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Resumen

Uno de los principales factores para tener éxito en una empresa de servicios es el capital humano.
Es importante retener al capital humano que tiene la empresa, ya que ellos proporcionan a la
empresa crecimiento y estabilidad. La desvinculacion de empleados es un tema de vital interés,
debido a que ello puede generar pérdidas econdmicas asi como de recursos materiales y de

tiempo.

El objetivo de esta investigacion fue determinar los factores que influyen en la rotacién de
personal en una empresa que presta servicios de transporte de productos, a la cual en la presente
investigacion por razones de confidencialidad de la informacion se le denomina como empresa de

Servicios de Transporte.

En el Capitulo 1, se presentan los antecedentes de la empresa, detallando la resefia histérica, el
desarrollo y la situacion actual de la empresa, asi como la mision, vision y objetivos. Se conocio
la estructura organizacional por medio del organigrama de la empresa, y con informacion
preliminar se procedié a realizar un analisis FODA lo cual sirvio para evaluar las fortalezas y

debilidades asi como las oportunidades y amenazas de la empresa.

En el Capitulo 2, se desarroll6 el Marco Tedrico llevando a cabo la investigacion de los
conceptos y definiciones que ayudaron a sustentar el anélisis, evaluacion e identificacion de los
factores que dan origen a la rotacion de personal, asi como los programas de retencion de

personal que se utilizan, para posteriormente compararlo con los resultados de la investigacion.

En el Capitulo 3, se realiz6 el planteamiento del problema, describiendo los objetivos, alcances y
limites correspondientes, se determind la metodologia a utilizar para realizar la investigacion de
campo, los sujetos e instrumentos a utilizar, asi como el detalle de todo el procedimiento

realizado en la presente investigacion.



En el Capitulo 4, se presentan los resultados producto de la investigacion de campo, exponiendo
la informacion por medio de gréaficas y una matriz de sentido, permitiendo la interpretacion de los
datos cualitativos y cuantitativos, demostrando factores favorables y desfavorables en cuanto a

los elementos que motivan la retencidn de personal.

En el Capitulo 5, se desarrollo el analisis de los resultados obtenidos por medio de las encuestas y
entrevistas, asi como de la informacion relevante del Marco Teorico haciendo un comparativo y
destacando los factores que producen la desvinculacion laboral en la empresa, detectando que la

motivacion, incentivos y promociones son los aspectos mas relevantes en la empresa.

Luego de realizado el respectivo analisis de los objetivos planteados se llegan a las conclusiones,
identificando las circunstancias actuales, con lo que se pudo realizar una propuesta de la
aplicacion de un programa de retencién de personal basado en el incremento de la motivacion por
medio de actividades recreativas, incentivos, promociones, y reconocimientos por logros, lo que

contribuira al fortalecimiento de la empresa.



Introduccion

Toda empresa se orienta en la basqueda continua de llegar a ser exitosa y reconocida en el &mbito
al que se dedica, para ello debe estar consciente que uno de los elementos mas significativos para
obtenerlo es el capital humano. Por lo tanto el tema de la retencion de personal es de suma
importancia, actualmente las empresas han tomado como estrategia competitiva el retener a sus
empleados por medio de la implementacion de programas especificos los que son implementados
con la finalidad de desarrollar una fortaleza para la empresa.

Uno de los propositos primordiales de la empresa es conservar la lealtad de sus clientes,
manteniendo una buena imagen en el mercado, garantizada por medio del buen servicio, la
puntualidad, la responsabilidad y el compromiso que hasta ahora le ha caracterizado. Teniendo
presente que la carta de presentacion de la empresa son los empleados, se busca contar con un
personal eficiente, eficaz, motivado y con un sentimiento de pertenencia, generando mejores

resultados tanto administrativos, operativos como financieros.

La presente investigacion tiene como finalidad identificar los principales factores que inciden en
la desvinculacion de personal en la empresa de Servicios de Transporte, tomando en cuenta los
elementos que los empleados consideran para tomar la decisién de continuar 0 no en una
empresa, debido a que este problema puede generar pérdidas significativas tanto econémicas

como de recursos materiales, tiempo y recursos humanos, lo cual puede ser evitado.

Los programas de retencion de personal tienen como finalidad realizar procesos de motivacion
por medio de recompensas, reconocimientos e incentivos para el empleado. Cabe mencionar que
actualmente no se cuenta con ningin programa de retencidén de personal que mantenga a los

empleados motivados, lo que afecta el desempefio general de la empresa.



Capitulo 1

1.1 Antecedentes

1.2 Resefia historica de la empresa

La empresa de Servicios de Trasporte es una empresa familiar la cual se dedica a la prestacion de
servicios de transporte con camiones tipo furgon con los cuales se realizan entregas de productos
en todo el territorio nacional. La empresa de Servicios de Transporte se fundé en marzo de 1990;
esto se realiz6 a raiz de que una empresa Internacional lo solicitara, ya que demandaba de un
transportista exclusivo el cual cubriera la ruta para la entrega de sus productos, tanto a nivel local

como departamental.

La empresa Servicios de Transporte fue fundada por dos hermanos quienes eran socios, los cuales
con su extensa experiencia y conocimiento hicieron posible el desarrollo de la empresa, asi
mismo la confiabilidad que emanaban era algo esencial para su cliente, a quien para ese entonces
ya le prestaban el servicio de transporte a Centro América y Panama. Pocos afios después de la
fundacion de la empresa, en 1998, lamentablemente fallece uno de los dos hermanos socio
fundador de la empresa, derivado de ello comenzaron a surgir algunos inconvenientes en el area
administrativa, ya que con anterioridad habia establecido formalmente todos los aspectos legales

administrativos y operativos de la empresa.

Actualmente la empresa Servicios de Transporte contina funcionando y es una empresa rentable,
pero ha sufrido ciertos inconvenientes los cuales son producto de la gestion administrativa,
originada por la falta de conocimiento en aspectos de gestién del recurso humano. En la
actualidad los socios de la empresa de Servicios de Transporte ya no son los hermanos
fundadores, ahora la sociedad estd compuesta por cuatro socios representados de la siguiente
manera: Socio “A” 50%, el otro 50% que corresponde al Socio “B” esta dividido en 3 herederos
del socio fundador: Heredero “B1”, Heredero “B2” y Heredero “B3”. Durante (24) veinticuatro



afios la empresa de Servicio de Transporte se ha mantenido en el mercado, contando con un
selecto equipo de colaboradores, brindando servicio competitivo y de calidad. En este momento
cuenta con 32 colaboradores, en algunas ocasiones la empresa sub-contrata personal para los

cierres de mes (que es cuando la demanda de reparto se incrementa).

Cuenta con unidades de transporte modernas que cumplen con las normas y requerimientos
nacionales e internacionales solicitados, la mayoria de estas unidades son importadas de Estados
Unidos, con lo cual la empresa logra cumplir y satisfacer los requerimientos de sus clientes. La
flota de unidades de transporte con la que cuenta la empresa en cuestion es de: veinticinco (25)
camiones de furgdn, diez (10) cabezales y catorce (14) furgones maviles, los que son utilizados

para surtir a los distribuidores mayoristas.

La empresa de Servicios de Transporte posee una oficina central administrativa la cual se
encuentra ubicada en el Boulevard El Naranjo, zona 4 de Mixco. Las instalaciones operativas de
la empresa estdn ubicadas en Barcenas Villa Nueva, ubicacion que se decidio de forma
estratégica debido a que se encuentra a pocos metros del cliente principal, lo que evita retrasos
derivados por congestionamiento, horarios restringidos, u otros aspectos que puedan afectar el
prestar un buen servicio, de calidad, responsabilidad y eficiencia al cliente segin como lo

requiera.

1.3 Estudios previos

Rubén Alberto Pineda (2012) en su Practica Empresarial Dirigida denominada: “Analisis de la
rotacion de personal de la Escuela Secundaria Privada Mixta de Oriente -ESDEO- ubicada en la
cabecera departamental de Chiquimula”, expone que su objetivo principal es determinar las
causas que generan las entradas y salidas de los colaboradores en la escuela, asi como establecer
el indice de rotacion de personal para conocer su situacion actual, identificando los principales
factores que influyen, las estrategias monetarias efectivas y analizar si es necesario elaborar un
programa de incentivos laborales para contribuir a la reduccion de la rotacion de personal.
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Después de llegar a la problemética de que el ambiente de ESDEO influye con la rotacion de
personal, se encontrd la insatisfaccion salarial, a causa de que solo se dan las prestaciones del
Codigo de Trabajo, también se identifico la falta de crecimiento debido a la estructura
organizacional por ser una empresa familiar, lo que genera falta de motivacion y una constante
rotacion de personal. Se realiz6 una investigacion descriptiva en la que se efectuaron entrevistas y
cuestionarios dirigidos, llegando a la conclusion que el indice de rotacion de personal es del 23%,
que segun la cantidad de personal representa 3 personas, lo que genera que se recargue el trabajo

en otros colaboradores que deben cubrir puestos adicionales al que ya tienen.

Pineda propone la implementacién de un programa de motivacion laboral y un programa de
incentivos economicos escalonado por antigiiedad, con la finalidad de reducir el indice de
rotacion de personal dentro de la institucion. José Cortés y Nicolas Eguiguren (2013) en la tesis
titulada: “Aplicacion del estudio de Retencion del Capital Humano Ejecutivo en las Empresas”,
exponen que luego de realizar una investigacion descriptiva por medio de entrevistas, se
determind que el crecimiento organizacional dentro de la empresa es uno de los causantes de la
rotacion, asi mismo los incentivos econdmicos afectan a los empleados, lo que genera
inconformidad en los colaboradores de la organizacion; por lo tanto se enmarcé que estos son los

factores mas relevantes que afectan la rotacidn de personal.

A causa de estos elementos, Cortés y Eguiguren proponen por crear un modelo que se compone
de cuatro niveles jerarquicos que son: el nivel econdmico, humano, reconocimiento y plan de
carrera, por medio de los cuales se trata de retener a los ejecutivos valiosos para la empresa. Por
otro lado, Tatiana loana Gherman, José Alembert Iturbe Véasquez y Diana Lizzette Osorio
Murillo (2011) en Ia tesis titulada: “La teoria motivacional de los dos factores” se enfocan al
modelo creado por Herzberg que expone los factores de motivacién e higiene como los
principales causantes de la rotacion de personal en las empresas; para confirmar esta teoria,
Gherman, lturbe y Osorio realizaron una investigacion descriptiva, donde lograron confirmar que
los factores de la teoria de Herzberg son los principales causantes de la rotacion de personal en

las empresas; por lo que para contrarrestar el problema, hacen la recomendacion de aplicar



diversas acciones por parte de las empresas con la finalidad de mejorar las précticas de recursos

humanos con relacién a los temas de motivacién e higiene dentro de las empresas.

Renzo Herbert Dominguez Paulini y Freddy Manuel Sanchez Llerena (2013) en la tesis titulada:
“Relacion entre la rotacion de personal y la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton
Textil S.A. planta Trujillo” hacen referencia que la rotacion de personal es un factor que influye
altamente en la productividad y la rentabilidad de la empresa, mostrando que dicho enfoque es
mucho mayor dentro de los trabajadores operarios en la empresa, debido a que por su relacion
directa con la produccion al darse una rotacion de personal la empresa empieza a tener
inconvenientes en la produccién lo que desencadena bajas en la rentabilidad de la misma. Es por
ello que Dominguez y Sanchez luego de confirmar la hipétesis planteada, realizaron una
propuesta para implementar un programa de retencion del talento dentro de la empresa, enfocado
a que los empleados tengan estabilidad en su puesto de trabajo, con el propésito de minimizar la

problematica planteada.

1.4 Situacion actual de la empresa

En la actualidad la empresa de Servicios de Transporte estda comprometida con cumplir con el
desarrollo de la mision y la vision por medio del cumplimiento de los objetivos, siendo principios
fundamentales que la empresa aplica. Para la empresa de Servicios de Transporte el servicio al
cliente es uno de los factores mas importante, por ello la empresa se ha enfocado en contar con un
personal que brinde un servicio de calidad, responsabilidad y compromiso a los clientes.
Actualmente se ha detectado que el personal se encuentra poco motivado e incentivado, lo que

afecta el prestigio, desarrollo y crecimiento de la empresa.

1.5 Mision

Somos una empresa de servicios de transporte de puerta a puerta de mercancias y productos, en

rutas nacionales e internacionales, con diferentes servicios de apoyo.
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1.6 Vision

Ser una empresa operadora lider en el ramo de servicios de transporte terrestre y logistica de

mercancias y productos a nivel nacional e internacional.

1.7 Objetivo general

Garantizar a nuestros clientes que la mercaderia que nos confian llegara a su destino en perfectas
condiciones, en el tiempo pactado, minimizando los contratiempos y manteniendo la calidad de

nuestro servicio de acuerdo a sus necesidades.

1.8 Objetivos especificos

Prepararnos dia a dia para atender las diversas necesidades de transporte de productos de nuestros

clientes, manteniendo una comunicacion asertiva.

1.9 Estructura organizacional

Actualmente la empresa de Servicios de Transporte posee una estructura organizacional vertical,
la cual esta disefiada en relacion a las necesidades de la empresa como se muestra en el siguiente

organigrama.



llustracion No. 1

Estructura organizacional de la empresa de Servicios de Transporte

Gerente
general
L A
|
ra T
Gerente
financiero
L -
Secretaria
| I |
.
Jefe de Encargado Jefe de
transporte Contador compras de transporte de
interno repuestos patio
L
P
Conductores Conductores
de camion de cabezal

Fuente: Elaboracion propia.




1.10 Analisis FODA

El anélisis FODA es una de las herramientas de investigacion utilizada para ayudar a la empresa
a tener una vision clara de como se encuentra al momento de realizar el respectivo analisis, con lo
que se determinan especificamente los factores que deben ser estudiados para su respectiva

solucién o refuerzo.

llustracion No. 2

Andlisis FODA - Empresa de Servicios de Trasporte

Positivas Negativas
Factores
externos no | Oportunidades (+) Amenazas (-)
controlables
e Crecimiento del mercado e Alto nivel de competitividad
o Necesidad de servicio por empresas e Falta de apoyo y cooperacién por
externas parte de leyes del pais
e Alianzas con empresas reconocidas e Situacién econdmica del pais

e Situacién politica inestable

o Indices de delincuencia elevados

Factores
internos Fortalezas (+) Debilidades (-)
controlables
e Personal competente e Normas y procedimientos rutinarios
e Seguridad en la entrega de mercaderia | e Carencia de programas de retencion
de personal
¢ Filosofia de servicio personalizado al ¢ Ineficiencia en el control
cliente administrativo y operativo
e Imagen y prestigio e Empleados desmotivados
e Calidad en los servicios e Carencia de incentivos para los
empleados
e Vision de expansion e Clima organizacional débil

e Generador de empleo

Fuente: Elaboracion propia.



Capitulo 2

2.1 Marco Teo0rico

Para el desarrollo de la presente investigacion se ha considerado necesario profundizar en
diversos temas que giran en torno al tema central, logrando complementar la investigacion de
campo y enriqueciendo el conocimiento con la finalidad de llegar a comprender el origen del

problema realizando el analisis correspondiente.

“La revision de la literatura implica detectar, consultar y obtener la bibliografia (referencias) y
otros materiales que sean Utiles para los propoésitos del estudio, de donde se tiene que extraer y
recopilar la informacion relevante y necesaria para enmarcar nuestro problema de investigacion”

(Hernandez Sampieri, Roberto; Fernandez Collado, Carlos y Baptista Lucio, Pilar, 2010:53).

2.2 Empresa

Una empresa, industria u organizacion, se dedican a realizar actividades con fines comerciales o
econdémicos a cambio de satisfacer las necesidades de ciertos bienes y/o servicios que son
demandados por el mercado en general, asi mismo, en muchos casos las empresas aportan para la
continuidad de la estructura productiva y comercial de pais, y en ocasiones contribuyen a la
inversion. Como lo detalla Pallares Zoilo y Romero Diego (2005) la empresa es considerada
como un sistema dentro del cual, una persona o grupo de personas desarrollan un conjunto de
actividades encaminadas a la produccion y/o distribucion de bienes y/o servicios, enmarcados en

un objetivo social determinado.

Las empresas siempre tienen un propdésito de ser, el cual se ve plasmado en la vision y los
objetivos de la misma, los que se van cumpliendo por medio de la mision de la empresa. Las
empresas siempre poseen estrategias, las cuales son planificadas conjuntamente con el alcance de

las metas planteadas.



Todas las empresas son como una especie de seres vivos, por lo que su fin primordial es
conseguir el éxito para mantenerse en constante crecimiento, o en el peor de los casos sobrevivir.
Cuando las empresas empiezan a crecer se producen nuevas demandas para el cumplimiento de
las operaciones, generando un incremento en el capital econdmico y la aplicacién de nuevas
tecnologias, asi mismo tiende a incrementarse la cantidad de capital humano que pueda
implementar sus conocimientos y habilidades necesarios para el desarrollo de la empresa,
asegurando con ello un buen manejo y distribucion de los recursos materiales y econémicos. En
las empresas las personas son el capital mas importante, por lo que depende mucho de ellas el
éxito o fracaso de las empresas, las cuales se encuentran en una constante lucha contra la

competencia con la finalidad de lograr abarcar el mayor nimero de clientes dentro del mercado.

Conforme las empresas van evolucionando, tambiéen la forma de administrar el recurso humano
va cambiando, las empresas se interesan mas por utilizar lo mejor posible las capacidades de las
personas y no se enfocan tanto en invertir en otros productos o servicios; mas bien aprovechan al
capital humano e invierten en él para desarrollar nuevos productos o servicios, asi como

conseguir una mejor atencion al cliente de parte del personal de la empresa.

2.3 El recurso humano para la empresa desde el punto de vista personas

La administracion del recurso humano esta compuesta por las personas y por las empresas; radica
en la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion con la finalidad de promover el

desempefio eficiente del personal de una empresa.

Este concepto esta descrito por Koontz (2003) como conquistar y mantener a las personas dentro
de la organizacion con el fin de que puedan desempefiarse efectivamente y con el mejor esfuerzo
para el cumplimiento de los objetivos del grupo. “La organizacion viable es aquella que no solo
consigue captar y aplicar en forma conveniente sus recursos humanos, sino que también los

mantiene satisfechos, a largo plazo, dentro de la organizacion” Chiavenato, Idalberto (2009:440).



Las personas que trabajan en las empresas pasan una gran cantidad de su vida en ellas, por lo que
se convierten en el motor que hace que las empresas funcionen y puedan alcanzar el éxito; de esta
misma manera, las personas también dependen de las empresas para alcanzar sus objetivos y
anhelos personales; por lo cual ambas dependen entre si, dando como resultado beneficios

reciprocos.

Idalberto Chiavenato (2009) comenta que la mayoria de las personas pasan el tiempo trabajando
dentro de las organizaciones, considerando asi que el elemento basico de las empresas son las
personas, ya que de ellas depende el éxito o el fracaso. Debido a ello, es conveniente el invertir
en el personal de la empresa, proporcionandoles oportunidades de crecimiento, mejorando sus
habilidades, destrezas e incrementando sus conocimientos. Es importante que en las empresas se
lleve un control especifico de cada uno de los empleados, teniendo el record actualizado,
supervisando el horario de ingreso y egreso, los periodos de vacaciones, permisos y faltas, asi

como el cumplimiento de los lineamientos o reglamentos internos de la empresa.

2.4 El capital humano

Las personas, que son el capital humano de la empresa, son consideradas como el principal activo
de la empresa, ya que son la base vital que da vida a la empresa, agregando inteligencia,
conocimiento e innovacion al negocio, con lo cual se logra el cumplimiento de metas en las
organizaciones. Idalberto Chiavenato (2009) expone que en el pasado la mayoria de empresas
consideraban a los empleados como apéndices de las maquinas, no eran considerados como seres
humanos, se les exigia que cumplieran sin sensibilizacion ni consideracion de ningdn tipo, las
personas eran explotadas y no tenian la opcion de fallar por ningin motivo. Hoy en dia la
situacion dentro de las empresas con relacion a los empleados ha ido cambiando y evolucionando
para bien, ahora las personas ya no son tratadas como maquinas, a las personas se les da su valor,
primero como seres humanos quienes tienen derechos y obligaciones, y segundo por sus

habilidades, capacidades y conocimientos.
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2.5 La gestion del recurso humano

Los encargados de administrar al personal deben cumplir la funcion de planear, organizar, dirigir
y controlar de la mejor manera posible a los empleados, proceso que debe realizarse con un
compromiso profesional en cada una de las acciones, logrando asi un mejor desempefio con su
equipo de trabajo, con la finalidad de alcanzar las metas y objetivos, asi como cumplir con la
mision y vision de la empresa. La gestion del recurso humano es una funcién de la administracion
de la empresa, que realiza los procesos de integracion, formacién y evaluacion del personal de la
empresa, basandose en las politicas respectivas, contribuyendo con ello al desarrollo de los

empleados y al buen desempefio de las funciones asignadas.

La gestion, es un conjunto de procedimientos que se realizan para dirigir y administrar una
empresa, el termino gestion viene a remplazar al termino administracion, como lo expone
Idalberto Chiavenato (2009) quien dice que la palabra gestion abarca mas en comparacion a la
palabra administracion explicando que cuando se habla de talento humano no solo es administrar
y llevar registros, es algo mas que enlaza también el entender y comprender al elemento humano
quien es mente, inteligencia, accién y proaccion debido a que incluyen sentimientos que influyen
en el comportamiento de cada uno. Cuando las empresas, a través del tiempo, se comienzan a dar
cuenta que parte del éxito que consiguen se debe a sus empleados, es cuando inician a valorar el
capital humano con el que cuentan dentro de la organizacion. Las empresas comprenden que para
crecer, prosperar y mantenerse es de vital importancia el personal con el que se cuenta, por ello

las empresas estan haciendo inversiones en las personas para tener las retribuciones esperadas.

Muchas empresas comprendieron que al invertir en las personas se logra una mejor estabilidad de
la empresa, asi como aumentar el nivel competitivo dentro del mercado, por lo tanto, entendieron
el papel importante que juegan los empleados dentro de las organizaciones. Derivado a ello, la
gestion del recurso humano incluye un nuevo enfoque en el desarrollo de sus actividades,
tomando como elemento principal el bienestar del personal ante cualquier situacion. La gestion
del recurso humano ve al trabajador desde otro punto de vista, percibiendo a los colaboradores,

primero que todo como seres humanos, luego valorando sus capacidades, habilidades y destrezas
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para la realizacion del trabajo, por lo cual de esta manera la empresa se encarga de realizar ciertos

procesos administrativos para el beneficio de los empleados.

Segun Idalberto Chiavenato (2009:11) sefiala que “La administracion de recursos humanos es la
funcién que permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados, oficinistas, recursos
humanos, talentos o el nombre que se utilice) a efecto de alcanzar los objetivos de la organizacion
y los individuales”. ES un aporte de ida y vuelta, ya que al final de todo el propdsito es que se

refleje el beneficio tanto para la organizacién como para el empleado.

Dentro de los objetivos que tiene la administracion del recurso humano y que pretenden aportar al
buen desempefio de la misma, se puede mencionar principalmente el cumplimiento de la mision y
visién asi como de los objetivos de la empresa. Ello se puede lograr por medio de desarrollar y
aplicar las habilidades y destrezas de los trabajadores, consiguiendo con ello que las personas
sean mas productivas, y asi crear un beneficio adicional para la empresa. Una buena gestion del
recurso humano tiene por objeto proporcionarle a la empresa un personal bien entrenado y
motivado, preparando y capacitando al personal, asi como brindando reconocimientos que
aumentan la satisfaccion del personal, esto con el animo de que se sientan valorados y puedan
retribuirlo a la empresa por medio de calidad, eficiencia y eficacia en el desempefio de sus
labores, lo que se ve reflejado en el incremento del rendimiento y la disminucion de

inconvenientes.

Desarrollar y mantener la calidad de vida dentro del trabajo es una funcién que realiza la
empresa, administrando la libertad en la toma de decisiones, proporcionando un ambiente de
trabajo agradable y con seguridad, con un horario adecuado y tareas asignadas seglin sus
competencias y capacidades. La administracion del recurso humano tiene por objeto impulsar y
administrar los cambios sociales, culturales, tecnologicos, politicos y econdémicos dentro de la
empresa, asi como mantener politicas éticas y un comportamiento social responsable,
desarrollando una administracion justa, confiable, abierta y transparente, con la finalidad de

construir una mejor empresa que tenga un equipo de trabajo bien conformado y fortalecido.
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Segun Idalberto Chiavenato (2009) expone que “La administracion de recursos humanos se

refiere a las politicas y las practicas necesarias para administrar el trabajo de las personas:

e Integrar talentos a la organizacion.

e Socializar y orientar a los talentos en una cultura participativa, acogedora y emprendedora.

o Disefiar el trabajo, individual o en equipo, para hacerlo significativo, agradable y motivador.

e Recompensar a los talentos, como un refuerzo positivo, por un desempefio excelente y por
alcanzar los resultados.

e Evaluar el desempefio humano y mejorarlo continuamente.

e Comunicar y transmitir conocimiento, y proporcionar realimentacion intensiva.

e Formar y desarrollar talentos para crear una organizacion de aprendizaje.

e Ofrecer excelentes condiciones de trabajo y mejorar la calidad de vida dentro del mismo.

e Mantener excelentes relaciones con los talentos, los sindicatos y la comunidad en general.

e Aumentar la competitividad de los talentos para incrementar el capital humano de la
organizacion y, en consecuencia, el capital intelectual.

e Incentivar el desarrollo de la organizacion.

En el fondo, todo esto significa crear todas las condiciones para aumentar el capital humano, asi

como el capital intelectual, sea de las personas o de la organizacion”.

Dentro de las empresas la administracion de recursos humanos es la encargada de integrar y
desarrollar varios procesos dentro de los que estan el proceso de integrar al personal que es nuevo
en la empresa, esto después de realizado el proceso de reclutamiento y seleccidn; el proceso para
organizar a las personas el cual disefia las actividades que estardn a cargo del trabajador, es

también llamado descripcion de puestos.

El proceso de recompensar a las personas, es por medio del cual se les incentiva satisfaciendo sus
necesidades por medio de remuneraciones y otras prestaciones; también esti el proceso de
desarrollo de las personas donde se encuentran las capacitaciones para el desarrollo profesional

de cada empleado; y luego los procesos, que son relevantes en la empresa que son los de
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retencion de personal por medio de los cuales se ven las condiciones psicoldgicas, ambientales, el
clima, la disciplina, la cultura, la calidad de vida, la higiene y seguridad, entre otras de
importancia, para lograr la satisfaccion de las personas; y por ultimo los procesos de auditoria
que son los que controlan y dan seguimiento a las actividades que realizan las personas, para
verificar el resultado. Los procesos que se deben realizar para que un empleado llegue a ocupar
un puesto de trabajo dentro de la empresa son extensos y llevan un tiempo considerable, lo que

genera costos para la empresa.

Segun Idalberto Chiavenato (2009) los procesos que se deben desarrollar son los siguientes:

e Reclutamiento

Es el proceso por medio del cual las empresas pretenden atraer a un grupo de candidatos para
ocupar un puesto en particular dentro de la empresa. El reclutamiento conlleva a publicar la
disponibilidad de un puesto de trabajo, detallando las cualidades, caracteristicas y capacidades
requeridas para el mismo. El reclutamiento puede ser interno y externo, el interno es el que busca
posibles candidatos dentro de la misma empresa, y el reclutamiento externo que es el que busca

candidatos fuera de la empresa.

e Seleccion

Es el proceso por medio del cual la empresa busca escoger, de un grupo de candidatos ya
precalificados, al mejor de ellos para ocupar el puesto vacante. La seleccién de personal es una
especie de filtro que no permite que personas que no cumplen con las caracteristicas requeridas
puedan ingresar a la empresa, por lo que la seleccion permite elegir dentro de un rango de
candidatos capacitados al mejor para ingresar a la empresa.

e Contratacién

El proceso de contratacién es por medio del cual se da inicio a la relacion laboral del nuevo

empleado con la empresa. En este proceso se genera el contrato especifico que va regular las
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condiciones por las cuales se esta contratando a la persona, en él se detallan los derechos y
obligaciones que tiene el trabajador dentro de la empresa, también el salario que percibira a
cambio de la realizacién del trabajo, asi mismo se especifican las funciones que le seran
asignadas, horario y dias de trabajo y también las condiciones que pueden dar por terminada la

relacion laboral en el momento que la empresa lo requiera y por los motivos descritos.

e Induccion

El proceso de induccién es el que pretende integrar al nuevo trabajador al clima de la empresa,
describiendo sus funciones, mostrandole fisicamente las instalaciones y su area de trabajo,
presentdndolo con los empleados de la empresa, asi como con la persona que serd su jefe
inmediato. Este proceso también pretende darle los primeros pasos para la realizacion del trabajo
asignado.

e Descripcion de puestos

En este proceso se detallan las funciones asignadas al puesto de trabajo en cuestion. La
descripcion de puestos debe ser minuciosa y debidamente descrita en términos que sean
comprensibles y que se puedan cumplir. En la actualidad existen ciertos programas para realizar
la descripcion de puestos. Unas empresas lo trabajan mas exhaustivo y extenso, mientras que
otras lo hacen sencillo y le agregan el parrafo “y otras funciones que le sean asignadas por su
superior”, con lo cual pueden agregarle funciones al empleado en cualquier momento sin la

necesidad de modificar su descripcion del puesto.

e Capacitacion

Este es el proceso por medio del cual las empresas se dedican a brindarles a los empleados las
capacitaciones necesarias para el buen desempefio de sus funciones. Como por ejemplo cuando la
empresa obtiene una nueva maquinaria es necesaria la capacitacion para el manejo de la misma.

En ocasiones las empresas deciden cambiar ciertos procesos administrativos u operativos, para lo
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cual es necesaria la capacitacion para que los empleados conozcan los cambios y la nueva

metodologia con la que se estara trabajando.

e Evaluacién

En este proceso lo que se busca es realizar a los empleados las evaluaciones correspondientes con
el afan de poder brindarles el apoyo necesario en lo que se encuentren fallando, con la finalidad
de la mejora de los procesos, la agilizacién de entregas de trabajo y la mejora continua de la

empresa en general.

e Retencién

En este proceso lo que pretende la empresa es no dejar que los empleado se vallan de la empresa,
poder mantener a los buenos empleados que son necesarios para el buen funcionamiento de la
empresa, por medio de la retencion la empresa pretende conservar a los empleados de buena
trayectoria, ya que son parte vital para la realizacion del trabajo. Las empresas pretenden realizar
programas que puedan retener a los empleados por medio de incentivos, reconocimientos, clima

organizacional, entre otros.

2.6 Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es una estimacion sistematica de la actuacion de cada uno de los
trabajadores de una empresa, esto en funcion de las actividades que desempefia, las metas y los
resultados que debe lograr, asi como las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo.
Esta evaluacion es un proceso que se utiliza para calificar o estimar el valor, la excelencia y las
capacidades que una persona posee, pero sobre todo y posiblemente lo mas importante para las
empresas, calificar la aportacion que el empleado hace directa o indirectamente a la empresa. Se
debe realizar periodicamente para mantener al personal retroalimentado con relacion a la labor
que realizan. La evaluacion del desempefio varia significativamente entre empresas, pero en

general es un proceso dindmico que incluye al evaluado, a su encargado y las relaciones entre
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ambos; siendo un proceso que actualmente es imprescindible para las empresas y que se utiliza

también como una estrategia administrativa de la organizacion.

La evaluacion del desempefio incluye varios aspectos esenciales que se deben de considerar, los

cuales son:

El motivo por el cual se evalla el desempefio.
El desempefio que se va a evaluar.

El procedimiento para realizar la evaluacion.
La persona encargada de realizar la evaluacion.

El momento adecuado para realizar la evaluacion.

AN N N R

El proceso para informar sobre la evaluacion.

AUln considerando estos aspectos basicos, se debe recordar que esto va ser variable dependiendo
de cada empresa y cada persona, ya que existen innumerables factores que influyen en el proceso

de evaluacion, y estos van a tener una incidencia en los resultados.

La evaluacion del desempefio se realiza derivado a que es necesario que cada persona reciba una
retroalimentacion de su desempefio, esto para saber codmo estd ejecutando su labor y con ello
poder corregir los aspectos que se encuentren débiles. De esa misma manera, los resultados de la
evaluacion son de vital importancia para la empresa ya que con ello tiene una base para otorgar
incrementos salariales, ascensos, recompensas, incentivos, y reconocimientos. Con los resultados
obtenidos de la evaluacion la empresa realiza un analisis del desempefio que cada empleado
refleja y con ello aplica los procesos de desarrollo correspondientes, asi como aportar en la
mejora de las relaciones interpersonales, y logrando, a través de los resultados, conoce el

potencial de desarrollo de los empleados.

La evaluacion del desempefio debe abarcar no sélo el desempefio actual de las actividades, sino
también la consecucion de metas y objetivos. La evaluacion debe concentrarse en un analisis

objetivo del desempefio y no en una evaluacion subjetiva de los habitos de cada persona.
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Este tipo de evaluaciones de desempefio debe ser aceptada por ambas partes, tanto por el
evaluado como el evaluador, ya que los dos deben estar de acuerdo y enfocados en que la misma
se realiza con el afan de que traera beneficios tanto para la empresa como para el trabajador,
siendo de gran utilidad para realizar un trabajo eficiente y eficaz generando una mejora en la
productividad de la empresa, lo cual dard mayor rentabilidad que podra convertirse en incentivos
para los trabajadores.

Existen ciertos aspectos que se deben o pretenden evaluar, pero los mas comunes a evaluar son:

El conocimiento del trabajo

La calidad del trabajo

Las relaciones con las personas
La estabilidad emotiva

La capacidad de sintesis

A N N N RN

La capacidad analitica, entre otros.

Las técnicas de evaluacion del desempefio mas utilizadas por las empresas son:

e Autoevaluacién
Este tipo de evaluacion se desarrolla donde una persona se evalta por su propio desempefio, a
partir de algunos criterios de referencia para evitar la subjetividad implicita del proceso.

e Evaluacion de 360°

En este tipo de evaluacion todos los elementos que tienen alguna interaccion con el evaluado
califican su desempefio. Este tipo de evaluacion es mas enriquecedora, ya que produce

informacidn distinta procedente de todas partes y de diferentes puntos de vista.
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e Laevaluacion hacia arriba

Este tipo de evaluacion se utiliza cuando se quiere calificar al gerente de la empresa, permitiendo

que el equipo evalle a su gerente y puedan intercambiar nuevos enfogues.

e Comision de evaluacion de desempefio

En este tipo de evaluacién se designa una comision especialmente disefiada para el efecto.
Conformada por personas de distintas unidades de la empresa. Su funcion es evaluar, moderar y

asegurar que se mantenga el equilibrio en los juicios y que se respeten las normas de la empresa.

e EIl érgano de recursos humanos

Este método es uno de los més utilizados en las empresas, donde el 6rgano de recursos humanos
asume toda la responsabilidad de la evaluacién de las personas, los inconvenientes del mismo son

su caracter centralizador, monopolizador y burocratico.

e Las escalas gréaficas

Este método consiste en una tabla de doble asiento, donde se registran los factores de la
evaluacion y la calificacién dada para cada factor. Definidos los factores necesarios para evaluar,
se les va asignando una calificacion selectiva entre 6ptimo, bueno, regular, tolerable y malo, a los
cuales se les asigna un valor numérico que va de 5 a 1 respectivamente. Luego se suman los
valores para conseguir una calificacion final. Este tipo de evaluacion es subjetiva y puede dar un

margen de error.

e Investigacion de campo

Es un método tradicional y completo para evaluar. Se basa en el principio de la responsabilidad
de linea y la funcion de staff, requiere de entrevistas realizadas por un experto a cada uno de los
trabajadores. EI método se desarrolla en cuatro etapas que son la entrevista inicial, entrevista

complementaria, planificacién de las medidas y un seguimiento posterior a los resultados.
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e Incidentes criticos

Este es un método tradicional y muy sencillo ya que se basa en calificar el desempefio
excepcional positivo 0 negativo, enfocado directamente a evaluar los incidentes criticos los

cuales van a representar un desempefio.

e Lista de verificacion

Método tradicional de evaluacién, consiste en evaluar afirmativa o negativamente varios aspectos
detallados en un listado, esta evaluacién se realiza como un check-list. Esta lista funciona como
recordatorio para los gerente donde van a evaluar todas las caracteristicas principales del

trabajador.

e Evaluacion participativa por objetivos

Este sistema de evaluacion esta siendo utilizado por muchas empresas, adopta una intensa
relacién y una vision proactiva entre el empleado y el gerente. Se basa en seis etapas que son: el
formulario de los objetivos consensuados, el compromiso personal para alcanzar los objetivos
conjuntos, la aceptacién del gerente respecto de la asignacion de recursos y medios para alcanzar
objetivos, el desempefio, el monitoreo constante de resultados y compararlos con los objetivos, la

realimentacion intensiva y la evaluacion en conjunto de los resultados de forma continua.

2.7 indices de rendimiento

Los indices de rendimiento son mediciones administrativas o financieras, utilizadas para
cuantificar el grado de cumplimiento de los objetivos planteados con antelacion, reflejando el
rendimiento de una empresa, y considerados para tomar acciones futuras en beneficio de la
organizacion. El proceso de llevar un control de los indicadores clave del rendimiento se le

conoce como: monitorizacion de actividad de negocio.
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Los indicadores de rendimiento son normalmente utilizados para valorar actividades dificiles de
medir como lo son: los beneficios de desarrollo de lideres, el compromiso de los empleados, el

servicio brindado, la satisfaccion de los clientes y de los empleados, entre otros.

Los KPI como sus siglas en ingles key performance indicator son conocidos como indicadores
clave del desempefio, se utiliza para medir niveles normalmente por medio de porcentajes, esta
disefiado para mostrar el progreso y rendimiento de un aspecto especifico. Los KPI suelen estar
atados a la estrategia de la empresa, ya que son vehiculos de comunicacién, permitiendo que los

gerentes comuniquen la mision y visién de la empresa a todo nivel.

El objetivo principal de este indicador es el de medir el tiempo que se utiliza en mejorar los
niveles de servicio en un proyecto, nivel de satisfaccion del cliente, mejora en tiempos de entrega
de servicio, impacto de la calidad de los recursos financieros, rentabilidad de un proyecto, calidad
de la gestion de la empresa, la situacién actual, comunicar e informar los objetivos, motivar a los

equipos de trabajo y mantener un progreso constante para la empresa.

Cuando se habla de KPI se suele asociar con el acronimo SMART, ya que los KPI deben ser de la

siguiente manera:

e ESpecificos (Specific)

e Medibles (Measurable)
e Alcanzables (Achievable)
e Relevantes (Relevant)

e Temporales (Timely)

Es de suma importancia que los datos que se encuentran en los KPI sean correctos y consistentes,

asi como que se encuentren disponibles en el tiempo preciso.
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2.8 Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional es un enfoque de cambio organizacional con el cual los propios
empleados formulan el cambio que se necesita y lo implantan con la ayuda de un consultor. Se
refiere basicamente, al cambio que tiene el empleado basado en el aprendizaje personal. El
desarrollo organizacional es un esfuerzo a largo plazo, desarrollado por los gerentes, que pretende
apoyar la mejora de los procesos para la solucion de problemas y la renovacién organizacional,
por medio de un diagnostico eficaz, contando con el apoyo de la administracion, enfocado
principalmente en los equipos formales y temporales de trabajo, apoyado con la ayuda desde un
consultor y la aplicacion de la teoria y la tecnologia de las ciencias de la conducta hasta la accion
y la investigacion. El desarrollo organizacional se sustenta en la investigacion y la accion, aplica
los conocimientos de las ciencias conductuales, cambia actitudes, valores y creencias de los

trabajadores asi como cambia también a la empresa en un sentido determinado.

El desarrollo organizacional utiliza un proceso dinamico compuesto por tres fases:

» El diagnostico: investigacion de la situacion actual de la empresa.
» Laintervencion: determina las acciones a seguir para contrarrestar la situacion actual.

» El refuerzo: estabiliza y mantiene la nueva situacion por medio de la realimentacion.

2.9 Factores que influyen en la rotacion de personal

La rotacion de personal dentro de las empresas se refiere, al resultado que se da por la salida
(renuncia, despido o jubilacién) de algun trabajador y la entrada (contratacion) de otro trabajador
que viene a remplazar al que se va de la empresa. Muchas empresas a raiz de la rotacion de
personal, dia con dia, pierden capital humano y financiero, lo que generara un desequilibrio en
ciertos momentos. Cuando la empresa pierde un empleado este debe ser automéaticamente

remplazado para que el ritmo de trabajo no se detenga y continue sin inconvenientes.
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Sin embargo, esto no garantiza la eficiencia y eficacia en la realizacion del trabajo, ya que el
nuevo integrante de la empresa tiene cierto tiempo de adaptacion y acoplamiento a las funciones
asignadas, por lo tanto, en esta etapa su rendimiento no sera al 100%, generando una leve demora

en el cumplimiento de sus funciones.

“La retencion de las personas exige poner atencion especial a un conjunto de cuestiones, entre las
cuales sobresalen los estilos administrativos, las relaciones con los empleados y los programas de
higiene y seguridad en el trabajo que aseguran la calidad de vida dentro de la organizacion”
Chiavenato, ldalberto (2009:440). Actualmente dentro de las empresas existen dos tipos de

separacion (rotacion) las cuales son:

Primero esta la separacion por iniciativa del empleado o rotacion voluntaria, es la que se da
cuando el empleado toma la decision de renunciar a la empresa por razones personales o
profesionales. Las renuncias se dan por diversos factores como lo es el nivel de insatisfaccion con
el trabajo, mejores alternativas en el mercado, el clima laboral u organizacional, y una con el
indice mas alto es la de los incentivos econdmicos que ofrecen las empresas. Y segundo la
separacién por iniciativa de la empresa o rotacion involuntaria, que se da cuando la empresa
decide despedir a un empleado y sustituirlo por otro que llene las caracteristicas indispensables
para la realizacién de las labores. Las empresas realizan esta accion en algunos casos para reducir
su capital de trabajo, 0 en otros para corregir malas practicas en ciertos procesos que deben ser
corregidos para el buen funcionamiento de la empresa. Las empresas utilizan ciertos
procedimientos para realizar un despido necesario, esto con el afdn de no crearse conflictos
legales o judiciales, asi como conflictos sindicales, y mantener un clima organizacional estable
con los empleados que se quedan en la empresa, ya que un despido puede causar cierta
incertidumbre dentro de los empleados lo que les genera falta de fidelidad hacia la empresa,

afectando la produccion o el cumplimiento de funciones.

Idalberto Chiavenato (2009:92) define que “la rotacion no es una causa, sino el efecto de algunas
variables externas e internas. Entre las variables externas estan la situacion de la oferta y la

demanda del mercado de recursos humanos, la coyuntura econémica, las oportunidades de
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empleo en el mercado de trabajo, etc. Algunas de las variables internas son la politica salarial y
de prestaciones que la organizacion ofrece, el estilo administrativo, las oportunidades de
crecimiento interno, el disefio de los puestos, las relaciones humanas, las condiciones fisicas y
psicoldgicas del trabajo. La estructura y la cultura organizacional son las responsables de buena

parte de estas variables internas”.

2.10 Programas de retencion

“Los procesos para retener a las personas tienen por objeto mantener a l0s participantes
satisfechos y motivados, asi como asegurarles las condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales para
que permanezcan en la organizacion, se comprometan con ella y se pongan la camiseta”

Chiavenato, Idalberto (2009:440).

Existen diversos programas de retencion de personal que actualmente aplican las empresas, para
ello se debe tomar en consideracion que para que un programa sea bien disefiado debe tomar en
cuenta el detalle de la comunicacion entre empresa y empleado; la cooperacion tanto de los
empleados como de la empresa; la proteccion que se le brinda al empleado ya que este debe sentir
que esta en un lugar de trabajo agradable y seguro; la ayuda de parte de la empresa hacia los
empleados con lo que genera una sensacion de respaldo y apoyo; y la disciplina desarrollada por
medio de reglas claras que también determinan la resolucion de conflictos. Con ello se puede
lograr un programa de retencion de personal enfocado al bienestar de las personas dentro de la

empresa.

Los programas que se pueden aplicar varian dependiendo del tipo de empresa y de trabajadores
que posea. Dentro de algunos de los programas de retencién de personal se pueden mencionar los
incentivos econdmicos, bonos adicionales, becas, subsidios, reconocimientos laborales en
publico, dias de descanso por compensacién de produccion, asensos laborales, promociones,
Cursos y capacitaciones, actividades recreativas, campeonatos deportivos, subsidio de transporte,
subsidio de alimentacion, seguridad e higiene, crecimiento laboral y profesional, entre otros.
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2.10.1 Motivacion

La motivacion se define como la voluntad que provoca a hacer un esfuerzo con el proposito de
alcanzar ciertas metas, es el lazo que hace posible una accion en pos de satisfacer una necesidad.
La motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta de las personas. La
motivacién en los empleados de una empresa es de vital importancia, ya que motivados daran
todo de si para el cumplimiento de un objetivo personal o de la empresa. La motivacion laboral se
da mediante la reciprocidad de recompensas y rendimiento, debido a que este tipo de incentivos
les proporciona mérito o reconocimiento a labores asignadas. Segun Martha Alles, (2012) afirma
que la motivacion de las personas comdnmente no se basa en lo que los directivos creen que los
empleados necesitan, sino en lo que ellos en realidad desean. Sin motivacion, una empresa no
funciona bien, ya que la motivacion en el trabajo es como el combustible para un motor. Una
empresa puede poseer la mejor tecnologia y el equipamiento mas apropiado, pero Si sus
empleados no se sienten motivados, tales recursos no seran tan productivos como deberian. Un
empleado altamente motivado puede aportar ideas creativas e innovadoras, las cuales pudiesen

ser las que le generen el éxito a la empresa.

“Los procesos para recompensar a las personas constituyen los elementos fundamentales para
incentivar y motivar a los trabajadores de la organizacién, siempre que los objetivos
organizacionales sean alcanzados y los objetivos individuales sean satisfechos” Chiavenato,
Idalberto (2009:278).

2.10.2 Incentivos

Son premios o recompensas que se otorgan al empleado en funcién de la cantidad y calidad del
trabajo que realiza. El incentivo puede enfocarse a la estimulacién que se le brinda a un individuo
por su buen desempefio en cualquier ambito, con la finalidad de que se esfuerce por mantenerlo,

este proceso ya se trata de una recompensa.
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“No basta con remunerar a las personas por el tiempo que dedican a la organizacion, porque ello
es necesario, pero no es suficiente. Es necesario incentivarlas continuamente para que hagan el
mejor esfuerzo posible, superen su desempefio actual y alcancen las metas y los resultados

desafiantes que se han formulado para el futuro” Chiavenato, ldalberto (2009:316).

2.10.3 Capacitacion

Se define como la adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos y practicos que van a
contribuir al desarrollo de la persona en el desempefo de una actividad. “La capacitacion -es el
proceso mediante el cual se prepara a la persona para que desempefie con excelencia las tareas

especificas del puesto que ocupa” Chiavenato, Idalberto (2009:371).

Dentro de las empresas, al aplicar programas de capacitacion, se pueden desarrollar competencias
en los empleados que generan mayor productividad, creatividad e innovacién, con lo cual
contribuyen a mejorar los objetivos de la empresa. Por medio de las capacitaciones los empleados

se vuelven cada vez més valiosos generando un valor agregado para la empresa.

2.10.4 Reconocimientos de logros e incentivos por cumplimiento de metas

Son una herramienta muy Gtil para muchas empresas que pretenden tener siempre una motivacion

para los empleados, asi como un ejemplo o patron a seguir.

“Los premios de reconocimiento son pagos o créditos concedidos a los colaboradores o a los
equipos que han hecho aportaciones extraordinarias a la organizacion. La idea es comunicar lo
que hicieron y convertirlos en modelo para los demas trabajadores” Chiavenato, Idalberto

(2009:449).
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2.10.5 Ambiente agradable de trabajo

Muchas personas le dan un mayor énfasis a desarrollar sus labores en ambientes agradables y
estables dentro de la empresa, derivado a ello, actualmente las empresas buscan mantener un

buen clima organizacional por medio de programas aplicados al fortalecimiento del mismo.

“Una buena calidad conducird a un clima de confianza y respeto mutuo, en el cual las personas
propenden a aumentar sus aportaciones y a elevar sus posibilidades de éxito psicologico”
Chiavenato, Idalberto (2009:493).

2.10.6 Seguridad e higiene

“La seguridad en el trabajo incluye tres areas basicas de actividad: la prevencion de accidentes, la
prevencion de incendios y la prevencion de robos” Chiavenato, Idalberto (2009:479). “La higiene
laboral se refiere a las condiciones ambientales del trabajo que garantiza la salud fisica y mental y
las condiciones de salud y bienestar de las personas” Chiavenato, Idalberto (2009:474). Derivado
de estos conceptos se puede determinar que la seguridad e higiene es uno de los temas mas
importantes que las empresas estan trabajando. “Los programas de higiene y seguridad ahora
reciben mucha atencion. Con el respeto y la consideracion por las personas, también se debe
analizar el aspecto financiero. Las consecuencias de los programas inadecuados son visibles:
aumento del ausentismo y la rotacion de personal, elevado indice de separaciones por enfermedad
0 accidentes”. Chiavenato, Idalberto (2009:490), entre otras muchas causas que puede generar el
no tener un programa de seguridad e higiene.
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Capitulo 3

3.1 Planteamiento del problema

Cuando en una empresa un empleado renuncia, independientemente del factor que motivo el
hecho, la empresa debe cubrir la vacante del puesto, para ello debe realizar todo el proceso de
nuevo que enmarca desde el reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion,
proceso que genera costos para la empresa. Cuando un empleado abandona o renuncia a su

puesto laboral, desencadena pérdidas econémicas, de produccion y tiempo.

El recurso humano se ha convertido en una de las piezas fundamentales y de gran trascendencia
para el desempefio de las empresas, derivado de ello se considera importante indagar en el indice
y las causas que generan la desvinculacién de personal, asi como analizar la situacién actual en la
que se encuentra la empresa en el proceso de retencion de personal, identificando los aspectos

que puedan mejorarse.

Muchas de las causas que influyen para que se dé la desvinculacion de personal son, en su
mayoria, la remuneracion economica, falta de motivacion, la relacion entre compafieros de
trabajo, la relacion que se tiene jefe-empleado, la ausencia de incentivos, falta de programas de
crecimiento, falta de comunicacion, instalaciones inadecuadas, inexistencia de programas de
seguridad e higiene y carencia de un crecimiento administrativo, entre otras. Derivado de esta
problematica, los ejecutivos estan implementando programas de retencidén de personal en sus
empresas, creando diversas estrategias, métodos y procesos que influyan positivamente en la

retencion de personal.

No existe una formula magicamente efectiva que se pueda aplicar en una empresa para poder
combatir la desvinculacion de personal, debido a que cada persona es Unica e independiente y

puede tomar sus propias decisiones con relacion al lugar donde quieren trabajar.
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Actualmente en la empresa de Servicios de Transporte se requiere fortalecer la estabilidad
laboral, por medio de combatir a los empleados desmotivados y conformistas para que no se
acomoden, y asi lograr que se sientan motivados y proactivos, lo que se vera reflejado en la

produccidn, atencion al cliente y el tiempo de realizacion de una funcion.

Resumiendo, tanto la motivacion, la comunicacion y los incentivos, son elementos que en gran
manera influyen en el nivel de satisfaccion de los empleados, ello permite realizar un estudio y
analisis sobre la situacion actual en la empresa de Servicios de Transporte y describir posibles
recomendaciones que puedan fortalecer la retencion de personal a través de los componentes de

motivacidn, comunicacion, incentivos y satisfaccion laboral.

Con el analisis de estos elementos, se podran identificar las causas que pueden afectar la
retencion del capital humano en la empresa de Servicios de Transporte. La gestioén del recurso
humano es el reto méas grande que tiene cualquier administrador para optimizar sus procesos y dar

cumplimiento a los objetivos de la empresa.

3.2 Justificacion

En la actualidad, la empresa de Servicios de Transporte podria reflejar pérdidas econdmicas
derivado a la desvinculacion de personal, motivo por el cual se genera la necesidad de
implementar algin programa de retencion del capital humano, esto con el propoésito de fortalecer
a la empresa y evitarle consecuencias a futuro. La empresa hace una inversion en cada uno de sus
trabajadores con la vision de ser mas competitiva dentro del mercado ya que cada dia las
exigencias son mayores. La rotacion de personal puede llegar a crear inestabilidad, por lo que se

desea identificar los factores que instan a los empleados a retirarse de la empresa.
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3.3 Pregunta de investigacion

Para evitar que se den estos problemas dentro de la empresa de Servicios de Transporte se
investigaran cuales son los aspectos que se deben considerar para retener al capital humano.

Derivado de lo anterior se plantea la siguiente interrogante:

¢Cuales son las acciones a desarrollar para retener al recurso humano en la empresa de Servicios

de Transporte?

3.4 Objetivos

3.4.1 Objetivo general

Identificar las acciones a desarrollar para retener al recurso humano en la empresa de Servicios de

Trasporte.

3.4.2 Objetivos especificos

» Determinar los elementos que influyen en la retencion del capital humano.

A\

Identificar si los empleados de la empresa se sienten motivados e incentivados.
» Establecer la relacion de la gestion del recurso humano con los procesos de retencion del

capital humano.

3.5 Alcances y limites

El presente estudio de investigacion se realiz6 en la empresa de Servicios de Trasporte cuyo
nombre por razones de confidencialidad que establecen las politicas de la empresa no se

proporciona.
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Se realizd un trabajo de campo consistente en cuestionarios realizados a los empleados de la
empresa y entrevistas realizadas a expertos en el tema de investigacion lo cual permitié conocer
las diversas opiniones de la gestion del recurso humano enfocada a la retencion del capital
humano, identificando con ello varios factores que motivan a los empleados a continuar en la
empresa, asi como las acciones que se podrian desarrollar para la retencion del capital humano en
la empresa de Servicios de Transporte. Entre las limitantes que se presentaron durante el proceso
de investigacion esté la falta de conocimiento por parte de algunos empleados en relacién al tema

de estudio al momento de responder el cuestionario.

3.6 Metodologia aplicada

3.6.1 Tipo de investigacion

Segun como lo establece Herndndez Sampieri, (2010), la presente investigacion es de tipo
descriptiva, debido a que comprende la representacion, el analisis y la interpretacion de los

diversos factores que conforman la retencion del capital humano.

3.6.2 Sujetos de la investigacion

Para el proceso de la presente investigacion los sujetos de estudio son:

e Expertos: Tres (3) Profesionales Expertos en el &rea de Recursos Humanos.

e Empleados: Quince (15) Empleados de la empresa de Servicios de Transporte.
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3.6.3 Instrumentos

Para la elaboracion de la presente investigacion y obtener informacién de los sujetos de estudio,

se utilizaron los instrumentos de investigacion siguientes:

Entrevista dirigida a Profesionales Expertos en el area de Recursos Humanos.

Entrevista realizada a expertos en temas relacionados con la gestion del recurso humano, la cual

consta de trece (13) preguntas abiertas y cerradas (ver anexo No.2).

Cuestionario dirigido a los empleados.

Cuestionario trasladado a los empleados de la empresa objeto de estudio, el cual consta de
diecinueve (19) preguntas abiertas y cerradas, aplicado de forma personal a los sujetos de

investigacion (ver anexo No.3).

3.6.4 Procedimiento

Para la realizacion de la presente Practica Empresarial Dirigida, fue necesario el desarrollo de los
pasos siguientes:

e Se inicia la elaboracion de la presente investigacion por medio de la seleccion del tema,
conociendo la importancia que el mismo representa para las empresas.

e Se seleccion6 la empresa, evaluando la actividad a la que se dedica.

e Se realizd la solicitud a la empresa mediante entrevista con una de las autoridades, quien
concedid la autorizacién para realizar la investigacion correspondiente.

e Se recabaron los antecedentes y la resefia histdrica de la empresa.

o Se realizo6 un analisis FODA, estableciendo una perspectiva general de la empresa.
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Se elabor6é el Marco Tedrico por medio de investigacion y recopilacion de informacién
documental relacionada con el tema.

Se establecid la metodologia de la investigacion.

Se defini6 el planteamiento del problema y la pregunta de investigacion.

Se definio el objetivo general, asi como los objetivos especificos.

Se definieron los alcances y limites de la practica.

Se construyeron los instrumentos de recopilacion de informacion, determinando los sujetos de
la investigacion.

Se validaron los instrumentos por medio de profesionales en Recursos Humanos.

Se tabularon los datos adquiridos en el trabajo de campo, se analizaron y se presentaron los
resultados obtenidos.

Se elaboraron las conclusiones correspondientes con relacion a los objetivos planteados.

Se desarrolld la propuesta para la implementacion de programas de retencidon del capital
humano en la empresa objeto de estudio.

Se presentd el informe final al asesor correspondiente.
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Capitulo 4

4.1 Presentacion de Resultados

Con el proposito de sustentar la presente investigacion y para tener congruencia con la
metodologia propuesta, se procedidé a realizar el trabajo de campo, con lo que se obtuvo

informacion de diversos puntos de vista.

4.2 Resultados del cuestionario

A continuacién se presentan los resultados obtenidos por medio de la aplicacién del cuestionario

dirigido a los empleados de la empresa objeto de estudio.

llustracidén No. 4

Gréfica 1: Tiempo de laborar en la empresa.

r

De 1 a3 afios
13%

Menos de 1 afio
0%
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De 4 a 6 afios ' .\Ma’s de 7 afios

33% 54%

\. J

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la gréafica, la mayoria de los empleados que es el 54% tiene entre 7 y
mas afios de laborar para la empresa, el 33% tienen alrededor de 4 a 6 afios de estar en la empresa
y el 13% restante tiene menos de 3 afios. Segun los datos obtenidos no se reportd ningdn

empleado que tenga menos de 1 afio de estar en la empresa.
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llustracion No. 5

Gréfica 2: Conocimiento de la mision y vision de la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia.

Se puede observar que el 87% de los empleados tienen conocimiento de la mision y la visién de
la empresa, no obstante el 13% restante manifestd no conocerla debido a la falta de interés.

llustracion No. 6

Gréfica 3: Identificacion con la misién y vision de la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia.

Como puede observarse en la presente grafica, el 93% de los empleados se sienten identificados
con la misién y visién de la empresa, el otro 7% manifestaron que no estan identificados con las

mismas.



llustracion No. 7

Gréfica 4. Motivacion con el trabajo que realiza en la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia.

El 93% de los empleados se sienten motivados con el trabajo que realizan, manifestando que les
gusta el trabajo, por las prestaciones, por conocimiento y desarrollo. EI 7% no se siente motivado

porgue expreso tener otras aspiraciones.

llustracion No. 8

Gréfica 5: Dotacion por parte de la empresa de espacio y materiales a los empleados para el

desarrollo de funciones.
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Fuente: Elaboracién propia.

El 87% expresoé tener el espacio y los materiales necesarios para realizar sus funciones. Solo el

13% no estuvo de acuerdo con ello.
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llustracion No. 9

Gréfica 6: Salario recibido por parte de la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia.

El 67% de los empleados manifestd tener un salario justo a lo esperado, mientras que el 27% dice
tener un salario medio, y el 6% considera que el salario es bajo.

llustracion No. 10

Gréfica 7: Cumplimiento con el pago de prestaciones de ley para los empleados.
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Fuente: Elaboracién propia.

El 100% de los empleados aseguraron que reciben todas las prestaciones de ley correspondientes.



llustracion No. 11

Grafica 8: Oportunidades de crecimiento en la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia.

El 93% de los empleados manifestaron que la empresa les ofrece oportunidades de crecimiento,

el 7% indico que no tiene acceso a crecimiento dentro de la empresa.

llustracion No. 12

Grafica 9: Evaluacion de competencias para incrementos salariales o ascensos.

4 )
No

27%

Si
73%

\_ J

Fuente: Elaboracién propia.

El 73% dijo que la empresa toma en cuenta las cualidades y otros para incrementos salariales, el
otro 27% considera que no se toma en cuenta las cualidades o conocimientos en cuestiones de

incrementos salariales.
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llustracion No. 13

Gréfica 10: Realizacién de capacitaciones a los empleados.
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Fuente: Elaboracion propia.

El 60% de los empleados expresaron que si tienen capacitaciones por parte de la empresa, el 40%

manifestd que las reciben eventualmente.

llustracion No. 14

Gréfica 11: Realizacion de eventos motivacionales.
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Fuente: Elaboracién propia.

El 87% expresd que tienen eventos motivacionales como el dia de la familia, convivio navidefio,
reuniones sorpresa y capacitaciones. El 13% manifestd que segun ellos no se realiza ningln tipo

de evento de caracter motivacional.
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llustracion No. 15

Gréfica 12: Incentivos que la empresa otorga.
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Fuente: Elaboracion propia.

El 53% expresd que si existen ciertos incentivos por parte de la empresa, dentro de los que
mencionaron las vacaciones, aumentos salariales y horas extras. ElI 47% manifest6 que no se

tiene incentivo alguno.

llustracion No. 16

Gréfica 13: Satisfaccion con el ambiente de trabajo dentro de la empresa.
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Fuente: Elaboracién propia.

El 93% de los empleados dijo sentirse satisfecho con su trabajo. Solo el 7% dijo no estarlo.
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llustracion No.

Grafica 14: Relacion con sus superiores.

17

f
Regular

27%

\_

Mala

Muy buena
27%

Buena
46%

Fuente: Elaboracion propia.

El 46% de los empleados expresaron tener una buena relacion con sus superiores, el 27% dijo

tener una muy buena relacion y el otro 27% dijo que su nivel de relacion con los superiores era

regular.

llustracion No. 18

Gréfica 15: Relacién con sus compafieros de trabajo en la empresa.

f

Regular
33%

\_

Mala
0%

Muy buena
20%

Buena
47%

~\

Fuente: Elaboracién propia.

El 47% dijo tener una buena relacién con sus comparieros laborales, el 33% manifestd que su

relacién era regular y el otro 20% expreso6 que la relacién era muy buena.
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llustracion No. 19

Gréfica 16: Opiniones y/o comentarios escuchados y tomados en cuenta por la empresa.

4 No )
20%

Si
\_ 80% )

Fuente: Elaboracion propia.

El 80% de los empleados dicen ser escuchados y tomados en cuenta dentro de la empresa, el 20%
restante dijo no serlo.

llustracion No. 20

Gréfica 17: Busqueda de oportunidades de trabajo en otras empresas.

4 )

Si
13%

No
87%

\_ J

Fuente: Elaboracién propia.

El 87% dijo no haber buscado otro trabajo debido a no tener necesidad y sentirse satisfecho con
el trabajo actual, el 13% restante dijo haber buscado nuevas oportunidades debido a aspiraciones
de un mejor salario.
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llustracion No. 21

Gréfica 18: Conocimiento de empresa similar que ofrezca mejores condiciones laborales que las
que tiene actualmente.

4 )

Si
13%

No
87%

\_ J

Fuente: Elaboracion propia.

El 87% de los empleados dijo no conocer una empresa similar con mejores condiciones, el 13%
de los empleados dijo si conocer otras empresas.

llustracion No. 22

Gréfica 19: Incentivos que le gustaria recibir por parte de la empresa

(" Tiempo para Uniformes )
estudios 7% Aumento
6% salarial
40%
Cualquier
incentivo
20%
No
respondieron

\_ 27% )

Fuente: Elaboracion propia.

El 40% de los empleados se inclind por sugerir que seria conveniente un incentivo econémico, el
27% de ellos no respondid, el 20% consideran que cualquier incentivo es bienvenido, un 7%

desea uniformes y un 6% solicita algun programa de estudios.
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4.3 Resultados de la entrevista

A continuacién se presentan los resultados obtenidos por medio de la aplicacion de la entrevista

dirigida a los Expertos en el area de Recursos Humanos.

El procedimiento que se desarroll6 para la realizacion de las presentes entrevistas fue de la

siguiente manera:

Se procedidé a contactar a tres expertos directamente en temas relacionados con la gestion del

recurso humano.

Experto # 1: Licenciada en Trabajo Social con maestria en Recursos Humanos, Diplomado en
Inteligencia Emocional, Diplomado en Gestion y Comportamiento laboral, Diplomado en
Motivacion y Comunicacion; Jefe del Departamento de Bienestar Laboral de la Direccion de

Recursos Humanos del Ministerio de Finanzas Publicas.

Experto # 2: Licenciado en Administracion de Empresas con maestria en Finanzas; Jefe del

Departamento de Recursos Humanos del Banco de los Trabajadores.

Experto # 3: Licenciado en Administracion de Empresas con maestria en Gestion del Talento
Humano; catedratico en universidad reconocida; Jefe del Departamento de Recursos Humanos

del Instituto de Recreacion de los Trabajadores de la Empresa Privada.

Se concert6 una cita con cada uno de los profesionales mencionados y se realiz6 una entrevista

dirigida con preguntas abiertas.

Con los datos obtenidos se procedié a realizar una matriz de sentido esto derivado a las
respuestas obtenidas.

En la matriz de sentido se realizO un comparativo de cada una de las respuestas de los

profesionales expertos y se concluye con un comentario para resaltar lo mas relevante.
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4.4 Analisis e interpretacion de Resultados

Segin Herndndez Sampieri, (2010) la revision de la literatura y su comparacion con los
resultados es una fuente para revelar diferentes niveles en el desarrollo de un tema determinado,
tales como la existencia de una o varia teorias ya desarrolladas, que estén soportadas por
evidencia empirica y que se apliquen consecuentemente al problema de investigacion; asi mismo,
que puede haber piezas o trozos de la teoria que sugieren variables potencialmente importantes

que pueden ser aplicadas al problema de investigacion.

De acuerdo a la investigacion realizada en la empresa de Servicios de Transporte por medio de
cuestionarios los cuales fueron trasladados a los empleados de la empresa, asi como entrevistas
dirigidas a profesionales expertos en el area de Recursos Humanos, se procedié a confrontar los
resultados obtenidos al realizar el trabajo de campo con las fuentes bibliogréaficas incluidas en el
Marco Tedrico. Los resultados de los cuestionarios se presentaron por medio de graficas de pie,
mientras que con los datos de las entrevistas dirigidas se realiz6 una matriz de sentido para

analizar la informacion.

La desvinculacion de personal es un tema que muchas empresas estan tomando en consideracion,
derivado que, como bien se sabe, los colaboradores representan el capital mas importante de la
empresa ya que de ello depende el éxito o fracaso de la misma. Idalberto Chiavenato (2009)
define que “la rotacién no es una causa, sino el efecto de algunas variables externas e internas.
Entre las variables externas estan la situacion de la oferta y la demanda del mercado de recursos
humanos, la coyuntura econémica, las oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, entre
otros. Algunas de las variables internas son la politica salarial y de prestaciones que la
organizacion ofrece, el estilo administrativo, las oportunidades de crecimiento interno, el disefio
de los puestos, las relaciones humanas, las condiciones fisicas y psicoldgicas del trabajo. La
estructura y la cultura organizacional son las responsables de buena parte de estas variables

internas”.
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Derivado de la demanda de empleo y la coyuntura econémica que actualmente se vive, los
colaboradores de la empresa de Servicios de Transporte no han buscado oportunidades de trabajo

en otras organizaciones, lo cual no ha dado un margen elevado de desvinculacién del personal.

“La organizacion viable es aquella que no solo consigue captar y aplicar en forma conveniente
sus recursos humanos, sino que también los mantiene satisfechos, a largo plazo, dentro de la
organizacion” Chiavenato, Idalberto (2009:440). Con el animo de fortalecer la empresa y
continuar con el cumplimiento de la misién y vision, la empresa de Servicios de Trasporte
considera necesario la implementacion de programas que fortalezcan el nivel de motivacion,
desarrollados por medio de incentivos como capacitaciones, reconocimientos, actividades
recreacionales y bonos por cumplimiento de metas, enfocados a crear un ambiente de trabajo
agradable, creando un sentimiento de pertenencia y fidelidad hacia la empresa, asi como el
fortalecimiento de la retencion del capital humano.

Los incentivos que segin los empleados actualmente reciben de la empresa de Servicios de
Transporte son de caracter legal, ya que expresaron que les proporcionan vacaciones y acceso a
trabajar horas extras, los cuales son elementos que no se consideran incentivos de caracter
motivacional. La capacitacion es el proceso por medio del cual las empresas se dedican a
brindarles a los empleados las capacitaciones necesarias para el buen desempefio de sus
funciones. Es necesaria para que los empleados conozcan los procesos y la metodologia que
deben seguir para el buen desenvolvimiento de sus funciones. Manifestaron los empleados que
las capacitaciones que se dan en la empresa son muy eventuales, lo que demuestra la falta de

interés en el tema por parte de la empresa.

Segun Idalberto Chiavenato (2009:11) sefiala que “La administracion de recursos humanos es la
funcién que permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados, oficinistas, recursos
humanos, talentos o el nombre que se utilice) a efecto de alcanzar los objetivos de la organizacion

y los individuales.”
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Los empleados de la empresa de Servicios de Transporte se sienten identificados con la misién y
vision de la empresa, lo que fortalece el sentido de pertenencia y orienta al cumplimiento de

objetivos.

“La retencion de las personas exige poner atencion especial a un conjunto de cuestiones, entre las
cuales sobresalen los estilos administrativos, las relaciones con los empleados y los programas de
higiene y seguridad en el trabajo que aseguran la calidad de vida dentro de la organizacion”
Chiavenato, Idalberto (2009:440). Los empleados de la empresa de Servicios de Transporte se
mostraron interesados en recibir incentivos, se inclinan mas a los de tipo econdémico, sin
embargo, se pudo percibir que se encuentran abiertos a recibir cualquier tipo de incentivos que la

empresa pueda brindarles.

Los expertos opinan que es importante crear habitos institucionales en los que constantemente se
valore el esfuerzo del trabajador y sobre todo se humanice el trato en la relacion laboral. “Los
procesos para retener a las personas tienen por objeto mantener a los participantes satisfechos y
motivados, asi como asegurarles las condiciones fisicas, psicolégicas y sociales para que
permanezcan en la organizacion, se comprometan con ella y se pongan la camiseta” Chiavenato,
Idalberto (2009:440).

En la actualidad existen diversos programas de retencion de personal que las empresas utilizan.
Los programas varian dependiendo del tipo de empresa y del nivel de trabajadores que posea.
Algunos de los programas de retencion de personal se basan en proporcionar incentivos
econdmicos, bonos por cumplimiento de metas, becas estudiantiles, asensos laborales,
crecimiento laboral y profesional, promociones, cursos, capacitaciones, reconocimientos
publicos, dias de descanso por compensacion, seguridad e higiene, actividades recreativas,
campeonatos deportivos, subsidio de transporte y de alimentacion, entre otros. Por lo anterior, se
detecto la importancia de proponer un programa de retencion de personal. Para implementar el
programa se considera, como factor determinante, el nivel socio-econdmico que tienen los

empleados que conforma la empresa de Servicios de Transporte.
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4.5 Analisis de viabilidad de la propuesta

El andlisis de la viabilidad es el estudio que dispone el éxito o fracaso de un proyecto o propuesta
a partir de una serie de datos como puede ser el medio ambiente, la rentabilidad, las necesidades
de mercado, la factibilidad politica, la aceptacion cultural, la legislacion aplicable, el medio
fisico, el flujo de caja de la operacion y sobre todo el analisis en la viabilidad financiera y de

mercado. Todo ello con la finalidad de predecir el éxito o fracaso del proyecto.

Empezar con la implementacion del programa de Retencion del Capital Humano en la empresa
de Servicios de Transporte requiere disponer de suficiente informacién analizada para reducir
el riesgo de fracaso. Es de vital importancia prestarle la atencion debida a cuestiones que resultan

clave para determinar la viabilidad de la propuesta.

Para determinar la viabilidad de la propuesta, se establece que la implementacion del programa
de Retencion del Capital Humano en la empresa de Servicios de Transporte es de vital

importancia debido a que resuelve una necesidad que la empresa presenta.

Se tiene claro los beneficios que se obtendran al implementar el programa, asi como los
resultados que se desean. Se realizé un analisis a los empleados de la empresa, por medio del cual
se verificd que la aceptacién del programa es motivante ya que los empleados manifestaron

sentirse entusiasmados de poder tener nuevos métodos que incentiven y recompensen su labor.

Con el resultado de la implementacién del programa de Retencion del Capital Humano en la
empresa se tiene claro que las referencias y la imagen que la empresa tendra serd de gran
beneficio, ya que los clientes han manifestado que seria méas agradable que se les atendiera con
méas cordialidad y que el personal estuviese mas motivado, lo cual a su vez es un factor

determinante para retener a los clientes, asi como atraer clientes nuevos para la empresa.
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De la misma manera, se identificé que la empresa posee la disponibilidad y capacidad financiera
para cubrir el total de la inversion que se presenta para la implementacion y desarrollo del
programa de retencion. Se verifico que los empleados estan anuentes de aceptar incorporarse al
programa de retencion ya que manifestaron que es un beneficio para ellos. Asi mismo, se detectd

que los nuevos conocimientos serdn aplicados para beneficio de la empresa y del cliente.

Las autoridades de la empresa se encuentran anuentes a realizar la inversion e implementacion
del programa de retencion en la empresa, considerando todos los aspectos que ello incluye, ya
que identifican la necesidad del mismo y los beneficios que este traera a la empresa,
proporcionando asi el tiempo respectivo y todos los medios que sean necesarios para la ejecucion

del mismo.

4.6 Analisis de la situacion salarial de los empleados

La remuneracion econdémica o salario es la suma de dinero que recibe un trabajador de su
empleador de forma periédica como compensacion por determinado tiempo de trabajo o por la
realizacion de una tarea en especifico. Este pago o remuneracién puede ser diario, semanal o

mensualmente.

El salario es la principal fuente de ingresos de los trabajadores, asi como un costo para las
empresas, por ello se debe tomar en consideracion ya que es uno de los principales temas que
pueden provocar inconvenientes, discriminacién y privacién entre los empleados causando
problemas a las empresas, por ello se debe garantizar brindar un salario digno que cubra las

necesidades basicas de los trabajadores.

Desde el punto de vista de la economia, los salarios son parte importante de los costos generales

de las empresas y son una variable esencial para la competitividad y el poder adquisitivo de los
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trabajadores, teniendo un impacto en los factores como la productividad, la inversion y el
desarrollo general del pais.

Actualmente la empresa de Servicios de Transporte ofrece a sus empleados del area operativa una
remuneracion economica equivalente al salario minimo vigente para el 2015, el que se establece
de conformidad con el Acuerdo Gubernativo No0.470-2014 publicado en el Diario de
Centroamérica el 19 de diciembre de 2014.

Se comprobd que los empleados operativos de la empresa de Servicios de Transporte reciben un
salario de forma mensual conformado por un salario base de Q.2644.40, un bono de Q.450.00;
haciendo un total de Q.3094.40; adicionalmente a ello se pagan viaticos por viaje realizado, este
pago regularmente oscila entre Q.100.00 a Q.500.00 por viaje, esto dependiendo de la distancia
que se recorra para el lugar donde se realiza la entrega.

Regularmente un empleado que realiza viajes constantemente y a distancias considerables recibe
un salario aproximado entre Q.5200.00 a Q.6800.00; y un empleado que realiza viajes eventuales

0 a menor distancia recibe un salario aproximado entre Q.3800.00 a Q.4800.00.

Por todo lo anterior, se establece que la empresa de Servicios de Transporte refleja una
estabilidad salarial en comparacion con la oferta de trabajo que otras empresas de un giro similar
ofrecen, debido a que poseen salarios competitivos para empleados operativos sin mayor
requisito de nivel académico, generando con ello estabilidad y competencia salarial dentro de la

oferta laboral.
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Propuesta

Introduccion

Una empresa es una unidad econdémico-social, integrada por elementos humanos, materiales y
técnicos, que tiene como objetivo obtener utilidades a través de su participacion en el mercado de
bienes y servicios. Definitivamente lo mas importante en una empresa son las personas, quienes
son las encargadas de ejecutar propiamente las actividades de la empresa, se dice que los
empleados son como el motor para un automovil sin el cual no podria movilizarse. Dar al
empleado un trato adecuado es una exigencia ética, pero tiene también resultados en la buena
marcha de la empresa. La empresa no funciona eficientemente cuando su personal no esta
debidamente capacitado y motivado, por eso en necesario darsele la importancia que merece
considerando las condiciones de trabajo al que se dedica. Si el empleado estd motivado trabaja a
gusto, hace las cosas bien y el cliente sera bien atendido y estara satisfecho, y en consecuencia se

podran alcanzar los objetivos de la empresa.

La presente propuesta se genera a partir de los resultados obtenidos y en base a los objetivos de la
investigacion, por lo que se recomienda a la empresa de Servicios de Transporte la
implementacion de un programa de retencion del capital humano, el cual estd basado en el
desarrollo de tres aspectos importantes: capacitaciones con enfoque motivacional, actividades
recreativas y reconocimiento econdmico por cumplimiento de objetivos para los empleados de la
empresa. La aplicacion de estos aspectos permitira ayudar al fortalecimiento del recurso humano

y alinear los objetivos individuales de cada empleado con los de la empresa.

Justificacion

Considerando los hallazgos obtenidos en el desarrollo investigativo y por medio de los resultados
de los instrumentos de recopilacion de datos, con relacion a los factores que influyen en la
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desvinculacion de personal y cudles son los aspectos relevantes para fomentar la retencion del
capital humano en la empresa, derivado de que cuando surge la desvinculacion trae consigo
gastos imprevistos para la empresa ya que debe realizar nuevamente los procesos de
reclutamiento, seleccidn, contratacion, induccion y capacitacion del nuevo empleado. Asi mismo,
es necesario desarrollar procesos que contribuyan a incentivar y motivar al personal actual para

crear un fortalecimiento del capital humano en la empresa de Servicios de Transporte.

Objetivos

Para la presente propuesta, se establece el objetivo general y los objetivos especificos como
corresponde.

Objetivo general

Implementar un programa que contribuya al fortalecimiento de la retencion del capital humano en

la empresa de Servicios de Transporte.

Objetivos especificos

e Incentivar la motivacion a través de la implementacion de capacitaciones enfocadas al
desarrollo de los empleados, mejorando las relaciones personales y el ambiente laboral.

e Desarrollar actividades recreativas que motiven al empleado y promuevan la comunicacion,
el liderazgo, el trabajo en equipo, la iniciativa y el sentimiento de pertenencia.

e Implementar un plan de retribucion por resultados, basado en el incremento del rendimiento
de combustible por unidad de transporte, con lo cual se logra incentivar el nivel de

compromiso y fidelidad por parte de los empleados.
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Propuesta

Programa de Retencion del Capital Humano en la empresa de Servicios de Transporte

Para lograr la retencion de personal es necesario que se realicen cambios en los procesos y en las
acciones tanto por parte de la empresa como del colaborador. El programa de retencién del
capital humano que se propone para la empresa de Servicios de Transporte se conforma de tres
aspectos importantes para su desarrollo, primero, brindar a los empleados un conjunto de
capacitaciones las cuales tiene un enfoque de tipo motivacional, segundo, realizar actividades
recreativas deportivas, y tercero implementar un plan de retribuciones por resultados. El
programa esta dirigido a todo el personal operativo y serd desarrollado por la Gerencia de la

empresa.

Resultados esperados

Con la implementacion del presente programa de retencion propuesto, se pretende conseguir
empleados altamente motivados y capacitados, con un sentimiento de pertenencia y fidelidad a la
empresa; asi mismo se espera lograr fortalecer el capital humano de la empresa, asi como tener
una economia en el consumo de combustible. Para ello, a continuacion se detalla cada uno de los

aspectos que conforman el programa propuesto.

Capacitaciones con enfoque motivacional

Se impartirdn cuatro capacitaciones con el afan de promover el desarrollo y fortalecimiento de la
motivacion de los empleados, mejorando las relaciones personales y el ambiente laboral. Las
capacitaciones a impartirse son: A) Liderazgo, motivacion y comunicacion, B) Optimizacion del
trabajo en equipo, C) Manejo efectivo del tiempo en el trabajo, y D) Inteligencia emocional.

Impartidas por el Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad -INTECAP- en modulos de
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20 y 40 horas divididos por sesiones de 2 0 4 horas por dia, esto va depender de la disponibilidad

y carga de trabajo de la empresa.

[lustracion No. 24
Capacitacion “A”

Liderazgo, motivacion y comunicacion

Capacitacion: Liderazgo, motivacién y comunicacion

Categoria:

Administracion y planeaciéon

Facilitador de la
capacitacion:

Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad -INTECAP-

Descripcion de la
capacitacion:

La capacitacion se enfoca en el desarrollo de técnicas y herramientas
efectivas para el desarrollo del liderazgo y la comunicacion, generando un
incremento en la motivacion.

Obijetivos de la
capacitacion:

El participante adquirird técnicas de motivacion y comunicacién para el
desarrollo del liderazgo.

Requisitos para la
capacitacion:

6to. Grado de primaria y un minimo de 16 afios de edad.

Participantes de la
capacitacion:

Todos los empleados operativos de la empresa.

Fecha de la
capacitacion:

A definir por la Gerencia de la empresa de Servicios de Transporte.
INTECAP imparte las capacitaciones mensualmente.

Duracion de la
Capacitacion:

20 horas. 10 dias de 2 horas por dia, 6 5 dias de 4 horas por dia.

Nota: INTECAP recomienda tomar la capacitacion con intervalos de dias
para no obstaculizar las actividades, y tener un mejor aprovechamiento de
la capacitacion.

Horario de la
capacitacion:

A definir por la Gerencia de la empresa de Servicios de Transporte.
INTECAP imparte las capacitaciones en intervalos de 2 a 4 horas por dia.

Lugar de la
capacitacion:

Formacion a Distancia, calle del Estadio Mateo Flores 8-79 zona 5

Reconocimiento:

Concluida la Capacitacion, INTECAP entrega un Diploma de participacion
a cada colaborador

Inversion de la
capacitacion:

La inversion a realizar es de Q.120.00 por cada participante.

Fuente: Elaboracién propia.
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llustracion No. 25
Capacitacion “B”

Optimizacion del Trabajo en Equipo

Capacitacion: Optimizacion del trabajo en equipo

Categoria:

Administracion y planeacion

Facilitador de la
capacitacion:

Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad -INTECAP-

Descripcion de la
capacitacion:

La capacitacion se enfoca en proporcionar herramientas y estrategias para
lograr una comunicacion efectiva entre los equipos de trabajo de una
organizacion.

Objetivos de la
capacitacion:

Proporcionar herramientas y estrategias para optimizar el trabajo en equipo
en aras de la productividad y la sinergia laboral a través de un liderazgo
efectivo.

Requisitos para la
capacitacion:

6to. Grado de primaria y un minimo de 16 afios de edad.

Participantes de la

Todos los empleados operativos de la empresa.

capacitacion:
Fecha de la A definir por la Gerencia de la empresa de Servicios de Transporte.
capacitacion: INTECAP imparte las capacitaciones mensualmente.

Duracion de la
Capacitacion:

20 horas. 10 dias de 2 horas por dia, 6 5 dias de 4 horas por dia.

Nota: INTECAP recomienda tomar la capacitacién con intervalos de dias
para no obstaculizar las actividades, y tener un mejor aprovechamiento de
la capacitacion.

Horario de la A definir por la Gerencia de la empresa de Servicios de Transporte.
capacitacion: INTECAP imparte las capacitaciones en intervalos de 2 a 4 horas por dia.
Lugar_de Ia Formacion a Distancia, calle del Estadio Mateo Flores 8-79 zona 5
capacitacion:

Reconocimiento:

Concluida la Capacitacion, INTECAP entrega un Diploma de participacion
a cada colaborador

Inversion de la
capacitacion:

La inversion a realizar es de Q.120.00 por cada participante.

Fuente: Elaboracion propia.
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[lustracion No. 26
Capacitacion “C”

Manejo Efectivo del Tiempo en el Trabajo

Capacitacion:

Manejo efectivo del tiempo en el trabajo

Categoria:

Administracion y planeacion

Facilitador de la
capacitacion:

Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad -INTECAP-

Descripcion de la
capacitacion:

La capacitacion brinda herramientas para aprender a manejar y planificar el
tiempo en el &rea de trabajo.

Objetivos de la
capacitacion:

Al participante se le proporcionan herramientas para planificar y manejar el
tiempo en el area de trabajo.

Requisitos para la
capacitacion:

6to. Grado de primaria y un minimo de 16 afios de edad.

Participantes de la

Todos los empleados operativos de la empresa.

capacitacion:
Fecha de la A definir por la Gerencia de la empresa de Servicios de Transporte.
capacitacion: INTECAP imparte las capacitaciones mensualmente.

Duracion de la
Capacitacion:

40 horas. 20 dias de 2 horas por dia 6 10 dias de 4 horas por dia.

Nota: INTECAP recomienda tomar la capacitacién con intervalos de dias
para no obstaculizar las actividades, y tener un mejor aprovechamiento de
la capacitacion.

Horario de la A definir por la Gerencia de la empresa de Servicios de Transporte.
capacitacion: INTECAP imparte las capacitaciones en intervalos de 2 a 4 horas por dia.
Lugar.de Ia Formacion a Distancia, calle del Estadio Mateo Flores 8-79 zona 5
capacitacion:

Reconocimiento:

Concluida la Capacitacion, INTECAP entrega un Diploma de participacion
a cada colaborador

Inversion de la
capacitacion:

La inversion a realizar es de Q.100.00 por cada participante.

Fuente: Elaboracion propia.
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llustracion No. 27
Capacitacion “D”

Inteligencia Emocional

Capacitacion: Inteligencia emocional

Categoria:

Administracion y planeacion

Facilitador de la
capacitacion:

Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad -INTECAP-

Descripcion de la
capacitacion:

La capacitacion proporciona los lineamientos y estrategias con la siguiente
teméatica: Inteligencia emocional, Trabajo en equipo e inteligencia
emocional, Intensificar su inteligencia emocional, Obtencion de resultados
gracias a la comunicacion, Personas conflictivas en el lugar de trabajo, El
lado interpersonal del conflicto.

Obijetivos de la
capacitacion:

El participante aprende a manejar técnicas de inteligencia emocional para
aplicarlas en el ambiente laboral.

Requisitos para la
capacitacion:

3ro. Bésico aprobado y un minimo de 16 afios de edad.

Participantes de la
capacitacion:

Todos los empleados operativos de la empresa.

Fecha de la
capacitacion:

A definir por la Gerencia de la empresa de Servicios de Transporte.
INTECAP imparte las capacitaciones mensualmente.

Duracion de la
Capacitacion:

20 horas. 10 dias de 2 horas por dia, 6 5 dias de 4 horas por dia.

Nota: INTECAP recomienda tomar la capacitacion con intervalos de dias
para no obstaculizar las actividades, y tener un mejor aprovechamiento de
la capacitacion.

Horario de la
capacitacion:

A definir por la Gerencia de la empresa de Servicios de Transporte.
INTECAP imparte las capacitaciones en intervalos de 2 a 4 horas por dia.

Lugar de la
capacitacion:

Formacién a Distancia, calle del Estadio Mateo Flores 8-79 zona 5

Reconocimiento:

Concluida la Capacitacion, INTECAP entrega un Diploma de participacion
a cada colaborador

Inversion de la
capacitacion:

La inversion a realizar es de Q.120.00 por cada participante.

Fuente: Elaboracién propia.
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Actividades recreativas

Las actividades de caracter recreacional van encaminadas al desarrollo y fortalecimiento de la
motivacion del empleado, promoviendo la comunicacion, el liderazgo, el trabajo en equipo, la
iniciativa y el sentimiento de pertenencia. Anualmente se organizara un encuentro deportivo de
futbol con equipos invitados (que pueden ser los clientes), el cual se llevara a cabo por motivo de
aniversario de la empresa, se realizara en las instalaciones del Campo de Marte zona 5 0 en su
defecto en el Parque Erick Barrondo zona 7 de la Ciudad Capital, esto debido a que el uso de las
canchas en dichas instalaciones no tiene costo alguno ya que pertenecen a una Institucion del
gobierno, por lo que solo se debe realizar la solicitud del uso de una cancha al Ministerio de

Cultura y Deportes con un minimo de 15 dias de anticipacion.

llustracion No. 28

Encuentro deportivo de futbol

Actividad: Encuentro deportivo de futbol

Participantes: Todos los empleados de la empresa.

Realizar encuentros de futbol con equipos invitados.

Detalle de la actividad: - o . . .
La actividad se realizara por motivo del aniversario de la empresa.

Tiempo de duracién de

L 45 minutos por cada encuentro.
la actividad:

Fecha de la actividad: | A definir por la Gerencia de la empresa de Servicios de Transporte.

Hora de la actividad: | A definir por la Gerencia de la empresa de Servicios de Transporte.

Instalaciones del Campo de Marte zona 5.  Nota: el uso de las

Lugar de la actividad: |, . . . .
instalaciones es gratuito por pertenecer a una entidad del Gobierno.

Costo de la actividad: |Q.45.00 por pago de arbitraje y Q.20.00 de refrigerio por persona.

Fuente: Elaboracion propia.
62



Plan de Retribucion por Resultados

El plan tiene como finalidad proporcionar al empleado una recompensa econémica por medio de
comprobar fehacientemente un incremento en el rendimiento de combustible (ahorro en el gasto
de combustible) de la unidad de transporte utilizada, con lo cual se logra incentivar el nivel de
compromiso y fidelidad por parte de los empleados hacia la empresa. EI mecanismo del plan sera
el de otorgar un incentivo econdmico al empleado que logre incrementar el rendimiento del
combustible contra los kilébmetros recorridos. La cantidad del vale sera de Q150.00 bimensual,
para dos empleados que logren el mayor porcentaje de rendimiento comprobado. Cada dos (2)
meses se elegirdn a dos empleados que destaque en este aspecto. Para llevar el control

correspondiente se establece la siguiente tabla.

llustracion No. 29

Tabla de Rendimiento de combustible

Tabla para establecer
la recompensa por rendimiento de combustible

Nombre del empleado:

Unidad de transporte: No. Placa:
Kilometraje Kilometraje . Consumo |Rendimiento| 9% de Firma
Fecha . Recorrido . . .
salida entrada combustible |% de ahorro |incentivo | encargado

Fuente: Elaboracién propia.
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El combustible es el elemento de mayor proporcion en los costos variables de las empresas de
transportes, por lo cual se considera indispensable buscar optimizar al maximo el uso del mismo,
buscando reducir costos por este concepto. La implementacion de este plan tiene como propdsito
principal crear una reduccion general en el consumo innecesario de combustible, generando un

ahorro significativo para la empresa.

Evaluacion del desempefio

Al implementar el programa de Retencion de Personal en la empresa de Servicios de Transporte,
se realizara una evaluacion del desempefio a todos los empleados, esto se realizara cada 6 meses,
con lo cual se pretende establecer los avances e identificar las debilidades para poder

contrarrestarlas.

El método de evaluacion que se utilizaré seré la Lista de Verificacion, el cual consiste en evaluar
afirmativa o negativamente a cada uno de los trabajadores en varios aspectos que seran definidos
por la gerencia de la empresa y estaran detallados en un listado respectivo, este listado serd como
una especie de check-list, determinando asi verificar el desenvolvimiento de cada empleado. El
realizar una evaluacion del desempefio cada seis meses tiene como finalidad comprobar si el
programa de Retencidn de Personal implementado en la empresa de Servicios de Transporte esta
dando los resultados que se esperaban conseguir. De esta misma manera, se pretende identificar
los principales inconvenientes que se estén suscitando en la empresa, con ello poder aplicar los
procesos necesarios para contrarrestar el o los inconvenientes. Lo fundamental es proporcionar un
constante seguimiento y continuidad a todos los programas tanto nuevos como antiguos que ya
estan implementados, esto se realizara con el afan de apoyar al crecimiento y desarrollo a largo

plazo de la empresa.
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Desarrollo de Marketing

La publicidad es una forma de comunicacion que tiene como objetivo aumentar la demanda y
consumo de un producto o servicio, asi como insertar una nueva marca o producto dentro del
mercado, también mejorar la imagen de una marca o0 reposicionar un producto o marca en la
mente del consumidor. Esto se realiza por medio de campafas publicitarias que se propagan en
los medios de comunicacion, todo ello en torno a un anticipado plan de comunicacion
preestablecido. Derivado de la investigacion, el estudio y andlisis de varias disciplinas, como la
psicologia, la sociologia, la neuroeconomia, la antropologia, la economia y la estadistica, que son
encontradas en los estudios de mercado, se conseguira, desde la perspectiva de la empresa, crear
un mensaje adecuado para un segmento de mercado en especifico a quien se le conoce como

publico objetivo o target.

Marketing TTL

Una exitosa campafia de marketing / TTL integrado, les da a las empresas pequefias o al
microempresario el alcance y orientacion en las transformaciones que pueden representar una

campafa de marketing global con éxito.

Los duefios de pequefias empresas, ahora poseen las herramientas y recursos a disposicion para
realizar camparias de marketing TTL verdaderamente eficaces, como por ejemplo las redes de
medios sociales como lo son Facebook, Instagram, Twitter, entre otros, asimismo los sitios como
YouTube, los cuales estan al alcance de las empresas pequefias para implementar estrategias de

marketing que tienen un amplio alcance, sin embargo, el enfoque puede ser estrecho.

EL TTL o el marketing Through The Line, “a través de la linea” es decir desarrollar las
estrategias de marketing de manera “integral” trata de integrar y hacer propuestas completas que
Ileven el mensaje de abajo para arriba y viceversa.
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Publicidad por medio de afiches informativos

El plan de marketing interno se llevara a cabo por medio de afiches informativos, en los cuales se
plasmara la informacion respectiva de cada una de las actividades a realizarse, como lo son las
diversas capacitaciones, los encuentros deportivos y las recompensas por rendimiento de
combustible por parte de la empresa. En los afiches se estara invitando a los empleados a
participar y al mismo tiempo se les hara conciencia de la importancia de participar ya que es parte
del desarrollo, convivencia y beneficio por parte de la empresa. Los afiches seran colocados en

puntos visibles y estratégicos dentro de las instalaciones operativas de la empresa.

Publicidad por medio de redes sociales

Actualmente los anuncios sociales es una de las herramientas més utilizadas por muchas

empresas, esto con la finalidad de conseguir incrementar una comunidad en medios sociales.

Existen un sin niamero de redes sociales que pueden ser de apoyo para la empresa, resaltando que
son utilizadas diariamente por una cantidad considerable de usuarios a nivel mundial. Una de las
principales redes sociales a nivel mundial que existen es Facebook. El sistema publicitario de
Facebook permite dirigir anuncios al propio Facebook y también hacia la web del anunciante. La
principal ventaja de los anuncios en esta red social radica en las multiples posibilidades de
segmentacion de una audiencia potencial de mas de diecinueve millones de usuarios alrededor del
mundo. Entre los factores que se pueden considerar estan: sexo, edad, pais y una amplia gama de

intereses.

Por lo anterior, se propone crear una pagina para la empresa de Servicios de Transporte, en
formato “Sponsored Ads” que es el formato mas recomendado para la empresa, esto debido a que
es una pagina donde se encontrara publicada la informacion de la empresa y los interesados

pueden seguir la pagina con un simple “me gusta”, y de esta manera se va incrementando el
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namero de seguidores de la misma. En esta pagina basicamente se mostrara la informacion de la
empresa, ubicacion, servicio que brinda, disponibilidad, cotizaciones, actividades a realizarse, el
desarrollo de los empleados, el empleado ganador del programa de ahorro de combustible e
informacién relevante para el empleado y los clientes. Asimismo, se presentara una resefia
publicitaria a los amigos de cada usuario que sea actualmente seguidor de la pagina, con este

método la publicidad es de manera automatica.

Publicidad por medio de intranet

Una intranet se refiere a una red informatica que maneja la tecnologia del Protocolo de Internet
para compartir informacion, sistemas operativos o servicios de computacion dentro de una
empresa. EI término se utiliza en divergencia con Extranet la cual es una red entre las empresas,
y en defecto se refiere a una red dentro de una empresa. En algunos casos la expresion se refiere
solamente a la organizacion interna del sitio web, pero puede ser una parte mas extensa de la
infraestructura de tecnologia de la informacion de la empresa, y puede estar compuesta de varias

redes de area local.

El objetivo de la intranet es organizar el escritorio de cada trabajador de la empresa, con minimo
costo, tiempo y esfuerzo, todo ello con la finalidad de aporte para ser mas productivo, rentable,

oportuno, seguro y competitivo.

Derivado de lo anterior se propone realizar campafias de publicidad por medio de intranet en la
empresa de Servicios de Transporte, por medio de lo cual se estara informando de las actividades
a realizarse conforme al programa de Retencion de Personal, contribuyendo a incentivar la
participacion y colaboracion de los empleados, asi como motivar a los mismos en diferentes areas

de trabajo.
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Plan estratégico

La planificacion estratégica de publicidad, es el proceso que se realiza para implementar
estrategias efectivas y duraderas de publicidad. Esta planificacion debe considerar muchos
factores y aspectos de la empresa, como los aspectos que contribuyen a detectar las oportunidades
promocionales y valorar las oportunidades de marketing, asi como investigar, analizar e
identificar el mercado meta, desarrollando con ello una posicion estratégica para que la empresa
alcance su principal objetivo, y asi proyectar el método de marketing que se utilizara en la

empresa.

El principal beneficio de un plan estratégico de publicidad es que establece un lineamiento para
que la empresa consiga cumplir las metas y objetivos, ademas permite a la empresa crear y
utilizar mensajeria consistente de forma interna y externa, dirigiéndose hacia una meta coman.
Un plan estratégico de publicidad no es una accién de una sola vez, sino que debe ser un proceso
continuo. Regularmente las empresas crean planes que abarcan los periodos a corto plazo que es

de un afio y a largo plazo de dos a cinco afios.

Para llevar a cabo todas las actividades propuestas, es necesario que las autoridades de la empresa
estén involucradas en el proceso, para que puedan dar a conocer a los empleados los nuevos
procesos a realizarse. Los afiches con la informacién de cada una de las actividades a realizarse
seran colocados con la debida anticipaciéon y en lugares visibles para que todos los empleados
puedan estar enterados los procesos que se estaran realizando. Las publicaciones en las redes

sociales e intranet seran semanales, quincenales o mensuales segun sea necesario.
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llustracion No. 30

Afiche capacitacion: Liderazgo, motivacion y comunicacion

Servicios de Transporte

Pensando en tu crecimiento laboral
Te invita a participar en el curso:

Liderazgo, Motivaciony
Comunicacioén

Fecha: del 12 al 16 de enero 2015
Hora: de 08:00a 10:00 am.

Tu asistencia es importante.

Fuente: Elaboracion propia.
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llustracion No. 31

Afiche capacitacion: Optimizacion del trabajo en equipo

T

Servicios de Transporte

Pensando en tu crecimiento laboral
Te invita a participar en el curso:

Optimizacion del trabajo
en equipo

Fecha: del 12 al 16 de enero 2015
Hora: de 08:00a 10:00 am.

Tu asistencia es importante.

Fuente: Elaboracion propia.
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llustracion No. 32

Afiche capacitacion: Manejo efectivo del tiempo en el trabajo

't«:? ( (G

Servicios de Transporte

Pensando en tu crecimiento laboral
Te invita a participar en el curso:

Manejo efectivo del tiempo
en el trabajo

Fecha: del 12 al 16 de enero 2015
Hora: de 08:00a 10:00 am.

|

Tu asistencia es importante.

Fuente: Elaboracion propia.
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llustracion No. 33

Afiche capacitacion: Inteligencia emocional

Servicios de Transporte

Pensando en tu crecimiento laboral
Te invita a participar en el curso:

Inteligencia Emocional

Fecha: del 12 al 16 de enero 2015
Hora: de 08:00a 10:00 am.

Tu asistencia es importante.

Fuente: Elaboracion propia.
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llustracion No. 34

Afiche incentivo: Plan de rendimiento

- (L
Servicios de Transporte

Te invita a participar en el:
Plan de rendimiento

Tu ahorro en combustible
es un beneficio para tu familia

2 |

4“““\-
/ ,,~. =7 .-:‘\'.
o )

~g

Vvales de Q1 5(")“
b'\mensua\es.....

Cada 2 meses se hara un recuento de cual fue el
rendimiento de combustible por kilometro
recorrido en tu unidad de transporte.

Quien tenga el porcentaje mas alto en rendimiento
se le hara entrega de un vale en efectivo.

Fuente: Elaboracion propia.
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llustracion No. 35

Afiche motivacién: Actividad recreativa

Al ‘—.\E——Lf

-( (L
Servicios de Transporte

Por motivo de cumplir un afio mas
te invitamos a participar en el:

ENCUENTRO DEPORTIVO
DE ANIVERSARIO

Fecha: Marzo de 2015
Hora: de 15:00a 17:00 hrs.
Campo de Marte

Eres parte de la empresa

Fuente: Elaboracion propia.
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Aspecto financiero general

A continuacion se muestra la inversion total que la empresa de Servicios de Transporte debe

realizar para la implementacion, aplicacion y desarrollo del Programa de Retencion del Capital

Humano.
[lustracion No. 36
Presupuesto Total de la Propuesta
Implementacién de la propuesta
Programa de retencion del capital humano en la empresa de servicios de transporte
Aspecto Actividad Cantidad Umdafj de C.O Stf) Costo total
medida unitario
Capacitacion: Liderazgo, 30 Personas | Q 120.00| @ 3,600.00
Motivacion y Comunicacion
Ca%a‘?'tac'on: Optimizaciondel | Personas | Q 120.00| @ 3,600.00
Capacitaciones Trabajo en Equipo
motivacionales L . .
Capacitacién: Manejo Efectivo
. . 30 Personas 100.00 3,000.00
del Tiempo en el Trabajo Q Q
Capacitacion: Inteligencia
. 30 Personas | Q 120.00] Q 3,600.00
Emocional
Encuentro deportivo de futbol 1 Servicio | Q 4500(Q  45.00
Actividades recreativas |°290 de arbitraje (1 arbitro)
Refrigerio encuentro deportivo 30 Personas | Q 20.00] Q 600.00
I Plan de retribucion por
Retribucion por resultados 12 Vales Q 150.00| Q 1,800.00
resultados
Afiches Capacitaciones 8 Producto | Q 75.00] Q 600.00
Desarrollo de Marketing |Afiches Encuentro Deportivo 2 Producto | Q 75.00] Q  150.00
Afiches Plan de Retribucion 4 Producto | Q 75.001 Q 300.00
Total de la inversion Q 17,295.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Relacién costo beneficio

Luego de realizar el andlisis correspondiente de la empresa, y de hacer la propuesta de la
aplicacion del programa de retencidn del capital humano, se realiza la accion llevar a cabo las
capacitaciones correspondientes, esta implementacion tiene como finalidad motivar y hacer
conciencia de sus acciones al personal de la empresa de Servicios de Transporte. Con un personal
motivado y consciente de su labor, se espera que el clima organizacional mejore y sea mas
agradable, mejorando la atencion la cual tendria que ser mas cordial, de la misma manera se
pretende que los empleados estén conscientes de la labor que realizan, que sientan que son
importantes para la empresa y que para ellos es importante el crecimiento de la empresa, ya que

si la empresa crece también los empleados crecen, por lo que es un beneficio de ganar-ganar.

Al aplicar el programa de incentivos econémicos por ahorro de combustible, lo que se pretende
es buscar un ahorro de por lo menos un 5% del total de consumo de combustible anual en la
empresa, generando un ahorro para la empresa y una conciencia para los empleados. En el
entendido que un personal motivado e incentivado serd més eficiente, se programa una actividad
recreacional anual, se espera motivar a los empleados, asi como crearles un sentimiento de
pertenencia hacia la empresa, desarrollando acciones como compafierismo, trabajo en equipo,
liderazgo, entre otras, aspectos que ayudaran al clima organizacional y fortaleceran los procesos

de la empresa. El beneficio que se obtiene es mayor al costo de la inversion.

El retorno de la inversion realizada se vera reflejado en el desempefio de cada trabajador,
demostrada por medio de la colaboracion y dedicacion que dardn a su trabajo, generando un
personal consciente y con fidelidad hacia la empresa. Los costos en consumo de combustible se
veran reflejados al final del afio al realizar un estado de resultados y compararlo con el afio
anterior, demostrando que la inversién realizada fue recuperada y que las ganancias no solo
financieras sino a nivel de fortalecimiento de la imagen y de la empresa en general son

significativas.
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Conclusiones

1. De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion realizada, se determind que los
principales factores que influyen en la retencion del capital humano son: los incentivos
econdémicos, un clima laboral agradable, las capacitaciones, los eventos motivacionales, el
crecimiento laboral, el desarrollo de carrera, la identificacion con la empresa y el sentimiento

de pertenencia.

2. Por medio de los resultados obtenidos de los cuestionarios, los empleados mostraron sentirse
motivados con el trabajo que realizan, pero por otra parte manifestaron no sentirse
incentivados por parte de la empresa objeto de estudio, ya que segun lo indicado no se les

brinda ningun programa de incentivos de ninguna clase.

3. Segun la investigacion realizada se determind que actualmente la empresa objeto de estudio
no cuenta con ningun programa orientado a la retencion del capital humano, por lo que no se

desarrolla una relacion entre la gestidn del recurso humano y la retencion del personal.

4. De acuerdo a los resultados obtenidos y a la situacion actual de la empresa objeto de estudio,
se determiné que es necesario y de gran importancia la implementacién de procesos
orientados a retener al personal. Derivado de ello, se procede a presentar una propuesta que
fortalezca la retencion del capital humano, buscando la estabilidad de la empresa y la

fidelidad por parte de los empleados.
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sTUNIVERSIDAD
§ PANAMERICANA

"Sabiduria ante todo, adquiere sabiduria”

Anexo No. 2
Entrevista dirigida a expertos en Recursos Humanos

Estimado (a): Se esta realizando un estudio para analizar procesos, programas y procedimientos
que promueven la retencién del capital humano dentro de las empresas, por lo que solicito su

colaboracion para responder la siguiente entrevista.

Instrucciones: Marque con una “x” su respuesta, o bien escriba su opinion donde sea requerida

en cada una de las siguientes preguntas.

Ambito al que se dedica la empresa en donde labora:

1. ¢Cbmo experto en Recursos Humanos, considera que es importante que los empleados
conozcan y estén identificados con la mision y vision de la empresa donde laboran?
Si No

¢Por qué?

2. Esimportante el nivel de estabilidad laboral que la empresa brinda a sus empleados?
Si No

¢Por qué?

3. ¢Es importante para los empleados que la empresa pague las prestaciones que establece
la Ley?
Si No

¢Por qué?
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4. ¢Qué politicas de incremento salarial y/o de oportunidad de crecimiento seria

conveniente que las empresas tuvieran para los empleados?

5. ¢Qué tipo de incentivos son los que mas requieren los empleados en las empresas y por

qué?

6. ¢Qué tipo de programas de motivacion se deben dar a los empleados en las empresas

para lograr un mejor rendimiento?

7. ¢Larelacion de los superiores con los empleados en las empresas afectan el rendimiento
laboral y la motivacién?
Si No

¢Por qué?

8. ¢Cuél es la causa principal de la rotacion de personal en las empresas y por qué?
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9. ¢La rotacion de personal genera pérdidas economicas o en tiempo para la empresa?
Si No

¢Por qué?

10. ¢ Cémo se puede evitar la rotacion de personal en las empresas?

11. ¢ Qué papel juega la gestion de Recursos Humanos en la retencion del capital humano en

las empresas?

12. ¢ Qué tipo de programas de retencion de personal se pueden aplicar en las empresas?

13. Algun comentario adicional que desea aportar con relacion al tema?
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"Sabiduria ante todo, adquiere sabiduria”

Anexo No. 3
Cuestionario dirigido a los empleados de la empresa

Estimado empleado: Se estd realizando un estudio para analizar los procesos, programas y
procedimientos que promueven la retencion del capital humano dentro de la empresa; por lo que
solicito su colaboracion para responder el siguiente cuestionario. (La informacion obtenida es de
caracter confidencial).

Instrucciones: Marque con una “x” su respuesta, o bien escriba su opinion donde sea requerida

en cada una de las siguientes preguntas.

1. ¢Cuénto tiempo tiene de laborar en la empresa?

Menos de 1 afio De 1 a 3 afos De 4 a 6 afos Mas de 7 afnos

2. ¢Conoce la mision y la vision de la empresa?

Si No Por qué?

3. ¢Se siente identificado con la misidn y vision de la empresa?

Si No Por qué?

4. ¢Se siente motivado con el trabajo que realiza actualmente dentro de la empresa?

Si No Por qué?

5. ¢Laempresa le provee del espacio y los materiales necesarios para realizar las funciones
asignadas?
Si No
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6. ¢El salario que recibe por el desempefio de sus labores es?
Alto Medio Bajo Justo lo esperado

7. ¢Recibe las prestaciones que establece la Ley de parte de la empresa?

Si Cuales?

No

8. ¢Le ofrece la empresa oportunidades de crecimiento?

Si No

9. ¢Evalla la empresa sus cualidades, nivel académico, experiencia y antecedentes para los
incrementos salariales o ascensos?

Si No

10. ¢Brinda la empresa capacitaciones a los empleados?

Si No

11. ;Realiza la empresa eventos motivacionales?

Si Cuales?

No

12. ¢ Existe algun tipo de incentivos que la empresa otorgue?
Si Cual(es)?

No

13. ¢ Se encuentra satisfecho con el ambiente de trabajo dentro de la empresa?
Si No

14. ;Como es la relacion con sus superiores?

Muy buena Buena Regular Mala
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15. ;Como es la relacion con sus comparieros de trabajo en la empresa?

Muy buena Buena Regular Mala

16. ¢ Sus opiniones y/o comentarios son escuchados y tomados en cuenta en la empresa?
Si No

17. ¢Ha buscado otras oportunidades de trabajo en otras empresas?
Si No

Por qué?

18. ¢ Conoce alguna empresa similar que ofrezca mejores condiciones laborales que las que tiene
actualmente?
Si No

19. ¢ Qué tipo de incentivos le gustaria que la empresa le otorgara?
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Anexo No. 4
Cotizaciones capacitaciones INTECAP

znteca I

P

LIDERAZGO MOTIVACION Y
COMUNICACION

Categoria: Administracién y Planeacion

Formacién a Distancia
Calle del Estadio Mateo Flores 8-79 zona 5
2410-5555 ext. 960

60709

Fecha de Inicio 15/01/2015

Fecha de

..., 28/01/2015
Finalizacién

Dias que se
imparte
Horario -

Inversién Pago Unico Q. 120.00

Observaciones

Induccién Presencial a la

Actividades Previas
Plataforma 09/01/2015 13:00

REQUISITOS:

6to de primaria 16 afios en adelante

DESCRIPCION

El curso se enfoca en el desarrollo de técnicas y herramientas efectivas para el desarrollo
OBIJETIVOS

El participante adquirira técnicas de motivacidn y comunicacion para el liderazgo
DIRIGIDO A

Personas que deseen mejora el trabajo en equipo.
AA
g{eo :e(em/a\

‘ cAMBIA |U\/(DF|I
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i:ntecap’

OPTIMIZACION DEL TRABAJO EN
EQUIPO

Categoria: Administracién y Planeacién

J

Formacién a Distancia
Calle del Estadio Mateo Flores 8-79 zona 5
2410-5555 ext. 960

26818

Fecha de Inicio 27/11/2014

Fecha de

Finalizacién 10/12/2014

Dias que se
imparte

Horario -

Inversién Pago Unico Q. 120.00

Observaciones

Induccidn Presencial a la

Actividades Previas o\ ¢orma 21/11/2014 13:00

REQUISITOS:
6to primaria 16 afios en adelante
DESCRIPCION

El curso proporciona herramientas y estrategias para lograr una comunicacion efectiva entre los
equipos de trabajo de una organizacion

OBJETIVOS

Proporcionar herramientas y estrategias para optimizar el trabajo en equipo en aras de la
productividad y la sinergia laboral a través de un liderazgo efectivo

DIRIGIDO A

Personas que quieran optimizar el trabajo en equipo en sus
. . AR
organizaciones 404:«'3)@(0&/5
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MANEJO EFECTIVO DEL TIEMPO
EN EL TRABAJO

Categoria: Administracion y Planeacion

J

Formacion a Distancia
Calle del Estadio Mateo Flores 8-79 zona 5
2410-5555 ext. 960

60631

Fecha de Inicio 26/03/2015

Fecha de

Finalizacion 15/04/2015

Dias que se
imparte

Horario -
Inversién Pago Unico Q. 100.00

Observaciones

Induccion Presencial a la

Actividades Previas - rma 20/03/2015 15:00

REQUISITOS:
El curso brinda herramientas para aprender a manejar y planificar el tiempo
DESCRIPCION

El curso brinda herramientas para aprender a manejar y planificar el tiempo
OBIJETIVOS

Proporcionar herramientas para planificar y manejar el tiempo.

DIRIGIDO A

Personas que deseen mejorar la utilizacion del tiempo en el puesto de trabajo

ARcs .
de Excelencra

ntec

a

cAMBIA uVIDA

P
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INTELIGENCIA EMOCIONAL

Categoria: Administracién y Planeacion

J

Formacion a Distancia
Calle del Estadio Mateo Flores 8-79 zona 5
2410-5555 ext. 960

60704
Fecha de Inicio 15/01/2015

Fecha de

Finalizacion 28/01/2015

Dias que se
imparte
Horario -
Inversién  Pago Unico Q. 120.00

Observaciones

Induccidn Presencial a la

Actividades Previas o ¢ rma 09/01/2015 13:00

REQUISITOS:
16 afios en adelante 3ro. Basico aprobado
DESCRIPCION

El curso proporciona los lineamientos y estrategias con la siguiente tematica: Inteligencia
emocional Trabajo en equipo e inteligencia emocional Intensificar su inteligencia emocional.
Obtencidn de resultados gracias a la comunicacidn. Personas conflictivas en el lugar de trabajo.
El lado interpersonal del conflicto.

OBJETIVOS
Manejar técnicas de inteligencia emocional para aplicarlas en el ambiente laboral
DIRIGIDO A

Personas que requieran mejorar su inteligencia emocional en el
ambito personal y laboral

ARos :
Vi@ Yoy N

Antecap
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