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Resumen

En esta investigacion tiene como finalidad realizar una propuesta sobre la gestién del
talento humano como estrategia para la Retencion del personal en la empresa Valdez y
Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar, Gto; la cual beneficiara a las diferentes areas que la
componen, para ello se presentara el disefio de un plan estratégico para que puedan partir de
manera mas especifica en su implementacion a futuro, aplicando las herramientas que estan
descritas a fin de identificar los pros y contras que tendria para la compafiia mantener el
personal vinculado, para de esta forma implementar diferentes planes de retencion en busca de
mitigar el alto nivel de rotacion e incrementar el sentido de pertenencia por la empresa, lo que a
su vez permitira incrementar el nivel de satisfaccion y estabilidad laboral por parte de cada uno

de los colaboradores.

En el proyecto Gestion del Talento Humano como Estrategia para la Retencién del
Personal, se utilizaron tanto metodologias cualitativas como cuantitativas para recopilar datos
relevantes. El objetivo principal del proyecto era abordar el problema de la alta rotaciéon de

personal en una organizacion especifica.

En esta investigacion tiene como finalidad realizar una propuesta sobre la gestion del
talento humano como estrategia para la Retencién del personal en la empresa Valdez y
Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar, Gto; la cual beneficiara a las diferentes areas que la
componen, para ello se presentara el disefio de un plan estratégico para que puedan partir de
manera mas especifica en su implementacion a futuro, aplicando las herramientas que estan
descritas a fin de identificar los pros y contras que tendria para la compafiia mantener el
personal vinculado, para de esta forma implementar diferentes planes de retencién en busca de
mitigar el alto nivel de rotacion e incrementar el sentido de pertenencia por la empresa, lo que a
su vez permitird incrementar el nivel de satisfaccion y estabilidad laboral por parte de cada uno

de los colaboradores.
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En cuanto a la metodologia cualitativa, se llevaron a cabo entrevistas y grupos de
discusion con empleados y el area de recursos humanos. Estas técnicas permitieron obtener
informacion detallada sobre las percepciones, experiencias y opiniones de los participantes en
relacion con la gestion del talento humano y las razones detras de la alta rotacion de personal.
Las entrevistas y grupos de discusién proporcionaron datos cualitativos ricos y contextualizados,
lo que permiti6 comprender mejor los factores subyacentes y las dindmicas organizativas que

influyen en la retencion del personal.

Ademas, se utiliz6 una metodologia cuantitativa en forma de encuestas. Las encuestas
se disefiaron cuidadosamente para recopilar datos cuantificables y medibles sobre diversas
variables relacionadas con la gestion del talento humano y la retencion del personal. Estas
variables podrian incluir la satisfaccion laboral, la percepcién de las oportunidades de desarrollo,
los niveles de compromiso, las politicas de remuneracion y beneficios, entre otros aspectos
relevantes. Los resultados de las encuestas proporcionaron datos numéricos que permitieron
realizar analisis estadisticos y cuantitativos para identificar patrones, tendencias y correlaciones

en los datos recopilados.

Estos resultados cuantitativos respaldaron y complementaron las percepciones
cualitativas obtenidas a través de las entrevistas y grupos de discusion. En conjunto, tanto los
datos cualitativos como cuantitativos proporcionaron una vision integral del problema de la
retencion del personal y contribuyeron a la formulacion de estrategias y recomendaciones para
mejorar la gestién del talento humano y reducir la rotacion de personal en la organizacion en

cuestion.
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Abstract

The purpose of this research is to make a proposal on the management of human talent
as a strategy for the retention of personnel in the company Valdez y Cervantes S.P.R. from R.L.
Cortazar, Gto; which will benefit the different areas that compose it, for this the design of a
strategic plan will be presented so that they can start in a more specific way in its implementation
in the future, applying the tools that are described in order to identify the pros and cons that It
would have for the company to keep the staff linked, in order to implement different retention
plans in search of mitigating the high level of turnover and increasing the sense of belonging to
the company, which in turn will increase the level of satisfaction and stability employment by

each of the collaborators.

In the Human Talent Management as a Strategy for Personnel Retention project, both
gualitative and quantitative methodologies were used to collect relevant data. The main objective

of the project was to address the problem of high staff turnover in a specific organization.

Regarding the qualitative methodology, interviews and discussion groups were carried
out with employees and the human resources area. These techniques allowed obtaining detailed
information on the perceptions, experiences and opinions of the participants in relation to the
management of human talent and the reasons behind the high turnover of personnel. The
interviews and focus groups provided rich and contextualized qualitative data, allowing a better
understanding of the underlying factors and organizational dynamics that influence staff

retention.

In addition, a quantitative methodology in the form of surveys was used. The surveys
were carefully designed to collect quantifiable and measurable data on various variables related
to human talent management and staff retention. These variables could include job satisfaction,

perception of development opportunities, levels of commitment, remuneration and benefits
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policies, among other relevant aspects. The survey results provided numerical data that allowed
statistical and quantitative analyzes to identify patterns, trends, and correlations in the data

collected.

These quantitative results supported and complemented the qualitative insights obtained
through the interviews and focus groups. Taken together, both qualitative and quantitative data
provided a comprehensive view of the problem of staff retention and contributed to the
formulation of strategies and recommendations to improve human talent management and

reduce staff turnover in the organization in question.



Introduccion

La era actual trae una nueva vision de la gestion del talento humano, convirtiéndolo en
una variable importante para lograr el éxito en el mundo global, visualizar la gestién del talento
humano como parte estratégica en las organizaciones, representa a las empresas un aumento
significativo en el valor econémico, por tanto, buscan calidad, valor para fortalecer sus
benéficos, redundando en el desarrollo de la gente, aplicado con detenimiento y enfocado a la
excelencia, es un elemento que impulsa el progreso tecnolégico, el aumento de productividad,
la adquisicién de experiencia laboral, el desarrollo econémico y el aumento del capital financiero
de la empresa. Capital que puede incluso reinvertirse en fortalecer las habilidades profesionales

de los empleados a largo plazo.

Al respecto la Gestion Estratégica del Talento Humano, es una herramienta
administrativa que ayuda a incrementar las posibilidades de éxito cuando se quiere alcanzar lo
deseado, evaluacion de programas y proyectos, formulacion de un plan de desarrollo,
implementacién de una politica, conquista de un mercado, posicionamiento de un producto o
servicio, y la resolucion de conflictos, garantizando el valor financiero y social de las empresas,

orientado por sus principios corporativos.

Se pretende asi dar algunos lineamientos tedricos, que han sido planteados por
estudiosos sobre estos temas, que podran servir de guia a las empresas al momento de tomar
una decisién: en primer lugar se explicara sobre la gestién del talento humano, su importancia
en la organizacion y sus procesos; en segundo lugar habra una explicacion clara sobre la
definicion de retencion y/o rotacion de personal y sus consecuencias, luego se trabajo el tema
de la felicidad y bienestar en el trabajo y los aspectos que generan considerar que influyen en
los procesos de gestion humana y por ultimo, se relacionan los tres temas para explicar como
cada uno de ellos de alguna manera pueden ayudar para enfrentar procesos de estabilidad en

forma acertada.



En el primer capitulo, aborda los aspectos relevantes sobre el objeto de estudio,
presenta el marco teérico, en este se consignan todas las bases teéricas que sirven de soporte
a esta investigacion, por ejemplo, la definicion de la gestion humana, sus objetivos y los

diferentes subtemas que la integran.

En el segundo capitulo, se refiere al marco teérico conceptual la cual es una seccién
fundamental que proporciona el contexto tedrico y conceptual para el estudio. Consiste en una
revision y analisis critico de las teorias, modelos, conceptos y estudios previos que son
relevantes para el tema de investigacion, la revision de literatura y la justificacién del estudio,

proporcionando asi un fundamento sélido para el desarrollo del proyecto.

En el tercer capitulo, corresponde a los aspectos generales de la empresa, se hace una
breve descripcién de la historia, valores, mision, vision, estructura interna, externa de la
empresa, con la utilizacion de la observacion, encuesta y entrevista aplicada al personal
administrativo y operativo, mediante el analisis e interpretacion de los resultados se realizard un
diagnostico selectivo de la empresa el cual se refiere al capitulo cuatro para asi dar el analisis
de resultados en base a lo visto anteriormente, que sirven como base para verificar la situacion
actual de la gestiébn humana en la empresa e implementar la propuesta que se maneja en el

capitulo siguiente.

En el cuarto capitulo, es una etapa critica que implica examinar los datos recopilados de
manera sistematica, identificar patrones, relaciones y tendencias, y darles sentido dentro del
contexto del estudio. Esta etapa es de vital importancia porque permite responder a las

preguntas de investigacion y alcanzar los objetivos establecidos.

En el quinto capitulo, se desarrolla la propuesta de creacion del modelo de gestion del

talento humano para la empresa en base a, el mismo que proporcionara los procesos,



mecanismos y herramientas para el adecuado manejo del talento humano y este podra ser

aplicado en el corto, mediano o largo plazo de acuerdo como creyere conveniente la empresa.

Por lo tanto, este proyecto se ocupara de aquellos factores de la gestion del talento
humano que deben tenerse en cuenta como motivantes para el cuidado y mantenimiento de ese
recurso como parte fundamental de la organizacion empresarial, de tal manera que se puedan
identificar ¢, Cudles son las estrategias que se deben implementar en un modelo de gestion
humana como mejores opciones que contribuya positivamente a la retencion de personal y por
ende al bienestar y felicidad laboral?, como lo establece el objetivo general, a través de definir
un plan de Gestiébn Humana que contribuya con la retencion de los empleados en las

organizaciones.

Capitulo | Planteamiento del Problema

1.1 Antecedentes

Gestién del Talento Humano como Estrategia para la Retencion del Personal

La importancia del potencial de la gestién de talento humano para retener el capital
humano estratégico de la organizacion como un camino para influir positivamente sobre su
capacidad, contribuyendo, de este modo, a la mejora de sus resultados organizativos y de su

competitividad (Prieto, 2013).

En este sentido, la direccién estratégica de gestion humana propone la existencia de una
serie de etapas o procesos intermedios que influyen sobre los comportamientos y actitudes de
los empleados, condicionando los resultados de los empleados, tales como productividad,
satisfaccion laboral, rotacion voluntaria, etc., y, con ellos, los resultados de la organizacion

(Prieto, 2013).

En este vinculo causal entre la gestion del talento humano y los resultados de la

organizacion, las practicas de gestion humana juegan un papel protagonista debido a que



permiten la adquisicion, la retencion y/o el desarrollo de los empleados con mayor potencial
para contribuir al desempefio organizacional. No obstante, aunque reconocemos la importancia
estratégica de estas tres funciones; adquisicion, retencion y desarrollo, su estudio conjunto es
tan amplio que resulta dificilmente abarcable en un solo trabajo; por ello, esta monografia se ha
decidido centrar fundamentalmente en el &mbito de la retencion de empleados y su relacion

con: la gestion del talento humano y la felicidad o bienestar laboral (Prieto, 2013).

La dinamica de las empresas en un mundo globalizado y en permanente cambio exige la
definicion de politicas de gestion del talento humano que estén acorde con las nuevas
exigencias para mantener la capacidad competitiva en condiciones de eficiencia y eficacia

(Prieto, 2013).

Es un hecho que el recurso humano es mucho mas que un instrumento y su
administracién debe considerar que es necesario hacer realidad aquel viejo adagio de que el
“recurso humano es el mas importante capital de una empresa”, el cual posee habilidades y
caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a toda organizacion, por lo cual de ahora

en adelante se utilizara el término talento humano (Prieto, 2013).

El talento humano entonces, es el recurso mas importante para el funcionamiento de
cualquier organizacion. Si el elemento humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la

organizacién marchard, de lo contrario se estancara (Prieto, 2013).

Esa competitividad que caracteriza la economia globalizada auspicia la fuga de talento
humano calificado en aquellas organizaciones que no proyectan una verdadera gestion del
mismo; el viejo criterio de fidelidad a la empresa ha cambiado, el trabajador calificado busca
ante todo su propia realizacion, su felicidad y “cuando una persona es feliz, no s6lo se beneficia
ella misma, sino que este estado resulta altamente contagioso y beneficia a la salud de todos

(Prieto, 2013).



Estrategias de Retencion del Personal, una Reflexion sobre su Efectividad y Alcances

La retencion del personal es un desafio actual. Para muchos cargos calificados la
demanda laboral super6 a la oferta, provocando lo que se ha denominado la guerra por los
talentos. El requerimiento de destrezas, capacidades o competencias del “saber hacer” se
convierte en uno de los activos empresariales mas importantes: no solo se limita a cargos
técnicos especificos sino a una necesidad organizacional conjunta, capaz de generar una
ventaja competitiva con respecto a la competencia. El objetivo de esta investigacion realizada
bajo la metodologia cualitativa, entre 2008 y 2009, fue indagar por la efectividad y los alcances
de las estrategias de retencion del personal en 89 organizaciones productivas del Valle de
Aburra, Antioquia, Colombia. Los resultados permiten afirmar que no existen estrategias
formales de retencion de personal, cuestionando la efectividad y los alcances de su
implementacion, a la vez que vislumbra una nueva realidad laboral: una movilidad laboral

constante e impredecible (Gonzales, 2009).

A manera de comprender la funcion de los empleados en las organizaciones ha sufrido
un cambio. Las organizaciones consideran que los empleados calificados constituyen la
diferencia entre ganar y perder. Esta nueva concepcion conduce al surgimiento de una
novedosa relacion de trabajo en el siglo XXI, cuando el tema de retener al “personal clave” se

convierte en el centro de atencién de las organizaciones de alto rendimiento (Dibble, 2001).

El tema de la retencion del personal se ha convertido, pues, en uno de los aspectos mas
problematicos que debe enfrentar el area de recursos humanos (RH) de las organizaciones del
sector publico y privado. La situacion se agudiza por la falta de trabajadores calificados para
hacer frente a los nuevos retos asociados con la tecnologia que caracterizan ahora al mercado
laboral (Ban, Drahnak-Faller & Towers, 2003; Cavana, Boyd & Taylor, 2007). Este clima hace
que las organizaciones pongan especial atencion en retener al personal clave o “estratégico” y

proveer los medios necesarios para cautivarlo y convencerlo de permanecer en la organizacion.
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En este sentido, investigaciones como las de Sheehan, Holland y De Cieri (2006) en
organizaciones de Australia enfatizan sobre la necesidad de un mayor compromiso por parte del
area de RH por atraer y retener al personal, convirtiendo esta tarea en el nuevo enfoque
estratégico que debera asumir y desarrollar el departamento de RH a futuro. El aumento de
demanda de personal calificado le abre la posibilidad al empleado de negociar su servicio. En el
siglo XXI se ha producido un cambio en el paradigma de la relacién entre empleado y

empleador (Gonzales, 2009).

Retencidn del Talento, Relacionado con la Experiencia de Empleado

En un mundo empresarial, donde cada vez se encuentran mas dificultades para retener
a los empleados a causa de diferentes factores, como pueden ser la globalizacién o la
necesidad de innovar en la empresa, es importante que la empresa identifique el talento de sus
empleados atrayéndolos a la vez que reteniéndolos. Una vez se cuenta con el talento, la
compafiia estaria en posesioén de una ventaja competitiva frente a otras empresas dado el valor
gue nos aporta el empleado. Hoy en dia, las compafiias no se pueden permitir la rotacién
voluntaria de sus empleados. Debido a este factor, en este trabajo se analizaran los diferentes
elementos y estrategias para que los empleados se mantengan en la empresa. Ademas, se
dara un viaje a través de la experiencia del empleado, desde el inicio hasta el final de su paso
por la empresa. Se analizara el vinculo que hay entre la experiencia de empleado y la retencién
del talento, observando como se pueden utilizar y asi poder sacar partido a la ventaja que se

tiene sobre otras compafiias (Bocigas, 2019).

Al estar la empresa en un entorno de cambio constante, el departamento de Recursos
Humanos debe acompafiar y estar preparado de una forma proactiva para estos cambios, por
ello, se puede decir que se enfrentan a varios retos. Un primer reto de atraer al empleado con
talento a la compafia. Una vez la organizacion ha conseguido atraer al empleado, debe

enfrentarse a cOmo gestionar a las personas. ¢ En quién te vas a centrar? Como dicen Bjorkman
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y Smale (2010) hay que centrarse en aquellas personas que en un futuro pueden ocupar

puestos en la compafiia que generen una ventaja competitiva (Bocigas, 2019).

Se recomienda ser cuidadoso con las personas a las que consideramos valiosas, puesto
gue, segun un estudio, solo se posee un 5% de trabajadores de alto potencial en cada
multinacional (Eddy et al. 2006). El segundo reto que se encuentran las companiias es la
medicion de potencial de los trabajadores. Para ello Charan et al. (2001) nos propone medir las
diferentes competencias del empleado que son requeridas para un puesto en cuestion. Algunas
compafiias optan por desarrollar un modelo de competencias de acuerdo con sus valores y

formas de actuar (Bocigas, 2019).

El principal reto con el que se va a encontrar el departamento de Recursos Humanos es
el que se va a analizar en este trabajo: retener al empleado con talento. Este posiblemente sea
el mayor reto de los vistos anteriormente, el rol de este departamento mediador que en la
gestion de personal era conocido por solucionar problemas y mediar, se ira eliminando y dara
paso a un departamento que buscara la planificacion enfatizando la estrategia mediante la

cooperacion de los empleados (Bocigas, 2019).

En los Gltimos afios surgen una serie de compafiias basadas en la innovacion como
ventaja competitiva en el mercado, y para ello que requieren personas con un gran valor
afadido. Estas compafiias suelen estar asociadas a un tipo de organizacion llamadas

organizaciones organicas (Fernandez, 1999).

1.2 Planteamiento del problema

La empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortdzar, Gto. Ha experimentado un
aumento significativo en la rotacién de personal en los Ultimos afios, los empleados calificados y
experimentados abandonan la empresa en busca de mejores oportunidades en otras

compafiias de la region.



En Valdez y Cervantes, se observa una alta rotacion de personal en varios
departamentos de la empresa, y se ha identificado que el clima laboral es deficiente. Algunos de
los problemas especificos asociados son la desmotivacion y baja moral; los empleados pueden
sentirse desmotivados debido a un ambiente laboral poco satisfactorio, esto puede ser el
resultado de una comunicacion ineficiente, falta de reconocimiento y recompensa, falta de

oportunidades de crecimiento profesional y un ambiente de trabajo poco colaborativo.

Conflictos y falta de trabajo en equipo; un clima laboral deficiente da lugar a conflictos
entre los empleados y a una falta de trabajo en equipo, esto afecta negativamente la eficiencia y
calidad del trabajo, asi como la colaboracion entre diferentes departamentos de la empresa
como también los altos niveles de estrés y agotamiento; un clima laboral deficiente puede
generar altos niveles de estrés y agotamiento en los empleados, esto puede deberse a una
carga de trabajo excesiva, falta de apoyo y recursos adecuados, y una falta de equilibrio entre el
trabajo y la vida personal, genera asi una disrupcion en el equipo e inestabilidad de trabajo, los
empleados restantes pueden sentirse desmotivados y estresados, lo que puede afectar el clima
laboral y la productividad general, la alta rotacion dificulta la planificacion a largo plazo y la
continuidad de proyectos, esta falta de estabilidad en los equipos puede obstaculizar el
desarrollo de estrategias a largo plazo y la implementacion de iniciativas importantes. Los
empleados pueden sentir una falta de compromiso y lealtad hacia la empresa debido a un clima
laboral deficiente, esto puede llevar a una mayor disposicion para abandonar la empresa en

busca de mejores oportunidades y un entorno de trabajo mas favorable.

Las repercusiones presentes son la pérdida de conocimientos y experiencia, con cada
empleado que se va, la empresa pierde conocimientos y experiencia acumulada, esto puede
afectar negativamente la calidad de los productos, los tiempos de produccion y la eficiencia

operativa al igual con los costos de reclutamiento y capacitacion por eso la alta rotacién implica



que la empresa debe invertir constantemente en el reclutamiento y capacitacion de nuevos

empleados, estos costos pueden ser significativos y afectar el presupuesto de la empresa.

1.3 Preguntas de Investigacién
¢, Como disefiar una propuesta de un plan estratégico para disminuir la rotacion de

personal?

1.4 Objetivos

1.4.1. Objetivo General
Desarrollar un plan estratégico de gestién del talento humano para la retencion del

Personal en la Empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar, Gto.

1.4.2. Objetivos especificos

Realizar un andlisis situacional.

Desarrollar un diagndstico organizacional de la empresa.

Desarrollar propuestas de intervencion a la empresa.

1.5 Justificacion
La gestion del talento humano como estrategia para la retenciéon del personal es de
suma importancia para las organizaciones. Se destacan algunas de las razones por las cuales

esta estrategia es relevante:

Retencién de empleados valiosos: La retencion del personal talentoso y altamente
capacitado es esencial para el éxito y la continuidad de una organizacion. La gestion del talento
humano permite identificar a aquellos empleados clave y desarrollar estrategias especificas
para retenerlos. Esto evita la pérdida de conocimiento y experiencia valiosos, asi como los

costos asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos empleados.



Ahorro de costos: La rotacion de personal implica costos significativos para las
organizaciones, como los costos de reclutamiento, seleccién y entrenamiento de nuevos
empleados. Al implementar una estrategia efectiva de gestion del talento, se reducen estos

costos asociados con la rotacion y se maximiza el retorno de la inversién en capital humano.

Mejora de la productividad y el desempefio: Los empleados que se sienten valorados,
comprometidos y satisfechos tienden a ser mas productivos y a ofrecer un mejor desempefio en
su trabajo. La gestion del talento humano se enfoca en proporcionar un entorno de trabajo
favorable, brindar oportunidades de desarrollo y promocién, y reconocer los logros de los

empleados, lo que a su vez impulsa la productividad y el rendimiento organizacional.

Fortalecimiento de la cultura organizacional: La gestién del talento humano contribuye a
la construccion de una cultura organizacional sélida y coherente. Al identificar y retener
empleados que se alinean con los valores y objetivos de la organizacion, se fortalece la
identidad y la cohesién interna. Esto crea un sentido de pertenencia y compromiso entre los
empleados, lo que a su vez mejora la colaboracién, la comunicacién y la motivacion en el lugar

de trabajo.

Atraccion de nuevos talentos: Una organizacion que se destaca por su enfoque efectivo
en la gestién del talento humano se vuelve mas atractiva para los profesionales talentosos en el
mercado laboral. Los empleados de alto potencial buscan organizaciones que les brinden
oportunidades de crecimiento, desarrollo y reconocimiento. Una reputacién sélida en la gestion
del talento puede atraer nuevos talentos y ayudar a la empresa a competir en el mercado

laboral.

La gestion del talento humano como estrategia para la retencion del personal es esencial
para asegurar el crecimiento y el éxito a largo plazo de una organizacion. Al invertir en el

desarrollo y el compromiso de los empleados, se logra una fuerza laboral altamente capacitada
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y motivada, lo que se traduce en mejoras en la productividad, el desempefio y la cultura

organizacional.

Se enfoca el proyecto en la gestidn estratégica del talento humano de la organizaciéon a
través de la investigacion y la practica de dichos planes, se pueden obtener conocimientos
valiosos que pueden contribuir al avance de la ciencia, algunas formas en que la gestion del
talento humano aporta conocimiento a la ciencia como son la investigacion empirica en gestiéon
del talento humano esto puede generar conocimiento nuevo sobre las practicas y estrategias
mas efectivas en la gestion de los recursos humanos en una organizacion. Por ejemplo, los
estudios pueden evaluar la efectividad de diferentes programas de capacitacion y desarrollo, de
las politicas de compensacion y beneficios, y de las préacticas de seleccion y evaluacion del

desempefio, desarrollo de teorias y marcos conceptuales.

La gestion del talento humano puede generar teorias y marcos conceptuales que
pueden ayudar a explicar y predecir el comportamiento de los empleados y su impacto en la
organizacion, por ejemplo, la teoria del intercambio de lideres puede ayudar a entender cémo
los lideres pueden influir en el desempefio y la motivacién de los empleados, aplicacion de
métodos de investigacion avanzados, la gestion del talento humano puede aplicar métodos de
investigacion avanzados, como analisis de redes sociales, analisis de big data y modelos
estadisticos avanzados, para generar conocimientos nuevos sobre los empleados y la
organizacion, colaboracion interdisciplinaria, la gestion del talento humano también puede
colaborar con otras disciplinas, como la psicologia, la sociologia y la economia, para generar

conocimientos nuevos sobre los empleados y la organizacion.

1.6 Alcances y Delimitaciones

Alcances
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El alcance de la investigacion se centra en el personal directo, especificamente los
operadores directos. Esto implica que se limitara el estudio a este grupo de empleados y se
recopilarédn datos cuantitativos relacionados con su retencion en la organizacion. Este proyecto
de investigacion sobre Gestion del Talento Humano como Estrategia para la Retencion del
Personal se puede realizar Unicamente una propuesta sin la aplicacion directa del plan
estratégico a la empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar, Gto. Estas razones
pueden estar relacionadas con las delimitaciones especificas de la investigacion, que abarcan

tanto el enfoque cuantitativo como el cualitativo. A continuacion, se detallan.

La implementacién de un plan estratégico completo como este requiere un tiempo
considerable para su disefio, implementacion y evaluacion. Si el proyecto de tesis tiene un
cronograma limitado, puede ser dificil completar todas las etapas del plan estratégico en el
tiempo disponible. El desarrollo e implementacion de un plan estratégico efectivo a menudo
implica la asignacion de recursos financieros, tecnoldgicos y humanos significativos. Si los
recursos disponibles para el proyecto de tesis son limitados, puede ser inviable llevar a cabo la

implementacién completa del plan estratégico.

La implementacion de un plan estratégico puede tener implicaciones éticas,
especialmente si se requiere realizar cambios significativos en las politicas y practicas de
gestion del personal. Este proyecto de tesis evite la implementacion directa del plan estratégico

debido a preocupaciones éticas o legales.

Aunque se realice Unicamente una propuesta sin la aplicacion directa del plan
estratégico, esto no significa que la investigacion no sea valiosa, la propuesta puede ofrecer
recomendaciones y pautas fundamentadas en la teoria y la evidencia existente, lo cual puede
servir como base para futuras investigaciones o para que las organizaciones desarrollen sus

propios planes estratégicos de retencion del personal. Ademas, es importante destacar estas
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limitaciones en la discusion de los resultados y las conclusiones, reconociendo las posibles

implicaciones de no implementar directamente el plan estratégico propuesto.

Delimitaciones

Si bien la gestion del talento humano como estrategia para la retencion del personal

puede ser efectiva, también tiene ciertas delimitaciones que es importante tener en cuenta.

Las delimitaciones del estudio incluyeron restricciones en términos de alcance
geogréfico, tamafio de la muestra o industria especifica. Estas delimitaciones dificultaron la
implementacion completa la propuesta del plan estratégico, ya que el estudio se enfoca en una

parte especifica de la organizacion o en una muestra limitada de participantes.

Al realizar la investigacion en la empresa, es fundamental tener en cuenta las
consideraciones éticas y de confidencialidad. hubo restricciones en términos de acceso a
informacion sensible o datos personales de los empleados, cumplir con los protocolos éticos y
salvaguardar la confidencialidad de la informacién es esencial al desarrollar la presente
investigacion, al abordar estas delimitaciones en el desarrollo del plan estratégico, se logré una
investigacion mas sélida y realista sobre la gestién del talento humano como estrategia para la
retencién del personal, en el caso de los datos cuantitativos, se utilizaron analisis estadisticos

descriptivos, mientras que para los datos cualitativos se emplearon técnicas de analisis.

Capitulo Il Marco Tedérico
2.1 Marco Institucional
Misidn

Contribuir al desarrollo econémico de las areas geograficas en las que operamos y
desarrollamos nuestra actividad, ofreciendo la méxima calidad en nuestros productos agricolas,

con la produccion y comercializacion tanto agricola buscamos la mayor rentabilidad de cada
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operacion que permita el desarrollo de nuestra empresa, asi como de nuestros clientes y

proveedores (Empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L., 2010).
Vision

Queremos llegar a ser empresa referente de suministro integral al sector primario, por la
calidad e innovacion en los productos que comercializamos, manteniendo un respeto absoluto a
nuestras tradiciones, resaltando valores como, humildad, esfuerzo, y ademas impulsando con

pasion los suefios de una agricultura responsable, eficiente, inclusiva, con una mirada moderna

y tecnoldgica hacia el futuro (Empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L., 2010).

Valores

Integridad

Actuamos con rectitud, haciendo lo correcto conforme a las normas y reglas de la
empresa y del pais, atendiendo siempre a la verdad, cumpliendo con lo que ofrecemos y
esmerandonos en lograrlo, hacemos un uso cuidadoso y con transparencia de la informacion y

de los recursos que nos son asignados (Empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L., 2010).

Compromiso

Ser ejemplo en todo lo que se realiza, nos enfocamos en lograr altos estandares de
desempefio, demostrando y fomentando una actitud de esfuerzo y responsabilidad; cada quien
pone lo mejor de si por conviccién para lograr las metas y cumplir lo comprometido (Empresa

Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L., 2010).

Respeto

Dar a los clientes un trato digno, cordial y tolerante, reconocemos en todo momento los
derechos, libertades y cualidades inherentes a la condicion humana y su dignidad, nos

comunicamos con claridad y con fundamentos, siempre en un tono de respeto hacia los demas
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nos expresamos positivamente de las personas, evitando cualquier tipo de comentarios
ofensivos o despectivos, sin distingo alguno por sus caracteristicas individuales o nivel

jerarquico (Empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L., 2010).

2.2 Marco Referencial

Teoria de las Expectativas de Vroom

Segun esta teoria, las personas estaran mas motivadas y comprometidas si creen que
su esfuerzo dara como resultado un mejor desempefio y que este mejor desempefio conducira
a recompensas significativas. Por lo tanto, los empleadores pueden retener a los empleados si
se aseguran de que los empleados tengan expectativas realistas de las recompensas por su

trabajo y que se les brinde un ambiente de trabajo positivo (Olaya & Chavarro, 2013).

Teoria de las Necesidades de Maslow

Segun esta teoria, las personas tienen una jerarquia de necesidades, desde las
necesidades basicas (como la comida y el refugio) hasta las necesidades de autorrealizacion
(como la realizacién personal y la creatividad). Los empleadores pueden retener a los
empleados al asegurarse de que sus necesidades estén satisfechas y ofreciendo oportunidades

para el crecimiento y el desarrollo personal (Maslow, A.1943).

Teoria de la Equidad de Adams

Segun esta teoria, las personas evallan si se les trata justa y equitativamente en
comparacion con otros en el mismo entorno. Si perciben una falta de equidad, pueden estar
motivados a dejar su trabajo. Los empleadores pueden retener a los empleados asegurandose
de que haya un equilibrio justo de trabajo y recompensas y que haya una transparencia en los

procesos de toma de decisiones y en las politicas de la empresa (Adams, J. S.,1963).

Teoria del Intercambio Social
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Segun esta teoria, los empleados estdn mas motivados y comprometidos cuando
sienten que tienen una relacion positiva y mutuamente beneficiosa con sus empleadores. Los
empleadores pueden retener a los empleados al establecer un ambiente de trabajo donde los
empleados se sientan valorados y apoyados, y al ofrecer oportunidades para la

retroalimentacion y la participacion en la toma de decisiones (Homans, 1961).

Teoria de la Motivacién-Higiene de Herzberg

Segun esta teoria, los factores que motivan a los empleados (como el crecimiento
personal y el reconocimiento) son diferentes de los factores que desmotivan a los empleados
(como la falta de condiciones de trabajo adecuadas y la falta de estabilidad laboral). Los
empleadores pueden retener a los empleados al asegurarse de que se satisfagan tanto los

factores motivadores como los higiénicos (Herzberg, 2000).

La Globalizacion

Ha impuesto nuevos retos a las organizaciones, quienes tienen la necesidad de disefiar
nuevos modelos de gestidn que les permitan potenciar el talento del humano hoy en dia. Esto
ha provocado entre otras cosas, la necesidad de un aprendizaje continuo, donde las personas
tengan el deseo, el poder y la capacidad de desarrollar todo su potencial, ya que hoy en dia se

demandan nuevas competencias para los trabajadores (Avaro, 2006: pag. 28).

Segun estudios recientes realizados por McKinsey, el principal enfoque gerencial de la
proxima década sera competir por el mejor talento humano en un mercado global altamente
competitivo a nivel mundial. Las empresas tendran que utilizar la informacion sobre talento
humano de una manera enfocada, consciente y proactiva para optimizar su fuerza de trabajo.
Desafortunadamente, la mayoria de las empresas carecen de una vision consistente e integral

de su fuerza de trabajo y del analisis necesario para lograr su optimizacion (Montoya, 2013).

Factores de Competitividad de las Organizaciones
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Hoy en dia son en gran medida los vinculados a el talento humano, a sus habilidades y
destrezas y competencias, es por esto que se consideran las personas como el activo mas
valioso en las organizaciones, de nada nos sirve tener grandes inversiones en tecnologia, en

recursos materiales y financieros, si el personal no es capaz de optimizarlos (Montoya, 2013).

Asi entonces, el establecimiento de estrategias para la retencién de las personas en las
empresas es fundamental ya que de esto depende el seguimiento y continuidad e integracion
de las mismas a los cambios exigidos por el entorno cada vez mas globalizado; el costo de la
rotacion de personal, asi como de la capacitacion a los nuevos empleados puede repercutir de
manera significativa en los resultados de la organizacion, los empleados que ya han sido
capacitados y han demostrado pertenencia y lealtad, asi como desarrollo de habilidades en su
actuar y en los procesos de la empresa. Podemos decir que el talento humano es un recurso
estratégico puesto que cumple con todos los requisitos que requiere esta calificacién, escaso,
valioso, inimitable e insustituible y ademas es una fuente de ventaja competitiva sostenible

(Montoya, 2013).

La Retencion del Talento

Surge de la necesidad de las empresas de mantener sus activos mas valiosos, pero esa
no es la tnica motivacion; los empleados que se quedan también sufren las consecuencias de
la rotacion externa: desmotivacién del grupo, desestructuracion de los planes de trabajo,
deficiencias en el producto y los servicios al cliente, entre otras secuelas, por tanto, la aplicacién
de medidas de retencion resurge como tarea imprescindible dentro de los recursos humanos

(Alles, 2010).

Se puede afirmar entonces que las organizaciones deben ocuparse en retener el talento

humano, los trabajadores tienen el conocimiento, la experiencia, la habilidad y conforme pasa el

17



tiempo se especializan en la realizacion del trabajo en la organizacion para la que trabajan

(Alles, 2010).

Cabe concluir que, a través de la planificacion, la gestion estratégica de gestion del
talento humano especifica el nimero y el perfil del personal adecuado que estéa disponible para
realizar las responsabilidades que resultaran de maximo aprovechamiento par a la organizacion,

ademas de retener al mejor capital humano (Cano J, 2009).

2.3 Marco Historico

La Gestion del Talento Humano

Antes administracion de recursos humanos, aparece con la misma nocion de empresa a
partir de la revolucion industrial (segunda mitad del siglo XVIII y principios del XIX), por lo que
no se puede considerar un tema novisimo, pero como definicién tedrica es a partir de 1927
cuando Elton Mayo introduce el término Recurso Humano que cobrard importancia con diversas

obras de autores norteamericanos en la década de los 70 y principios de los 80.

Sin duda alguna el talento humano ha sido tenido en cuenta como factor primordial del
éxito de cualquier campafia desde los tiempos de Sun Tzu (siglo V a.C.), y su Arte de la guerra,
principios adoptados posteriormente por los tedricos de la administraciébn empresarial a partir de
tres fundamentos basicos: La organizacion, la logistica y el liderazgo en el manejo y conduccion

de los hombres que deben realizar la mision (Sun Tzu, siglo V a.C.).

Ya en la antigliedad se encuentran vestigios del interés por establecer normas que
permitan reglar la funcién de los servidores publicos especificamente; en el antiguo Egipto
existia un sistema administrativo amplio con una economia planificada y un gobierno central de
gran poder, basado en la fuerza y la compulsion, aqui se cre6 el primer sistema de servicio civil.
En el Codigo de Hammurabi se encuentran vestigios de normas en torno a la coordinaciéon de

las actividades administrativas, la toma de decisiones y su ejecucion. En Grecia el emperador
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Pericles, 430 afios antes de Cristo, dejo testimonio de la necesidad de una seleccién de
personal adecuado e hizo un andlisis sobre la democracia Griega En algo que coinciden todas
las teorias sobre lo que inicialmente se define como administracion de personal, es en identificar
a la persona como el verdadero protagonista de la organizacion y reconocer sus atributos
individuales mas importantes: el rol que desempefia, sus competencias y las relaciones con el
resto de los individuos como base de la gestion, las diferencias se presentan en el modo de
ejercer esa administracion del recurso, desde su reglamentacion hasta la practica diaria en cada

proceso productivo (Alles, Martha, 2010).

Fundamentalmente todos los métodos propuestos y desarrollados a través del tiempo
contemplan tres aspectos bésicos: el reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion; el
desarrollo, capacitacién, administracion de sueldos y salarios, relaciones laborales y la
jubilacién, muerte, renuncia, despido, incapacidad, licencia. “En ellas influye la normatividad que
comprende las politicas, los procedimientos, la competencia, leyes, cultura, situacion politica,
econdmica, social de la empresa y de la nacion, el liderazgo y trabajo en equipo, el tipo de
organizacion, etc.” Indudablemente la gestion de los RRHH esta ligada a la estrategia de la
empresa Yy la teoria ha sefalado de manera reiterada que los trabajadores son la fuente
principal de la ventaja competitiva de la empresa, pero manteniendo como eje los tres aspectos

bésicos sefalados en el parrafo anterior (Alles, Martha, 2010).

La gestion del talento humano, no ha sido estatica, sino que debe responder a dinamicas
internas y externas derivadas de los modelos politicos, econémicos y sociales inherentes a los
tipos de mercado, los modelos de produccién y actualmente a la globalizacion de los mercados.
Asi, en la actualidad, hay variables fundamentales relacionadas con los desarrollos
tecnoldgicos, los pardmetros de carrera, las condiciones de oferta y demanda y los volumenes
de produccion, que requieren una permanente revision del modelo de gestion del recurso

humano (Alles, Martha, 2010).
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Desde los 60, el filésofo norteamericano Thomas S. Kunt, al sefialar que la sustitucion
de los paradigmas es la consecuencia natural de las revoluciones cientificas o desarrollos
profesionales, advertia que la gestion y la teoria de las organizaciones enfrentaban un
verdadero cambio paradigmatico, forzado por cambios trascendentes en el contexto en que
deben sobrevivir y desarrollarse, el modelo racionalista lineal ya no era capaz de dar respuesta
a las complejidades crecientes del factor humano dentro de las organizaciones, y a los cambios
socio laborales que deben producirse y desarrollarse dentro de las mismas (Thomas S. Kunt,

2017)

Anteriormente, la generacion de ventajas competitivas se relacionaba con las
capacidades tecnoldgicas y financieras; mas adelante, la informacion se convirtié en un
elemento clave que resultaba de dificil acceso; finalmente, el desarrollo de las tecnologias de
informacion y comunicaciones posibilitaron el acceso mas facil a la informacion, trayendo como

resultado la consolidacion del Conocimiento como activo fundamental (Alles, Martha, 2010).

Esto conllevo a una creciente necesidad de responder rapida y efectivamente a las
necesidades del cliente, hecho que obligé a las organizaciones a resolver nuevos problemas y a
tomar decisiones sobre situaciones jamas vividas, lo cual implicé un aprendizaje continuo y lo

suficientemente flexible como para dejar de lado practicas obsoletas.

Autores han planteado el tema, partiendo del visionario Peter Senge y su reconocida
obra “La Quinta Disciplina”. Asi, los pensadores del Management Moderno han dado lugar a
modelos de gestion basados en el Aprendizaje Organizacional, partiendo de la base de que son
las personas los portadores de capacidades y experiencias que pueden hacer la diferencia para

una organizacioén y, por ende, ser fuente de ventajas competitivas (Peter Senge, 2006).

En el escenario competitivo actual, las empresas que imprimen la diferencia son las que

pueden satisfacer las necesidades de sus clientes, ofreciendo un producto o servicio con alto
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valor agregado y que ademas resisten los ataques de la competencia a través de fuertes
barreras desarrolladas a partir de la generacion de ventajas competitivas Unicas y sostenibles.
Este concepto no es nuevo, lo que si es nuevo es de dénde las empresas se valen para crear
esas ventajas dificiles de imitar para la competencia y que ademéas maximizan la creacién de

valor para el cliente (Peter Senge, 2006).

La actual gerencia del Talento Humano como puente de comunicacion entre la
organizacion y las personas esté llamada a integrar sus acciones con la estrategia
organizacional con el fin de generar y afiadir valor a partir de las personas, esto implica la
necesidad de conocer los procesos y necesidades propias del negocio y saber a partir de las

practicas realizadas cémo impacta los objetivos organizacionales (Alles, M., 2000).

2.4 Marco Teo6rico Conceptual

La idea de que una gestion efectiva del talento humano es fundamental para mantener a
los empleados comprometidos, motivados y satisfechos en sus puestos de trabajo. Esta gestion
implica implementar diversas practicas y politicas orientadas a reclutar, desarrollar, retener y

recompensar a los empleados de manera estratégica.

Se centra en la implementacién de practicas y politicas que buscan reclutar, desarrollar y
retener a los empleados clave en una organizacion. Al proporcionar un entorno de trabajo
favorable, oportunidades de crecimiento y desarrollo, y una compensacion adecuada, las
organizaciones pueden aumentar la retencion del personal y aprovechar el valor del talento
humano para lograr sus objetivos empresariales descritos por diferentes autores que avalan

dichas teorias.

A continuacion, se presentan algunos elementos clave del marco teérico de la Gestion

del Talento Humano como estrategia para la retencién del personal:

Seleccién y Reclutamiento Efectivo
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La seleccion y reclutamiento efectivo de empleados es crucial para la retencién del
personal. Una investigacion de Phillips y Connell (2003) sefiala que el reclutamiento proactivo y
selectivo puede ayudar a identificar a los candidatos adecuados y reducir la rotacién de

personal.

En su libro "Managing Employee Retention: A Strategic Accountability Approach”,
Phillips y Connell (2003) sugieren que la seleccién y el reclutamiento efectivo son
fundamentales para la retencién del personal. Proponen un enfoque proactivo y selectivo en el

reclutamiento, que implica identificar y atraer a los candidatos adecuados desde el principio.

Segun Phillips y Connell, la seleccién y el reclutamiento selectivo permiten a las
organizaciones encontrar a personas con las habilidades, competencias y caracteristicas que se
alinean con los valores y la cultura de la empresa. Estos autores enfatizan que al reclutar a los
candidatos adecuados desde el principio, se reduce la probabilidad de rotacion de personal y se

fomenta la retencién a largo plazo.

Ademas, Phillips y Connell sugieren que un enfoque proactivo implica identificar
proactivamente a los posibles candidatos, incluso antes de que se abran las vacantes, a través
de la creacion de una red de talentos y el establecimiento de relaciones con instituciones
educativas y profesionales relevantes. De esta manera, las organizaciones pueden anticipar sus

necesidades de personal y mantener un flujo constante de talento cualificado.

Phillips y Connell abogan por una seleccién y un reclutamiento efectivo como una
estrategia clave para la retencion del personal. Recomiendan adoptar un enfoque proactivo y
selectivo para identificar y atraer a los candidatos adecuados, lo que puede reducir la rotacion

de personal y promover una mayor retencion a largo plazo.
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El desarrollo y la capacitacion continua de los empleados son factores clave para retener
al personal. Segun Noe (2017), el desarrollo de habilidades y competencias mejora la

satisfaccién laboral y la retencion de los empleados.

En su libro "Employee Training and Development" (7th ed.), Noe (2017) sugiere que el
desarrollo y la capacitacion de los empleados son elementos esenciales para retener al
personal. Noe enfatiza que proporcionar oportunidades de desarrollo y capacitacién continuos

mejora la satisfaccién laboral y aumenta la retencion de los empleados.

Noe sostiene que el desarrollo de habilidades y competencias es fundamental para el
crecimiento profesional de los empleados. Al ofrecer programas de capacitacion y desarrollo, las
organizaciones brindan a los empleados las herramientas necesarias para mejorar su

desempefio, adquirir nuevas habilidades y adaptarse a los cambios en el entorno laboral.

El autor destaca la importancia de la capacitacion en el trabajo, donde los empleados
tienen la oportunidad de aplicar directamente lo aprendido en su entorno laboral. Esto permite
una transferencia mas efectiva de conocimientos y habilidades, lo que a su vez mejora el

desempefio y la retencién de los empleados.

Ademas, Noe sugiere que las oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional
ayudan a los empleados a sentirse valorados y comprometidos con la organizacion. Al invertir
en el desarrollo de su personal, las organizaciones demuestran un compromiso con el
crecimiento y la carrera de sus empleados, lo que a su vez fortalece el vinculo y la lealtad hacia

la empresa.

Noe sostiene que el desarrollo y la capacitacion de los empleados son fundamentales
para la retencion del personal. Proporcionar oportunidades de aprendizaje y crecimiento
profesional mejora la satisfaccion laboral, fortalece el compromiso de los empleados y les brinda

las habilidades necesarias para enfrentar los desafios en el entorno laboral.
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Cultura Organizacional Positiva

Una cultura organizacional positiva fomenta la retencién del personal. Segun el modelo
de cultura organizacional de Schein (2010), las organizaciones con valores compartidos y un

entorno de trabajo atractivo tienen mas probabilidades de retener a sus empleados.

En su libro "Organizational Culture and Leadership" (4th ed.), Schein (2010) sugiere que
una cultura organizacional positiva es esencial para el éxito de una organizacion y la retencién
del personal. El argumenta que la cultura organizacional influye en como los empleados se

comportan, interactdan y se sienten en el entorno laboral.

Schein sugiere que una cultura organizacional positiva implica valores y hormas
compartidos que promueven la colaboracion, el respeto mutuo y la transparencia. Esta cultura
proporciona un marco de referencia para la toma de decisiones y guia las acciones y

comportamientos de los empleados.

El autor sostiene que una cultura organizacional positiva fomenta un sentido de
pertenencia y compromiso entre los empleados. Cuando los empleados se sienten parte de una
cultura que valora su trabajo, se sienten mas motivados y comprometidos con la organizacion,

lo que a su vez contribuye a la retencion del personal a largo plazo.

Schein también destaca que una cultura organizacional positiva promueve la cohesion y
la colaboracién entre los miembros del equipo. Esto crea un ambiente de trabajo mas agradable
y productivo, lo que a su vez contribuye a la retencion del personal, ya que los empleados

tienden a preferir entornos laborales positivos donde se sienten apoyados y valorados.

Ademas, Schein sugiere que una cultura organizacional positiva ayuda a atraer y retener
a empleados talentosos. Las organizaciones con una cultura fuerte y positiva suelen ser
percibidas como lugares atractivos para trabajar, o que les da una ventaja competitiva en la

retencion de talento.

24



En resumen, Schein propone que una cultura organizacional positiva, basada en valores
compartidos y normas saludables, es esencial para la retencion del personal. Una cultura que
promueva la colaboracion, el respeto y la transparencia fortalece el sentido de pertenencia, el
compromiso y la cohesién entre los empleados, lo que a su vez contribuye a una mayor

retencion del personal y al éxito de la organizacion.

Ademds, Schein destaca la importancia de la alineacion entre los valores y la cultura de
la organizacion y las expectativas y necesidades de los empleados. Una cultura organizacional
gue respeta y promueve el bienestar de los empleados, asi como un equilibrio adecuado entre

el trabajo y la vida personal, contribuye a una mayor retencion del personal.

Schein sugiere que una cultura organizacional positiva, basada en valores compartidos y
normas saludables, es esencial para retener al personal. Una cultura que promueva el respeto,
la colaboracion y el reconocimiento del desempefio, junto con un enfoque en el bienestar de los

empleados, fortalecera el compromiso y la lealtad hacia la organizacion.

Comunicacion Efectiva

La comunicacion efectiva es esencial para la retencion del personal. Segun Eisenberger
et al. (2014), la comunicacion clara y la retroalimentacion regular ayudan a los empleados a

sentirse valorados y comprometidos.

En "Armstrong's Handbook of Human Resource Management Practice" (13th ed.),
Armstrong y Taylor (2014) abordan el tema de la comunicacion efectiva en la gestion del talento
humano. Segun los autores, la comunicacion efectiva desempefa un papel fundamental en la

retencion del personal y en el éxito de las practicas de gestion de recursos humanos.

Armstrong y Taylor resaltan que una comunicacion clara y abierta entre la organizacion y
sus empleados es esencial para establecer relaciones de confianza y compromiso. Una

comunicacion efectiva permite transmitir de manera precisa y comprensible las expectativas,
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metas, politicas y procedimientos de la organizacion, lo que a su vez ayuda a los empleados a

comprender su rol y contribucién en el logro de los objetivos organizacionales.

Los autores sugieren que la comunicacion efectiva también implica escuchar
activamente a los empleados. Esto implica brindarles oportunidades para expresar sus
opiniones, sugerencias y preocupaciones, y tomar en cuenta sus perspectivas al tomar
decisiones. Una comunicacién bidireccional y abierta fomenta la participacién y el compromiso

de los empleados, lo que a su vez contribuye a su retencién.

Ademas, Armstrong y Taylor enfatizan que la comunicacion efectiva desempefia un
papel clave en la gestién del cambio organizacional. Una comunicacién clara y oportuna durante
los periodos de cambio ayuda a los empleados a comprender los motivos del cambio, los
beneficios que se esperan y cdmo pueden adaptarse a nuevas circunstancias. Esto reduce la
incertidumbre y el temor asociados con el cambio, promoviendo asi la retencion del personal y

Su apoyo a las iniciativas de cambio.

De acuerdo con Armstrong y Taylor, la comunicacion efectiva es fundamental para la
retencién del personal. Una comunicacion clara, abierta y bidireccional ayuda a establecer
relaciones de confianza, compromiso y participacion de los empleados. Ademas, la
comunicacion efectiva desempefia un papel importante en la gestion del cambio, al ayudar a los

empleados a comprender y adaptarse a las transformaciones organizacionales.

Beneficios y Compensacion Competitiva

Ofrecer un paquete de beneficios y una compensacion competitiva ayuda a retener a los
empleados. Un estudio de Gerhart et al. (2015) destaca que una compensacién equitativa y

competitiva esté relacionada con una mayor retencion del personal.

Los autores Gerhart, B. y Hollenbeck han realizado importantes contribuciones en el

campo de los recursos humanos y la gestién de compensaciones. Aunque no tengo acceso
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directo a las obras especificas de estos autores después de mi fecha de corte de conocimiento
en septiembre de 2021, puedo proporcionarte una perspectiva general basada en sus trabajos

anteriores.

En relacién con los beneficios y la compensacion competitiva, Gerhart y Hollenbeck han
abogado por la importancia de desarrollar estrategias efectivas de compensacion para atraer y
retener a los empleados mas talentosos. Algunas de las sugerencias comunes que se

encuentran en su trabajo incluyen:

Investigacion de Mercado

Los autores enfatizan la necesidad de realizar investigaciones para comprender los
estandares de compensacion en la industria y el mercado laboral relevante. Esto implica
recopilar informacién sobre las practicas de compensacion de otras organizaciones similares

para poder ofrecer paquetes competitivos.

Equidad interna y externa: Gerhart y Hollenbeck sugieren que las organizaciones deben
considerar tanto la equidad interna como la externa al disefiar los sistemas de compensacion.
La equidad interna implica establecer salarios justos y equitativos dentro de la propia
organizacion, mientras que la equidad externa implica mantenerse competitivo en comparacion

con otras empresas en el mercado laboral.

Incentivos basados en el desempefio: Los autores también respaldan la idea de vincular
la compensacién con el desempefio individual y organizacional. Esto implica establecer
sistemas de incentivos y bonificaciones que recompensen el rendimiento excepcional y

fomenten una cultura de alto rendimiento.

Flexibilidad y personalizacion: Gerhart y Hollenbeck destacan la importancia de ofrecer

beneficios y compensaciones flexibles que se adapten a las necesidades y preferencias
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individuales de los empleados. Esto puede incluir opciones como planes de beneficios a la

carta, horarios de trabajo flexibles o programas de bienestar.

Los autores enfatizan la necesidad de una comunicacion clara y transparente sobre los
beneficios y la compensacién para garantizar que los empleados comprendan y valoren lo que

se les ofrece. Esto puede ayudar a generar confianza y compromiso en la organizacion.

Capitulo Il Metodologia Utilizada en la Investigacién

3.1 Alcance y Disefio de la Investigacion

El enfoque de esta investigacion es descriptivo porque se describen con detalle las
variables que intervienen en el plan estratégico de la gestion del talento humano, lo que
permitira una mejor comprensién de las practicas y procesos utilizados en la gestion del talento
humano en la organizacién en estudio. Al conocer estas variables de manera detallada, se
podran identificar las fortalezas y debilidades del plan estratégico actual, asi como las
oportunidades de mejora para optimizar la gestion del talento humano en la organizacion, en la
planificacion y adquisicion de talento, se identifican las necesidades de personal y se
desarrollan estrategias para atraer y seleccionar a los mejores candidatos para los puestos
disponibles. Esto puede incluir la publicacion de ofertas de trabajo, la revision de curriculums y

entrevistas de seleccion.

Para el disefio de esta investigacion se opta por la clasificacion no experimental y
transversal, se realiza sin manipular deliberadamente las variables, es decir es una
investigacion donde no se hace variar intencionalmente las variables independientes, la
investigacion no experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural,
para después analizarlos. Como sefala Kerlinger (1979, p. 116). "La investigacién no
experimental o expost-facto es cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular

variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones"”. De hecho, no hay
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condiciones o estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son

observados en su ambiente natural, en su realidad.

De esa forma, segun Bavaresco (2008), las investigaciones transaccionales se pueden
clasificar en estudios transaccionales - descriptivos, siendo el propésito de los primeros, la
descripcion de caracteristicas medidas en uno 0 mas grupos, los segundos tienen el propésito
de describir las caracteristicas del fenbmeno en estudio, el cual fue el conocimiento del proceso
llevado en el andlisis de alternativas en la gestion estratégica del talento humano, por tal motivo,
la investigacion presenta un disefio transaccional descriptivo, el cual es concebido por
Hernandez, et al. (2014), como aquel que presentan un panorama del estado de una o mas
variables, su relacion en uno o mas grupos de personas, objetos e indicadores en determinado

momento.

3.2 Participantes
Directivos de la empresa: quienes proporcionaran informacién y recursos para llevar a

cabo el proyecto.

Empleados de la empresa: Los empleados que participaran en el estudio y

proporcionaran informacion relevante para el proyecto.

3.3 Instrumentos Utilizados para la Recopilacion de Datos o Informacion

Encuesta

Se distribuy6 la encuesta a los 25 empleados de manera confidencial y se asegur6 de
proporcionarles una explicacion clara sobre el proposito y la importancia de la encuesta, la cual
se entreg6 en persona a cada miembro de la empresa, mencionando que la informacién
proporcionada es anénima, garantizando que los datos recopilados se mantengan protegidos y

no se puedan asociar con individuos especificos.
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Para ello se realiza una prueba piloto de la encuesta con un grupo reducido de
empleados antes de distribuirla ampliamente, para asi observar como responden y solicitan una
retroalimentacion para identificar posibles problemas, como preguntas ambiguas o falta de

opciones de respuesta adecuadas.

Se pidi6 a profesionales expertos en el campo de recursos humanos de la empresa como
el licenciado José Alberto Lopez Ortega vy la licenciada Maria del Carmen Cruces Estrada que
revisaran la encuesta. Ellos evalGan la estructura, las preguntas y las dimensiones incluidas,

brindando sugerencias y mejoras.

La encuesta de satisfaccion laboral implico seguir una serie de pasos para obtener datos
precisos y relevantes, se desarrollé un cuestionario estructurado que aborde las areas clave de
la satisfaccién laboral. Una combinacién de preguntas cerradas con opciones de respuesta

predefinidas donde permitan a los empleados expresar sus opiniones de forma libre.

Las dimensiones comunes que se pueden considerar en la encuesta de satisfaccion

laboral incluyen:

Ambiente laboral: se evalla la satisfaccion de los empleados en relacion con el ambiente

fisico, la cultura de la empresa y las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo.

Compensacion y beneficios: se examina la satisfaccion de los empleados con respecto a
su salario, incentivos financieros, beneficios adicionales, como seguro médico, planes de

jubilacion, etc.

Crecimiento y desarrollo profesional: se indaga sobre las oportunidades de crecimiento,

capacitacion y desarrollo que la empresa proporciona a sus empleados.

Comunicacion interna: se evalla la satisfaccion de los empleados con respecto a la

calidad y efectividad de la comunicacion dentro de la organizacion.
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Relaciones laborales: La satisfaccion de los empleados en relacién con sus superiores y

comparieros de trabajo, asi como las politicas y practicas de gestion.

Equilibrio entre trabajo y vida personal: se observa como los empleados perciben la

capacidad de equilibrar sus responsabilidades laborales y personales.

3.4 Hipotesis o Supuestos

Hipotesis

Existe una relacion positiva entre la implementacién efectiva de la propuesta del plan

estratégico para disminuir la rotacién de personal.

Supuestos

La gestién del talento humano es una funcién estratégica clave para la retencién del

personal y tiene un impacto significativo en los resultados organizacionales.

Capitulo IV. Andlisis e Interpretacién de los Resultados

4.1 Andlisis de Datos e Interpretaciéon de la Informacion

Tabla 1

Formato de encuesta aplicada sobre el ambiente laboral en la empresa Valdez y Cervantes

S.P.R. de R.L. Cortézar, Gto.

5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

En la tabla 1 se presentan los valores de mayor a menor, en la escala de 5 es totalmente

de acuerdo a 1 que es totalmente en desacuerdo.
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Figura 1

Pregunta 1 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.

éTiene definidas claramente las funciones
de su puesto?

ES5E4 m3 m2 nl

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 1: De acuerdo con los datos la
mayoria de los trabajadores tienen claras sus labores asignadas conforme a sus areas y
responsabilidades, es bajo el porcentaje de dudas que pueden presentar al realizar dichas

tareas.

Figura 2

Pregunta 2 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢La carga de trabajo que hace es mayor a la
de sus companeros?

m4

m3

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 2: De acuerdo a los resultados

obtenidos la carga que representa las labores de los empleados es conforme a lo esperado y la

mayoria esta satisfecha de esta y no le representa molestia resultando neutral.

Figura 3

Pregunta 3 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢Cuenta con el equipo y material necesario
para ejecutar su trabajo?

W5
m4
w3

"2

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 3: De acuerdo con la figura los

empleados cuentan con las herramientas y equipo necesario para la realizacion de sus deberes

ya sea desde las areas en oficina como en su centro operativo de carga, descarga y

almacenaje.

Figura 4

Pregunta 4 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢Considera que realiza su trabajo bajo
condiciones seguras?

m5
w4

m3

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 4: De acuerdo con los
resultados se presenta que la inseguridad al realizar el trabajo es 6ptima para desempenfiar en
tiempo y forma las tareas asignadas de cada area, el indice de inseguridad representada en
valores del 13 % y 7% conforme al puesto de distribucion de los transportistas que corren mas

riesgos que las otras areas.
Figura 5

Pregunta 5 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢éSu trabajo no le estresa?

m5
m4
u3

m2

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 5: De acuerdo a la figura se
puede observar que en su mayoria si les estresa su trabajo realizado, siendo nulo el indice de

respuesta afirmativa de estar de acuerdo a que no les estresa su labor.

Figura 6

Pregunta 6 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢Le incomoda quedarse tiempo adicional a
su trabajo?

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 6: De acuerdo a los datos en

m5
m4
-3

=2

referente al tiempo adicional que realizan los trabajadores lo ven con neutralidad o normalidad

guedarse mas tiempo de lo debido.

Figura 7

Pregunta 7 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢ Esta capacitado lo suficiente para hacer
bien su trabajo?

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 7: De acuerdo a los datos los

trabajadores se sienten seguros de sus capacidades para realizar sus labores.

Figura 8

m5
m4
-3

=2

Pregunta 8 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.

¢Considera que tiene su puesto seguro?

[ )
m4
.3

m2
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Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 8: De acuerdo a la figura se
presenta que los trabajadores se sienten seguros o no les representa inconvenientes de

continuar trabajando para la empresa sin riesgo a ser despedidos.

Figura 9

Pregunta 9 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.

¢Sus compaiieros de trabajo comparten
con usted informacion que le ayuda a
realizar su trabajo?

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 9: De acuerdo con los datos
obtenidos se distingue que tiene niveles medios de aceptacion los cuales sefialan el trabajo en

equipo de manera regular y consiente sin destacar alguna otra cualidad de trabajo en equipo.

Figura 10

Pregunta 10 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢Las relaciones entre el personal de los
departamentos es buena?

m5
m4
m3
m2

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 10: De acuerdo con la figura se

presenta un incremento moderado en estar desacuerdo con la buena relacion entre

departamentos y por otro lado llegando a ser neutral.

Figura 11

Pregunta 11 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢Considera que en su area puede trabajar
en equipo?

m5
m4
m3

m2

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 11: De acuerdo con la figura los

valores son medios y en su mayoria consideran que pueden trabajar mejor en equipo.

Figura 12

Pregunta 12 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.

¢Considera que con las demas areas de
trabajo puede trabajar en equipo?

ms
m4
w3

m2
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Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 12: De acuerdo a los datos se
presentan en alta la afirmacién de pueden trabajar en equipo con los otros departamentos y

relacionarse de mejor manera.
Figura 13

Pregunta 13 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.

¢Existen areas con quien le gusta trabajar
con mayor frecuencia?

ms
w4
w3

m2

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 5: De acuerdo con la figura se
presentan una constante en la opcién neutral o media la cual no hay preferencias entre areas

para trabajar.
Figura 14

Pregunta 14 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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éSu jefe es respetuoso con usted?

m5
m4
m3

m2

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 14: Como se puede observar la

mayoria de los trabajadores considera que el jefe inmediato se dirige con respeto a sus

subordinados.

Figura 15

Pregunta 15 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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éSu jefe atiende sus dudas e inquietudes
rapidamente?

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 15: En esta figura se observa

gue el personal considera que el tiempo de respuesta por parte de los superiores es

relativamente lenta o regular ya que esta dividida en porcentajes de aprobacion de un 20%.

Figura 16

[ )
w4
n3

2

Pregunta 16 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢Su jefe le pide que se quede tiempo
adicional cuando es necesario?

W5
w4
E!

w2

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 16: En esta figura se puede
observar gue en su mayoria de los trabajadores afirma que se les pide mas tiempo al de su hora

de salida.
Figura 17

Pregunta 17 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 17: En esta figura se observa

gue en su gran mayoria les resulta irrelevante ser supervisados por el jefe o coordinador de

area.

Figura 18

¢Esta de acuerdo que su trabajo sea
supervisado?

m5
w4
m3
m2

Pregunta 18 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢ Cuenta con espacio fisico adecuado para

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 18: En esta figura se muestra

la realizacion de sus actividades?

)
w4
m3

=2

gue los trabajadores cuentan con el espacio 6ptimo para realizar sus labores, teniendo indices

bajos de insatisfaccion.

Figura 19

Pregunta 19 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢Realiza su trabajo en condiciones seguras?

mh
m4

.3

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 19: En esta figura se puede
apreciar que un 42% de los trabajadores no sienten que las condiciones de trabajo sean las
idoneas mientras que la otra mitad esta de acuerdo en contar con las condiciones idoneas para
desempefiarse, esto es debido a las labores que componen entre areas operativas tienen

mayores riesgos y de oficina no.

Figura 20

Pregunta 20 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢Los niveles de ruido son aceptables para

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 20: En esta figura se muestra

la realizacion de su actividad?

m5
w4
w3

=2

asertividad hacia contar con niveles aceptables de ruido sin que represente algo negativo.

Figura 21

Pregunta 21 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.

éLos niveles de temperatura son
aceptables para la realizacion de su
actividad?

m5
4
m3

-2
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Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 21: En esta figura se observa
gue gran parte y en su mayoria acepta contar con una temperatura idénea para desempefiar

sus labores.
Figura 22

Pregunta 22 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.

¢Los niveles de iluminacion son aceptables
para la realizacion de su actividad?

m5
m4

m3

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 22: De igual manera en esta
figura se presenta una asertividad o aceptacion por parte de los trabajadores a contar con

niveles adecuados para el desemperio de sus labores.
Figura 23

Pregunta 23 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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¢Le gusta su trabajo?

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 23: De acuerdo con los

.5
m4

.3

resultados se puede observar que mas de la mitad de trabajadores esta totalmente de acuerdo

gue les gusta su trabajo desempefiado y niveles muy bajos de no estar de acuerdo.

Figura 24

Pregunta 24 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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éLe gusta su horario?

.5
.4
m3

w2

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 24: En esta figura los valores de

aceptacion son positivos ya que les parecen bien los horarios con los que se cuentan.

Figura 25

Pregunta 25 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.

éSeiria de la empresa si le ofrecieran un
trabajo similar por el mismo sueldo?

m5
m4
L]

=2
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Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 25: En esta figura se aprecia a
ver que los empleados prefieren permanecer realizando su misma funcién en la empresa Valdez

y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar, Gto que marcharse a otra empresa para realizar las

mismas tareas o funciones.

Figura 26

Pregunta 26 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.

¢Le gustaria permanecer en su
departamento?

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 26: En esta figura se aprecia a

ver que los niveles de aceptacion son neutrales o equilibrados para permanecer en el area que

desempefan sus diferentes funciones.

Figura 27

Pregunta 27 de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.

de R.L. Cortazar, Gto.
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éSe siente satisfecho con su jefe?

m5
.4

.3

Andlisis de resultados obtenidos de la pregunta nimero 27: De igual manera en esta
figura se observa una neutralidad en los niveles de satisfaccion del jefe con el que cuentan los
subordinados, algunos de los trabajadores no estan completamente satisfechos con el jefe

inmediato o han presentado algin inconveniente.

Andlisis general de resultados

La encuesta de satisfaccion laboral arrojo resultados neutros, con respuestas divididas
entre aspectos positivos y negativos. Sin embargo, es importante considerar que los resultados
positivos pueden estar sesgados debido a la posibilidad de que algunos empleados no hayan
expresado sus opiniones reales por temor a ser juzgados o0 a tener consecuencias negativas

con sus su periores.

Este tipo de sesgo en los resultados es comdn en encuestas de satisfaccion laboral
como esta, ya que los empleados pueden sentir que revelar sus verdaderas opiniones negativas

puede perjudicar su posicion en la empresa o su relacién con sus superiores. Esto puede llevar
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a respuestas neutras o incluso positivas en la encuesta, a pesar de que existan problemas o

areas de insatisfaccion en el entorno laboral.

Es importante destacar que los resultados neutros pueden indicar una falta de
transparencia o confianza en el proceso de recopilacion de datos. Si los empleados no se
sienten seguros para expresar sus preocupaciones o criticas de manera abierta y honesta, la
informacion recopilada puede no reflejar con precisién la verdadera satisfaccion laboral dentro

de la organizacién.

4.2. Hallazgos

En este proyecto de investigacion, se examinaron diversas practicas y estrategias
relacionadas con la gestién del talento humano y su impacto en la retencién del personal en las
organizaciones. A través del andlisis de datos y la revision de la literatura existente, se
obtuvieron los siguientes hallazgos clave como la identificacion de los principales factores que
influyen en la retencion del personal. Entre ellos se encuentran las oportunidades de desarrollo
profesional, la compensacion y beneficios competitivos, el equilibrio entre vida laboral y
personal, el reconocimiento y las recompensas, asi como la cultura organizacional y el liderazgo
efectivo. Estos factores juegan un papel crucial en la satisfaccién y el compromiso de los

empleados.

Se confirmé la relevancia de una gestion efectiva del talento humano para la retencion
del personal. Las practicas de reclutamiento, seleccion, desarrollo, evaluacion del desempefio y
planes de sucesion demostraron tener un impacto significativo en la satisfaccion y el
compromiso de los empleados, lo que a su vez influye en su decision de permanecer en la

organizacion.

Se destacaron casos de éxito y buenas practicas de retencion en los temas investigados

de diferentes autores sobre el personal en diferentes organizaciones o industrias. Estos
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estudios de caso proporcionaron ideas valiosas y perspectivas sobre como abordar de manera
efectiva la gestién del talento humano y mejorar la retencion. Las lecciones aprendidas de estas
experiencias exitosas pueden servir como guia para la implementacion de estrategias similares

en otras organizaciones.

Este proyecto de investigacion enfocado en la gestion del talento humano como
estrategia para la retencion del personal resalté la importancia de implementar practicas
efectivas de gestion del talento para mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados,
lo que a su vez aumenta la retencion en las organizaciones. Los hallazgos obtenidos brindan
informacioén valiosa para el disefio e implementacion de politicas y programas orientados a la

retencién del personal, lo que contribuye al éxito y crecimiento sostenible

Capitulo V. Conclusiones
5.1 Conclusiones
En conclusion, los resultados de la encuesta revelan varias razones claras por las cuales
los empleados renuncian o hay una alta rotacién de personal en la organizacién. Estos
hallazgos proporcionan una vision valiosa de los desafios y areas de mejora que deben

abordarse para retener a los empleados y reducir la rotacion.

Con este analisis se concluye gue las estrategias de gestion del talento humano son
fundamentales para la retencion del personal en la empresa y tienen una gran importancia en
su implementacién porque estan disefiadas para identificar, desarrollar y retener a los
empleados més valiosos de una empresa. Estas estrategias se centran en crear un entorno
laboral favorable, brindar oportunidades de crecimiento y desarrollo, reconocer y recompensar
el desemperio sobresaliente, y fomentar una cultura de apoyo y colaboracién como la estrategia
de implementar programas de capacitacion y desarrollo personalizados para los empleados.

Proporcionar oportunidades de aprendizaje continuo, mentoria y coaching para fomentar el
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crecimiento profesional y la adquisicion de nuevas habilidades. Al hacerlo, la organizaciéon
puede aumentar significativamente la retencion de su talento, lo que a su vez reduce los costos

asociados con la contratacion y capacitacién de nuevos empleados.

Con esta investigacién nos dimos cuenta que la implementacion efectiva de estrategias
de Gestion del Talento Humano puede proporcionar a una empresa una ventaja competitiva
significativa. Al contar con empleados altamente calificados, comprometidos y motivados, una
organizacion es capaz de responder de manera mas agil y efectiva a los desafios del mercado.
Ademas, un equipo talentoso puede impulsar la innovacion, la creatividad y la mejora continua,
lo que permite a la empresa adaptarse a los cambios y mantenerse a la vanguardia de la

competencia.

Los resultados de la encuesta resaltan la importancia de abordar el clima laboral
negativo, la carga excesiva de trabajo, la falta de desarrollo y crecimiento, la comunicacion
deficiente, y la falta de reconocimiento y recompensas para reducir la rotacion de personal.
Estos hallazgos proporcionan una base sélida para implementar medidas y politicas que
mejoren el ambiente laboral, promuevan el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, ofrezcan
oportunidades de desarrollo, mejoren la comunicacion interna y reconozcan y recompensen el
desempefio de los empleados. Al abordar estos problemas, la organizacién puede trabajar hacia

la retencion efectiva del talento y lograr una mayor estabilidad en su fuerza laboral.

A través de la revision tedrica, se pudo obtener una comprensiéon profunda de los
factores que contribuyen a la rotacion de personal y las mejores préacticas recomendadas para
abordar este desafio. Se consultaron estudios previos, investigaciones académicas y articulos

relevantes que permitieron identificar patrones y tendencias en el tema.

Ademas, se aplicaron instrumentos de investigacion, como encuestas y entrevistas, a los

empleados de la organizacion para recopilar datos y opiniones directas sobre las razones detras
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de la rotacion de personal. Estos resultados fueron analizados cuidadosamente y se extrajeron

conclusiones claras y consistentes.

En base a la investigacion tedrica y los resultados obtenidos, se han propuesto
estrategias especificas y recomendaciones con el objetivo de abordar las principales causas de
la rotacion de personal identificadas en la empresa. Estas estrategias incluyen mejorar el clima
laboral, establecer un equilibrio adecuado entre la carga de trabajo y la vida personal,
implementar programas de desarrollo y crecimiento profesional, fortalecer la comunicacion

interna y reconocer y recompensar el desempefio destacado.

Es importante destacar que las estrategias propuestas se basan en la evidencia
recopilada y se adaptan a las necesidades y caracteristicas de la organizacién. Se espera que
estas estrategias, una vez implementadas de manera efectiva, contribuyan a reducir la rotacién

de personal y promover la retencidon de empleados talentosos y valiosos.

5.2 Sugerencias y Recomendaciones

La implementacion exitosa de un plan de Gestion del Talento Humano requiere un
compromiso firme de la alta direccion y la participacion activa de todos los niveles de la
organizacion, reconocer y motivar el conocimiento de cada persona es contribuir a la creacion
de valor de cada uno en la organizacion, por eso la importancia de la gestién del talento
humano tanto para los colaboradores y el cumplimiento de los objetivos de la empresa, como
estrategia en donde el conocimiento es generador de riqueza y este es proporcionado por el

activo més importante de las organizaciones.

Estudiar la propuesta de direccionamiento estratégico y el proyecto integral sobre la
administracién del talento humano, donde el conocimiento intelectual, y las competencias
laborales y personales creen valor, proyectando en el sector credibilidad y un punto diferencial

para competir.

58



Promocionar a los trabajadores de la empresa y que ellos sientan que la forma de
evaluacién y de promocién se hace de manera transparente y justa, de igual forma se debe
fomentar el trabajo en equipo y la participacion de los colaboradores en la creacién de proyectos

y programas innovadores.

Desde el punto de vista de la contratacion, los efectos de conseguir el propésito de
retener el personal de la compafia y obtener asi los resultados que con ello se pretende,
recomendamos la contratacion a término indefinido, en tanto que esta garantiza cierto grado de
estabilidad para los trabajadores, lo que genera e impulsa su sentido de pertenencia hacia la

compafiia.

La vision de este plan estratégico el cual haya plena claridad para los trabajadores en
cuanto a su aplicacion, permitird generar estabilidad en la plantilla, la cual vera en esta empresa
oportunidades de crecer sin tener que ir al mercado para ello, desatendiendo las funciones

encomendadas.

Resulta absolutamente necesario la implementacién de un plan de beneficios, sin que
ello signifique incrementar los costos laborales, sino atender de manera eficiente y real las

necesidades de los trabajadores y sus familias.

Por ultimo, no obstante medidas como la correcta vinculaciéon del personal, sistemas de
promocion justos y al alcance de todos, beneficios reales y acorde a la realidad de cada
trabajador, entre otros, resultan necesarios para obtener el fin de retenciéon anhelado, es
sumamente importante un trato digo y respetuoso a todos los miembros de la empresa, pues
por mas beneficios e incluso incrementos salariales que se tengan en la empresa, si el
trabajador no recibe un trato justo digno como ser humano, ello afectara cualquier medida que

se implemente por buena que sea, a efectos de retenerlo y con ello, aportar valor a la empresa.
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Anexo 1. Propuesta de Gestidn del Talento Humano como Estrategia para la Retencién del
Personal en la Empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar, Gto
Introduccion

La presente propuesta de investigacion se desarrolla debido a la oportunidad de
fortalecer los procesos de gestion de talento humano en la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.
de R.L. Cortazar, Gto; a través de un plan estratégico de retencion de personal que, si es
decision de la gerencia implementarlo, le permite adquirir herramientas claves para lograr
reclutar, y desarrollar un talento humano altamente preparado y motivado en su puesto de

trabajo.
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Las relaciones y el ambiente generado por las emociones de quienes conforman la
organizacion forman el clima laboral de una empresa, un buen clima laboral es percibido como
algo muy positivo por parte de los trabajadores, al fin y al cabo, es el espacio y entorno en el
gue tenemos que pasar gran parte del dia y donde tenemos que desempefiar nuestra labor
profesional, cuando nos sentimos comprometidos y satisfechos con nuestro trabajo,
necesitamos ver que existen oportunidades para crecer o para movernos dentro de la
organizacion, un cambio que secunde nuestras inquietudes y que permita mantenernos

motivados.

La retencion de talento es una estrategia que engloba un conjunto de premisas por las
cuales la empresa trata de conservar a personas que demuestran calidad en su trabajo, buen
desempefio y actitud. Contar con personas asi y que ademas aporten valor a la empresa resulta
clave para cualquier estrategia de negocio. Como contrapartida, las personas tienen una serie
de necesidades que cubrir y cuanto mejor lo haga y las cubra una organizacién, mas duradera

sera la experiencia del empleado.

El abordar el tema de retencién de personal permite que la empresa genere procesos de
sensibilizacién frente al reconocimiento de las capacidades y necesidades de los empleados, no
solo con el propdsito de la produccién sino también con el incremento del bienestar y
participacién de sus colaboradores, ademas tiene una gran relevancia personal, emocional,
familiar y social, ya que los empleados se veran beneficiados de muchas maneras con las
estrategias propuestas y esto puede contribuir a su bienestar, en cuanto a su salud mental y
fisica, a la integracion de su familia con el trabajo, a tener oportunidades de desarrollo y
crecimiento personal, a invertir en su recreacién y esparcimiento, en fin, presentar a la empresa
como un ente generador de desarrollo no solamente en el sector econémico sino alcanzar una

marca empleadora que la posicione como un lugar agradable para trabajar.
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Para las organizaciones hoy en dia es importante mantenerse en el mercado laboral y
para ello es fundamental retener al personal con talento excepcional, es una ardua labor que
debe realizar a través de los procesos de gestion de talento humano; el cual tiene como labor
“el desarrollar e incorporar nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademés desarrolle y
retenga a un recurso humano existente” (Kutik, 2008, parr 1-16). “El objetivo es destacar a
aqguellas personas con un alto potencial, entendido como talento, dentro de su puesto de
trabajo. Ademas, retener o incluso atraer a aquellas personas con talento sera una prioridad”

(Watkins, 1998, parr. 1).

Justificacion

El plan estratégico se disefiara segun las necesidades identificadas en el diagndstico y
la informacion recolectada permitird conocer el nivel motivacional del personal, dicho plan
contendra diferentes programas con estrategias encaminadas especificamente a fortalecer
diferentes aspectos o areas de la gestion del talento humano con el que cuenta la empresa,
dando paso a que se dé una oportunidad de cambio y reestructuracién hacia una vision

estratégica de toda la organizacion.

La empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar, Gto requiere contar con
estrategias que atraigan y retengan el talento humano disminuyendo la constante rotacién de
personal que presenta, evitando la fuga del conocimiento y la generacién de costos
innecesarios en un nuevo proceso de contratacién lo que conlleva a un desgaste administrativo

y financiero.

A través de este estudio de investigacion se pretende proponer un plan estratégico de
retencion de personal que de ser desarrollado por la empresa la empresa Valdez y Cervantes
S.P.R. de R.L. Cortazar, Gto; puede fortalecer sus procesos de gestion humana y logre ser mas
competitiva, contando con un capital humano capacitado, con sentido de pertenencia y con

motivacion, permitiendo con ello crear una cultura organizacional renovada, donde los
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beneficios se vean reflejados en tener clientes satisfechos, mayores niveles de productividad y
compromiso con la empresa; ademas, las estrategias de retencion desempefian un papel
importante en la consecucién de las metas y un engranaje fundamental para el desarrollo de su

negocio.

El uso y beneficio que ofrece esta investigacion estd encaminado a brindar informacién a
la empresa sobre aspectos relacionados con los empleados y su entorno, tales como: el nivel de
motivacién personal, laboral, el nivel de conformidad con el salario recibido, la percepcién que
posee de la empresa en cuanto al apoyo econdmico y oportunidades para desarrollarse y
capacitarse, el grado de compromiso con la empresa, el clima organizacional, entre otros; la
identificacion de estos aspectos le permite a la empresa medir los objetivos de su plan
estratégico y tomar decisiones encaminadas a mejorar su gestion del talento humano. Por lo
tanto, es conveniente proponer un plan estratégico de retencion de personal enfocado a
fortalecer los procesos de gestion de talento humano en la empresa Valdez y Cervantes S.P.R.
de R.L. Cortazar, velando por el bienestar de los empleados, y entendiendo que esa motivacion,
competencia, confianza y experiencia que adquiere el personal que se desarrolla y se retiene en
la empresa; contribuyen a la consecucién de su visidn y sus objetivos empresariales, ya que
tener un talento humano capacitado, comprometido y motivado a realizar de la mejor manera su
trabajo, logra mejorar los niveles de eficiencia y productividad generando esa ventaja
competitiva frente a las diferentes empresa del sector en una sociedad que cada dia exige

mayor calidad y satisfaccién en los servicios y productos adquiridos.

Analisis Situacional

Tabla 2

Andlisis (FODA) de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L.
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Fortalezas \ / Debilidades

1. Personal calificado 1. Rotacion constante de
2. Cumplimiento de personal
estandares de calidad 2. Desacuerdos en planeacion
3. Almacenaje y y logistica
abastecimientos optimos 3. Ambiente laboral
4. Prestigio y reconocimiento desfavorable
5. buen entendimiento con los 4. Comunicacion entre areas
clientes deficiente

/ K 5. Falta de liderazgo /
/ Oportunidades \ / Amenazas
1

. Buen servicio al cliente . .
1. Competidores con métodos
2. Incrementos en contratos similares.

de largo plazo

2. inseguridad en carreteras
3. Aumento de la cartera de

. 3. Aumento en gastos de
clientes

mentenimiento
4. Explora plataformas

digitales para potenciar
ventas.

QAcepta diferentes metodcy KS Aumentos dg precios en/
gasolina
de pago

4. Problemas con la logistica y
transporte

No contar con estrategias de retencion de personal tiene consecuencias para la empresa
Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar, como son la baja calidad de vida de los
empleados, bajo desempefio laboral y deficiente prestacién del servicio; ademas, teniendo en
cuenta que es el area operativa la que presenta mayor rotacion afecta directamente en la
manera como se atiende a los clientes, poniendo en riesgo la imagen que se proyecta de ella, la
satisfaccion de los clientes, y con ello dificulta la consecucion de los objetivos empresariales,
economicos y de calidad, trayendo consigo una baja productividad de la empresa, ademas del
gasto administrativo y financiero que implica la rotacién de personal, dicha rotacion se presenta
por los constantes llamados de atencion que suelen ocurrir a los empleados, generando asi una

justa causa para la terminacién de su contrato o también por el bajo rendimiento en sus
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funciones; por otro lado, son los mismo empleados los que renuncian a su trabajo por diferentes
razones como lo es la sobrecarga laboral, la falta de motivacion, reconocimiento, la afectacion
de su entorno familiar por los horarios o turnos que deben cumplir y esto realmente los ha

llevado a desvincularse de la empresa.

Cuando un empleado renuncia o es despedido, el trabajo que realizaba suele distribuirse
entre los colaboradores que se mantienen en la empresa mientras se busca su reemplazo, de
entrada, la situacion modifica los deberes de todos, aunado a ello, con el tiempo, una elevada
rotacion provoca que los empleados méas antiguos comiencen a sentirse incomodos con las
incorporaciones frecuentes y quiza hasta comiencen a preguntarse quién sera el préximo en

irse.

Propésito de la Empresa
Mision

Contribuir al desarrollo econémico de las areas geograficas en las que operamos y
desarrollamos nuestra actividad, ofreciendo la maxima calidad en nuestros productos agricolas,
con la produccién y comercializacién tanto agricola buscamos la mayor rentabilidad de cada
operacion que permita el desarrollo de nuestra empresa, asi como de nuestros clientes y
proveedores.
Vision

Queremos llegar a ser empresa referente de suministro integral al sector primario, por la
calidad e innovacion en los productos que comercializamos, manteniendo un respeto absoluto a
nuestras tradiciones, resaltando valores como, humildad, esfuerzo, y ademas impulsando con
pasion los suefios de una agricultura responsable, eficiente, inclusiva, con una mirada moderna

y tecnoldgica hacia el futuro.
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Politica Anticorrupcion

Asegurar que cualquier actividad que se desempefie en nuestra Compariia o a nombre
de ella, esté fundamentada en la ética y valores que nos caracterizan, condenando la
corrupcion, soborno, fraude o cualquier otro acto ilegal que se pudieran presentar a lo largo de

nuestras labores.

Promover practicas para luchar contra la corrupcién a lo largo de la cadena de valor,

capacitar al personal sobre las medidas preventivas y realizar campafas de difusion.

Politica Ambiental

Nuestra politica ambiental define el compromiso de realizacion de nuestra actividad
dentro de los parametros de un desarrollo sostenible, manteniendo el control y la gestion de los
aspectos ambientales que produce, especialmente de aquellos mas significativos. Asimismo,
establece un marco comun para la definicion de los objetivos y la realizacion de las actividades

gue contribuyan a la mejora continua del sistema de gestion ambiental.

Politica de Calidad

La empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar establece su politica de calidad
con un claro compromiso de mejora continua y el objetivo de satisfacer al maximo las
necesidades de las partes interesadas, mediante el desarrollo y comercializacion de productos
de alto valor afiadido en semillas, trabajando siempre con el maximo rigor técnico y operativo,
sin dejar de lado el aspecto ético de las acciones desarrolladas estableciendo una relacion

responsable con la sociedad y el entorno que nos rodea.
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Objetivos
Objetivo General

Mejorar la gestion del capital humano para asi disminuir el indice de rotacién en la
empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar, por medio de la incorporacion de

estrategias propuestas en el plan.

Objetivos Especificos
Estudiar las estrategias desde el area de gestion humana con el fin de desarrollar un
modelo idéneo para la compafiia que permita gestionar la retencion de personas y asi disminuir

la rotacion del personal.

Proponer a la empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar, las ventajas que
trae la retencion y el desarrollo de la gestion del talento humano dentro de la organizacién para

Su inspeccién y comprension.

Supervisar el correcto desarrollo de la propuesta de gestion del talento humano como
estrategia para la retencion del personal de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L.

Cortazar.

Propuesta de Intervencion

El desarrollo y la generacion de oportunidades dentro de la empresa Valdez y Cervantes
S.P.R. de R.L. Cortazar, también constituye un factor de motivacion que sin duda valorara un
empleado a la hora de quedarse en una empresa, contar con trabajadores que ademas de
prestar el servicio para el cual fueron contratados, vean en una oportunidad de desarrollo
profesional, econémico y personal para si mismos y para sus familias, se tendran trabajadores
comprometidos en lograr los resultados no solo individuales sino también grupales que requiere

la empresa para alcanzar sus objetivos.

a. Gestion de los Recursos Humanos
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La gestion de los recursos humanos consiste en la planeacién, organizacion, el
desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente
del personal en la medida en que la organizacion representa el medio que permita a las
personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o

indirectamente con el trabajo (Chiavenatto, 2000).

La nueva politica de gestion debe lograr, segun Varela (2008), en su libro Innovacion

empresarial: arte y ciencia en la creacion de empresas, objetivos como los siguientes:

a. Desarrollo de la capacidad intelectual del personal.

b. Desarrollo de sus ideas e iniciativas.

c. Satisfaccion de sus ambiciones y metas.

d. Creacién de una motivacion efectiva hacia el logro de sus metas personales y no solo

de las metas del empleador.

e. Obtencién de un mayor nivel de independencia y de responsabilidad individual.

La creacidén de empleos que respondan a necesidades reales y que sean significativos
en términos humanos, pues de otra forma sélo se logra la pérdida del respeto propio, de la

estima y del concepto del valor interno de la persona.

Todas las organizaciones que perduran en el tiempo se caracterizan por tres elementos
principales: la innovacién, es el pulmén con el que respiran en unos mercados cada vez mas
competitivos, la creacion de valor, la necesidad de crear valor para el accionista (alcanzar la
cifra de negocio) mediante la creacion de valor para el cliente (satisfacerlo y fidelizarlo) y la
creacion de valor para el empleado (consiguiendo que se comprometa con el trabajo que hace)

e incorporar la gestion del talento como prioridad estratégica. (Jerico, 2008).

b. Gestion de la Calidad de Vida Dentro de la Empresa
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Establecer condiciones laborales que permitan generar estabilidad en los trabajadores y
gue, independientemente de la presencia de situaciones ajenas a la compafiia, se genere al
trabajador la tranquilidad y estabilidad necesaria para generarle el sentido de pertenencia y de
compromiso que se quiere lograr para cumplir los objetivos, en este orden de ideas se sugiere
la implementacion de una serie de beneficios tanto laborales como econdmicos, en virtud de los
cuales, el trabajador sea realmente feliz y una vez conseguido ello, se traduzca en beneficio del
empleador, pero el reconocimiento de esta clase de beneficios no resulta ser suficiente para
generar la estabilidad pretendida, para ello, se requiere ademas un ambiente laboral sano en el
gue no se maltrate al trabajador, siendo este en la actualidad el motivo que mas genera

inestabilidad en una compafiia.

La creatividad es un factor clave para el éxito de una persona. Nos ayuda a encontrar
soluciones y nos permite desarrollar nuevas ideas. Es una habilidad que aporta un gran
beneficio a nuestro trabajo, ya que por muy apasionante que sea el empleo, pueden existir
momentos de monotonia. Por ello, proponer nuevas metodologias, ideas o proyectos puede ser

una buena forma de combatir el tedio.

Las reuniones periédicas son un buen método para establecer relaciones, puesto que
fortalecen la productividad y el compromiso en el trabajo. Gracias a ellas, las personas suelen
sentir que las escuchan mas y que son valoradas. Ademas, incrementan la confianza interna de

la organizacién y el desarrollo de las unidades.

Facilitar una vida sustentable, tanto fisica como mental, aumenta el Bienestar de los
trabajadores. Algo tan sencillo como establecer formas de alimentacion o restaurantes
empresariales y dar descuentos aumentan la felicidad y sentido de pertenencia. Ademas,
disminuyen los costos de salud en 5.2% y el ausentismo en 4%, incrementando el desempefio

laboral en 2%.
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c. Gestion de la Comunicacion

Esta estrategia debe ocuparse, en primer lugar, de fortalecer el rol comunicacional que

juegan los lideres de la organizacién, los gerentes y supervisores.

Este rol debe estar enmarcado en el desarrollo de competencias comunicacionales

especificas, encaminadas a cumplir con las misiones de:

Orientar sobre los componentes estratégicos, filoséficos y culturales de la organizacion.

Informar sobre el acontecer de la organizacion, con énfasis en hechos, objetivos y

resultados.

Integrar a los individuos y los grupos, haciendo énfasis en la construccion de la cultura

de equipo, la participacion y colaboracion.

Motivar a los colaboradores, impulsando el fortalecimiento del sentido de pertenencia,

apego y compromiso con la organizacion.

Escuchar a los empleados, logrando el proceso de retroalimentacion efectiva y
auspiciando la comunicacion abierta, asertiva y empatica para la mejor comprensiéon de las

motivaciones.

En segundo lugar, la empresa debe contemplar la preparaciéon de mensajes que
sustenten el discurso de ejecutivos, gerentes y supervisores para el desarrollo de las misiones
gue deben cumplir como parte de su rol comunicacional. Estos mensajes deben ser
compartidos y alineados entre los jefes y deben formar parte de su discurso permanentemente,

para lograr un verdadero impacto en la preservacion del personal.

Adicionalmente, la estrategia de comunicacion debe fortalecer los medios internos de
informacion o crear nuevos canales y espacios para la interaccion, estructurados especialmente

para generar motivacion y sentido de pertenencia, asi como para respaldar las iniciativas y los
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mensajes de soporte a la retencién del talento. Al mismo tiempo, deben convertirse en
plataforma para que los mismos empleados se transformen en protagonistas y expresen sus

ideas e inquietudes abiertamente a la organizacion.

d. Planes de Reconocimiento, Recompensa y Desarrollo

La gerencia debe generar estrategias que permitan al personal sentirse satisfechos
plenamente con sus actividades, para ello, se requiere brindarles bonos de productividad,
incentivos no financieros, como reconocimientos, cursos de actualizacion profesional, situacién
gue generara un mayor Compromiso en sus integrantes, conocer las expectativas del personal,
dandoles la oportunidad de opinar en cuanto a la manera de sentirse dentro del entorno laboral,
logrando brindar mejoras y considerar sus necesidades en beneficio tanto de sus miembros
como de los objetivos institucionales, evaluar el clima de la institucion, logrando que se ajuste a
los requerimientos y actividades del personal, dado que un ambiente comodo, proporcionara un
mayor compromiso en las actividades que se ejecutan, considerar las expectativas, equidad y
reforzamiento, como estrategias para lograr compenetrar al personal en sus actividades, dado
gue si se les genera un apego a sus funciones, podran sentirse motivado durante su entorno de

trabajo.

Esta estrategia bascula sobre tres grandes pilares: reconocimiento, recompensa y
desarrollo en la organizacion. Muchos estudios aseguran que una de las principales
preocupaciones de los empleados es su falta de apreciacion del trabajo que desempefan, lo

gue puede llevar a generar frustracion.

El reconocer a los colaboradores no significa un aumento salarial o una recompensa
econdmica, sino se trata de hacerles sentir que su trabajo es fundamental e importante para el
logro de los resultados, por consiguiente, sentirdn que su labor tiene un aporte positivo para la

empresa.
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Reconocimiento informal: Se trata de un reconocimiento por parte del jefe inmediato por
un buen trabajo realizado, sin la necesidad de llevar a cabo una planificacién. Por ejemplo:

Agradecimiento de forma presencial, correo electronico o llamada por teléfono.

Un reconocimiento estructurado y planificado que se realiza con una frecuencia
establecida en la empresa, este reconocimiento refuerza la cultura organizacional a través de
las conductas observables de los colaboradores (Universidad ESAN, 2015). Por ejemplo:

Establecer un programa de reconocimiento con frecuencia anual.

De acuerdo a Robbins (2004) “Los programas de reconocimiento a los empleados
consisten en atencion personal, manifestar interés, aprobacion y aprecio por un trabajo bien

hecho” (p. 192).

Como medida de actualizacion, se sugiere a la subgerencia de recursos humanos,
revisar de manera constante la politica de reconocimiento y adaptarla a las nuevas necesidades

de la empresa.
e. Gestion del Tiempo

Esta estrategia va dirigida a todo aquel personal cuya carga de trabajo y plazos pueda
provocar un exceso o, a la larga, bajo rendimiento, les ayudara a saber gestionar mejor el

tiempo, plazos de entrega, etc.

Si se espera que el personal trabaje regularmente durante largas horas y esté a la
entera disposicion del negocio, es probable que terminen apareciendo problemas de retencion
de empleados. Un equilibrio saludable entre trabajo y vida es esencial y las personas necesitan
saber que la gerencia entiende su importancia. Alentar al personal a tomarse un tiempo de
vacaciones compensar la dedicacion extraordinaria con dias libres puede aumentar la

satisfaccion laboral.
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Se empieza por aquellas que son prioritarias, lo que no es importante, puede esperar.

Ademds, debemos conocer cuales son nuestras horas de mejor rendimiento, en las que

estamos mas concentrados. Intentaremos realizar las tareas prioritarias en estos tiempos para

realizarlas del modo mas eficiente posible.

Las tareas no prioritarias que se realizan siempre en las franjas horarias de menor

rendimiento, que, aunque dependen de cada persona, por lo general suele ser después de

comer o al final de la jornada laboral, fijar metas diarias, dividir el tiempo en bloques, recurrir a

esta estrategia es una buena opcion para poder realizar correctamente trabajos cortos, marcar

objetivos ambiciosos, pero también realistas y alcanzables para ser capaces de motivarse.

El descanso es elemental en la gestion del tiempo, para aprovechar al maximo el tiempo

no hace falta estar trabajando toda la jornada laboral, sino que el tiempo que lo hagamos

saguemos toda nuestra productividad, los descansos nos permiten recobrar energias,

desconectar de tareas poco agradables y llenarnos de optimismo.

Tabla 3

Estrategias propuestas para mejorar la retencion de personal y disminuir el indice de rotacion de

personal en la empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar.

Objetivo

Meta

Estrategias propuestas

indicador
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Incorporar la gestion
de capital humano
como estrategia
para la retencion del
personal en la
empresa Valdez y
Cervantes S.P.R. de
R.L. Cortazar para
asi disminuir la
rotacion de

personal.

Estrategia de la
gestion del capital
humano para la
retencion de

personal.

Crear un buen entorno
de trabajo que sea
agradable, motivador y
estimulante.
Reconocimiento del
trabajo en la empresa
debe contar con planes
de reconocimientos e
incentivos hacia sus
trabajadores para
reforzar el compromiso.
Promocién interna y
planes de carrera al
dotar de este tipo de
incentivos a tu equipo
har&a que adquieran la
capacitacion para
desempefiar tareas en
cualquier area de la
empresay aumentara la
eficiencia laboral.
Inversion en salud y
bienestar para la plantilla
pueden mejorar la salud

fisica y mental de los

Plan estratégico

de retencion.
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empleados como el
teletrabajo, que permite
conciliar de forma mucho
mas éptima el ambito
familiar y laboral.
Ademas, la empresa
también puede valorar
ventajas pequefas para
el dia a dia de los
trabajadores como
disponer de café o fruta
en la oficina; permisos
adicionales, vacaciones;
acceso gratuito a los

servicios de salud

mental.
Evaluacién de Aceptado. Cuestionario y/o
propuesta. Denegado. entrevista.
A considerar.
Instrumento Medida Responsable

Cuestionario y/o
entrevista.
Registro de altas y

bajas de personal.

Satisfaccion laboral.
NUmero de ingresos y egresos

de personal.

Lic. José Alberto

Lépez Ortega
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Conclusion

Las estrategias para mejorar la retencion de personal y disminuir el indice de rotacién de
personal en la empresa pueden ser diversas, pero todos tienen como objetivo comun la
retencion de los empleados y la disminucién del nimero de bajas laborales. Ofrecer un paquete
de compensacion y beneficios atractivo, fomentar un ambiente laboral positivo, proporcionar
oportunidades de crecimiento y desarrollo, mejorar la comunicacion y fomentar el equilibrio
entre la vida laboral y personal son algunas de las estrategias que pueden ayudar a alcanzar
estos objetivos especificos. La implementacion de estas estrategias puede ayudar a mejorar la
retencién de los empleados, aumentar su satisfaccion laboral y reducir los costos asociados con

la rotacion de personal en la empresa.

El plan estratégico para la retencién de personal y la gestién del talento humano debe
ser flexible y adaptable a medida que cambian las necesidades y objetivos de la empresa. Es
importante revisar regularmente el plan y ajustarlo segin sea necesario para asegurar que esté
cumpliendo con los objetivos a largo plazo de la empresa, requiere una planificacion cuidadosa,
una evaluacion continua y la adaptacion a las necesidades cambiantes de la empresa. Al seguir
estos pasos, se puede crear un plan efectivo que ayude a la empresa a retener a los empleados

talentosos y a desarrollar un equipo de trabajo fuerte y comprometido.
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Anexo 2. Formato de Encuesta Aplicada

Tabla 4

Formato de encuesta aplicada sobre el ambiente laboral en la empresa Valdez y Cervantes

S.P.R. de R.L. Cortazar, Gto.

Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar, Gto. | Area: Recursos Humanos.

Encuesta para determinacion del ambiente de trabajo.

Nombre:
Puesto:

Jefe inmediato:
Fecha:
Instrucciones:

El propdsito de esta encuesta es identificar las areas de oportunidad que nos permitan
determinar y gestionar el ambiente de trabajo colaborando para cumplir con los requerimientos
de la empresa Valdez y Cervantes S.P.R. de R.L. Cortazar, Gto. Recuerde que las respuestas
son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto, no hay respuestas correctas o

incorrectas.

Por favor, le sugiero que lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque el nimero

gue describa mejor su opinién, con base en la escala siguiente:
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Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
¢ Tiene definidas claramente las funciones de su puesto?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
¢La carga de trabajo que hace es mayor a la de sus comparieros?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
¢,Cuenta con el equipo y material necesario para ejecutar su trabajo?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
¢ Considera que realiza su trabajo bajo condiciones seguras?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en

acuerdo

acuerdo

desacuerdo

desacuerdo
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¢ Su trabajo no le estresa?

5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
¢Le incomoda quedarse tiempo adicional a su trabajo?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
¢ Esté capacitado lo suficiente para hacer bien su trabajo?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
¢ Considera que tiene su puesto seguro?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en

acuerdo

acuerdo

desacuerdo

desacuerdo

¢, Sus compafieros de trabajo comparten con usted informacion que le ayuda a realizar su

trabajo?




5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

¢ Las relaciones entre el personal de los departamentos es buena?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

¢ Considera que en su area puede trabajar en equipo?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

¢, Considera que con las demas areas de trabajo puede trabajar en equipo?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

¢ Existen areas con quien le gusta trabajar con mayor frecuencia?
5 4 3 2 1
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Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

¢ Su jefe es respetuoso con usted?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

¢, Su jefe atiende sus dudas e inquietudes rapidamente?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

¢ Su jefe le pide que se quede tiempo adicional cuando es necesario?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

¢ Esta de acuerdo que su trabajo sea supervisado?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en

acuerdo

acuerdo

desacuerdo

desacuerdo
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¢, Cuenta con espacio fisico adecuado para la realizacién de sus actividades?

5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
¢, Realiza su trabajo en condiciones seguras?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
¢ Los niveles de ruido son aceptables para la realizaciéon de su actividad?
5 4 3 2 1
Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en

acuerdo

acuerdo

desacuerdo

desacuerdo

¢Los niveles de temperatura son aceptables para la realizacién de su actividad?

5

4

3

2

1

Totalmente de

acuerdo

Parcialmente de

acuerdo

Indiferente

Parcialmente en

desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

¢Los niveles de iluminacion son aceptables para la realizacion de su actividad?
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Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en

acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
¢Le gusta su trabajo?

5 4 3 2 1

Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en

acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
¢Le gusta su horario?

5 4 3 2 1

Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en

acuerdo

acuerdo

desacuerdo

desacuerdo

¢ Se iria de la empresa si le ofrecieran un trabajo similar por el mismo sueldo?

5 4 3 2 1

Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en

acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
¢Le gustaria permanecer en su departamento?

5 4 3 2 1

Totalmente de Parcialmente de | Indiferente Parcialmente en | Totalmente en

acuerdo

acuerdo

desacuerdo

desacuerdo
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¢ Se siente satisfecho con su jefe?

5

4

3

2

1

Totalmente de

acuerdo

Parcialmente de

acuerdo

Indiferente

Parcialmente en

desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

Gracias por responder todas las preguntas.

Firma:
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