacion de variables formacion

Tabla 56. Correlacion de variables formacion

Variable Descripcion Media | Desviacion | Porcentaje de
(M) | estandar (SD) | acuerdo (%o)
Formacion Dispongo de la formacion | 3.90 | 0.32 88%

necesaria para el | necesaria para desempefar

trabajo correctamente mi trabajo
Utilidad de las | Las capacitaciones dadas son | 3.57 | 0.58 54%
capacitaciones utiles para el desempefio de

mi puesto de trabajo

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Con respecto a las variables numéricas y su media (M) y desviacion estandar (SD), es
esencial advertir que estas presentan variaciones significativas que podrian impactar los
niveles de satisfaccion laboral. Por ejemplo, el promedio mas alto (M = 3.74, SD = 0.86) se
encuentra en la Variable 6, "Recibo de informacion del desempefio laboral”, mientras que
el mas bajo es en la variable 3, "Atractividad y variabilidad de las tareas" (M = 2.21, SD =
0.98). Este patrén puede sefialar que la comunicacion efectiva y oportuna del desempefio de
los empleados es un factor critico para la satisfaccion laboral. Al mismo tiempo, la
diversificacion y atractividad de las tareas parecen tener una importancia menor para los
empleados (Field, 2016).

Importantemente, el "Rango de Edades” y "Tiempo de Trabajo en la Empresa™ constituyen
dos dimensiones esenciales para la comprension de la satisfaccion laboral. Es notable que

los empleados mas jovenes (18-32 afios) y aquellos con menos antigliedad (menos de 2
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afios) conforman los grupos mas representativos dentro de la organizacion. Dependiendo de
la naturaleza y las caracteristicas especificas de la empresa, esta informacion puede tener
implicaciones significativas para las estrategias y politicas de retencién de empleados y

satisfaccion laboral (Novo et al., 2015).

En la variable "Direccion del area" el porcentaje de empleados que perciben un liderazgo
competente y una delegacién efectiva es notablemente bajo. Este hallazgo refleja una
realidad preocupante, ya que el liderazgo competente y efectivo es fundamental para

aumentar la satisfaccion y la retencion del personal.

Con respecto al "Ambiente de trabajo e interaccion con los compafieros”, se puede observar
que los niveles de estrés laboral son altos (59%), lo que resulta en una necesidad inmediata
de implementar medidas de manejo del estrés laboral. En cuanto a las "Condiciones
ambientales, infraestructuras y recursos"”, los hallazgos revelan niveles considerables de
acuerdo en la seguridad en las condiciones de trabajo (52%). No obstante, existe una
indiferencia notable en aspectos como las condiciones ambientales del lugar de trabajo y la
adaptacion de las herramientas informaticas a las necesidades de trabajo.

Con respecto a la "Formacion”, se observa un grado elevado de acuerdo (86%) en la
disponibilidad de la formacidén necesaria para desempefar el trabajo correctamente. Sin
embargo, hay un margen de mejora en como los empleados perciben la utilidad de las
capacitaciones para el desempefio del puesto de trabajo. En relacion con la "Implicacion en
la mejora", los resultados sugieren que existe un bajo nivel de percepcion de mejora en las
areas de trabajo de los empleados. Este aspecto puede ser otra area a mejorar y

potencialmente afecta la satisfaccién laboral.
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Finalmente, con respecto a "Motivacién y Reconocimiento”, los resultados indican un
grado considerable de insatisfaccion laboral, indicando la necesidad de una intervencion

organizacional.

3.5.3.6 Correlacién de variables coeficientes de correlacion

Tabla 57. Correlacion de variables coeficientes de correlacion

Categoria Coeficiente de correlacion Interpretacion

de Personas

Puesto de Trabajo 0.886 Correlacion Fuerte
Direccion del Area 0.838 Correlacion Fuerte
Ambiente de Trabajo e Interaccion 0.986 Correlacion ~ Muy
con los Comparieros Fuerte

Condiciones Ambientales, 0.848 Correlacion Fuerte

Infraestructuras y Recursos

Formacion 1.0 Correlacion

Perfecta

Fuente: Cuestionario de satisfaccién laboral
Elaborado por: El Autor

Analisis e interpretacion

Todos los coeficientes calculados indican una correlacion positiva fuerte o muy fuerte entre
la Media (M) y el Porcentaje de acuerdo en todas las categorias, con la excepcion de la

categoria 'Formacion', la cual exhibe una correlacion perfecta.

-. Puesto de trabajo y direccion del area: La correlacion fuerte en estas categorias indica
que hay una fuerte relacion entre el nivel medio de desempefio y el porcentaje de acuerdo.
A medida que el rendimiento promedio aumenta, también lo hace la satisfaccion del

personal.
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-. Ambiente de trabajo e interaccidén con los compafieros: Esta categoria cuenta con la
correlacion mas alta, excluyendo la perfecta. Esto sugiere que, en esta categoria, a medida
que la calidad de interaccion y el ambiente del lugar de trabajo mejora, el porcentaje de

satisfaccion de los empleados también aumenta considerablemente.

-. Condiciones ambientales, infraestructuras y recursos: La correlacion fuerte implica
que mejoras en las condiciones ambientales y de infraestructura pueden llevar a un aumento

en el porcentaje de acuerdo entre los empleados.

-. Formacién: La correlacion de 1.0 es perfecta: siempre que la Media (M) aumenta, el
Porcentaje de Acuerdo lo hace exactamente en la misma proporcion. Esto subraya la

importancia de proporcionar formacion adecuada a los empleados.

La alta correlacién observada en estas categorias implica que existe una relacion lineal
fuerte: a medida que aumenta la media (reflejando un mejor desempefio o condiciones mas
favorables), también incrementa el porcentaje de acuerdo entre los empleados, reflejando

una mayor satisfaccién o aceptacion.

La categoria "Puesto de Trabajo" y "Direccion del Area" presentan una correlacion fuerte,
lo que indica que un aumento en el desempefio medio en estas areas trae consigo un
incremento en el porcentaje de acuerdo entre los empleados, es decir, la satisfaccion laboral
en estas areas es directamente proporcional a la calidad del desempefio y la efectividad en

las tareas.

El "Ambiente de Trabajo e Interaccion con los Comparieros™ ostenta un coeficiente de

correlacion muy fuerte, el efecto mas alto después de una correlaciéon perfecta. Esto nos
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dice que la interaccion efectiva y la mejora del ambiente laboral pueden resultar en un

incremento significativo en la satisfaccion laboral.

En la categoria "Condiciones Ambientales, Infraestructuras y Recursos™ se aprecia una
correlacion igualmente sélida. Esto implica que mejoras en las condiciones del ambiente de
trabajo, en las infraestructuras disponibles y los recursos provistos conllevan a un

incremento en la satisfaccién laboral.

Finalmente, en el rubro "Formacion”, se observa una correlacion perfecta. Este hallazgo
sugiere que cualquier incremento en la media (tipicamente reflejando la calidad y
pertinencia de la formacion proporcionada) se ve acompariada de un incremento idéntico en
el porcentaje de satisfaccion laboral. Este resultado resalta la importancia vital de una
formacion laboral adecuada. En definitiva, estas fuertes correlaciones subrayan la
importancia de cada una de estas categorias en la satisfaccion laboral. Asi mismo, sugieren
que mejoras focales en cada una de estas areas, guiadas por esta evidencia empirica, pueden

resultar en un incremento medible en el nivel general de satisfaccién en el entorno laboral.
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4. PROPUESTA PARA LA RETENCION DEL PERSONAL DE LA EMPRESA
SOMINUR.

4.1 Introduccioén

La necesidad de retener el talento valioso es un tema de discusion fundamental en las
empresas modernas. En la actualidad, donde el entorno de trabajo esta sometido a cambios
y se mueve a un ritmo répido y continuo, la pérdida de miembros altamente capacitados
resulta en un desequilibrio significativo en la fortaleza, competitividad y eficiencia de la
organizacion (Collings, et al., 2019). Se hace indispensable, por tanto, la elaboracion de un

plan de retencién del personal.

Esta propuesta se erige como una estrategia de gestion consciente y proactiva del talento
humano, enfocada en mantener dentro de la empresa a aquellos individuos cuyo
rendimiento y habilidades son altamente valoradas (Hom, et I., 2017). Los beneficios de
este enfoque van desde la reduccién de los costos asociados al recambio laboral hasta el

aumento de la productividad y la mejora del ambiente laboral.

Teniendo en cuenta esta realidad, resulta esencial prestar especial atencion a la satisfaccion
y bienestar del personal. Adhiriéndonos a las conclusiones derivadas del analisis de
correlacion realizado previamente, se puede inferir que las mejoras significativas en areas
como el perfil del trabajo, la direccion del departamento, el ambiente laboral, las
conexiones con los compafieros, la infraestructura y el espacio fisico, asi como la

formacion, tienen un impacto directo y positivo en la retencién del personal.

En virtud de lo anterior, este informe propone un plan eficaz de retencion de personal,
basandose en aquellos hallazgos y buscando no sélo asegurar la permanencia del personal
clave dentro de la empresa, sino también fomentar un ambiente de trabajo favorable, en el

cual se valora el capital humano y se atienden sus necesidades y expectativas.
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4.2 Justificacion e importancia de la propuesta

La relevancia de esta propuesta yace en la necesidad de proporcionar escalabilidad y
consistencia en la gestion de los recursos humanos. El principal valor de este enfoque recae
en su capacidad para predecir y prevenir la pérdida de talento a través de una estrategia con
vision de largo plazo (Hewitt, 2018). Al aplicar este plan, la organizacion puede esperar
una reduccién en los costos de rotacion, una mayor eficiencia en la produccion de bienes y

servicios, y una mejora en la calidad del ambiente laboral.

Las empresas que logran retener a sus empleados més talentosos y comprometidos tienen
mas probabilidades de superar a sus competidores en términos de rentabilidad,
productividad y satisfaccion del cliente (Allen, et al., 2020). Por lo tanto, el desarrollo y la
implementacién de un plan efectivo de retencion del personal es crucial para cualquier
organizacion que aspire a mantener su competitividad y relevancia en el mercado. Este es
un objetivo alcanzable siempre y cuando la organizacion esté dispuesta a invertir tiempo y
recursos en mejorar las condiciones laborales y responder a las expectativas de su personal.
Por ello, el siguiente documento propone un plan basado en las conclusiones de estudios
previos, cuyo fin es fortalecer la retencion de personal y potenciar la satisfaccion laboral.
Es crucial entender que este no es s6lo un medio para evitar la pérdida de profesionales
calificados, sino también una estrategia para fomentar un ambiente laboral positivo que

valore el capital humano en todas sus facetas.

4.3 Objetivo

Proponer estrategias de mejora enfocadas en la retencion y fidelizacion de los
colaboradores en la organizacién, en base a los resultados obtenidos en el analisis de datos,
impactado positivamente en el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la empresa,

para alcanzar metas organizacionales.

4.4 Alcance
La propuesta del plan de retencidn se estableci6 y esta dirigida para todo el personal de las

diferentes areas de la empresa Sominur Cia. Ltda.
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4.5 Analisis del entorno laboral actual

El ambiente laboral propicio al desarrollo humano es un pilar de vital importancia en
cualquier organizacion, conectandose de manera directa con la satisfaccion y el
compromiso de los empleados (Alarcon & Lyons, 2011). Sin embargo, no basta solo con
mantener, es también imprescindible modelar este ambiente. La tarea de moldear un
entorno propicio para los empleados recae, en gran medida, en el liderazgo efectivo de la
organizacion. Es conocido que el liderazgo sobresaliente, caracterizado por la transparencia
y la comunicacion abierta, tiene un impacto profundo en la retencién del personal y en la

eficiencia organizacional en general (Mayer, et al., 2010).

Paralelamente, es crucial enfatizar la importancia del desarrollo de las habilidades
transferibles y de los programas de capacitacion y formacion. Los mismos no solo son
beneficiarios en el corto plazo, sino que también, debido a su potencial para el crecimiento
personal y profesional de cada empleado, representan un factor determinante a largo plazo.
De acuerdo a Saks y Gruman (2017), la decision de un empleado de permanecer en un
determinado ambiente laboral puede estar directamente influenciada por la presencia y

calidad de estas oportunidades de desarrollo.

En consecuencia, en el analisis de los entornos laborales actuales, es fundamental
considerar estos aspectos detallados y claves e incorporar las aportaciones de autores de
relevancia en esta area de estudio. De esta manera, se enriquece significativamente nuestra
evaluacion y se logra proporcionar una vision amplia, integral y actualizada de las areas
primordias en la organizacion. Este compromiso por mantenernos en la vanguardia de las
mejores practicas laborales y gestionar con base en evidencia verificable refuerza nuestra

autoridad y experiencia.

4.6 Pronostico de retencion
Preservar el status quo, en términos de retencion de talento en la empresa, puede tener
consecuencias significativas. Para elucidar dichas consecuencias, se recurre a las

inferencias deducidas del andlisis exhaustivo del entorno laboral actual. Se adjuntan
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explicaciones que arrojan sobre el impacto y las posibles ramificaciones de esta decision
estratégica.

Primero, es importante recordar que la satisfaccion y el compromiso de los empleados estan
intimamente relacionados con la salud y el buen ambiente del entorno laboral (Alarcon &
Lyons, 2011). Si se decide mantener el status quo y no se toman en cuenta las areas de
mejora identificadas, se podria ver una disminucién en la satisfaccion de los empleados v,

como resultado, un descenso en la retencion de talento.

Segundo, continuar con las practicas de liderazgo existentes sin hacer los ajustes necesarios
puede generar un impacto considerado en el rendimiento general de la organizacion,
especialmente si la investigacion muestra que el liderazgo actual no estd fomentando un
clima de transparencia y comunicacion (Mayer, et al., 2010). Un liderazgo deficiente puede
manifestarse en una mayor rotacion de personal, lo que a su vez conlleva costos asociados

con la contratacion y la capacitacion de nuevo personal.

Tercero, si los programas de desarrollo y formacion actuales no se mejoran o expanden, tal
vez no satisfagan plenamente las necesidades de crecimiento personal y profesional de los
empleados. Este hecho puede resultar directamente en la decision de una persona de buscar
oportunidades en otros lugares, lo cual impactaria negativamente las tasas de retencion del
talento (Saks & Gruman, 2017).

Cada una de estas consideraciones debe tomarse en cuenta al planear el futuro de la
retencion del talento en la organizacion. Si se decidiera mantener el status quo sin hacer
modificaciones, la empresa podria afrontar desafios significativos en términos de
satisfaccion e indices de retencion del personal. Partiendo de los hallazgos del analisis del
entorno laboral actual, es prudente evaluar y ponderar cuidadosamente las implicaciones de

tal decision.
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4.7 Medidas de retencion

Una vez identificadas las principales causas que provocan la desvinculacion del personal,
se describe la propuesta de retencion, disefiada para tener un impacto significativo en areas
criticas de la organizacion, la cual tiene como fin primordial implementar estrategias
viables y realizar acciones concretas, con la intencion de potenciar la satisfaccion, el
bienestar de los empleados y motivados para continuar contribuyendo a la organizacion, lo

que, en ultima instancia, resultara en una mayor intencion de permanencia en la empresa.

Dicha propuesta de retencién, que se enfoca en cuatro aspectos que son el: puesto de
trabajo y direccion del &rea; ambiente de trabajo e interaccion con los compafieros;
condiciones ambientales, infraestructuras y recursos; y por ultimo la formacion. Dentro de
los cuales se plantea iniciativas y actividades que generen retencion, tomando en cuenta las
necesidades identificadas, impactando de manera positiva a los colaboradores de la empresa
y reduciendo los altos niveles de rotacion.
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4.7.1 Puesto de trabajo y direccion del area

Tabla 58. Puesto de trabajo y direccion del area

Objetivo Iniciativas  Objetivos Actividades Indicador Instrumento de  Periodicidad Costo
General Especificos Medicion Anual
Promover el Establecer Duplicar las Sesiones de Numero de Revision de los $2,000
crecimiento una ruta de promociones asesoramiento de  promociones registros de
profesional. carrera clara. internas. carrera 'y internas. promocion y
evaluaciones de evaluacion de
desempefio. desempefio.
Fortalecer el
liderazgo
Establecer un Crear un Incrementar la  Ofrecer una Grado de Encuestas de $5,000
sistema de paquete de satisfaccion y la  variedad de satisfaccion de  satisfaccion
beneficios beneficios retencion de los  beneficios que los empleados laboral.
atractivo y flexibles empleados. pueden incluir con los
competitivo. adaptados a salud, retiro, beneficios
las tiempo libre, entre ofrecidos.
necesidades otros.
de los
empleados.
Crear un Introducir un  Fomentar la Establecer metas  Impacto del Monitorizacién $4,000
ambiente de programade productividady claras, mediblesy programa de del rendimiento
trabajo que incentivosy  lealtad de los evaluables para incentivosen la y encuestas de
promueva el bonos por empleados cada empleado, productividad y  satisfaccion
reconocimiento  rendimiento. hacia la con incentivos la satisfaccion laboral.
y la valoracion empresa. basados en los de los

del rendimiento
laboral.

resultados 148
obtenidos.

empleados.




En el &rea de la gestion del talento, la adecuacion del puesto de trabajo y la direccion eficiente del area ocupan un lugar preponderante.
Para mejorar la retencion de talentos en las organizaciones, es necesario considerar y actuar sobre estos dos elementos con una

cuidadosa atencion.

Hablar de direccion eficiente implica referirse a un estilo de liderazgo que es capaz de guiar, motivar y apoyar a los empleados en la
realizacion de sus tareas, teniendo siempre en cuenta sus capacidades, habilidades y motivaciones personales. Las teorias modernas de
liderazgo enfatizan la importancia del liderazgo auténtico y la gestién que proporciona a los empleados un sentido de proposito,
guidndolos hacia metas personales y organizativas alineadas (Breevaart, et al., 2014). Por tanto, una direcciéon eficiente es aquella que

logra motivar a los empleados a través de un liderazgo auténtico y transformacional.

Por otro lado, la adecuacion del puesto de trabajo también es crucial para fomentar la retencion del talento. En un estudio detallado,
Hackman y Oldham (1976) explican como la naturaleza del trabajo puede tener un impacto en la satisfaccion del empleado. Ellos
argumentan que los trabajos que ofrecen variedad, autonomia y retroalimentacion pueden incrementar la satisfaccién y motivacion
intrinseca en los individuos, a la vez que fortalecen su compromiso con la organizacion, esta misma linea, se considera esencial
establecer procesos de inclusién y promocién que aboguen por la equidad laboral Antonakis y Day (2017 Implementar politicas que
promuevan la equidad y la igualdad de oportunidades puede tener un efecto positivo en la retencién del talento, aumentando la

motivacion y el compromiso de los empleados con la organizacion.
Ademas, se propone que se incorporen responsabilidades alineadas con los intereses del personal y las metas de la empresa. Segun la

teoria de flujo de Csikszentmihalyi (1997), cuando una actividad provee un equilibrio entre los desafios presentes y las habilidades del

individuo, esta puede generar un estado de flujo, el cual se relaciona con altos niveles de satisfaccion y rendimiento.
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4.7.2 Ambiente de trabajo e interaccion con los compafieros

Tabla 59. Ambiente de trabajo e interaccion

Objetivo Iniciativas Objetivos Actividades Indicador Instrumento  Periodicidad Costo
General Especificos de Medicién Anual
Fomentar un Impulsar Lograr un Realizacion de  Numero de Archivo de Semestral $3,500
ambiente de programas de  ambiente positivo talleres sobre incidentes de conflictos
trabajo diversidad e evidenciado por tolerancia y conflicto laborales
inclusivo, inclusion. una disminucion  diversidad en el laboral reportados y
respetuoso y en los reportes de  lugar de trabajo. reportados. encuestas de
colaborativo. conflictos clima laboral.
laborales.

Promover la Establecer Fomentar las Implementacion  Nivel de Asistenciaalas  Trimestral $2,500
interaccion actividades de  relaciones de actividades participacion actividades y
social y la team building  interpersonales de construccién  en las resultados de
cohesion del y programas de entre los de equipos y actividades del  encuestas de
equipo. mentoria. colaboradores. esquemas de equipo. satisfaccion del

mentoria. equipo.
Fomentar un Implementar Reducir los Organizacién de Nivel de Encuestas de Semestral $3,000
ambiente programas de  niveles de estrés actividades satisfaccion satisfaccion
laboral bienestar . - :
positivo. salud men){al. abore rec_reatlvas Y abore tlaé}stt)r?érsalleﬁag?al.

sesiones de

consejeria.

El contexto del ambiente laboral y la interaccion con los compafieros de trabajo son variables inextricables y significativas en la

funcionalidad y eficacia organizacional. La construccion de una cultura organizacional que promueva la colaboracion, el respeto y la
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comunicacion efectiva entre los miembros del equipo emerge como una necesidad estratégica en las organizaciones de la era

contemporanea.

Un ambiente de trabajo positivo tiene una repercusion palpable en el desempefio, moral y satisfaccion de los trabajadores. Este
ambiente abarca tanto factores fisicos (la iluminacidn, la temperatura, el nivel de ruido) como factores psicosociales, que incluyen el
estrés, las relaciones interpersonales y los estilos de liderazgo, entre otros (Allan, Dexter, et al., 2019). Para cultivar un ambiente
laboral positivo es imprescindible considerar dichos factores y esforzarse continuadamente en crear y sostener condiciones dptimas

que promuevan el bienestar y la productividad de los empleados.

La interaccion entre los compafieros de trabajo juega también un papel crucial en la consolidacion de un ambiente laboral sano. La
comunicacion efectiva, el respeto mutuo y la valoracién de las contribuciones de cada individuo son elementos integrantes en la
edificacion de relaciones laborales saludables. Diversas investigaciones han demostrado que el establecimiento de un entorno de
cooperacion y apoyo mutuo puede propiciar el compromiso, la satisfaccion en el trabajo y el rendimiento general de los empleados
(Brunetto et al., 2013).

No obstante, las organizaciones necesitan forjar un ambiente laboral que aliente el respeto y la colaboracion entre los miembros del
equipo. Este enfoque no solo mejora la productividad y la satisfaccion de los empleados, sino que ademas contribuye a la creacién de
un ambiente laboral positivo y saludable, una amalgama de factores indispensable para el desarrollo sostenible de cualquier

organizacion.
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4.7.3 Condiciones ambientales, infraestructuras y recursos

Tabla 60. Condiciones ambientales, infraestructuras y recursos

Objetivo General Iniciativas Objetivos Actividades Indicador Instrumento Periodi  Costo
Especificos de Medicién  cidad  Anual
Garantizar entornos Revision del ~ Mejorar el Crear zonas de Nivel de Encuesta Semestr  $5,000
laborares propiciosy  entorno de espacio fisico distraccion y de satisfaccion referenteasu al
seguros para el trabajo cada  y ergondmicos  ocio. referente a los lugar de
personal para adaptarse a espacios trabajo
areas de la las necesidades  Analizar las confortables y la
individuales de  condiciones fisicas  infraestructura
los empleados de cada puesto de  adecuada.
trabajo para tomar
medidas de mejora.
Asegurar una Implementar ~ Garantizar que  Realizar un estudio Comparacion de  Analisis Anual $3,500
remuneracion un sistema de los salarios salarial detallado los salarios de la  salarial de la
competitiva y estén en linea en funcion al empresa con los  industriay
equitativa que retenga con los puesto y nivel de promedios del encuestas de
a los empleados estandares de la  experiencia. mercado. satisfaccion
talentosos dentro de la industria y el del
organizacion. costo de vida. empleado.

El aseguramiento de un ambiente laboral saludable y seguro constituye un componente fundamental de cualquier estrategia destinada a

la retencion del talento. Diversos estudios han demostrado la importancia de proporcionar los recursos esenciales para que los
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empleados puedan desempefiar sus funciones de manera eficiente. Estos recursos abarcan la tecnologia actualizada, espacios
confortables para laborar y una infraestructura adecuada.

En cuanto a las condiciones ambientales, factores como la iluminacion, la temperatura y el nivel de ruido pueden influir en la
productividad, el enfoque y la satisfaccion de los empleados. Un estudio encontrado en el International Journal of Environmental
Research and Public Health indica que una iluminacion adecuada, especialmente la luz natural, impulsa el enfoque y minimiza la fatiga
(Boubekri, et al., 2014).

En relacion con la infraestructura, es fundamental que las organizaciones modernas adopten espacios de trabajo flexibles y
ergonoémicos para adaptarse a las necesidades individuales de los empleados. Los espacios colaborativos y las areas de descanso
pueden fomentar la interaccion entre comparieros de trabajo y fortalecer la salud psicosocial, mientras que las areas de privacidad

pueden permitir un enfoque mas profundo en tareas que requieran concentracion (Kim & de Dear, 2013).

Por ultimo, es imprescindible proveer a los empleados recursos y tecnologia adecuada para facilitar un flujo de trabajo 6ptimo
(Cranwell-Ward & Abbey, 2005). La implementacion de sistemas tecnoldgicos sélidos y actualizados contribuye a la eficiencia laboral
y puede efectivamente minimizar esfuerzos redundantes y tareas administrativas innecesarias. De esta manera, el entorno laboral afecta
directamente la salud, satisfaccion y productividad del empleado. Para garantizar la retencién del talento y fomentar un ambiente de
trabajo armonioso y eficiente, es vital proporcionar condiciones ambientales adecuadas, infraestructura de calidad y recursos 6ptimos

tal como se ha expuesto previamente.
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4.7.4 Formacion

Tabla 61. Formacion

Objetivo Iniciativas Objetivos Actividades Indicador Instrumento de Periodicidad Costo
General Especificos Medicion Anual
Mejorar las Desarrollo de un  Incrementar las Realizacion de Porcentaje de Anélisis de la Trimestral $5,000
habilidadesy plan de habilidadesy  cursos de personal que asistencia y el
destrezas del  capacitacién competencias  formacion en- asiste a las rendimiento en
personal, profesional del personal. lineay capacitaciones.  las
sobre todo en presenciales. capacitaciones.
el liderazgo
Apoyar el Implementacion  Reducir las Establecer un Cambio en el Cuestionario de  Trimestral $4,500
bienestar de iniciativas de  tasas de estrés  programa de nivel de salud mental y
emocional apoyo y fatiga asesoramiento bienestar estrés.
del personal.  psicologico. emocional en psicolégico y emocional del
el personal. platicas sobre personal.
gestion del
estrés.

La inversion en oportunidades de formacién y desarrollo emerge como una estrategia efectiva para fomentar la retencion de los

empleados (Hom, et al., 2012). Este enfoque contribuye a la prosperidad de la organizacion al promover la mejora de las habilidades y

competencias de los empleados, promoviendo de este modo la productividad individual y el rendimiento general de la empresa.
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Primero, los programas de capacitacion interna sirven como una herramienta invaluable en la mejora de las habilidades existentes de
los empleados y en la adquisicion de nuevas competencias. Gegenfurtner, et al., (2009) destacaron el impacto positivo de la formacion

interna en la satisfaccion laboral, en la motivacién para aprender y en la autopercepcion de la competencia.

En segundo lugar, es crucial generar incentivos para la formacion adicional fuera de la organizacion. Estos incentivos pueden adoptar
varias formas, como el apoyo econdmico para educacion continua, formacion profesional o la asistencia a conferencias y seminarios.
Diversas investigaciones han evidenciado el impacto directo de la formacion adicional en el desarrollo de competencias, en la

innovacion y en el aumento de la productividad (Nguyen, et al., 2003).

Por dltimo, la apreciacion y el reconocimiento de la importancia del aprendizaje continuo forman parte integral del avance y
crecimiento en la carrera de cada empleado (London, 2015). El aprendizaje continuo contribuye a mantener una fuerza laboral flexible

y adaptables a los cambios, lo que beneficia tanto al individuo como a la organizacién en su conjunto.
De esta manera, la formacion y desarrollo son elementos clave en la estrategia de retencién de los empleados. A través de la puesta en

marcha de programas de capacitacion interna, el incentivo de la formacion adicional y el reconocimiento del aprendizaje continuo, las

organizaciones pueden potenciar la satisfaccién, el rendimiento y la retencién del talento laboral.
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4.8 Cronograma

Tabla 62. Cronograma

Aspectos a abordar Iniciativa Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun | Jul | Ago | Set | Oct | Nov | Dic
Puesto de trabajo y Establecer una ruta de X X X X X X X
direccion del rea carrera, paquetes de

beneficios e incentivos
Ambiente de trabajo | Impulsar programas y X X X X X
e interaccion con los | actividades de diversidad,
comparieros inclusion, team building,

bienestar y salud mental
Condiciones Revisar el entorno de X X X X X
ambientales, trabajo de las areas y la
infraestructuras y implementacion de un
recursos sistema de revision salarial
Formacion. Plan de capacitaciones y X X X X

implementacion de
iniciativas de apoyo

psicolégico
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4.9 Implementacion del plan de retencion

Para garantizar una implementacion exitosa del plan de retencion es fundamental establecer
directrices claras y estructuradas. Estas directrices deben incluir plazos especificos, la
identificacion de responsabilidades y la asignacion de recursos necesarios en cada fase del
proceso (Kotter, 2012). A continuacién, se describen algunas recomendaciones para la

implementacién del plan de retencion:

- Establecimiento de plazos:

El establecimiento de plazos en la implementacién de un plan de retencion es de suma
importancia y merece una consideracion centrada y definida (Kerzner, 2017). Cada
componente del plan requiere plazos especificos y precisos para garantizar que el progreso
se dirige eficazmente hacia los objetivos establecidos. El analisis en la fijacion de estos
plazos respalda la realizacion de las metas en un marco temporal apropiado y proporciona

un indice concreto para la evaluacién del progreso.

La duracion de los programas de capacitacion debe delimitarse claramente en este esquema
de plazos (Hartono & Kushendrawijaya, 2019). Desde la fase preliminar de diagnostico de
habilidades hasta la evaluacién posterior a la capacitacion, cada etapa requiere su propio
plazo. Este nivel de planificacion detallada facilita un despliegue cuidadosamente meditado

y puntual de las intervenciones formativas.

Es imperativo recordar que los plazos establecidos no son meros marcadores temporales,
sino que también representan la organizacion, el compromiso y la dedicacion de la empresa
para mejorar continuamente la experiencia laboral y facilitar el crecimiento personal y
profesional de los empleados, un detalle intrinsicamente ligado a la retencion de talento
(Eisenbeiss, et al., 2008).

Por lo tanto, la implementacion sistematica de este plan de retencion esta previsto para el
periodo de un afio, de acuerdo al cronograma, donde se realizard un seguimiento riguroso

de los plazos a cumplir durante el desarrollo del proyecto.
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-ldentificacion de responsabilidades:

La identificacion y asignacion de responsabilidades son aspectos criticos en la
implementacidn de un plan de retencion eficaz. Segun Stewart y Brown (2011), un sistema
de designacion de responsabilidades bien estructurado y ejecutado garantiza la rendicion de
cuentas, mejora la eficiencia y reduce la redundancia en los esfuerzos de la organizacion.
La designacion de personal clave para liderar y coordinar la implementacion del plan de
retencion es crucial. Como afirma McShane (2012), este personal debe tener voz, influencia
y autoridad para tomar decisiones y avanzar el plan. Este personal puede incluir directores
de departamento, gerentes y otros lideres de la organizacion que se comprometan a la causa
de la retencion del talento.

Ademas, la composicién de los equipos multidisciplinarios es fundamental para el éxito de
la cocina. Estos equipos deben estar formados por representantes de diferentes areas de la
organizacion, tales como Recursos Humanos, Tecnologias de la Informacion, y Salud y
Seguridad Laboral. Esta diversidad de disciplinas garantiza que se aborden las necesidades
y aspiraciones de todos los empleados desde mudltiples perspectivas y con diferentes

habilidades y experiencias (Bamberger et al., 2017).

No obstante, la identificacion y asignacion precisa de las responsabilidades juegan un papel
crucial en la implementacién eficaz de un plan de retencion. No solo optimizan el proceso,
sino que también fortalecen la cohesion entre los miembros del equipo y refuerzan su
compromiso con la organizacion, para el desarrollo del presente plan de retencion es
recomendable que el equipo este conformado por cuatro personas, dos profesionales del
area de talento humano, acompafiado del psicologo y el trabajador social de la empresa,
conformando de esta forma un equipo multidisciplinario quienes conoce claramente su

papel, los objetivos que se deben alcanzar.

-Asignacion de recursos:
La asignacién adecuada de recursos es un componente critico e indispensable en la

implementacion exitosa del plan de retencion (Hersey, et al., 2012). La seccién 4 del
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presente documento expone las estrategias que, para ser viables y efectivas, requieren un

soporte financiero y logistico apropiado.

Los recursos asignados se extienden a diversas areas, como el financiamiento de programas
de capacitacion. Segun Armstrong y Taylor (2014), una inversién adecuada en el desarrollo
de habilidades y conocimientos de los empleados fomenta la satisfaccion y el compromiso,
conduciendo a una mayor retencion del talento. Ademas, el mejoramiento de los espacios
de trabajo y la actualizacion tecnoldgica también son aspectos cruciales que requieren

recursos econémicos, tiempo y esfuerzo (Ullrich & Zanger, 2021).

Asimismo, es imperativo considerar el tiempo y la energia necesarios para capacitar y
formar al personal encargado de ejecutar estas estrategias. En este sentido, Weick (2010)
defiende la importancia de desarrollar a los empleados responsables de implementar el
plan, para inculcar en ellos las habilidades necesarias en su labor y garantizar que las

estrategias se desarrollen con éxito.

Cabe mencionar que, como argumenta Noe (2017), la asignacion de recursos no se limita al
aspecto econémico. Debe considerarse la disponibilidad de horas laborales, capacidad
mental del personal, recursos materiales y otros factores que sean necesarios en funcién de
las caracteristicas especificas de cada estrategia. En Gltima instancia, la distribucién
adecuada y eficiente de recursos es un factor determinante en el éxito del plan de retencion
del talento. EI compromiso de la organizacion hacia la promocion del bienestar y
satisfaccion de sus empleados estara intrinsecamente relacionado con la inversion en

tiempo, esfuerzo y recursos necesarios para lograr estos objetivos.

-Monitoreo y evaluacion:

El monitoreo y la evaluacion son componentes clave e indispensables en el ciclo de vida de
cualquier plan de retencion de talento (Boswell, 2012). A partir de indicadores de
rendimiento cuidadosamente establecidos, es posible evaluar de manera precisa y objetiva
la efectividad de las estrategias de retencion implementadas (Inostroza & Zaparzynski,

2018).
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Estos indicadores de rendimiento pueden abarcar una variedad de métricas, como la tasa de
rotacion de empleados, los niveles de satisfaccion y la productividad. La tasa de rotacion de
empleados, por ejemplo, es un indicador que da la medida directa de la efectividad de las
estrategias de retencion: una disminucion en la tasa de rotacion indica un mayor grado de
retencion (Wang & Wang, 2020). Asimismo, los niveles de satisfaccion de los empleados
permiten una evaluacion subjetiva pero crucialmente importante de las estrategias de
retencion. Altos niveles de satisfaccion, medidos a traves de encuestas y cuestionarios,

tipicamente se correlacionan con una mayor retencion (Fujimoto et al., 2015).

Finalmente, la productividad es un indicador tanto de la eficiencia operativa general como
del desempefio individual. La implementacion exitosa de estrategias de retencion, a
menudo, llevard a mejoras observables en la productividad. Un sistema de monitoreo y
evaluacion efectiva no se limita solo a la recoleccién y andlisis de estos indicadores, sino
qgue también proporciona la base para una retroalimentacion continua, permitiendo la
optimizacion constante del plan de retencion. La evaluacién en tiempo real de los
indicadores de rendimiento permite el ajuste temprano de las estrategias, 1o que maximiza
su eficacia y garantiza que el plan esté siempre alineado con las metas y los objetivos de la

organizacion (Inostroza & Zaparzynski, 2018).

Se recomienda para la propuesta retencién del personal que el monitoreo se lo realice
generalmente mensual maximo trimestralmente y la evaluacion se la lleve a cabo a la mitad
y al final de cada aspecto abordado, de manera que puedan alcanzar el objetivo indicado y

mantener altos niveles de retencion de empleados.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Segun los hallazgos obtenidos de los datos acerca de la actualidad laboral en la empresa
cuestionada. Por un lado, aparecen evidentes fortalezas a mantener y cultivar, y por otro,
emergen areas criticas que necesitan una pronta atencion. Respecto al puesto de trabajo,
parece concluirse que existe cierta carencia de recursos humanos en momentos clave, ya
que so6lo un alarmante 11% de los encuestados ha confirmado el adecuado suministro de
personal en momentos algidos. No obstante, se detecta una notable satisfaccion vinculada a
la claridad laboral y a las oportunidades de desarrollo de habilidades, con porcentajes de
acuerdo del 49% y 47% respectivamente. Estas cifras refuerzan la vital importancia de una
comunicacion clara en términos de responsabilidades y de la promocion constante de
oportunidades de crecimiento personal. Adicionalmente, merece atencion el alto grado de
aceptacion en torno al feedback sobre el desempefio laboral (73%), lo cual sugiere una

cultura organizacional de mejora continua.

Considerando el area de direccion, resulta alentador que un amplio 88% confirme que las
responsabilidades de direccion estan bien definidas, lo que apunta a una estructuracion de
responsabilidades eficaz. No obstante, conviene no pasar por alto que sélo un 44% ha
expresado concordancia respecto al manejo técnico o conocimiento de las funciones por
parte del responsable del area. Esta brecha entre la percepcién y la realidad realza serias
inseguridades en torno a la toma de decisiones. Aln mas grave podria ser la percepcién de
la eficacia del responsable del &rea para solucionar problemas, con apenas un 24% de

acuerdo.

Los puntos relacionados con la interaccion con los compafieros y el ambiente laboral han
obtenido una alta puntuacion de satisfaccion, particularmente en lo que respecta a la
relacién con los comparieros y el sentimiento de pertenencia al equipo, que han obtenido
una aprobacion de mas del 87%. Contrariamente, solo un 12% ha considerado como normal
el ambiente laboral y su nivel de estrés, lo cual denota la necesidad de mejorar el ambiente
laboral.
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De cara a las condiciones ambientales y los recursos, aunque un 52% admita que se
proporcionan condiciones de trabajo seguras, el acuerdo disminuye al hablar sobre las
condiciones ambientales y las instalaciones. Este descenso también se manifiesta al valorar
la disposicion de herramientas adecuadas para las necesidades del trabajo, lo que podria

indicar una imperante necesidad de inversion para mejorar la infraestructura y los recursos.

Siguiendo esta linea, los niveles de acuerdo sobre la necesidad de formacion para realizar el
trabajo y la utilidad de las capacitaciones son relativamente altos, con un 88% y un 54%
respectivamente. Si bien estos aspectos podrian optimizarse ain mas, los resultados indican

una estrategia eficiente con respecto a la capacitacion y desarrollo del personal.

Mas contingente podria resultar ser el &rea de motivacion y reconocimiento, con niveles
bajos, especialmente tocante a la motivacion para el trabajo (10%) y el reconocimiento de
las tareas realizadas (8%). Estos indices reflejan las significativas oportunidades de mejora
en el aspecto de motivacion y reconocimiento del personal. Cifras semejantes se muestran
respecto al reconocimiento de las mejoras aportadas por los trabajadores, con sélo un 19%
de aceptacién. Aunque las condiciones laborales y las oportunidades de superacion
presentan bajos niveles de aceptacion (9% y 5%, respectivamente), la satisfaccion general
en el trabajo es un poco mas alta, concentrandose en un 24%, lo que indica la necesidad de
implementar medidas enfocadas hacia el personal con el objetivo de mejorar su experiencia

laboral.

En suma, estos datos apuntan a diversas areas de mejora: la necesidad de disponer de
suficiente personal durante los picos de trabajo, mejorar la motivacién y el reconocimiento,
y optimizar las condiciones ambientales y las instalaciones. Es necesario también trabajar
en la mejora del dominio técnico o conocimiento de las funciones por parte de los
responsables de area y su capacidad para resolver problemas de manera eficaz. Sin

embargo, los resultados también evidencian areas de fortaleza, como la claridad en las
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responsabilidades laborales, el desarrollo de habilidades, la retroalimentacion sobre el
rendimiento, las buenas relaciones entre los comparieros y el fuerte sentimiento de

pertenencia al equipo, que deben ser alentados y fortalecidos.

Estableciendo firmemente la pertinencia fundamental del plan de retencion de personal en
el contexto de un ambiente laboral saludable, productivo y préspero, refuerza el argumento
de su relevancia incontestable. Este tipo de intervencion formativa es vital para la creacion
y mantenimiento de una cultura organizativa que se distinga por su eficiencia y bienestar
laboral, condiciones cuya presencia a menudo sefiala la prosperidad y el triunfo en el

ambito empresarial.

Con base en el analisis detallado realizado, es posible delinear varias conclusiones
sustanciales y sugerencias para abordar tanto las areas de fuerza como de mejora

identificadas en la organizacién estudiada.

La deficiencia de personal durante los picos de trabajo insinla la necesidad imperiosa de
elaborar y ejecutar estrategias eficaces de gestion del personal que satisfagan las demandas
laborales sin sobrecargar a los empleados existentes. Esta conclusion también destaca la
importancia de una comunicacion clara respecto a las responsabilidades y las perspectivas

de desenvolvimiento personal.

Por otra parte, la satisfaccion manifestada en cuanto a la definicion de responsabilidades
directivas contrasta con la preocupacion alarmante respecto al dominio técnico de los
mismos. Esta discrepancia implica la necesidad de aumentar la competencia técnica de los

directores a fin de alinearla con las expectativas y necesidades de los empleados.
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Respecto al ambiente de trabajo, es preciso abordar y mejorar la gestion del estrés y la
dindmica laboral. A pesar de la satisfaccion elevada en relacion con la camaraderia y el
sentido de pertenencia al equipo, las indicaciones de estrés y malestar en el ambiente de
trabajo exigen un enfoque de intervencién considerado y enfocado en el bienestar de los

empleados.

Asimismo, se percibe una urgencia palpable en implementar mejoras a la infraestructura
laboral, asi como a la disponibilidad y calidad de las herramientas laborales. Mientras que
una mayoria de los encuestados coinciden en que las condiciones de trabajo son seguras, la
disconformidad notable en cuanto al entorno de trabajo apunta a la necesidad de hacer
inversiones significativas para mejorar el ambiente laboral. Las evaluaciones positivas
alrededor de la formacion laboral y la utilidad de las capacitaciones son indicativos de un
enfoque de formacion y desarrollo efectivo, aunque siempre cabe la posibilidad de mejoras

y optimizacion adicional en estos campos.

Punto crucial han sido los bajos niveles de acuerdo detectados en los aspectos de
motivacion y reconocimiento del personal. Este hecho propone un Ilamado fuerte a crear
mecanismos mas efectivos de reconocimiento y a establecer estrategias integrales de
motivacién para fomentar un ambiente laboral mas satisfactorio y potenciar el compromiso

del personal.
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