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Resumen

Este proyecto de investigacion pretende identificar las causas o motivos que hace tan
habitual en la empresa NALPIHERBS la rotacion de personal; de igual manera se pretender buscar
las estrategias que permitan atraer y retener a trabajadores y asi evitar la constante rotacién de lo
que hoy en dia se conoce como el activo mas importante de las empresas.

De acuerdo a lo anterior, se necesita un constante seguimiento que incluya la
implementacion de un ambiente laboral agradable, que permita un mejor desarrollo de las
capacidadesy habilidades y asi fortalecer los lazos necesarios para alcanzar los objetivos y metas.
Para enfrentar el desafio de la atraccion y rotacion de personal, se deben modificar las politicas de
talento humano existentes y redefinir los cargos para hacerlos mas atrayentes y deseables y asi
lograr una menor tasa de rotacion, mayor satisfaccion en el clima laboral, mayor productividad,
fidelizacion de los trabajadores, y evitar los costos que genera las rupturas laborales. En el
desarrollo de este proyecto, se realizd la evaluacion de los elementos que afectan de manera
positiva 0 negativamente en la empresa a través de técnicas cuantitativas, encuestas, entrevistas.
Esta investigacion busca analizar y formular estrategias que permitan dar soluciones para atraer y
reducir la rotacion de personal.

Palabras clave: Atraccion y retencion, Rotacion de personal, Estrategias, talento humano,

Capacitacion y desarrollo.



Abstract

This investigation aimed to identify the causes of high staff turnover rate in the
NALPIHERBS company. In the same way, it seeks to find strategies that allow attracting and
retaining workers to avoid the constant turnover of employee, who are known today as the most
important asset of companies. Therefore, constant monitoring is needed, including the
implementation of a pleasant work environment, which allows the development of skills and
strengthens the ties to achieve the objectives. In order to face the challenge of attracting employees
and reducing their turnover rate, it is necessary to modify the human talent policies and the
positions so that they are more attractive, achieving an increase in the satisfaction, productivity and
loyalty of the workers and thus reducing the rate of rotation. This is the way to avoid the costs
generated by breaking labor ties. In this project, the factors of the company that have a positive or
negative impact on turnover were evaluated through quantitative techniques, surveys and
interviews. This research seeks to analyze and formulate strategies that allow solutions to attract
and reduce staff turnover.

Keywords: Attraction and retention of employees, Employee turnover rate, Strategies,

human talent, Training and development



Tabla de contenido

Perfiles de 10S INTEGIANTES .........oiiiiiiiiee et 4
Formulacion Del ProbIema ..........c.ooiiiiie ettt 6
0[S ] = o o USSR 10
(@] 15101V 1= o 1-] = USSP 12
ODJEtIVO ESPECITICO ... vttt bbb bbb 12
MAFCO REFEIENCIAL........cceiiiie et e et e e ae e sraesbeesree s 13
V1 [=3 7o [o] (oo - WSS 27
[ 11=1 o SO POPRSSI 28
PODIACION Y IMIUBSIIA.......oe ottt be et sbe e beere e 29
Y[ - O SPUPRRPRPR 29
Técnicas E Instrumentos De INVESTIGACION .........ccvoiiiiiiiineieeese e 30
Analisis Integral De REeSUITAAOS .........c.coviieiieece e 31
(@R N 1= AT = o SO SR SPSURPSR 31
Entrevista Para La Valoracion Del Ambiente Y Satisfaccion Laboral ...........c.ccccovevveiiiieennnns 32
D1 EST: T (0] (o RO SOTO 34
o T L= PSSR 35
L=V 7 OSSPSR 35
Analisis de Resultados Y DISCUSION .......cc.ccueiieiieiieiieiieesie et ste et ste e e e sre e ens 37
(7o) o1 81510 o[- PSSR 42
L CToto] 4 LcT o F= ol o] 1= PR STS 44
T LT =] 1 = TSR 46

AN EX 0 e et ueeeeeresssneeeeessssssesesecssssssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssaansss 48



Perfiles de los Integrantes

Jenniffer Herrera Aldana

Administradora Financiera, con conocimientos en gestion administrativa, legislacion
laboral, némina y seguridad social; capacitada para llevar a cabo de manera eficiente procesos de
gestion humana que contribuyen al mejoramiento constante, brindando un servicio con calidez y
amabilidad.
Con experiencia en coordinacién en las areas de contratacién, némina y seleccion de personal del
Sector productivo y educativo; Velando por el cumpliendo de la normatividad vigente, asegurando
los procesos de liquidacion y pago oportuno al personal de la empresa. Participé en la
implementacion de un nuevo software para el area de gestion humana, lo que optimizo tiempos de
respuesta en diferentes actividades del departamento. Con habilidad para trabajar en equipo.
Actualmente, cursando Primer Semestre de la Especializacion en Gerencia Estratégica del Talento

Humano.

Juan David Monsalve Pérez

Mercaddlogo, con una pasion innegable por las marcas y de los grandes cambios que
pueden llegar a generar en la humanidad. Actualmente desarrollo mis conocimientos en el area de
canal digital, para una compariia en el sector de la construccion de vivienda nueva en Bogotay
Cali. Creo en la mejora continua como parte del crecimiento humano y profesional, por ello
actualmente me especializo en Marketing Digital, en la agencia de estudios CoderHouse Argentina.
Poseo solidos conocimientos en ventas, posicionamiento de marca y producto e implementacion
en diferentesmercados. Liderazgoy trabajo en equipo - innovacion y transformacién - Pensamiento
critico y estratégico - Orientacion al resultado son algunas cualidades que me identifican como

profesional en Mercadeo.

Laura Melissa Arias Pedraza
Psicologa, Especialista en seguridad y salud en el trabajo, comprometida con el saber
pertinente de la profesion, andlisis y critica frente al desarrollo de éstaen todos los aspectos que la

componen, procesos relacionados con la promocion, prevencion, evaluacion, intervencion y



seguimiento individual, familiar, en grupos y organizaciones. Habilidades para desempefiarme en
las areas: clinica, educativa, social y organizacional.

Experiencia laboral en el sector pablico y privado, relacionada con planeacion de proyectos

de bienestar estudiantil y en diferentes procesos de talento humano: seleccion, bienestar,

contratacion, capacitacion, administracion de personal.

Lorieth Ximena Rubio Devia

ContadoraPublica, estudiante en especializacion en gerencia estratégica del talento humano
con conocimiento en financiera, tributarios y administracion, con experiencia para implementacion
de procesos de inocuidad (BPM - Buenas Practicas de Manufactura), elaboracion de estados
financieros, declaracion de renta, y procesos de gestion empresarial.
Coordinadora administrativa, con énfasis en liderazgo, administracion de capital humano, trabajo
en equipo, en condiciones de alta presion, habilidad en la realizacién de actividades,

facturacion, inventarios, nGmina, pagos, proceso de exportacion, planeacion y organizacion.



Formulacion Del Problema

Dentro de la administracion del talento humano existe una responsabilidad importante la
cual es la base de la que parte este proceso que es la atraccion y retencion del personal. Las
estrategias para la atraccién de talento humano permiten a la organizacion integrar equipos de
trabajo solidos que se acoplen a las necesidades de la organizacion, pero asi mismo que el
trabajador se sienta beneficiado con la oportunidad del empleo. Asi el proceso de reclutamiento y
seleccion asume entre sus principales propdsitos el de atraer talento que ademas de cualificado en
las funciones que se le designan, cumpla con los objetivos y genere sinergia con la mision y
objetivos organizacionales, lo que insta a empatar los objetivos profesionales con los fines de la
organizacion.

Para profundizar en retencion y atraccion de personal es importante conocer la definicion

detalento, segin la Real Academia Espafiolade la Lengua (RAE), se refiere a la persona inteligente
0 apta para determinada ocupacion; Es decir, que hace referencia a las capacidades, habilidades,
cualidades y destrezas que posee una persona que, ademas, se puede desempefiar en cualquier
ocupacion dependiendo de las mismas. Pilar Jericé (2001) define el talento de una forma muy
similar como “aquella gente cuyas capacidades estan comprometidas a hacer cosas que mejoren
los resultados en la organizacion”.
Asimismo, define al profesional con talento como aquella persona que se esfuerza en llevar al
maximo sus capacidades para lograr resultados sobresalientes y destacados en su organizacion.
Con base en lo anterior, se puede interpretar el talento como la capacidad con la que cuentan las
personas para resolver problemas de manera inteligente, aplicando todas sus habilidades,
conocimientos, destrezas, experiencias y aptitudes, comprometidos hacia el progreso de la
organizacion.

Las organizaciones diariamente enfrentan diferentes retos; Sin embargo, uno deellos es la
capacidad para poder retener a su mejor talento humano, aquel, que le aporta mucho mas a la
compafiia, no obstante, los factores econdémicos, sociales y las condiciones laborales, han sido un
impedimento para muchas de ellas (Prieto, 2013).

La retencion del personal debe ser considerada la principal prioridad que rige en los
procesos detrabajo dentrode la organizacién. Debe ejecutarse no solamente desde el Departamento

de recursos humanos, sino que también debe tenerse en cuenta en todas las decisiones tomadas a



nivel de organizacion. Esto quiere decir que la retencion del personal debe vincularse directamente
a la planificacion estratégica de la institucion (Hatum 2011, 146).

La globalizacién es unos de los pilares del cambio y esto representa un nuevo entorno
que relaciona directamente las empresas en formacién con el talento humano; la retencién del
personal es una estrategia que busca identificar en los trabajadores, aquellos que, por sus
habilidades, actitudes, cualidades, compromiso y desempefio, sobresalen y trata de conservarlos,
ya que dan un valor al objetivo de la empresa.

Los principales objetivos de retencion de personal son: la disminucion de los indices de
rotacién, aumentar la competitividad, generar mayores clientes satisfechos y mejorar la
productividad; Si cuenta con el personal idéneo y comprometido, puede generar mayores
estrategias de ventas. “A medidaque los mercados se hacen cadavez mas exigentes y competitivos,
las organizaciones dependenmaés del conocimiento, creatividad y lealtad del factor humano” segtin
Castillo 2007, son factores que no se logran a través de la intimidacion ni del autoritarismo. Por
esta razén, los directivos y lideres de conducir al personal, deben conocer y aplicar estrategias de
motivacion, que generen un mayor compromiso Y lealtad ante la compafiia.

En ese marco, se han desarrollado investigaciones referidas a la retencién del personal en
diversos sectores economicos, en Colombia una de las principales actividades econémicas esta en
el sector agricola. Cualquier tipo de control sobre la produccion que establezca en su predio
agricola, lo obtiene principalmente del recurso humano con que cuente; Como estas personas sean
seleccionadas y motivadas afectan sus ganancias en forma directa. Las destrezas necesarias para la
administracion de recursos humanos requieren tres elementos principales:

1) Interés en la produccion y en los trabajadores.

2) Conocimiento de la administracion laboral.

3) Accion intencionada.

Una de las principales dificultades de las empresas agricolas en Colombia, son las que
surgen de la inestabilidad y cambios de plantilla por la faltade compromiso y responsabilidad del
personal, es por esto, que retener el personal es una gran inversién de futuro ya que permite no
perder tiempo al repetir procesos, por ende, es necesario cuantificar cuél seria el impacto
econdmico de rotacion debido a gastos de reclutamiento, seleccion, formacion, capacitacion y

adaptacion. Los componentes que se deben evaluar es el por qué los trabajadores desean



permanecer en la empresa, y a su vez buscar alternativas e incentivos que fomenten al trabajador
de querer quedarse de manera natural y lo hagan sentir mas comodosy constantes.

Dentro de la administracion del talento humano existe una responsabilidad importante, la
cual es la base de la que parte este proceso que es la atraccion y retencion del personal. Las
estrategias para la atraccion del talento humano le permiten a la organizacion integrar equipos de
trabajo solidos que se acoplen a las necesidades de la organizacion, a su vez, hacen que el trabajador
se sienta beneficiado con la oportunidad del empleo. Asi, el proceso de reclutamiento y seleccion
asume entre sus principales propdsitos el de atraer talento que ademas de cualificado en las
funciones que se le designan, cumpla con los objetivos y genere sinergia con la misién y objetivos
organizacionales, lo que instaa empatar los objetivos profesionales con los fines de la organizacion.

La retencion de personal por otra parte, es un proceso estratégico para la organizacion que
existe con el fin de mantener motivado al empleado en sus funciones, que ademas, como
organizacion se deben plantear otros beneficios que permitan al trabajador confiar en su capacidad
de laborar en condiciones que satisfagan sus necesidades.

Para administrar la mano de obra, el empleador debe preocuparse por la produccion vy el
personal. Algunos agricultores no cesan de buscar nuevos métodos para aumentar la produccion y
asegurar la continuidad de la empresa. Otros poseen establecimientos descuidadosy demuestran
poco interés en un mayor rendimiento o en la reinversion de las ganancias en el negocio. La actitud
deladministrador respecto a la produccion, particularmente en lo que concierne a la calidad de los
productos, puedeejercer una gran influencia en la motivacion y el esfuerzo de los trabajadores, con
frecuencia, el desempefio laboral aumenta cuando los trabajadores creen que participan en la
produccion de un buen producto dentro de un equipo eficaz. Hay una relacion directay obvia entre
la productividad de los trabajadores y las ganancias del establecimiento. No tan clara, pero
igualmente esencial, es la relacion entre su interés por las necesidades de los trabajadores y las
ganancias. Como sean satisfechas las necesidades de los trabajadores, afecta directamente el
desemperio de éstos. Cuando el administrador se concentra solo en la produccion, el rendimiento
laboral puede disminuir. (BILLIKOPF, 2003)

Es importante visionar al trabajador como si fuesen clientes a los que queremos retener y
fidelizar, de igual manera que es menos costoso retener clientes que ya tenemos gque atraer nuevos,
por lo tanto, es la importancia de implementar estrategias de gestion del talento humano. Teniendo

en cuenta lo anteriormente descrito, es importante analizar estas estrategias a traves de la siguiente



pregunta de investigacion: ¢Cuales serian las estrategias deatraccion y retencion detalento humano

que necesita la empresa Nalpiherbs?
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Justificacion

La empresa NALPIHERBS S.A.S, requiere desarrollar estrategias que atraigan y retengan
el talento humano reduciendo la gran y consecuente rotacion de personal, impidiendo el escape del
conocimiento y la generacién de costos innecesarios en un nuevo proceso de seleccion,
contratacion, induccion y capacitacion; Lo que conlleva a un deterioro administrativo y gastos
financieros.

A través deeste estudio de investigacion, se procura disefiar un plan estratégico deatraccion
y retencién personal que de ser desarrollado por la empresa NALPIHERBS S.A.S podria mejorar
sus procesos de gestion humana y logre ser mas competitiva, contando con un talento humano
capacitado, motivado y orientado a la productividad, permitiendo crear una cultura organizacional
perdurable y orientada al crecimiento, donde los beneficios se vean reflejados en tener clientes
satisfechos, mayores niveles de productividad y compromiso con la empresa; Ademas, las
estrategias de retencion y atraccion desempefian un papel importante en el éxito de las metas y un
mecanismo fundamental para el desarrollo de la empresa; basado en sus indicadores de rotacion y
ausentismo del personal.

El abordar el tema de retencién y atraccién de personal permite que la empresa genere
procesos de sensibilizacion frente al reconocimiento de las capacidades, necesidades y logros de
los empleados, no solo con el propdsito del aumento de la productividad sino también con el
incremento del bienestar y desarrollo de los trabajadores, lo anterior 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 y sostenibilidad. El
beneficio que ofrece esta investigacion estd encaminado a brindar informacion y asesoria a la
empresa sobre aspectos relacionados con los empleados y su entorno, tales como: motivacion
personal, laboral, profesional, nivel de conformidad con el salario devengado, la percepcion que
posee de la empresa en cuanto apoyo socioecondémico Yy oportunidades para desarrollarse,
capacitarse y crecer profesionalmente, la identificacion de estos aspectos le permite a la empresa
medir los objetivos de su plan y tomar decisiones que conlleven a mejorar su gestion del talento
humano.

Por otro lado, es conveniente proponer un plan estratégico de retencion y atraccion de
personal enfocado a fortalecer los procesos de Talento Humano en la empresa NALPIHERBS

S.A.S, que promuevan el bienestar y el nivel de satisfaccion de los empleados, mejorando la
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productividad y participacion en las actividades en pro del crecimiento profesional y del
fortalecimiento del equipo de trabajo, contribuyendo asi, al logro de la vision y los objetivos de la

empresa y haciéndola competitiva frente a las diferentes empresas del sector.
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Objetivo General

Disefiar un plan de estrategias de atraccion y retencion de talento humano en la empresa

Nalpiherbs S.A.S, durante el periodo 2022 que minimice la rotacion del personal

Obijetivo especifico

1. Presentar a NALPIHERBS S.A.S las ventajas que trae la retencion, formacion y el
desarrollo del talento humano en la empresa.

2. Aplicar las estrategias con el fin de minimizar la rotacion de personal.

3. Formular mecanismos de retencion de personal.

4. Revisar el impacto en la aplicacion de las estrategias.

5. Generar un menor impacto financiero desde la retencion del talento humano.
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Marco Referencial

La gestion del talento humano, antes administracién de recursos humanos, aparece con la
misma nocioén de empresa a partir de la revolucion industrial (segunda mitad del siglo XVIIly
principios del XIX), por lo que no se puede considerar un tema novisimo, pero como definicion
tedrica es a partir de 1927 cuando Elton Mayo introduce el término Recurso Humano que cobrara
importancia con diversas obras de autores norteamericanos en la décadade los 70 y principios de
los 80.

Yaen la antigiiedad se encuentran vestigios del interés por establecer normas que permitan
regular la funcion 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 cred el primer sistema de servicio civil. En el Cédigo
de Hammurabi se encuentran vestigios de normas en torno a la coordinacion de las actividades
administrativas, la toma de decisiones y su ejecucion.

Cuando se habla de gestion del talento humano es necesario hacer alusion a la gestion
administrativa, cuya area al interior de una organizacion le corresponde realizar todas las
actividades conducentes al logro de los objetivos organizacionales. Fayol (1916) denominaba a
ésta como la funcion administrativa, encargada de desarrollar el programa de accion general de la
empresa, que involucra la puesta en practica del famoso proceso administrativo: planear, organizar,
dirigir y controlar.

Para lograr dichos objetivos, los tedricos de la Administracion se han servido de diversas
teorias que han evolucionado no solo en cuanto a conceptos y formas de ver el mundo, sino también
en cuanto a la importancia del ser humano para las organizaciones. Alrededorde 1900, las llamadas
secretarias de bienestar se preocupaban por las conductas del trabajador en su oficio y buscaban su
bienestar fisico y mental, con miras a lograr satisfacer tanto sus intereses como los de los
empleadores. Yaen 1930, el principal determinante de la relacion patron-empleado es el salario,
que debia ser mayor en la medida que el trabajador fuera méas productivo, para lograr mayor
eficiencia. Esta es la época en la que se habla de los departamentos de personal, que se encargan
de gestionar a las personas para obtener su maximo rendimiento posible. Entre 1930 y 1960, ya se
empieza a hablar de departamentos de relaciones industriales, los cuales administran al personal
con la conviccion de que el hombre es un ser social, y que es productivo en la medida que tiene

buenas relaciones con su grupo de trabajo, influencia recibida gracias a los aportes de la teoria de
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las relaciones humanas. La preocupacion aqui reside en procurar condiciones laborales que
permitan que los empleados estén motivadosy satisfechos para dar el maximo de su capacidad de
trabajo (Calderon, Alvarez y Naranjo, 2016).

De acuerdo con Chiavenato (2000) la rotacion se refiere al retiro permanente de un
trabajador de una empresa, situacioén que la convierte en uno de los aspectos mas relevantes dentro
de la dindmica organizacional. El retiro de personas puede darse de manera voluntaria o
involuntaria; esa fluctuacion de personal se cuantifica por lo general de manera porcentual en
indices mensuales o anuales, lo que permite tomar las medidas respectivas y evaluar la estabilidad

del personal dentro de la organizacion.

Fuente: Administracién de Recursos Humanos. |dalberto Chiavenato

De acuerdo con lo anterior, un porcentaje alto ademas de producir un desequilibrio en la
organizacion, aumentara los costos de contratacion, seleccion y capacitacion delpersonal, haciendo
dificil la operacion normal y eficaz de la empresa; esto sin contar con los inconvenientes o pérdidas
generadas por la falta de experiencia de los nuevos colaboradores, asi como re-procesos e
inconvenientes en el resultado final de la operacion. Paralelamente si el colaborador que se retira,
tiene una relacion directa con los clientes, se generan traumatismos adicionales al ocasionar una
ruptura de caracter temporal en la comunicacion habitual que puede afectar negativamente la
imagen corporativa y poner en riesgo la continuidad de la relacion comercial; esto sin contar los
traumatismos ocasionados por pérdida de informacion parcial o total.

Al mismo tiempo, se genera una baja productividad, ya que un colaborador nuevo, requiere
tiempo y capacitacion para adaptarse y desempefiar de manera eficiente las actividadespara las que
fue vinculado a la compafiia; en muchas ocasiones no recibe el entrenamiento requerido para su
labor lo que puede ocasionar trastornos adicionales y re-procesos. En relacion con el clima
organizacional, la rotacion del personal genera inestabilidad laboral y un sentimiento por parte de
los colaboradores de sentirse utilizados, sin reconocimiento y se genera un clima de desconfianza

que trasciende negativamente a su labor en la compafiia. Esta situacion trae consecuencias en la


https://www.redalyc.org/journal/2654/265460762008/#B12
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imagen que la empresa proyecta de si misma al exterior, lo cual es poco conveniente en un mercado
tan sensible a la percepcion de los clientes y el talento disponible. En resumidas cuentas, podemos
concluir que: “El indice de rotacion ideal sera aquel que le permita a la organizacion retener a su
personal de buena calidad y sustituir a las personas que presenten alteraciones de desempefio
dificiles de corregir dentro de un programa accesible y econdémico. Asi, cada organizacion tendra
su rotacion ideal que le permitira la potenciacion maxima de la calidad de sus recursos sin afectar

la cantidad de los disponibles.

Segtin la Real Academia Espafiola, “Fidelizar” es conseguir de diferentes modos que
empleados y clientes de una empresa, permanezcan leales a ella. En otras palabras, fidelizar
significa motivar continuamente a una o varias personas de manera individual o grupal, a establecer
un vinculo moral de lealtad, por medio del cual se pueda desarrollar una relacion voluntaria,
permanente y a largo plazo. La fidelizacion, estd estrechamente ligada con la motivacion de los
trabajadores a permanecer en un lugar determinado. Teniendo en cuenta la importancia de la
motivacion como motor del desempefio del recurso humano en las organizaciones, a continuacion,
analizaremos la influencia de la motivacién en el ambiente laboral.

La palabra Motivar, se deriva del latin Motivus o Motus que significa causa del
movimiento, poner en movimiento, estar listo para la accion. La motivacion se define como el
énfasis que se descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad,
creando o aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio o esa accion.
Algunos autores definen la motivacion como “la raiz dindmica del comportamiento; es decir, los
factores o determinantes internos que incitan a una accion”. “La motivacion es un estado interno
que activa, dirige y mantiene la conducta”. En otras palabras, la motivacion surge cuando existe
una necesidad que requiere ser satisfecha, un esfuerzo y conducta especifica que se invierte en su
logro y una meta o resultado a obtener.

Teniendo en cuenta que el trabajo es fundamental en el bienestar y realizacién de las
personas, aplicando el concepto de motivacion al punto de vista empresarial, la motivacion podria
ser la fuerza o impulso interior que inicia, mantiene y dirige la conducta de un empleado, con el fin
de lograr un objetivo corporativo determinado. La motivacion en el trabajo, se refiere a la fuerza
personal, que determina un comportamiento relacionado con el trabajo determinando su forma,

direccion, intensidad y rendimiento. La motivacion en los colaboradores de una compafiia es de



16

vital importancia debido a que ellos daran todo de si en busqueda de un objetivo personal u
organizacional. La motivacién laboral se da mediante una relacién equilibrada de recompensa y
necesidad insatisfecha comportamiento dirigido - conductay rendimiento. Un personal altamente
motivado le aporta ideas creativas e innovadoras a la compafiia que seguramente podran generar

éxito al grupo de trabajo en la organizacion.
Los dos factores — Frederick Herzberg:

Es una teoria difundida ampliamente; habla sobre la motivacion en el trabajo, afirmando
que el homo-faber se caracteriza por dos tipos de necesidades que afectan de diferente manera el
comportamiento humano. Se basa en que la relacion de unindividuo con su trabajo es basica y que
su actitud hacia el mismo determinara su éxito o fracaso. Variables como las politicas y la
administracion de la empresa, la supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de
trabajo y los salarios, pueden conceptuarse como factores de higiene; cuando son adecuados, el
personal no estara insatisfecho; sin embargo, tampoco estara satisfecho. Si se desea motivar al

personal, Herzberg sugiere dar énfasis a los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la
responsabilidad y el crecimiento, ya que variables son las que el personal define como gratificantes.

Las tres necesidades secundarias —David McClellan

Sostiene que todos los individuos poseen necesidad de logro, de poder y de afiliacion: la
necesidad de logro, se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relacién con un grupo de
estandares. Es la lucha por el éxito. La necesidad de poder, se refiere a la necesidad de influir en el
comportamiento de las demas personas; es el deseo de tener impacto, de influir y controlar a los
demas. La necesidad de afiliacion, se refiere al deseo de relacionarse con los demas y entablar
relaciones interpersonales amistosas y cercanas con los demas integrantes de la organizacion. En
las investigaciones realizadas, se encontro que los grandes realizadores se diferencian de otros por
su deseo de realizar mejor las cosas. Buscan metas desafiantes. Por otra parte, los individuos que
poseen una alta necesidad de poder, disfrutan el encontrarse a cargo de los demas, se esfuerzan por
influenciarlos y ansian ser colocados en situaciones competitivas. Tienden a interesarse mas por el
prestigio que en el desempefio eficaz. La necesidad deafiliacion, crea un ambiente grato de trabajo,
que influye y estd muy relacionada con las otras necesidades.

Expectativas —Victor Vroom
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Es una de las teorias de motivacion laboral mas aceptadasen la actualidad. Afirma que un
empleado se motiva para ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando cree que ese esfuerzo conlleva
una buena evaluacion de desempefio y que esta dara lugar a recompensas organizacionales, como
bonificaciones, incrementos de salario o un ascenso; estas recompensas produciran satisfaccion de
las metas personales del empleado. Se enfoca en tres relaciones: 1. Relacion esfuerzo-desempefio:
ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevard al desempefio. 2. Relacion desempefio-
recompensa: desempefiarse a un nivel determinado conducira al logro del resultado deseado. 3.
Relaciéon recompensas-metas personales: las recompensas organizacionales satisfacen las metas o
necesidades personales.

Incentivo -Burrhus Frederick Skinner

Se refiere a un incentivo o motivo para hacer algo. De ahi que el incentivo mas comun es
una recompensa, la cual puede ser tangible o intangible y son consecuencia de una accion o
comportamiento determinados que se pretenden corregir (enfoque negativo) o promover (enfoque
positivo). Se consigue mediante una asociacién positiva al comportamiento y/o accion.

Por otra parte, las teorias en relacion con la motivacion, tienen un elemento en comun: cada
una cuenta con cierta cantidad de documentacion que apoya su validez. Desde luego, esto no
significa que todas las teorias sean infalibles y no se puedan debatir. Tradicionalmente, las teorias
de la motivacion, han sido clasificadas en dos grupos: las teorias que se centran en el contenido
mismo de la motivacion y las teorias centradas en la motivacion como proceso, de acuerdo con
Kanfer. En ese orden de ideas, las teorias de contenido se basan en una conceptualizacion e
investigacion de la motivacion como fendémeno estatico.

Muestran una preocupacion en definir lo que motiva una conductadeterminada, basados en
la tipificacion de grupos de necesidades que cada cual busca satisfacer. A partir de un
planteamiento basado en la tipificacion de las necesidades humanas, las cuales tienen una
determinada importancia en orden y prioridad, se genera un cierto nivel de motivacion que
promueve unas acciones especificas (conducta) encaminadas a satisfacerlas. Por el contrario, en
las teorias de procesos las relaciones entre la motivacion, situaciones, intensidad, etc. Forman parte
de un método lineal, donde la entrada es una necesidad y la salida es la satisfaccion de la misma,
en este caso dentro del contexto laboral. Desafortunadamente, la variable tiempo no esté incluida
dentro de la concepcidn, situacion que limita enormemente la investigacion en este sentido. Vale

la pena aclarar, que las teorias enfocadas al proceso, han tenido un mayor reconocimiento, el cual
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se ha otorgado a una menor investigacion y profundizacion de las teorias de contenido, asi como a
un evidente estancamiento en el desarrollo de nuevos planteamientos; prueba de esto es que la
mayoria de las teorias hoy conocidas, se originaron en las décadas de los 60°s y 70’s. Esto en
evidente contraposicion al constante cambio y dinamismo que vienen experimentando las
organizaciones y el mundo laboral. En la Gltima década, han tenido dominio, la teoria del
establecimiento de metas, la teoria social cognitiva y la teoria de justicia organizacional,
desarrolladas en la décadadelos 90's, las cuales no incluyen las caracteristicas actuales del entorno
laboral enmarcado en la globalizacién y la tecnologia, factores cruciales que definitivamente
enriqueceran la investigacion en el campo de la motivacion laboral. A continuacion, encontramos
un cuadro resumen de las principales teorias de motivacion aplicadas al trabajo, muchas de las

cuales tienen vigencia para las investigaciones en el campo.

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.

Fundamentalmente todos los métodos propuestos y desarrollados a través del tiempo
contemplan tres aspectos basicos: el reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion; el
desarrollo, capacitacion, administracion de sueldos y salarios, relaciones laborales y la jubilacion,
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, ¢l tipo de organizacion, etc.”

La gestidn del talento humano, no ha sido estética, 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
parametros de carrera, las condiciones de ofertay demanday los volimenes de produccién, que

requieren una permanente revision del modelo de gestion del recurso humano.
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De acuerdo a lo anterior, se encuentra que los planes de retencion cumplen un papel
fundamental en las empresas, pues brindan un acercamiento a la realidad del personal de la
organizacion (Gonzales, 2009) los define como una serie de actividades para el funcionamiento u
operatividad de la empresa vinculados en general con la intencion de retener a su personal, que no
son categoricos ni aseguran la retencion del personal, pero son una alternativa viable para impactar
positivamente a los empleados.

A partir de lo anterior, las estrategias encontradas en la literatura se pueden clasificar en
dos (2) grandes grupos, segun (Gonzalez, 2009) estos son: estrategias monetarias y estrategias no
monetarias; dentro de las primeras se encuentran los beneficios econémicos, bonificaciones y los
incentivos, las politicas salariales, la compensacién viable y la compensacién flexible
(desalarizacion) de las cuales se puede indicar como la mas relevante; los beneficios econdmicos,
ya que le ofrece al trabajador y al entorno social ventajas econdmicas, facilidades de crédito para
vivienda, vehiculo y libre inversion, asi como auxilios para el desarrollo de estudios y planes de
salud, (Nazario, 2006). Dentro de las estrategias no monetarias se encuentran la formacion, la
calidad de vida, el clima laboral, los planes carrera, la integracion familiar, la estabilidad laboral,
los planes de sucesién, el reconocimiento, sentido de pertenencia, planes de flexibilidad laboral,
contraprestaciones legales (ayudas en el ambito personal) y gestion del conocimiento,(Gonzales,
2009); de estas estrategias no monetarias es importante resaltar el clima laboral, en donde se
encuentra el monitoreo del clima organizacional y los planes orientados a la mejora, asi como la
evaluacion del estado emocional del trabajador dentro de la empresa; también, el reconocimiento,
el cual comprende los espacios de identificacién puablica frente al personal, representado
generalmente en un valor econémico.

Si bien las empresas pueden tener una 0 mas de las estrategias mencionadas anteriormente,
se debe de realizar una identificacién clara de los colaboradores que se van a beneficiar
directamente delas estrategias de retencion, segiin (Gonzalez, 2009) “El término que se utiliza para
referirse a tales empleados es el personas ideales, personas criticas, soporte esencial, aquellas que
generan valor, personas importantes”, de acuerdo se plantea que la retencion va dirigida a las
personas, mas no a los puestos de trabajo, Sin embargo, (Iranzo, 2017) plantea que todo puesto de
trabajo cumple una funcion y es la impredecibilidad de las acciones que ahi se desarrollan lo que
hace necesario el desarrollo de estrategias para la retencion del talento, ademas la tipificacion de

los cargos claves facilita la implementacion de las estrategias en las organizaciones, es por eso que
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se hace indispensable que exista una relacion estrecha entre el perfil del cargo y la persona que lo
ocupa. Con respecto a lo anterior, (Aragon & Monroy, 2009), plantea son innumerables los criterios
para la tipificacion de los cargos claves, pero que se resaltan las competencias del personal, el
compromiso, la evaluacion del desempefio, el conocimiento, la relacion con los clientes e intencién
de progresar, ademas resalta que es posible dividirlos entre intereses personales e intereses
organizacionales; de acuerdo a lo anterior es posible afirmar que las estrategias de retencion del
talento humano no solo deben de enfocarse en el puesto de trabajo, es decir, el lugar fisico y la
descripcién del perfil del cargo, sino que también deben de tener presente el ambito personal.

Bargsted (2011) considera que hay tres elementos que se debentener en cuenta al momento
dedisefiar e implementar estrategias de retencion del talento humano: 1. Los cambios en la forma
de desarrollar el trabajo, especialmente por la incorporacion de nuevas tecnologias que permiten
realizar trabajos mas complejos con mayor facilidad y que se complementen con el capital
economico y humano. 2. Los cambios en las relaciones laborales, los cuales tienen dos
componentes: legal y psicolégico; lo legal esta relacionado con los derechos y deberes tanto del
trabajador como de la empresa, y lo psicolégico con las expectativas de cada uno con respecto al
otro, y 3. Las préacticas de recursos humanos, relacionados con la planificacion de estrategias de
planes de carrera.

La retencion del personal se ha convertido en uno de los aspectos méas probleméticos que
debe enfrentar el area de recursos humanos de las organizaciones (Gonzales, 2009), debido quizas
a que las politicas macroeconémicas y la liberaciéon comercial han determinado cambios
tecnoldgicos y desplazado la demanda laboral hacia empleos cada vez mas calificados (Ramirez,
1999). Cadaorganizacion apuesta por poseer los mejores talentos. Segin Michaels, Handfield -Jone
& Axelrod (2003) “para crear el mejor equipo de talento, lo esencial no es crear un mejor equipo
de recurso humano, ni brindar mejor entrenamiento lo esencial es que los lideres y los gerentes
adopten una mentalidad del talento” (p.24) que puedan transmitir a sus colaboradores.

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) y es por ello que el aumento de demanda
de personal calificado le abre la posibilidad al empleado de negociar su servicio (Miranda, 2009).
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Las précticas de los recursos humanos estadn estrechamente relacionadas a la cultura
organizacional, segun Berg (1986) la gerencia de los recursos humanos se constituye en el marco
estratégico de la cultura organizacion; ahora bien, las practicas de recursos humanos deben encajar
en la cultura para que sean efectivas y puedanser retenidas en el tiempo adhiriéndose a la estrategia,
la estructura y los procesos.

La Administracion de 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, segin Varela (2008), en su libro Innovacion

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

1. Desarrollo de la capacidad intelectual del personal

2. Desarrollo de sus ideas e iniciativas

3. Satisfaccion de sus ambiciones y metas

4. Creacién de una motivacién efectiva hacia el logro de sus metas personales y no

solo de las metas del empleador

5. Obtencion de un mayor nivel de independenciay de responsabilidad individual

6. Creacion de empleos que respondan a necesidades reales y que sean significativos
en términos humanos, pues de otra forma soélo se logra la pérdida del respeto propio, de la estima
y del concepto del valor interno de la persona.

Laadministracion de Recursos Humanos ayuda a cumplir los objetivos de la empresa, dado
que las personas al desarrollar habilidades y estar motivados, se desempefian de mejor manera y
adquieren compromiso con la organizacion. Es asi que, esta administracién es la encargada de
preparar a los colaboradores, conservarlos y fidelizarlos con la organizacion (Flores Villalpando,
2014). “La Gestion del talento humano es un proceso que surgié en los afios 90 haciendo referencia
a las diferentes técnicas que incorporan y desarrollan las organizaciones para su fuerza laboral,
buscando basicamente destacar las potencialidades con el fin de atraer y retener a sus
colaboradores” (Calderdn Castillo I. R., 2016, pag. 21).

La gestion del talento humano segun Liliana Bonnet (2010) en su articulo titulado La

gerencia del talento humano en el siglo XXI no dice que el talento humano es considerado como
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una ventaja competitiva sostenible en el tiempo la cual abarca decisiones organizacionales por parte
de los directivos para fortalecer a sus colaboradores y los mismos puedan responder antes cambios
en su entorno y saber aprovechar las oportunidades. Asi mismo, “A la Gestion del Talento Humano
(GTH) se le considera un conjunto de practicas y politicas para dirigir a cabalidad todo lo
relacionado con las personas, incluido el reclutamiento, seleccion, recompensas, evaluacion del
desempefio, remuneracion y calidad de vida. La palabra Recurso Humano esta siendo reemplazada
por GTH, gestion de socios, gestion de personas o gestion de colaboradores” (Egiiez Berrezueta,
2017, pag. 17).

Todas las organizaciones que perduran en el tiempo se caracterizan por tres elementos
principales: la innovacion, 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).

(Chiavenato, 2009). La administracién de recursos humanos (ARH) es el conjunto de
politicas y précticas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las “personas”
o los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la formaciéon, las remuneraciones y la
evaluacion del desempefio. La ARH es una funcién administrativa dedicada a la integracion, la
formacién, la evaluacion y la remuneracion de los empleados.

Todos los administradores son, en cierto sentido, gerentes de recursos humanos, porque
participan en actividades como el reclutamiento, las entrevistas, la seleccion y la formacion, en ese
sentido, Figueroa (2014) afiade que, retener personal implica ser cuidadosos en la seleccion, hacer
una contratacion eficaz, prepararlos para los fines especificos requeridos en la empresa,
desarrollarlos al maximo en sus potencialidades, de tal forma que se conviertan en el talento clave
de la empresa y hagan carrera en ella. La retencion de personal se ha transformado en uno de los
procesos mas complejos de la organizacién, no solamente a nivel de posiciones calificadas, también
anivel deoperarios, ya que el alcance a la tecnologia y a estudios técnicos hacen que pocos quieren
seguir ocupando posiciones de este tipo. Sin embargo, podemos concluir que sin importar el nivel
0 categoria de los colaboradores, sera valioso establecer un marco de trabajo sobre el cual se
establezcan estrategias de retencion de talento como son un fino proceso de reclutamiento asi como

de induccidn a los nuevos trabajadores, enfoque en una cultura organizacional y un ambiente de
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trabajo que reconozca el valor de los trabajadores en la empresa y programas de bienestar social
que busquen mejorar la calidad de vida de sus trabajadores. (Figueroa Isaza, 2014)

Segun William Werther “Las personas constituyen el principal activo de la organizacion;
de ahi la necesidad de que esta sea mas consciente y esté mas atenta a los empleados. Las
organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si
son capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los socios, en especial de los
empleados.

Aunado a lo anterior es de vital importancia que todas las organizaciones cuenten con un
departamento especializado en Talento Humano, esto con el fin de facilitar tanto al cliente,
proveedores, trabajadores, prestar un servicio calificado, el capital humano es de gran importancia
en todas las empresas. En los ultimos afios la administracion de personal ha cobrado mayor
notabilidad, por ende, las empresas publicas y privadas han tenido la necesidad constante de
capacitar al personal, dirigir, motivar y remunerar, entre los modelos de gestion de Recursos
Humanos mas divulgados sefialamos, entre otros, los que se indican seguidamente, es el modelo
de Beerl5 y colaboradores (1998), que se desarrolla a partir de una concepcion estructurada en
cuatro politicas que abarcan la gestion de Recursos Humanos, concebida como un sistema que
integra todo lo relacionado con las personas, la organizacion y su entorno laboral,en su modelo, la
influencia de los empleados es considerada central y actlan sobre las restantes areas. ElI mapa del
modelo desarrollado posee un gran valor metodoldgico para el diagndstico y proyeccion del
sistema de GRH (gestion de Recursos Humanos).

Por otra parte, el modelo de Idalberto Chiavenato 16 (2004) considera la GRH como un
sistema que consta de cinco subsistemas interdependientes, los cuales pueden desarrollarse en
medidas distintas y modificarse de acuerdo con la situacion imperante en cuanto a factores
ambientales, organizacionales, humanos y tecnoldgicos. Los subsistemas forman un proceso, los
Recursos Humanos son captados, aplicados, mantenidos y desarrollados y controlados por la
organizacion.

Segun el criterio de autores como Beer 17 (1998) y Chiavenato18 (2004), la gestion de los
Recursos Humanos implica romper la parcelacion de actividades, y consolidar la conexion
estratégica y sistémica. En efecto, el papel de las personas en las organizaciones esta siendo
reevaluado tal como puede advertirse en la afirmacion de Rifkin 19 (2000), tal como sigue: “los

conceptos, las ideas, las imagenes —no las cosas- son los auténticos articulos con valor en la nueva
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economia. La riqueza ya no reside en el capital fisico sino en la imaginacion y la creatividad
humana”.

En la actualidad, la gestion del personal es un componente caracteristico de toda empresa,
la cual marca el éxito o fracaso. En consecuencia, la ventaja competitiva de las empresas no radica
en sus recursos materiales, ni en sus recursos financieros y tampoco en la tecnologia; la ventaja
competitiva definitivamente reside en el nivel de formacion y gestion de sus Recursos Humanos.

El sistema de Gestion de Recursos Humanos (SGRH) insta como objetivos, crear, mantener
y desarrollar los Recursos Humanos, con habilidades y motivacion para llevar a cabo las estrategias
primeramente establecidas en la empresa. A su vez, crear, mantener y desarrollar condiciones
organizacionales de aplicacion, desarrollo y satisfaccion plena de Recursos Humanos, en efecto,
se necesitan, ciertas condiciones béasicas para poder establecer un sistema de Gestién de Recursos
Humanos, implementar un sistema de GRH tiene sus ventajas, como lo son el de permitir mejorar
la empresa, planificacion y control de los Recursos Humanos; brindar a los trabajadores claridad
sobre los objetivos y funciones que deben implementarse; mejorar el clima y el ambiente laboral e
implementar sistemas salariales justos y equitativos, correspondientes a las tareas que se llevan a

cabo, favoreciendo la integracion del personal y enfocado en la motivacion del trabajador.

La marca del empleador o employer branding (EB) fue definida por Ambler y Barrow
(1996), como “el paquete de beneficios funcionales, econdmicos y psicoldgicos proporcionados
por el empleo, e identificados con la empresa empleadora™ (p.187). Desde que se propuso esta
definicion han surgido variadas acepciones para el término, para Backhaus (2016) es la “identidad
demarca que caracteriza al empleador” (p.196). Otrosautores se posicionan mas bien en el proceso
antes que el resultado, aqui encontramos a Sharabi y Geeta(2019), quienes manifiestan que “la
marca del empleador es el proceso para comunicar la cultura de una organizacién como empleador
en el mercado” (p.142).

En el contexto de la contratacién, posibles solicitantes se sentiran atraidos por una empresa
en funcion de la medida en que creen que ésta posee los atributos deseados por el colaborador y la
importancia relativa que debencolocar en esos atributos (Backhaus & Tikoo: 2004). Segun Barrow
y Mosley (2005), la marca del empleador sirve no sélo para transferir el mensaje de la personalidad

de una organizacién como empleador de eleccion, sino que también ha sido utilizado para adaptar,
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con un enfoque de marketing, las herramientas y técnicas que se suelen utilizar para motivar y
contratar a los empleados.

Una imagen de marca del empleador afecta positiva o negativamente el atractivo de la
organizacion para los solicitantes de empleo y en ningun caso es neutra, por lo tanto, se debe
potenciar como fortaleza (kucherov, Zamulin & Tsybova: 2019). Y también, al igual que una marca
de consumidor, representa una relacion emocional entre un empleador y empleado. Ademas, a
través de la gestion de la marca del empleador, se busca fortalecer la imagen de marca de la
organizacion, no solo en sus futuros colaboradores, sino también entre los actuales (Rajagopalan
& Baral: 2017). EI EB es el proceso que no termina con la firma de un contrato puesto que los
empleados pueden llegar a ser embajadores de la marca para la que trabajan. En este sentido, las
organizaciones reconocen cada vez mas, que todas sus actividades estan sujetas a la percepcion
positiva 0 negativa que tengan sus trabajadores y la comunidad en su conjunto, y que, a su vez, la
imagen proyectada afecta el nivel de compromiso de sus colaboradores actuales y la atraccion de

nuevos empleados talentosos (Rajagopalan & Baral: 2017; Duran-Seguel, et al.: 2020).

Como mencionamos en un comienzo, el EB es la mezcla de dos éreas, las de recursos
humanos y la de marketing. La marca del empleador se basa en la aplicacion de conceptos de
marketing para destacar el posicionamiento de unaempresa como empleador. El ‘cliente’ aqui es el
‘empleado empleado/potencial’, mientras que el objetivo sigue siendo el mismo: atraer nuevos
clientes manteniendo los actuales. Y por supuesto, al igual que una marca de consumo, la marca
delempleador destaca los beneficios emocionales y racionales que el empleador proporciona a los
empleados (Rodriguez, 2012) . Es por ello, que los beneficios ofrecidos a los colaboradores son
paralelos alos que una marca convencional ofrece a los consumidores: (1) actividadesde desarrollo
son utiles y/o funcionales; (2) recompensas economicamente; y (3) sentimientos como pertenencia,

direccion y proposito (psicologico). ElI EB también tiene una personalidad y puede posicionarse de
manera muy similar a la marca de un producto/servicio (Ambler & Barrow: 1996).

Las organizaciones pueden lograr la diferenciacion y ser mas competitivas gracias a la
atraccion de talento, a través de iniciativas de EB (Reis & Braga: 2016) lo que permite aumentar
cada vez mas la competencia para atraer empleados con habilidades y conocimientos especificos
ayudandoamejorar notablemente la imagen que se tiene deellas, y logrando que las organizaciones

se hagan méas importantes (Carpentier, Van Hoye & Weijters: 2019). En particular las
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universidades como organizaciones altamente complejas, que se desenvuelven en entornos de la
misma naturaleza (Ganga-Contreras & Navarrete, 2012), requieren deuna serie de consideraciones
para su administracion y precisamente las competencias de sus académicos y directivos es uno de
los elementos centrales (Ganga-Contreras, Luna & Viancos, 2018).

La préctica del EB se basa en el supuesto de que el capital humano aporta valor a la
organizacion y a través de la habil inversion en capital humano los resultados de la misma pueden
mejorar. Por lo tanto, el branding del empleador es una fuente de ventaja competitiva sostenible e
inimitable para la empresa (Moroko y Uncles, 2009).

Toda organizacion en medio de la basqueda del éxito, requiere de talento humano id6neo,
razon por la cual, al momento de seleccionar personal, es trascendental evaluar la concatenacion
existente entre el perfil requerido del puesto de trabajo y el detentado por cada candidato. En este
sentido, el proceso de reclutamiento y seleccion de personal es definido como acciones planeadas
y emprendidas hacia el descubrimiento y medicion de las particularidades personales de cada
postulante, con la finalidad de establecer cuéles son los mas idoneos para ejercer determinados
quehaceres en la organizacion. Al respecto, Chiavenato (2002), expresa que, este proceso funciona

como un filtro que permite que s6lo algunas personas puedan ingresar a la fuerza de trabajo, es
decir, aquellas que presentan caracteristicas deseadas por la organizacion.

Por consiguiente, el proceso de reclutamiento y seleccién implica una serie de pasos, los
cuales, inician con la activacion de la solicitud de empleo, y terminan cuando se produce la decisién
de contratar a uno de los peticionarios del trabajo, por lo que es menester destacar, que el
reclutamiento a diferencia de la seleccion, es concretamente una labor de divulgacién, donde se da
a conocer la existencia de una plaza vacante; en cambio, la seleccion, es una tarea de cribar, y en

consecuencia, se rodea de elementos condicionales.

De acuerdo con esto, se hace imprescindible una apertura a nivel de investigacion en el area
de la motivacion laboral, para generar nuevos modelos que den paso a una concepcion mas critica
y menos revisionista de las teorias tradicionales, que han tenido una vigencia indefinida lo cual no

ha permitido otros niveles de entendimiento y aplicacion.

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


https://www.redalyc.org/journal/5530/553057362005/#redalyc_553057362005_ref15
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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.

Metodologia

Esta es una investigacion bajo un enfoque de estudio mixto que involucra métodos de
recoleccion y analisis de la informacion desde la perspectiva cualitativa y cuantitativa.

El enfoque cuantitativo que integra la investigacion se basa en el ejercicio de recoleccion y
analisis de datos estadisticos que complementan y dan rigurosidad a la informacion manipulada, el
andlisis por su parte, permite que la informacion sea de mayor entendimiento sobre la situacion
actual de la empresa, al igual que el enfoque cualitativo, permite una interpretacion que confirma
lo convenido inicialmente en la propuesta.

El enfoque cualitativo determina a partir de investigaciones previas, busqueda de
informacion, los ejercicios de consulta y construcciones conceptuales que sirven de base y
fundamento para realizar el desarrollo y el andlisis de los resultados, de igual manera indaga en
fuentesdirectas y de direccion estratégica, de quienes rescata las valoraciones y perspectivas sobre
la forma en que la empresa NALPIHERBS S.A.S. se desenvuelve actualmente y sobre las
necesidades de atraccion y retencién de personal. Por otra parte, de acuerdo con sus alcances, la
intencion de disefiar un plan de estrategias de atraccion y retencion de talento humano, y que
minimice la rotacion, implica para la empresa generacion de conocimiento nuevo, caracteristica
propia de las investigaciones de naturaleza cualitativa.

La intencion de hacer uso del enfoque cualitativo y cuantitativo de investigacion es una
vision que complementa el estudio y analisis de la informacion que se planted recolectar. Al
desarrollarse la investigacion especificamente en la empresa NALPIHERBS S.A.S., se entiende
gue su naturaleza es de estudio de caso. Esto implica que, si los resultados se basan en una
recoleccion de datos afirmada en la experiencia de una organizacion, puede servir como referente

para estudios posteriores que tengan en sus marcos.
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Disefo

En el desarrollo del presente estudio es el método deductivo como un método predominante
para analizar los elementos relacionados con las estrategias de retencion y atraccion de personal y
fortalecimiento de los procesos de gestion del talento humano, sin embargo, se apoyara en aspectos
del método inductivo, segin (Pereda, 1987) el método deductivo “... se desciende de lo general a
lo particular, de forma que partiendo de enunciados de caracter universal y utilizando instrumentos
cientificos, se infieren enunciados particulares, pudiendo ser axiomatico deductivo cuando las
premisas de partida la constituyen axiomas (proposiciones no demostrables), o hipotético-
deductivo si las premisas de partida son hipétesis contrastables. Cuando el cientifico comienza su
trabajo en una teoria y a partir de ella, aplicando razonamientos légico-deductivos, acaba
ampliando, precisando o corrigiendo dicha teoria, estd utilizando lo que se llama el método
deductivo” es hipotético deductivo debido que parte de situaciones generales o estudios realizados
que permita formular unas hipétesis de manera particular donde las técnicas e instrumentos de
recoleccion de informacion y su debido procesamiento ayuden a diagnosticar sobre la situacion
actual de la empresa NALPIHERBS S.A.S. de igual manera se utilizaran aspectos del método
inductivo (Bacon, sf) “...En términos muy generales, consiste en establecer enunciados universales
ciertos a partir de la experiencia, esto es, ascender légicamente a través del conocimiento cientifico,
desde la observacion de los fenémenos o hechos de la realidad a la ley universal que los contiene”,
como parte de la recoleccion de informacion a través de la observacion donde saldran a destacar
aspectos particulares de la empresa que sean relevantes. Una vez se ha implementado y analizado
el diagndstico de la empresa, se construyen las posibles estrategias de intervencion para seleccionar
la que mas se adecua a los problemas, necesidades y particularidades de la empresa. A partir de

estas posibles opciones, se selecciona la estrategia de mayor viabilidad.
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Pablacién Y Muestra

La poblacion para la presente investigacion equivale al total de trabajadores (80),

vinculados a la empresa NALPIHERBS S.A.S., en todas las dependencias.

Muestra

Se utiliza una muestra de acuerdo a la conveniencia de la investigacién, los procedimientos
de seleccion utilizados dependen del juicio personal como investigadores (principalmente
cortadores (7 personas) y empacadores (15 personas) y 7 personas entre jefes y supervisores), con
los que se pretende obtener elementos que beneficien a la solucion del problema planteado, ya que
la mayor problematica en areas productivas de la empresa, se presentan en la rotacion de estos
colaboradores. Debido a la poca atraccion de personal, en la Empresa no se han implementado
estrategias que involucren un correcto liderazgo por parte de los gerentes, con respecto a la
rotacion, retencion y atraccion de personal; se presenta la problemética planteada, y es de gran
importancia reunir las caracteristicas que en este caso son los indicadores de rotacion de la empresa.
Para la realizacién del presente estudio es necesaria la colaboracion tanto de la persona encargada
del talento humano y algunos trabajadores que desempefian los cargos de operarios de: corte,
campo y empaque; Que faciliten y contribuyan a la investigacion, a su vez, son la fuente de
informacion primaria, ya que, al momento de responder las encuestas y entrevistas, se puede

evidenciar de forma méas cercana el ambiente que se presenta en la empresa.
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Técnicas E Instrumentos De Investigacion

Las técnicas de recoleccion de datos que se utilizan son: la observacion documental,
entrevistas, encuestas aplicadas a través del software informatico y personalmente en las diferentes
areas de la empresa. La técnica de observacién documental, permite entrar en contextoy analizar,
lo que ha sucedido con la atraccion y retencion de personal, indices de rotacion de personal y nivel
de satisfaccion laboral. De esta manera, se pueden generar conocimientos e informacion que
permitan desarrollar estrategias competitivas para la empresa. La entrevista es una técnica que
consiste en formular planteamientos y preguntas que se adecuan a los intereses de la investigacion,
ésta permite abordar de manera profunda elementos especificos de la informacion que se recolecta.
Parafraseando a Balastrini (1998), el cuestionario es el medio de comunicacion escrita y bésica,
entre el encuestador y el encuestado, la cual facilita traducir los objetivos y las variables de la
investigacion através de una serie de preguntas muy particulares, previamente preparadas de forma

cuidadosa susceptible de abalizarse en velacion del problema planteado.
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Anélisis Integral De Resultados

Luego de hacer el profundo analisis en el proceso de vinculacion y los subprocesos de
reclutamiento, seleccion y contratacion y por ultimo el disefio de una propuesta que conlleve al
mejoramiento del manejo del personal de NALPIHERBS S.A.S, para la retencion y atraccion de
personal se utilizaran una sucesion de recursos con los cuales se hara posible la presente
investigacion, destacar el recurso humano, técnico y la disposicion para realizarlo, realizar visitas
a las instalaciones de la empresa, mediante el dialogo y observacién con las personas; De esta
manera, conocer con mas precision la informacion requerida para su posterior analisis. Se aplicaran
métodos de recoleccion de informacion de primera mano, asi como secundaria. EI método e
instrumento utilizado como fuente primaria sera la entrevista y cuestionario, ya que es una manera
mas precisa y certera de reunir informacion, en este ultimo sentido toda entrevista tiene un comun

denominador: gestionar informacion, investigar.

Cuestionario

¢Qué acciones realiza la empresa para atraer y retener el talento humano?
¢Cuales son los indicadores de rotacion, cémo los clasifican y que impacto tiene?
¢ Se realiza encuesta de retiro?

¢Como se identifican los colaboradores mas destacadosy con qué frecuencia?

¢ Qué impacto tiene para los colaboradores, este reconocimiento?

¢Como se ve afectada la productividad, cuando no existen procedimientos claros y bien definidos,

desde el departamento de Talento Humano?

¢Cuél es la percepcion de satisfaccion de los colaboradores?



Entrevista Para La VValoracién Del Ambiente Y Satisfaccion Laboral

Informacion general:

Edad: _ 18-27 _ 28-37 _ 38-47 __ 48 en adelante

Escolaridad: __ primaria

Cada pregunta tiene 3 opciones de respuesta, favor seleccione una respuesta marcando una X

___secundaria __ técnico __ tecnologo

confianza?

N° | Formacion Y Capacitacion Buena | Regular | Mala
1 ¢Obtiene informacién clara y directa sobre la
efectividad de su trabajo por parte de la empresa?
2 ¢Recibe informacién necesaria para desempefiar
correctamente su trabajo?
3 ¢Tiene clara sus funciones y responsabilidades
del cargo?
4 ¢La empresa proporciona  capacitaciones
relacionadas a su cargo?
5 ¢La empresa le proporciona oportunidad para su
desarrollo profesional?
Comunicacion Buena | Regular | Mala
6 ¢La comunicacion con sus jefes es directa y de
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7 ¢Como es la comunicacion con sus compafieros
de trabajo?

8 ¢La empresa le permite participar en la toma de
decisiones?

9 ¢Puede expresar sus opiniones y sugerencias con

libertad y confianza?

Motivacion y Reconocimiento

Buena

Regular

Mala

10 |¢Los salarios que ofrece la empresa son
equitativos?

11 | ¢La empresa genera espacios para compartir en
familia?

12 | ¢El salario otorgado por la empresa es
proporcional al esfuerzo realizado?

13 | ¢La empresa le ha otorgado reconocimiento por
el desempefio de sus actividades?

14 | ¢Las condiciones laborales (permisos, horarios,
vacaciones) son satisfactorias?

15 | ¢Usted se siente comprometido con el desarrollo

de la empresa?
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16 |¢Esta motivado y le gusta el trabajo que

desarrolla?

Otras Condiciones del Trabajo

Buena

Regular

Mala

17 | ¢La carga laboral esta bien distribuida en la

empresa?

18 | ¢Ha recibido orientacién sobre prevencion de

riesgos laborales en su area de trabajo?

19 | ¢El ambiente laboral propicia un adecuado

desarrollo de sus funciones?

20 | ¢Laempresa entrega la dotacion pertinente para

la realizacién de sus funciones?

Desarrollo

La aplicacion de los instrumentos de investigacion fue realizada por medio nuestra
compafiera de equipo, Lorieth Ximena Rubio quien labora en la empresa NALPIHERBS y fue la
persona encargada de aplicar las encuestas y entrevistas al personal, con la finalidad de identificar

la percepcion que tienen los trabajadores de NALPIHERBS, frente a los procesos actuales en el

area de Talento, y ser evaluados dentro de este apartado.

Teniendo en cuenta que la investigacion tiene como propoésito disefiar estrategias de
atraccion y retencion de talento humano que necesita la empresa Nalpiherbs y que se convierten en
factores clave para la evolucién de la empresa y desde una mejor percepcion de los lideres de
Gestion Humana. Se oriento en el desarrollo de buscar e identificar en primera instancia los
procesos internos de la empresa, conocer las competencias que han implementado y finalmente,

analizar la situacion del talento Humano. A continuacion, se realizara una explicacion detallada

acerca del desarrollo de la actividad.
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Encuesta

La encuesta fue aplicada a 8 trabajadores (3 jefes principales y 5 jefes encargados de cada
area), ésta, consta de 7 preguntas enfocadas en los indicadores de rotacion de personal, manejo y
bienestar laboral, percepcion de satisfaccion de los trabajadores y de como afecta en la
productividad el talento humano.

Mediante un documento impreso con las preguntas se entrego un ejemplar a cada jefe,
explicandoles la finalidad de la encuesta y aclarando que la informacion suministrada seria
utilizada bajo un manejo ético, lo que aseguraria la confidencialidad, transparencia y respeto, por
lo cual seria andnima. Asi mismo, se le solicitd a cada uno de los superiores dejar la encuesta

diligenciada en un punto especifico.

Entrevista

Serealizo entrevistas al personal de planta con 20 preguntas enfocadas en bienestar laboral,
formacion y capacitacion, comunicacion, motivacién y reconocimiento y condiciones laboral. Los
resultados corresponden a las respuestas de 22 trabajadores (15 empacadoras y 7 cortadores) que
actualmente trabajan en NALIHERBS S.A.S.

El documento con las preguntas fue impreso y se entregd un ejemplar a cada uno de los
trabajadores, explicandoles la finalidad de la entrevista, aclarando que la informacion suministrada
seria utilizada bajo un manejo ético, asegurando la confidencialidad, transparencia y respeto, por
lo cual seria también an6nima. Asi mismo, se le pidié a cada uno de los trabajadores entregar la
encuesta diligenciada dejandola en el puesto de trabajo del supervisor de area, no entregarla a la
persona que la solicité para generar ain mayor confianza en el proceso.

De esta manera, pudimos recolectar las encuestas sin generar ninguna suspicacia en los
trabajadores ni en sus jefes y logramos generar un mayor grado de confianza en la aplicacion de
estas.

Tabulacion de resultados en la aplicacion de las encuestas:
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Formacién Y Capacitacién Buena | Regular | Mala
4, Obtiene informacion clara v directa sobre la efectividad de su trabajo por parte de 15 6 1
la empresa?
4 Recibe informacion necesaria para desempefiar comectamente sutrabajo? 20 2
&, Tiene clara sus funciones yresponsabilidades del cargo? 21 1
i Laempresa proporciona capacitaciones relacionadas a sucargo? 22
iLaempresa le proporciona oportunidad para su desarrollo profesional? 12 10
Comunicacion
iLa comunicacion consus jefes es directa v de conflarza? 5 12 5
£C6mo es la comunicacion con sus comparieros de trabajo? 5 10 7
i La empresa le pemite pariciparen la toma de decisiones? 5 2 15
&, Puede expresar sus opiniones v sugerencias con libertad v confiarza? ] ] 5
Motivacion y Reconocimiento
4, Los salanos que ofrece la empresa son equitativos? 15 5 2
i La empresa genera espacios para compartir en familia? 3 15
& Elsalano otorgado porla empresa es proporcional al esfuerzo realizado? 13 4 5
i La empresa le ha otorgado reconocimiento porel desemperio de sus actividades? 5 a g
&Las condiciones laborales (pemisos, horanos, vacaciones ) son satisfactorias? 20 2
i Usted se siente comprometido con el desamollo de la empresa? 17 4 1
4, Esta motivado v le gusta eltrabajo que desamolla? 18 3 1
Otras Condiciones del Trabajo
iLa carga laboral esta bien distnbuida enla empresa? 5 7 10
4Ha recibido orientacion sobre prevencion de riesgos laborales en su area de 2
trabajo?
&LElambiente laboral propicia un adecuado desarmollo de sus funciones? 5 9 g8
sLa empresa ertrega la dotacidn pertinerte para la realizacién de sus funciones? 15 7
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Analisis de Resultados y Discusion

Las estrategias de atraccion y retencién usadas por la empresa NalpiHerbs se convierten en
una serie de estrategias que forman parte del sostenimiento de diferentes procesos internos, sin
embargo, no existen procedimientos claros para identificar a los trabajadores claves dentro de la
empresa. Por tanto, hay ausencia de planes de retencion y estos no se convierten en aspectos
prioritarios para la empresa. Expertos en el tema hablan de “fidelizar” el talento en lugar de
“retenerlo”. Seria algo asi como conseguir que los empleados quieran estar en la empresa sin que
se sientan forzados a ello. Sea cual sea la premisa basica, la empresa urge de estrategias y técnicas
de retencion.

Teniendo en cuenta el resultado de la entrevista para la valoracion del ambiente y
satisfaccion laboral que de manera general factores positivos evaluados dentro de item formacion
y capacitacion es clara la funcionalidad del rol y el desempefio de las tareas asignadas, como
oportunidad de mejora encontramos la retroalimentacion del desempefioy el desarrollo del plan de
carrera dentro de laempresa, deficiencias en el plan de formacion, comunicacion interna, asi como
en medidas para la conciliacion familiar y laboral de los trabajadores. Ambos planes deben ser
mejorados y adaptados teniendo como punto de partida el presente trabajo. Partiendo de las
variables analizadas se puede derivar que existen elementos que afectan el desempefio de los
trabajadores; unos positivos, como el agrado que siente gran parte del personal de campo al realizar
su trabajo; la importancia que las personas le dan al mismo; la armonia y cooperacion entre los
trabajadores para el desempefio de sus labores y tareas; asi como, contar con un supervisor que
transmite en forma clara las tareas a realizar para alcanzar los objetivos.

También se percibieron otros elementos negativos que influyen en el desempefio de las
personas que laboran para NalpiHerbs, un deficiente sistema de capacitacion, que no transmite la
importancia y el requerimiento de mantener los estandares de calidad dentro los procesos internos
deproducciony cuidadodecultivos. En relacién ala planificacion, programacion delas actividades
y en cada una de las areas en NalpiHerbs no existe una ruta clara de trabajo, tampoco existe un
programa que le permita al supervisor y lideres de area, tener un plan de accion para realizar
coordinadamente las tareas, por lo que el trabajo es asignado empiricamente y de acuerdo a la
percepcion y experiencia del supervisor de planta. En la comunicacion se ven reflejadas falencias
expuestas por los trabajadores, no se percibe confianza frente a los lideres con sus trabajadores, ni

los trabajadores con sus lideres, existe una desconexion entre los individuos y desconexion frente
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a los objetivos que traza la organizacion. No hay participacion en la toma de decisiones, ni
participacion en el rol, no se genera un ambiente de confianza y libertad para expresarse dentro de

la empresa por parte de los trabajadores.

La precaria existencia de politicas para retener al personal lleva a cuestionar la real, certera
y concreta preocupacion por los trabajadores, los resultados expuestos abren la posibilidad de
construir un bosquejo de medidas que configuren una vision mas amplia y holistica de aspectos
que vayan mas alld de lo monetario. Si se tiene en cuenta el trasfondo de lo discutido sobre la
efectividad y alcances de las actuales “estrategias” de retencion.

Los modelos de retribucion flexible permiten lograr dicha eficiencia. A diferencia de otros
modelos flexibles de eleccion de beneficios sociales, estos sistemas ofrecen discrecionalidad en la
eleccion de las prestaciones segun las necesidades particulares de cada trabajador, pero sin que las
empresas tengan que soportar las cargas econdmicas vinculadas a la oferta de dichas prestaciones.
Aunque la correcta implantacion de estos modelos retributivos ofrece ventajas tanto a la empresa
como a los empleados, su aplicacion no carece dedificultades. Para lograr una exitosa implantacion
es necesario que los directivos conozcan en profundidad sus peculiaridades, sus efectos, sus
ventajas y los mejores métodos para su aplicacion. retribuir a los empleados puede contribuir al
logro de una ventaja competitiva diferencial a la empresa gracias al efecto que su implantacion
tiene en la capacidad para atraer el talento y fidelizar a sus trabajadores clave. Los datos ponen de
manifiesto que existe una asociacion positiva mayor entre las empresas que ofertan modelos de
retribucién flexible y su capacidad para atraer empleados esenciales respecto a sus competidores
que en aquellas empresas que no ofrecen este tipo de retribucion.

La motivacién y reconocimiento se destacan aspectos positivos como el reconocimiento
monetario por parte de la empresa a sus trabajadores, las condiciones laborales con respecto a lo
relacionado con el horario, permisos Yy vacaciones es un factor percibido de manera positiva. En la
pertenencia e identificacion con la empresa la mayor parte de los trabajadores manifiestan sentirse
identificados y comprometidos con el desarrollo de la misma, y a su vez, como oportunidad de
mejora encontramos el reconocimiento del trabajo realizado y los espacios externos que tiene el
trabajador para compartir con su familia.

Con respecto a otras condiciones laborales encontramos insatisfaccion frente al equilibrio

de cargas laborales, no presenta capacitacion u orientacion frente a los riesgos laborales que
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presentan los cargos. Se evidencia la necesidad de mejorar estrategias frente al clima
organizacional y propiciar una mejor perspectiva del ambiente laboral en cada uno de los grupos
de trabajo.

Incorporando a lo anterior es necesario evaluar la congruencia y consistencia de los
resultados del analisis del puesto de trabajo y del proceso de seleccion de personal. El perfil del
candidato es el resultante de un profundo analisis del puesto de trabajo, mediante el cual se deben
examinar los aspectos extrinsecos al cargo (requisitos fisicos, intelectuales, responsabilidades
adquiridas y las condiciones de trabajo, por mencionar algunos), y, a la vez, aquellos aspectos
intrinsecos que corresponden al impacto y la relacion que dicho cargo tiene con el objetivo de la
empresa y, en ese sentido, con la estrategia disefiada para su cumplimiento. El perfil del candidato
para los puestos claves, dentro de los muchos elementos que definen el perfil, es necesario
considerar aquellos que estén relacionados con la dimension espacio-temporal. De las razones de
“libre abandono”, el aspecto de largo plazo se convierte en una variable a considerar al igual que
aquellos factores de caracter personal del empleado, muchos de ellos referidos a su lugar de
residencia. Por tal consideracion, se busca que el perfil de estos “cargos claves” corresponda con
empleados que permanezcan Yy, sobre todo, crezcan laboral y personalmente dentro de la empresa.
Todo puesto clave debera contar necesariamente con un plan de carrera y un plan de sucesion,

retroalimentando asi la definicion del mismo perfil.

Encuesta jefes Y Supervisores De Area

La encuesta fue aplicada en 8 trabajadores en total, ésta, consta de preguntas enfocadas en
conocer las acciones de atraccion y retencion que Nalpiherbs ha disefiado, asi mismo, conocer que
percepcion tienen los colaboradores acerca de los indicadores de rotacion, encuestas de retiro,
satisfaccion y de como afecta la productividad en el talento humano.

Aqui se puede observar que la empresa utiliza las redes sociales como medio para publicar
sus vacantes, también ofrece bonos por referidos. Se caracteriza por generar un buen ambiente
laboral y generar estabilidad laboral. Se pudo evidenciar que, en la estrategia de retencion de
acuerdo a las personas encuestadas, que ofrecia bonos por reconocimiento a la labor, asi como al
area de postcosecha, adicionalmente, que facilita el transporte de sus colaboradores hasta el lugar

de trabajo.
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En general, se desconocen si existen indicadores que muestren la rotacion y el impacto
social y economico que ello representa; en la empresa se habla con algunas personas para saber el
motivo por el cual se desvinculan, pero formalmente no se realiza una encuesta que permita definir
con exactitud las causas que conllevan a tomar la decision de renunciar.

Si bien es cierto que existe un buen ambiente de trabajo, también se nota que no hay una
politica de incentivos de tipo no econdémico que exalte el reconocimiento y el compromiso a nivel
social que genere un impacto positivo en los colaboradores. No obstante, el reconocimiento
econémico permea en mayor productividad.

La gerencia debe tener el interés para llevar a cabo la formalizacion del area de talento
humano y poder realizar la tarea en conjunto; es bueno darle un enfoque a la mision y vision con
respecto al talento humano y a su vez, realizar los manuales y procedimientos del area para llevar
a cabo un adecuado proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal, de acuerdo a
la ley y el Ministerio de Trabajo.

El area de Talento Humano debe ser totalmente estratégica en la Empresa, sin embargo y
segun los resultados, no existen procedimientos claros que definan el qué, como y cuando hacer.
A esto, le agregamos que en ocasiones el pago no es puntual y no hay insumos para trabajar; Lo
que genera malestar e inconformidad y como consecuencia los colaboradores se ausentan afectando
directamente la productividad.

Se evidencia una inconformidad desde diferentes aspectos que conllevan a trabajar por
necesidad, sin motivacion de parte de la Empresa, ya que hay varios factores que estan ocasionando
un malestar colectivo como: El no pago a tiempo de: salarios y prestaciones sociales. Los
colaboradores no ven reflejados beneficios que promuevan el bienestar, desarrollo y ni el de sus
familias. Trabajar a la intemperie y bajo el calor sofocante, sin una 6ptima hidratacion afecta el
rendimiento fisico y animico de los trabajadores.

La empresa podra poner en practica una serie de medidas para retener, pero la disposicién
de quedarse obedecera a la decision libre y auténoma del trabajador. En tal sentido, la eficacia
pasara por el didlogo entre la empresay el trabajador; relacion que requiere necesariamente de
un acercamiento alejada de una vision pragmatica y funcional y si, mas bien, abierta al dialogo y
a la mirada comprensiva y relacional del ser humano (Pichault & Nizet, 2008).

Frederick Herzberg, quien formuld la teoria de los dos factores, asi como la teoria de la

motivacion — higiene, sugiere que las empresas con politicas méas flexibles y més incentivos
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sociales, generan menos indices de insatisfaccion en sus empleados. Aumentar la autonomia y
responsabilidad en el trabajo disminuye las cargas de trabajo e incrementa la motivacion.
Establecer con cada colaborador, un feedback constante que mejore la comunicacién y le permita
conocer sus fortalezas, asi como sus debilidades y aspectos a mejorar. Y no menos importante,
contribuir en la formacion y capacitacion constante que le permita al trabajador desarrollarse y ser
ejemplo de superacion.

En la actualidad, se ha convertido en un reto constanteel atraery retener al talento humano;
no obstante, la organizacion debe promover el bienestar de sus colaboradores, generando
actividades y espacios idoneos para satisfacer, desarrollar y motivar a su personal lo que a cambio
impacte de manera positiva en el cumplimiento de sus objetivos. En Nalpiherbs se deben generar
procedimientos claros y desde el area financiera buscar estrategias que permitan cumplir con los
pagos a sus trabajadores en las fechas pactadas.
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Conclusiones

Ahora la competencia en el mundo se da a nivel de talento. El talento humano es lo que
genera ideas que son Unicas de la empresa, logrando establecer la diferencia entre una empresa y
otra. Por eso, el talento es actualmente la variable mas competitiva de las organizaciones. En las
organizaciones avanzadas del mundo, la lucha esta en atraer, seleccionar y retener a los mejores
talentos. Solamente las personas mas capacitadas podran crear los mejores productosy generar las
mejores ideas para que las compafiias superen exitosamente a sus competidores. El area de Talento
Humano es un departamento estratégico y de gran importancia para el progreso y crecimiento de
la empresa, el cual cumple con un gran rol en cuanto al desarrollo de componentes motivacionales
para los trabajadores, dentro de los cuales se encuentran las capacitaciones, incentivos y
bonificaciones, estrategias de remuneracion, portafolio de beneficios, entre otros, ayudando a que
el nivel motivacional de los trabajadores incremente, lo que a su vez conlleva a fortalecer el
compromiso por parte de estos con la empresa. Un personal motivado y con un alto sentido de
pertenencia con la empresa resulta ser mas eficiente y eficaz en la ejecucion de sus labores o
actividades, por lo que se hace necesario brindar a los trabajadores una estabilidad laboral y

también emocional que les garantice una mejor calidad de vida.

La satisfaccion laboral o felicidad laboral, como se analizo, es un pilar importante para las
organizaciones Y a la cual se le debe prestar atencion, ain mas en la época de economia cambiante
que vivimos. Es vital, para la supervivencia de una organizacion, asi como para su permanencia y
progreso, contar con personas alineadas y contentas en sus roles laborales. Cada persona tiene
necesidades y motivaciones particulares para trabajar y la Unica forma de poder satisfacerlas es
saber cudles son. Igualmente, la empresa debe estar interesada en el bienestar de sus empleados,
pues de lo contrario no tiene sentido hablar de salario emocional, modelos de gestion, politicas de

ingreso y retencion de los mejores talentos.

No existen procedimientos claros para identificar a las personas claves dentro de la
organizacion. Por tanto, hay ausencia de planes de retencion y estos no se convierten en aspectos
prioritarios para la organizacion objeto de estudio. No existen criterios claros para determinar qué
cargos van a ser objetos de retencion, lo cual introduce el interrogante sobre el conocimiento de

los cargos estratégicos dentro la compafiia y el planteamiento de una metodologia para su
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identificacion. Si se tiene en cuenta el trasfondo de lo discutido sobre la efectividad y alcances de
las actuales ‘“‘estrategias” de retencion se pueden delinear algunas recomendaciones para la
implementacion de una politica de retencion de personal:

1. Descripcion de los puestos de trabajo, con ajuste persona-puesto.

2. ldentificar puestos que aportan valor y realizar un correcto andlisis de equidad interna y
competitividad externa.

3. Evaluacion del desempefio basandose en las nuevas tendencias de evaluaciones de 360 grados
para el equipo directivo y otras posiciones como mandos intermedios.

4. Realizar una encuesta de satisfaccion laboral y establecer acciones para potenciar el clima laboral
y el grado de motivacion de la plantilla en todos los niveles.

5. Invertir en un proyecto de Employer Branding.

6. Establecer un buen outplacement para determinadas posiciones

La empresa junto con el departamento de talento humano se enfoquen crear manual de
procesos, mejorar los procesos administrativos ya existentes, para mejorar la competitividad y la

calidad del servicio ofrecido.
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Recomendaciones

El departamento de talento humano debe identificar las necesidades de los empleados
respecto a capacitacion con el fin de cubrir los vacios encontrados. La capacitacion del personal
debe ser continla permitiendo que estd ayude como herramienta donde se puedan identificar
habilidades, destrezasy conocimientos en sus labores, no obstante, la capacitacion requiere de una
evaluacion para verificar, retroalimentar y de esta manera enriquecer los procesos. La motivacién
del personal demanda la misma importancia que la capacitacion de los mismos, por lo que se
recomienda hacer un plan de incentivos para los empleados, con el fin de mantener a los empleados

mas satisfechos y a gusto con la empresa.

Cabe resaltar que, para disminuir la rotacion del personal, se necesita construir un ambiente
de compromiso mutuo en las organizaciones. Cuando las empresas invierten en el desarrollo de sus
empleados y demuestra su compromiso con ellos, los empleados responden con lealtad, mejoran
sus habilidades y trabajan duro para la compafila cuando sienten que la compafiia esta

comprometida con ellos en el largo plazo (Loyola, 2014).

Como se explico a lo largo de este trabajo, todo lo que se hace dentro de la organizacion
debe tener un orden, un objetivo. Se habla entonces de que, con un modelo de gestién humana,
orientado a la persona, donde su satisfaccion laboral en todos los aspectos sea lo primero,
necesariamente se traduce en politicas de retencion del talento humano, que siempre ofreceran
beneficios a la empresa, en conclusion y tras el andlisis, se puede afirmar que, aunque este es el
camino por el que la empresa debe seguir, esto son s6lo medidas iniciales para que la empresa se
empiece a enfocar en este tipo de iniciativas, pero el camino todavia es largo y debera mantenerse
constantemente actualizada para, poco a poco, implantar las tendencias méas innovadoras de

retencién y atraccion de talento y, sobretodo, que vayan en linea con los objetivos del negocio.

A partir de lo anterior se debe identificar el perfil del candidato para los puestos “claves”.
Dentro de los muchos elementos que definen el perfil, es necesario considerar aquellos que estan
relacionados con la dimensién espacio-temporal. De las razones de libre abandono, el aspecto de
largo plazo se convierte en una variable a considerar al igual que aquellos factores de caracter

personal del empleado, muchos de ellos referidos a su lugar de residencia. Por tal consideracion,
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se busca que el perfil de estos “cargos claves” corresponda con empleados que permanezcan vy,
sobre todo crezcan de manera laboral y personalmente dentro de la organizacion. Todo puesto clave
debera contar necesariamente con un plan de carrera y un plan de sucesion de retroalimentando y

oportunidades de mejora.

Orientar las relaciones empleado — empresa hacia una actitud hacia la escucha y el habla.
Este criterio no solo es valido con respecto a los empleados claves sino, en general, en la relacion
con todaslas personas. No se trata inicamente de aprender a escuchar al “otro”, también decederle
la palabra como signo y expresion de que ese “otro” puede desarrollar un aspecto que lo hace
hombre de relacion, ya sea opinar, retroalimentar o sugerir; es la via adecuada hacia el
establecimiento de una relacién de mutua confianza. Segun los hallazgos, los aspectos personales
y de relacion son los que tienen una mayor repercusion y relevancia en la toma de cambiar o

abandonar el puesto de trabajo.

Es pertinente investigar el punto de vista de aquellos que son objetos de retencion, aspecto
que seria complementario del trabajo expuesto. La empresa podra poner en practica una serie de
medidas para retener, pero la disposicion de quedarse obedecera a la decision libre y auténoma del
colaborador. En tal sentido, la eficacia pasara por el dialogo entre la organizacion y el empleado,
relacion que requiere necesariamente de un acercamiento alejada de una visidn pragmatica y
funcional y si, mas bien, abierta al didlogo y a la mirada comprensiva y relacional del ser humano
(Pichault & Nizet, 2008).
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ANexos

Entrevista

Entrevista al personal de &rea de empaque y corte del cual participaron 22 personas. El objetivo de
esta entrevista es recopilar informacion cualitativa para obtener pautas o motivos del porque la

rotacion de personal, como se sienten laboralmente y asi obtener opiniones o recomendaciones para

Su mejorar.

Entrevista Para La Valoracién Del Ambiente Y Satisfaccion Laboral

Informacion general:

Edad:  18-27 _ 28-37 _ 38-47 __ 48 en adelante

Escolaridad: __ primaria

Cada pregunta tiene 3 opciones de respuesta, favor seleccione una respuesta marcando una X

__secundaria __técnico __ tecndlogo

N° | Formacion Y Capacitacion Buena | Regular | Mala
1 ¢Obtiene informacion clara y directa sobre la
efectividad de su trabajo por parte de la empresa?
2 ¢Recibe informacion necesaria para desempefar
correctamente su trabajo?
3 ¢Tiene clara sus funciones y responsabilidades
del cargo?
4 ¢La empresa proporciona  capacitaciones
relacionadas a su cargo?




5 ¢La empresa le proporciona oportunidad para su
desarrollo profesional?
Comunicacion Buena | Regular | Mala
6 ¢La comunicacion con sus jefes es directa y de
confianza?
7 ¢Como es la comunicacion con sus compafieros
de trabajo?
8 ¢La empresa le permite participar en la toma de
decisiones?
9 ¢Puede expresar sus opiniones y sugerencias con
libertad y confianza?
Motivacion y Reconocimiento Buena | Regular | Mala

10 |¢Los salarios que ofrece la empresa son
equitativos?

11 | ¢La empresa genera espacios para compartir en
familia?

12 | ¢El salario otorgado por la empresa es

proporcional al esfuerzo realizado?
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13 | ¢La empresa le ha otorgado reconocimiento por
el desempefio de sus actividades?

14 | ¢Las condiciones laborales (permisos, horarios,
vacaciones) son satisfactorias?

15 | ¢Usted se siente comprometido con el desarrollo
de la empresa?

16 |¢Esta motivado y le gusta el trabajo que

desarrolla?

Otras Condiciones del Trabajo

Buena

Regular

Mala

17 | ¢La carga laboral esta bien distribuida en la
empresa?

18 | ¢Ha recibido orientacién sobre prevencion de
riesgos laborales en su area de trabajo?

19 | ¢El ambiente laboral propicia un adecuado
desarrollo de sus funciones?

20 | ¢Laempresa entrega la dotacion pertinente para

la realizacién de sus funciones?
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Analisis de Resultados de la encuesta

Formacion Y Capacitacion Buena | Regular | Mala |
4, Obtiens informacidn clara vy directa sobre la efectividad de su trabajo por parte de 1c e 1
la empresa?
4 Recibe informacidén necesara para desempenar comectamente sutrabajo? 20 2
4, Tiene clara sus funciones yresponsabilidades del cargo? 21 1
i La empresa proporciona capacitaciones relacionadas a su cargo? 22
i La empresa le proporciona oportunidad para su desarrollo profesional? 12 10
Comunicacién
4Lla comunicacion con sus jefes es directa yde confiarza? 5 12 5
4 C0mo es la comunicacidn con sus comparienos de trabajo? 5 10 7
i La empresa le permite participaren la toma de decisiones? 5 2 15
4 Puede expresar sus opiniones v sugerencias con libertad v confiarza? 8 9 5
Motivacién y Reconocimiento
i Los salafios gue ofrece la empresa son equitativos? 15 5 2
i Laempresa genera espacios para compartir en familia? 3 19
¢ El salario otorgado por la empresa es proporcional al esfusrzo realizado? 13 4 5
i La empresa le ha otorgado reconocimiento por el desemperio de sus actividades? 5 a8 9
i Las condiciones laborales (permisos, horarnos, vacaciones ) son satisfactorias? 20 z
¢ Usted se siente comprometido con el desanollo de la empresa? 17 4 1
& Esta motivado v le gusta el trabajo que desamrolla? 18 3 1
Otras Condiciones del Trabajo
i La carga laboral esta bien distibuida enla empresa? 5 7 10
sHa recibido onentacidn sobre prevencidn de rnesgos laborales en su area de 2
trabajo?
& Elambiente laboral propicia unadecuado desamollo de sus funciones? 5 g ]
¢ La empresa entrega la dotacidn pertinente para la realizacidon de sus funciones? 15 7
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Cuestionario

El cuestionario se direcciono al 100% a jefes de areas y supervisores para un total de 7 personas.
¢Qué acciones realiza la empresa para atraer y retener el talento humano?

¢Cuales son los indicadores de rotacidn, como los clasifican y que impacto tiene?

¢ Se realiza encuesta de retiro?

¢Como se identifican los colaboradores mas destacadosy con qué frecuencia?

¢Qué impacto tiene para los colaboradores, este reconocimiento?

¢Como se ve afectada la productividad, cuando no existen procedimientos claros y bien definidos,

desde el departamento de Talento Humano?

¢Cuél es la percepcion de satisfaccion de los colaboradores?



