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RESUMEN

El principal objetivo del presente estudio es realizar un analisis, mediante una
investigacién cualitativa, de los principales factores que influyen para la

retencion de los colaboradores en una comparia ensambladora de autos.

Para iniciar el estudio, es importante revisar la parte tedrica que se encuentra
relacionada con los temas de retencion de personal y psicologia positiva, a fin
de tener una idea mucho mas clara de lo que se pretende realizar y el objetivo

que se desea alcanzar.

Tener un conocimiento claro de los factores que permiten retener a los
empleados dentro de una empresa es de suma importancia, debido a que, la
compafia puede estimular por medio de los mismos a sus colaboradores para
la obtencidn de mejores beneficios para las partes; es decir, tanto
colaboradores como compaiiia, conjuntamente trabajar para alcanzar sus

objetivos.

Para ello, se utilizara el método cualitativo, el cual permitira obtener informacion
valiosa para el estudio. La informacion se la obtendra a través de entrevistas
personales a gerentes, ademas de encuestas que se realizara a colaboradores
de la compafia; y, un grupo focal integrado también por diferentes

colaboradores de la compafia ensambladora de autos.

Posteriormente, toda la informacién que se obtenga por medio de los métodos
antes mencionados, sera tabulada; para asi poder obtener las diferentes
conclusiones del estudio y poder mencionar algunas recomendaciones que
servirdn de ayuda para mejorar los puntos negativos que se obtenga de la

presente investigacion.
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ABSTRACT

The main objective of this study is to analyze, through qualitative research, the
main factors for the retention of employees in a company car assembly plant,

located in the city of Quito.

To start with the study is important to review the theoretical part which is related
to the issues of staff retention and positive psychology to have a much clearer

picture of what is intended, and the objective to be achieved idea.

Having a clear understanding of the factors that enable retain employees within
a company is very important, because the company can stimulate through these
to your employees to get better benefits for both parties, namely, both partners

as a company work together to achieve their goals.

This qualitative, the same method will provide valuable information for the study
will be used. The information is obtained through personal interviews with
thirteen managers, in addition to surveys to be conducted to fifteen partners
jointer Car Company and also a focus group composed of fifteen employees of

the company.

Then all the information that is obtained through the above methods is
tabulated, in order to reach different conclusions of the study and to mention
some recommendations that will help to improve the negative points obtained

from this investigation.
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1. Introduccion

La importancia de tener un conocimiento con un enfoque mas claro relativo a
los principales factores de retencién de una compafiia ensambladora de autos;
permitira, que a través de ésta informacion se desarrollen planes de accion
para que los indices de rotacion de personal disminuyan al maximo, ademas de
tener un claro conocimiento de los diferentes puntos de vista y opiniones de los

colaboradores y lideres de la compainiia, respecto al tema.

Se debe tomar en cuenta que la compafiia tiene implementadas estrategias
enfocadas a satisfacer las necesidades de sus colaboradores; que su clima
laboral cada vez sea mejor, consultoria de recursos humanos, capacitacion,
consultoria de gestion social, sistema de compensacion, la gerencia de
relaciones laborales (RRLL) tiene a su cargo un programa el cual formula y
ejecuta planes de accion enfocados a generar compromiso de sus
colaboradores hacia la compainiia, responsabilidad social interna; entre otras,

estas estrategias son unicas en el pais.

Es un costo para la misma perder colaboradores capacitados, con potencial,
con alto desempeno; etc., es por esta razon que debe determinar cuales son
los factores de mayor incidencia en la retencién de su personal para trabajar en

potencializar los mismos o implementar otras estrategias para este fin.

En la actualidad la oferta y competencia laboral es refida, cada vez el mercado
laboral es mas exigente y los candidatos para el mismo cada vez son mejores;
la compainiia considera que ha realizado un trabajo extenuante para conseguir a
su personal altamente calificado y no se ha analizado y determinado cuales son
los factores por los cuales los colaboradores deciden quedarse trabajando en la

misma a pesar de que tal vez tengan una mejor oferta laboral.

Es en este sentido la realizacion de esta investigacion se fundamenta en

indagar sobre una vision diferente sobre el tema resaltando la importancia de



este estudio en el ambito laboral de la compaiia ensambladora de autos la cual

esta dispuesta a trabajar en retener su gente.

Para obtener resultados sobre este tema se indagd mediante, entrevistas a
colaboradores, lideres, y un grupo focal sobre factores claves; estrategias de
retencion, beneficios salariales y extra salariales, cultura organizacional. Este
estudio fue categorizado en cinco dimensiones; compromiso, confianza,

desarrollo, remuneracion, y cultura organizacional.

Se realizé un estudio cualitativo el cual permitié recopilar opiniones abiertas
que fueron ordenadas y categorizadas mediante un analisis de contenido de
tipo descriptivo.

Los resultados que se encontraron en el estudio son muy interesantes ya que
permiten tener una vision diferente acerca de diversas estrategias que se
estaban aplicando, los resultados obtenidos, permitiran a la Direccion de
Recursos Humanos de la compafia ensambladora de autos replantear e

innovar en sus planes de trabajo.

Son sin duda alguna el paquete remunerativo y el posicionamiento de la
companfia en el mercado, los dos factores principales para motivar a los
colaboradores a quedarse trabajando en la misma. Sin embargo, también
existen otros factores importantes que necesitan ser mejor promocionados y
posicionados que podrian llegar a ser fuertes atrayentes para la retencion del

personal.

2. Pregunta de Investigacion

¢, Cuales son los factores que inciden en la retencion de personal?



3. Objetivos

3.1. Objetivo General

Evidenciar cuales son los factores que intervienen en la retencién de personal

3.2. Objetivos Especificos

1. Explorar como percibe el trabajador las estrategias de retencion

aplicadas por la compafia.
2. Describir la importancia de beneficios salariales y extra salariales en la

retencidon de los colaboradores.

3. Indagar sobre la cultura organizacional, como factor de retencién de

personal.



4, Marco Teorico

El presente estudio se enmarca en recalcar las estrategias positivas aplicadas
por el area de responsabilidad social interna y gestion social de una compadia

ensambladora de autos.

Se ha aplicado diferentes estrategias como por ejemplo; integrar la familia de
los colaboradores a la compainiia, para que conozcan acerca del trabajo de sus
familiares y a partir de este punto se valore la labor de los mismos. Se han
realizado diferentes talleres dirigidos a las esposas de los trabajadores, tales
como: chocolateria, manualidades navidefias, arte en vidrio, etc. Asi mismo, se
ha realizado casas abiertas de cada area funcional con el fin de dar a conocer
al resto de la compaiiia la labor y el objetivo que cada uno realiza, se premia al
mejor compafero de cada seccion, se realizan integraciones entre

companeros, etc.

La companiia ha utilizado diferentes estrategias de impacto social que influyen
de manera positiva en su gente y por consiguiente en la retencién de la misma.
Es por esta razdén que la presente investigacion se enmarcara dentro del
enfoque de la Psicologia Positiva, corriente psicolégica que ha marcado
cambios productivos en diferentes areas; siendo una de esas, la

organizacional.

Uno de los objetivos de las organizaciones:

‘Es conseguir y facilitar el mayor potencial de la
organizacion y de sus empleados. Una revision de la
literatura de los ultimos avances en la investigacion
organizacional positiva ha sido llevada a cabo para
clarificar dos importantes cuestiones: son posibles
ganancias mutuas para las organizaciones y los

individuos? ;Qué muestra la evidencia sobre el desarrollo



de la teoria, investigacion y aplicacion de las

aproximaciones positivas?” (Rodriguez, 2010, pag. 1)

Para que existan ganancias tanto para la empresa como para los trabajadores,
es importante detallar que, la organizacion lo que busca es alcanzar sus
objetivos, sean éstos a corto, mediano y largo plazo; mientras que los
empleados desean superacion personal, laboral y sentir que su trabajo es

importante para el desarrollo de la empresa.

“La Psicologia Positiva aboga por el estudio cientifico de
la felicidad, el analisis de las condiciones que la hacen
posible y la busqueda de indicadores objetivos ligados
tanto al bienestar de los ciudadanos en general como a la
promocién de caracteristicas personales que se
relacionan con este bienestar y que comprenden un
acopio de experiencias subjetivas calificadas de

positivas”. (Paez, 2006, pag. 1)

Algunas organizaciones buscan resultados y productividad basandose vy
trabajando en el ambito personal de su gente, es decir, buscan promover el

bienestar integral de los mismos.

Basados en estos aspectos la compafiia ensambladora de autos ha realizado

estrategias que promuevan el bienestar integral de su gente.

La Psicologia positiva surgié hace algunos afios gracias al impulso del profesor
Martin Seligman de la Universidad de Pennsylvania. Este enfoque de la
Psicologia se caracteriza por estudiar y destacar los aspectos mas positivos del
ser humano; por lo general, se tiene la concepcidén de que la Psicologia se ha
dedicado a estudiar patologias y aspectos negativos del ser humano. Esta
corriente se basa principalmente en el estudio de las bases psicoldgicas del

bienestar y la felicidad, los rasgos que permiten al ser humano superar



situaciones dificiles con la aplicacion de estrategias que se enfocan en
potencializar cualidades positivas como el optimismo, la satisfaccién o las
emociones positivas. Es lo que se explica en el Centro de Psicologia Positiva

de la Universidad de Pennsylvania.

Segun (Carr, 2007) la Psicologia ha tenido algunos cambios y transformaciones
desde su inicio, podemos hablar del Psicoanalisis, corrientes como la
Cognitiva, Humanista, Sistémica, etc.; en la actualidad, se ha venido
manifestando un nuevo enfoque que es el de la Psicologia Positiva que se
centra en investigar las fuentes del bienestar y de la satisfaccion. Este enfoque
puede ayudar a las organizaciones a construirse mejor, ofrecer no soélo
resultados de compaiia sino también permitir la trascendencia de sus
colaboradores a través de fortalecer aspectos positivos de los seres humanos y

construyendo una sociedad mas sana.

Muchas organizaciones analizan diferentes factores de retencion de personal;
en Argentina en el afio 1997 la Asociacion de profesores luché incesantemente
pidiendo el alza de los sueldos, para que sean amparados, protegidos y
acrecentados por el presupuesto del gobierno. Dos afios mas tarde seguian en
la discusion del mismo tema, a pesar de que se habia realizado ajustes
salariales. A partir de este hecho nace la pregunta; ;es suficiente la

compensacion monetaria en general para retener personal?

Se plantea realizar una nueva estructura de compensacion en donde se brinde
bonificaciones a las personas que mejor desempefio tengan y se motive a
mejorar el desempefo de otros. Haciendo referencia al caso anterior, se puede
plantear la siguiente pregunta ¢los profesores estan realizando su trabajo por

vocacion o simplemente por recibir un sueldo? (Palamidessi, 2007)

“La psicologia positiva es el estudio cientifico de las
estrategias que mejoran la vida. Se trata de crear

experiencias positivas, rasgos positivos y formas de



organizacion positivas con el propdésito de mejorar la
calidad de vida de la gente. Asi es como empezo
esta disciplina.” (Leimon & MacMahon, 2009, pag.
9)

Segun los autores, Leimon & MAcMahon (2009), en su libro “Psicologia positiva
para Dummies” la psicologia positiva funciona. Ademas menciona que estas

son algunas de las formas en que puede mejorar la vida:

e Tener todos los dias mas pensamientos positivos que negativos.

e Estar satisfecho con tu forma de vivir la vida.

e Darte cuenta de que tienes puntos fuertes, y entender la manera de
sacarles mas partido.

e Darte a ti mismo la mejor oportunidad para tener buena salud y ser feliz.

e Aumentar tu resiliencia.

e Ser capaz de comprometerte totalmente con una actividad.

e Encontrar mas sentido y propdsito en la vida.

e Devolver al mundo una parte de lo que te ha dado.

Crear habitos saludables (hacer ejercicio, comer saludable, etc.) ayudara de
alguna manera a estar sano, pero crear unos habitos psicologicos positivos es

sumamente importante.



Tabla 1: Crear habitos psicolégicos saludables

Habito Respuesta Saludable

La ira es una emocion primitiva que te aboca a la
Deja de estar enfadado reaccion de lucha o huida. Procura que tus sentimientos
de hostilidad duren menos tiempo.

Alégrate un poco, a lo Empieza a ver el lado bueno de la vida. Disfruta de las
mejor lo que temes no cosas corrientes. No pierdas el tiempo con sentimientos
llega a ocurrir nunca negativos.

Las actividades con otras personas hacen mucho bien.
Vive la vida Tener muchas actividades en las que apoyarse puede
reducir el tiempo negativo de una época dificil.

Habitos como fumar o beber en exceso, sobre todo si
estan relacionados con bajo estado de animo, son muy
destructivos. Pide ayuda para cambiar.

Deshazte de los habitos
nocivos

Tomado de: Leimon & MAcMahon, (2009). Psicologia positiva para Dummies

En otro concepto de lo que es la psicologia positiva se menciona:

“‘Aunque la psicologia positiva no es una escuela de
psicologia -que no debe confundirse con el movimiento
filosofico llamado positivismo y cuya expresion en
psicologia fue el conductismo- la psicologia positiva nace
en la década del 80 como una forma de estudiar los
temas psicoldgicos desde la perspectiva del bienestar
antes que del malestar. Por ejemplo, en vez de estudiarse
la personalidad pesimista, bien podria estudiarse la
personalidad optimista. Aunque resulte paraddjico, los
resultados que arroja estudiar las causas de la felicidad, la
armonia o la esperanza no son deducibles de los
resultados que arrojan los estudios sobre las causas de la

infelicidad, la discordia o la desesperanza. Quiza un



metodologo o un epistemdlogo posea las respuestas por
los que resultados de estudios sobre temas
complementarios no necesariamente  coinciden.”
(Cosacov, 2007, pag. 270)

Entre las caracteristicas que tiene la psicologia positiva se puede mencionar lo
siguiente:

e La psicologia positiva se propone mejorar la calidad de vida y el
bienestar subjetivo.

e Prevenir la aparicion de trastornos mentales y psicopatologias.

e Desarrollar competencias emocionales que preparen para la vida.
Todo ello sin apartarse nunca de la mas rigurosa metodologia
cientifica.

e La psicologia positiva pone un énfasis especial en los aspectos
positivos del funcionamiento humano. Los negativos han ocupado la
mayor parte de la historia de la psicologia en el siglo XX.

e Avanzar en el conocimiento sobre como mejorar el pensamiento
negativo de las personas. (Bisquerra, 2008, pag. 212)

“Son ya muchos los psicologos que desde el entorno
académico muestran su preocupacion por el hecho
de que en la sociedad actual junto al incremento de
la riqueza material crecen las psicopatologias y la
desesperanza, y proponen como solucién una
«psicologia positiva». Esta psicologia positiva se
refiere a experiencias tales como la esperanza y el
optimismo, y a rasgos positivos de la personalidad
tales como la disposicién hacia el futuro.” (Zuazua,
2007, pag. 95)

Como se menciona en la referencia, es importante que las personas estén
motivadas y principalmente muestren optimismo en las actividades que realizan

diariamente. Ser positivos permite tener una mejor actitud frente a los
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problemas que con frecuencia se presentan; y, de igual manera mantener esta

actitud permite resolverlos adecuadamente.

La compaiia ensambladora de autos ha realizado estudios psicosociales en
donde se muestra altos indices sociales que afectan la productividad
relacionados a varios factores. Como base de los planes de accién de estos
estudios se han propuesto y ejecutado estrategias donde se promueve la salud
integral del colaborador, tomando como base espacios recreativos fundados en

la psicologia positiva.

El optimismo es definido como un interés a ver o esperar lo mejor de las cosas;
es decir, tener una perspectiva positiva a todas las circunstancias o
acontecimientos que pueden ocurrir, asi también lo definen algunos expertos
en psicologia. En la compafia ensambladora de autos, también se generan
estrategias donde se brinda al colaborador herramientas para que pueda
manejar las diferentes circunstancias que se presentan en los puestos de
trabajo, con un enfoque positivo de las cosas y de los problemas estresantes

que se puedan presentar.

“La psicologia positiva describe el optimismo como un rasgo de personalidad
que media entre los eventos externos y la interpretacion personal que le

damos.” (Zuazua, 2007, pag. 95)

El observar a una persona que sea optimista, es constatar que la misma no
niegue los problemas que conllevan las situaciones que se presentan
diariamente en el hogar, en el trabajo, etc., sino mas bien es evidenciar que
esta persona asume la existencia de los conflictos y propone o realiza
estrategias para dar solucion a los mismos. Dentro del campo laboral se puede
relacionar este tema con la carga mental o estrés laboral que puede existir en
los diferentes puestos de trabajo, estas condiciones son comunes en el

desarrollo de las actividades diarias, lo importante es la perspectiva que tienen
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los colaboradores para dar solucion o tener un manejo adecuado de los

problemas que pueden producir o estrés laboral.

‘La psicologia positiva ha cobrado auge en los
ultimos anos, especialmente desde que psicologos
como Seligman vy Csikszentmihalyi publicaron
importantes obras que abrieron la perspectiva de
una psicologia no centrada en el malestar, en la
patologia ni en la curacidn, sino en el crecimiento
humano y el desarrollo de emociones positivas,
como la alegria, el bienestar, la realizacion personal
y la felicidad. Asi la psicologia contemporanea se
encuentra, en la actualidad, mas preparada que
nunca antes para contribuir al sentimiento de
bienestar. La presente obra es un reflejo de la
madurez, que el tema esta alcanzando en
Latinoamérica, pues en ella  contribuyen
investigadores y autores que aportan desde
informacion tedrica y conceptual importante, hasta
recomendaciones, consejos y programas practicos

para sentirse bien.” (Guido & Oblitas, 2011, pag. 12)

Por lo tanto, siempre que se habla de la psicologia positiva, se habla del
positivismo que las personas deben tener en todos los aspectos de su vida
cotidiana, ya que de esta manera se contara con una herramienta muy
poderosa para lograr resolver los problemas de una mejor y mas adecuada

manera.
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YO -

Rollelegido yo , Profesion, Lo que tengo, Cuerpo, Lo que pienso, Lo que siento, Lo que hago, Lo que amo tsew

demi

Nivel exterior, Yo externo

Silencio parajampliar la conciencia

. . .. Talante de mi persona
Nivel psicoespiritual, Yo

profundo
Silencio|Mental

Experiencia mistica, lo que
S0y

Conciencia de unidad

Figura 1. Psicologia positiva
Tomada de: Martinez (2011). Buscadores de felicidad.

En el grafico se puede observar tres niveles que corresponden a:

¢ Nivel exterior.
e Nivel psicoespiritual.

e Experiencia mistica.

El nivel exterior o también conocido como el yo externo, es lo que mostramos
exteriormente a las demas personas; pero eso no describe realmente como

sSomos 0 como es nuestra personalidad.

El nivel psicoespiritual o yo profundo, son las creencias asi como también los
valores que ha aprendido una persona durante el transcurso de su vida debido

a las diferentes circunstancias que ha tenido que vivir.
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La experiencia mistica o lo que soy es el conjunto que se forma gracias al yo
externo y al yo profundo. Es importante que estos tres niveles sean

combinados para que la persona logre mostrarse tal y como es en realidad.

“La psicologia positiva es una rama de la psicologia
de reciente aparicion que busca comprender, a
través de la investigacion cientifica, los procesos que
subyacen a las cualidades y emociones positivas del
ser humano, durante tanto tiempo ignoradas por la
psicologia. El objeto de este interés no es otro que
aportar nuevos conocimientos acerca de la psique
humana, no solo para ayudar a resolver los
problemas de salud mental que adolecen a los
individuos, sino también para alcanzar mejor calidad
de vida y bienestar, todo ello sin apartarse nunca de
la mas rigurosa metodologia cientifica propia de toda
ciencia de la salud. La psicologia positiva representa
un nuevo punto de vista desde el que entender la
psicologia y la salud mental que viene a
complementar y apoyar al ya existente.” (Herreros,
2010, pag. 248)

Por tanto la psicologia positiva ayuda principalmente a interpretar el
comportamiento de las personas como son sus emociones, actitudes, etc., para
que asi las mismas puedan tener un mejor estilo de vida en base a una

situacion emocional estable.

Analizando otros estudios de retencion de personal se pueden, mencionar los

siguientes:
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Elaboraciéon de un plan estratégico de retencion del personal de
una empresa, basado en el modelo del empowerment. (Bonilla,
2011)
El trabajo fue desarrollado para disefiar un plan de retencion de personal
para la empresa en donde se realizo el estudio, utilizando la herramienta
del empowerment. Se elaboraron estrategias que permitieron que los
funcionarios se involucren en las decisiones organizacionales acorde a
sus labores y de esa manera se sientan comprometidos y ligados con la
empresa, para conjuntamente alcanzar los objetivos de la organizacion.
El trabajo se lo realizd con una revisibn completa de los principales
conceptos, teorias, estudios e investigaciones realizadas por autores y
expertos en el tema de gestion del talento humano. Posteriormente se
detall6 técnicas y estrategias para realizar la propuesta y asi disefiar el
Plan de Retencién de Personal.
Segun el estudio, los factores que aseguran el compromiso
organizacional son los siguientes:

e Oportunidades de carrera.

e Reconocimiento y retroalimentacion.

e Imagen corporativa interna.

e Beneficios.

e Salarios.

e Capacitacion.

o Jefe directo.

e Procesos.

e Actividades diarias.

e Recursos.

También se mencionan las estrategias que ayudan a la fidelidad del personal

con la organizacion:

La comunicacidn como un recurso.
Las relaciones humanas.

Las relaciones individuales y grupales
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La metodologia que fue utilizada en la elaboracion de este trabajo fue la

siguiente:

e Tipo y disefo de investigacion

e Estudio exploratorio. Permitié al investigador introducirse
en el conocimiento real de lo que es la empresa, en la cual
realizo la investigacion.

e Estudio descriptivo. Este método fue utilizado para obtener
una mejor explicacion del tema de estudio por parte de los

empleados de la empresa.

e Estudio observacional

e Métodos de investigacion

e Método inductivo. Mediante este método se realizé6 un
analisis ordenado, razonable, directo y l6gico del problema
planteado para obtener las respectivas conclusiones del
estudio.

e Método deductivo. Este método sirvio de ayuda para
estudiar aisladamente cada uno de los elementos que se

obtuvieron en la investigacién de campo.

e Técnicas de investigacion

e Prueba psicolégica. Segun lo que se menciona en el
trabajo de investigacion, no fue facil definir este tipo de
prueba, ya que, es complicado evaluar directamente los

motivos psicosociales.
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o Entrevista. Este método permitié definir la actitud de los

empleados sobre fidelizacién y otros aspectos.

Los resultados del estudio fueron:

La wunidad administrativa requiere cambiar el comportamiento
comunicacional.

La parte administrativa solamente se preocupa de la actualidad y se
despreocupa del futuro.

En el area de recursos humanos 6 talento humano no consideran a los

trabajadores como un factor de progreso de la empresa.

La conclusién que obtuvieron de la investigacion fue:

El modelo de empoderamiento propuesto en el estudio permitira
conseguir altos niveles de fidelizacion de los empleados hacia la
empresa, es decir, mayor compromiso por parte de ellos y mejores

niveles de productividad.

Disefio de un modelo de gestion del talento humano basado en

competencias. (Tapia, 2014)

El trabajo fue elaborado debido a que los directivos de la empresa

determinaron la necesidad de mejorar el manejo del talento humano, para lo

cual se requirio la elaboracién de un modelo de gestién del talento humano

basado en competencias.

Con el afan de motivar al personal a desarrollar sus competencias al maximo,

se disend un modelo de facil comprensidon y que se pueda ajustar a las distintas

necesidades de la empresa. Es importante mencionar que también se definan

estrategias que permitan la retencion de personal y de esa manera disminuir

los indices de rotacidbn que muchas de las veces afectan gravemente a las

organizaciones.
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Retener a las personas.

Segun Chiavenato (2009), la retencion de las personas exige poner atencion
especial a un conjunto de cuestiones, entre las cuales sobresalen los estilos
administrativos, las relaciones con los empleados y los programas de higiene y
seguridad en el trabajo, aspectos para asegurar la calidad de vida dentro de la

organizacion.

Otros factores importantes que se mencionan en el trabajo son:

e Relaciones con los empleados.
e Seguridad y Salud Ocupacional.

e Capacitacion.

La metodologia que fue utilizada en la elaboracion del trabajo antes

mencionado, fue la siguiente:

e Tipo y disefio de investigacion
e Estudio exploratorio
e Estudio descriptivo
e Estudio observacional
e Meétodos de investigacion
e Meétodo inductivo

e Meétodo deductivo

Los resultados del estudio fueron:

e Se disefid una estructura organizacional de gestion del talento humano,
donde se apoyaron en los subsistemas de reclutamiento, seleccioén,
induccion, capacitacion, remuneracion y mantenimiento, para el
mejoramiento del desempefio laboral del cliente interno de la empresa,

con una orientacién al coaching empresarial.
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Las conclusiones que obtuvieron de la investigacion fueron:

Se determiné que la empresa requiere de personal capacitado para la
aplicacion del modelo de gestion del talento humano basado en
competencias.

La capacitacion que se realizaba por parte de la direccidon de la empresa
era deficiente para mejorar o explotar el talento que cada empleado
posee.

La empresa tomo la decision de contratar a su personal en base a la
aspiracion salarial, por lo que los candidatos que se contrataban no
estaban preparados para el puesto de trabajo y existia un nivel
considerable de rotacion de personal.

Diseio de un programa de retencion para el personal de

operaciones de una empresa industrial. (Mora, 2013)

La investigacion fue realizada para elaborar un programa de retencién para el

personal de operaciones en una empresa industrial ubicada en la ciudad de

Quito, con la finalidad de conservar, motivar y comprometer a los empleados

tanto con la empresa como con sus funciones.

Los pasos para lograr el objetivo de la investigacion fueron: 1) levantamiento de

la informacién, 2) analisis de la informacién y 3) disefio de la propuesta de

retencion en base a necesidades especificas por parte de las personas que se

encuentran en el area de operaciones.

Los factores de abandono del puesto de trabajo planteados por la investigacién

son los siguientes:

Salario.
Beneficios empresariales.

Planes de carrera.
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e Posibilidades de capacitacion.
e Carga de trabajo.
e Lugar geografico donde se encuentra la empresa.

e Status que otorga el cargo.

Se menciona también los factores que ayudan a la retencién del talento

humano:

e Proceso de seleccion.

e Proceso de induccion.

e Beneficios.

e Detectar necesidades de capacitacion.

e Remuneracion.

e Programas de reconocimiento e incentivos.
e Prestaciones sociales.

e Planes de carrera.

e Satisfaccion y compromiso laboral.

e Equilibrio entre trabajo y familia.

Las estrategias de retencion de personal que se mencionan en el estudio son

las siguientes:

e Incrementar el valor y fortalecer los vinculos.

e Gestionar el valor de la relacién.

e Conservar y desarrollar la personal con potencial en épocas de
incertidumbre.

e Comunicacion transparente.

e Brindar confianza al empleado.

La metodologia que fue utilizada en la elaboracion de este trabajo fue la

siguiente:
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Informacién documental. Obtuvieron informacién de la
gerencia financiera y talento humano previo a realizar el
disefio de las herramientas

Encuestas de clima laboral. La realizaron con el propdsito
de conocer las opiniones de las personas en cuanto a la
satisfaccion y no satisfaccion laboral.

Entrevistas. La realizaron con la finalidad de conocer las
razones de salida de las personas asi como sugerencias
por parte de las mismas, de forma mas objetiva.

Grupo focal. La llevaron a cabo con la finalidad de
corroborar y complementar la informacién que obtuvieron

con las anteriores herramientas.

Los resultados del estudio fueron:

Se realizé un programa de retencion del personal para las areas de:

Produccion

Talento Humano

Las conclusiones que obtuvieron de la investigacion fueron:

Todas

Para obtener informacion de la empresa y disefiar el programa de

retencion, se delimité dos elementos de suma importancia los cuales se

enfocaron en: causas de abandono del puesto de trabajo y factores que

atraen al colaborador para mantenerse en la empresa.

En base al analisis de ambos elementos, se apoyaron en los

subsistemas de Recursos Humanos, para los cuales se disefaron varias

propuestas.

las investigaciones anteriores se encuentran estrechamente

relacionadas con el presente trabajo; ya que, todas estan enfocadas a la

retencién de personal y la presente investigacion esta orientada en el analisis
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de los factores de mayor importancia para la retencion de personal en una

compaiia ensambladora de autos del Ecuador.

Segun expertos de la compafiia ensambladora de autos, el retener al personal
no solo impacta el sueldo y los beneficios laborales, sino también el
reconocimiento y la atencidn personal hacia los empleados, es importante que
la compariia demuestre preocupacion de forma integral por sus colaboradores
a fin de crear un vinculo con la misma, generando asi para la organizacion

retencion de su recurso humano.

Tomando otro ejemplo para analizar qué es lo que las personas buscan para
quedarse en una organizacion, se pudo encontrar, un estudio realizado en Peru
en el afio 2010; el cual expone los incentivos que sirven de ayuda para atraer y
retener personal de la salud en las zonas rurales, donde se realizaron

entrevistas a profundidad y se estudiaron tres factores fundamentalmente:

1. Las condiciones laborales de los trabajadores rurales.

2. Los incentivos que ofrece el sistema publico para estimularlos.

3. Los incentivos demandados por los prestadores de salud vy
propuestos por los funcionarios para que los primeros continuen en
zonas rurales.

Las entrevistas grabadas fueron transcritas e introducidas en el programa
Atlas.ti 5.0 (Scientific Sofware Development GmbH, Berlin Alemania) donde

fueron codificadas utilizando un libro de cédigos.

Las personas estudiadas coinciden en que no existe un sistema de incentivos,
lo que mas se acercaba a un reconocimiento era el pago de horas extras a
quienes trabajaban en comunidades distantes, pero que no tenia mayor

impacto.
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Después de realizar un analisis del estudio se puede observar que el pago
hacia los profesionales no era lo mas importante; lo que la gente necesitaba
era que el sistema reconozca su valioso trabajo que probablemente si podia

ser en dinero, pero no era la cantidad sino mas bien el gesto de la compaiiia.

4.1. El personal como socio de la organizacion.

En esta parte es muy importante mencionar que tanto las empresas como las
personas que se encuentran dentro de la misma, depende el uno del otro para
mantenerse a flote. Las empresas dependen de sus trabajadores para producir,
competir en el mercado y lograr sus objetivos, tal y como (Chiavenato, 2009)
comenta, las organizaciones no podrian existir sin las personas que le dan
vida, dinamismo, energia, inteligencia, creatividad y racionalidad; mientras que,
la gente depende de las empresas para encontrar un lugar de trabajo,
satisfacer sus necesidades y al igual que las organizaciones cumplir con sus

objetivos.

“Si la organizacion pretende alcanzar sus objetivos por el mejor camino,
entonces debe saber canalizar los esfuerzos de las personas para que también
ellas alcancen sus objetivos individuales y para que ambas ganen”
(Chiavenato, 2009, pag. 9)

En algunas organizaciones se tiene el pensamiento que los objetivos
empresariales tienen discrepancia con los objetivos de los trabajadores, es
decir, no se deben relacionar; es por este motivo que existe un modelo de
ganar-perder, ganar la empresa y perder el trabajador. Se ha comprobado que
cuando una organizacion busca conseguir sus objetivos el mejor camino para
llegar a éstos es a través de sus colaboradores, siempre y cuando la empresa
ayude de alguna manera a que ellos tambien alcancen sus objetivos

individuales.
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Existe un modelo ganar-ganar, el cual consiste en distribuir los diferentes
recursos para que ambas partes puedan beneficiarse, por este motivo tanto las
empresas como los trabajadores deberian poner en practica estrategias como:
cooperaciéon, compartir informaciéon y buscar soluciones conjuntas; de esta
manera, organizacion y empleados lograran los mejores resultados. (Serrano,
2011, pag. 36)

Tabla 2: Objetivos Organizacionales y Objetivos Individuales.

Objetivos organizacionales

Objetivos individuales

Supervivencia. Mejores salarios.

Crecimiento sostenido. Mejores beneficios.

Rentabilidad. Estabilidad en el empleo.

Productividad. Seguridad en el trabajo.

Reduccion de costos.
Participacion en el mercado.
Nuevos mercados.

Nuevos clientes.
Competitividad.

Imagen en el mercado.

Calidad en los productos y servicios.

Calidad de vida en el trabajo.
Satisfaccion en el trabajo.
Consideracion y respeto.
Oportunidades de crecimiento.
Libertad para trabajar (autonomia).
Liderazgo participativo.

Orgullo de la organizacion.

Tomada de: Chiavenato (2009). Gestion del talento humano. Introduccién a la

moderna gestion del talento humano

Por tales motivos el modelo que se deberia fomentar en las empresas es el de
ganar-ganar, el cual hace referencia a que todos sin excepcion alguna, tienen
la posibilidad de triunfar trabajando conjuntamente. En este caso los

empleados logran sus objetivos individuales, personales, asi como el
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crecimiento profesional dentro de la organizacion ; y, las empresas ademas
logren alcanzar sus objetivos organizacionales, expandiéndose de mejor forma
en el mercado

En la compafiia ensambladora de autos se trabaja siempre para cumplir con los
objetivos estratégicos de la organizacion y principalmente por ser una industria
competitiva y sélida en el mercado; por esta razon se mantendra este enfoque

en todas las areas.

Talento Humano no sera la excepcion y debera trabajar en alinear sus objetivos
en las prioridades del negocio. Tomando en cuenta esta premisa la base
fundamental del trabajo de Talento Humano sera fomentar el sentido de
pertenencia, desarrollo personal y laboral de sus colaboradores, hacer sentir en
su gente la preocupacion auténtica por el ser humano que existe detras de una

persona y no solo en los resultados que ésta genera.

Michaels (2003) presenta una nueva realidad de las empresas:

Tabla 3: La Nueva Realidad De Las Empresas.

La realidad anterior La nueva realidad

La gente necesita Compainias. Las Companias necesitan gente.

Las maquinas, el capital, la geografia | Las personas talentosas constituyen

constituyen la ventaja competitiva. la ventaja competitiva.

Contar con mejor talento tiene cierta | Contar con mejor talento tiene una

importancia. inmensa importancia.

Los empleados escasean. Los talentos escasean.

Los empleados son leales y los |Las personas son volatiles y asumen

empleos estables. compromisos a corto plazo.
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Las personas aceptan el paquete

normal que se les ofrece.

Las personas exigen mucho mas.

Tomada de: Michaels, Jones & Axelrod (2003). La Guerra por el Talento.

Pincipios para atraer, desarrollar y retener a gerentes altamente talentosos.

Segun los autores del libro La Guerra por el Talento, existen tres fuerzas

fundamentales para que exista una guerra por el talento, las cuales son:

tiempos.
La gran demanda de talento gerencial.

La tendencia de las personas a cambiarse de una empresa a otra.

La evolucion que se ha tenido desde la era industrial hasta nuestros

Esto permite darse cuenta que las personas que se encuentran dentro de una

organizacion, son muy valiosas, para que la misma pueda subsistir.

4.2

Retencién de personal

‘La dimension humana adquiere mayor relevancia y las
empresas necesitan disponer del mejor capital humano
porque sera precisamente el conocimiento, la experiencia
y el saber hacer de los empleados lo que proporcione el
valor anadido al producto en el mercado. Esto obliga a la
administracion de recursos humanos a evolucionar al
mismo ritmo que evoluciona el mercado y la empresa; ha
de convertirse en un agente del cambio y de
transformacién continua. Por tanto, sus objetivos, a pesar
de ser los mismos, se vuelven mas complejos. Ademas de
seleccionar y desarrollar a un conjunto de personas han
de ser capaces de retener al talento. Para ello tiene que

fidelizar a los trabajadores y ayudarles a que crezcan y se
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desarrollen profesionalmente.” (Montes & Gonzales,
2010, pag. 10)

Cuando hacemos referencia a la retencion de personal, por lo general nos
referimos a un proceso de desarrollo y aplicacion por parte del area de
Recursos Humanos o Talento Humano de una organizacion, la identificacion y
retencidén de personal con potencial es una de las herramientas estratégicas del
area en mencion. Ahora bien, el departamento de Recursos Humanos o
Talento Humano es esencialmente un area de servicios que debe satisfacer

estas necesidades de la compaiiia.

Para Zoraida Ameijeira, Directora de Mercadotecnia de CANACO Servytur de
Veracruz, al momento que hablamos de retencién de personal nos referimos
especificamente a conservar a los colaboradores que por sus competencias,
comportamientos, actitudes y resultados permiten que su trabajo aporte
significativamente al cumplimiento de objetivos de alguna compafia. Son los
colaboradores preparados académicamente, con experiencia, etc., y que con
una combinacién de su personalidad y conocimientos hacen la diferencia del
resto de colaboradores; principalmente que dan a la compafia mayor
porcentaje de productividad en sus procesos; ellos seran los que deberan

permanecer trabajando en la organizacion a la que pertenezcan.

Todas las empresas deberian tener muy en cuenta algunos factores para

retener al personal, entre los cuales se puede mencionar los siguientes:

‘Factores de desarrollo profesional y relacional. La
formacioén es la base para el crecimiento profesional y, las
relaciones en el lugar de trabajo, ya sea con los
superiores o los compaferos, han de ser satisfactorias
para generar bienestar laboral.

Factores de compensacion psicoldgica. El orgullo de

pertenencia a una empresa lider o diferenciada en su
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sector, la autonomia en el desempefio, el sentimiento de

utilidad y el reconocimiento en el trabajo.

Factores de conciliaciéon familiar y personal. Tanto los

aspectos econdomicos como los domésticos (desde planes

de pension, a servicios accesibles para los empleados)

atraen cierto grado de comodidad y tranquilidad en la vida

personal.

Factores de retribucion variable y fija. La participacion

activa en los resultados de la empresa, tanto en forma de

retribucidn accionarial como en pago por objetivos,

construye lazos y mejoran la satisfaccion y actitud.

Factores de valor ainadido. Los retos representados, la

localizacion geografica de la empresa, las metas

alineadas con los objetivos de la organizacion

(coherencia) y el bajo nivel de burocracia interna, suponen

puntos extra del empleado hacia su empresa” (Serna,

2009, pag. 31)
Para el autor Serna (2009), la retencion del personal dentro de una
organizacion, es muy valioso para la misma. Los factores antes mencionados
(salario, beneficios, oportunidades de crecimiento, clima laboral, etc.) juegan un
papel muy importante dentro del entorno empresarial. Las organizaciones
deben enfatizar acciones para realizar una adecuada motivacion al personal y
de esta manera no tener problemas con altos indices de rotacién de personal,

lo cual es muy perjudicial para las empresas.

4.3. Recursos Humanos

Las actividades o funciones que realiza el area de Recursos Humanos
dependen de cada organizacion, en el caso de la compafia ensambladora de
autos esta area asesora y cumple las funciones operacionales estratégicas de

las diferentes direcciones. El area realiza funciones tales como:
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Identificacion y desarrollo de las competencias necesarias que exige
la Corporacién a nivel global para respaldar el negocio.

Formacion y deteccion de liderazgo; Talento Humano maneja las
herramientas, identifica y desarrolla al personal con mayor potencial,
preparandolo junto a los lideres actuales para seguir trabajando e
innovando.

Recluta y selecciona el talento humano de la compaiia.

Define perfiles de puesto para acceder y desempefar los puestos de
trabajo necesarios.

Planifica y administra la politica salarial, prestaciones y beneficios
que ofrece la compainiia al trabajador.

Disefia, planifica y ejecuta programas de responsabilidad social
interna, que velen por los derechos y obligaciones en casos de
enfermedades profesionales; garantizando los derechos vy
obligaciones en materia de los riesgos y accidentes profesionales.
Brinda apoyo y seguimiento a los trabajadores con problemas
personales que puedan influir en los resultados laborales.

Disefia estrategias y herramientas de medicion y desarrollo de

desempenio de los colaboradores.

“‘Resulta dificil dar una definicion exacta del departamento
de recursos humanos de una empresa, ya que en él se
realizan diferentes funciones que varian de una empresa
a otra. Podemos decir que el departamento de recursos
humanos es wun departamento que se encarga
fundamentalmente de lo relativo a la gestion y a la
administracién de personal. Aunque en sus origenes el
departamento de recursos humanos asumia
fundamentalmente funciones de administracion de
personal, con el tiempo y unido al aumento de dimension
de la empresa dicho departamento ha ido

progresivamente asumiendo funciones relacionadas con



29

la gestion de personal. Aunque todavia en muchas
pequeifias empresas dicho departamento no existe o
realiza solamente funciones de administraciéon de

personal.” (Delgado & Ventura, 2011, pag. 23)

Los recursos humanos, son las personas, las mismas que constituyen el pilar
fundamental en cualquier tipo de organizacion, es por este motivo que las
empresas deben ser mas conscientes y estar mas atentas de sus empleados.
El éxito de muchas de las organizaciones, se debe a que dentro de éstas se

encuentra un valioso capital humano.

En las organizaciones, el departamento de recursos humanos, debe realizar
eficientemente la planificacién, organizacién, desarrollo y coordinacién de su
personal, con el fin de promover el buen desempefio de todos sus

colaboradores.

Finalmente, las actividades que se realice por parte del area de recursos
humanos deben ser enfocadas al bienestar de las personas, de tal manera que
el equipo de trabajo que se integre, ayude a alcanzar los objetivos

organizacionales y de forma reciproca los objetivos personales.

Tabla 4: Diferencias entre la Administracion de Personal y la Direccién
de Recursos Humanos.

Administraciéon de personal Direccién de recursos humanos

e Funcion de personal centralizada || ¢ Funcién  descentralizada en los
en un departamento staff. directivos de linea.

e Llos especialistas ejecutan
funciones operativas tales como la
planificacion, evaluacion y
compensacion.

e Los directivos de linea son
responsables de dirigir y coordinar
todos los recursos.

e Los jefes de linea dirigen a la|e Los especialistas dan soporte a la
gente dentro de unas normas y direccion de linea para conseguir las
procedimientos previamente metas estratégicas.
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establecidos.

e La planificacion de personal deriva || ¢ La planificaciéon de recursos humanos
de la general, pero como una esta completamente integrada en la
tarea reactiva. planificacién corporativa.

e Su proposito es compatibilizar las
capacidades, habilidades y potenciales
de los empleados con la mision y las
metas corporativas.

e Los empleados son sujetos de la
estrategia corporativa y forman su

e Los empleados son factores de ventaja competitiva.
produccion y factores de costo e Los recursos humanos son la
organizacion y son considerados como
una inversion.

e Las politicas de recursos humanos
tienden a desarrollar una fuerte cultura,
intentado equilibrar las necesidades
corrientes con aquellas que surjan en el
futuro.

e Su propdsito es asegurar que la
gente correcta esté en el lugar
correcto en el tiempo correcto.

e Tiende a centrarse en los
resultados econdmicos.

Tomada de: Crespo, Lopez, Pefia, & Carrefio (2003). Administracion de empresas.

La administracion de personal, solamente ve al trabajador como una
herramienta para alcanzar resultados econémicos mientras que la direccidén de
recursos humanos ve a los empleados como colaboradores de la organizacion,
los mismos que permitiran alcanzar los objetivos institucionales y por ende

obtener ganancias para ambas partes.

4.3.1. Proceso de gestion del talento humano

“Este proceso es de alta importancia en el marco de un sistema de gestidn
integral, por cuanto es el talento humano donde descansa buena parte del éxito

o el fracaso de una entidad” (Hurtado, Bustamante, & Valencia, 2008, pag. 154)

La gestion del talento humano es vital para la organizacion, debido a que, se

integra nuevos miembros al equipo de trabajo y ademas se desarrolla las
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habilidades y destrezas de los que se encuentran formando parte de la

empresa.

La retencion del personal es otro de los factores positivos que se puede
mencionar sobre el proceso de gestion del talento humano, ya que, éste busca

destacar las personas que tienen un alto potencial laboral.

Retener y atraer a personas que tengan talento es muy importante para las
organizaciones, puesto que es asi como se llega a alcanzar los objetivos y
metas organizacionales. Por lo tanto es muy importante detectar las
necesidades de conocimiento y en donde es necesario brindar la respectiva y
adecuada capacitacion.

Tabla 5: Resumen del Proceso de Gestion del Talento Humano.

Garantizar la competencia de los empleados de

Objetivo: la organizacién y contribuir a su desarrollo

integral.

Entradas Acciones Salidas
Plataforma estratégica, | Planificacion de la | Talento humano con
deontologica y | satisfaccién de necesidades | la competencia
axiologica. de la gestion humana. requerida, y

consciente de la
Politica (s) de gestion importancia de su
humana. Seleccion de talento | trabajo  frente  al
humano. sistema de gestion
Necesidades en integral.
gestion humana.
Induccién del talento Programas de
Oferta de programas | humano. bienestar laboral.
en gestion humana.
o . Planes de
Estructura Administracion del talento mejoramiento
organizacional humano. individual.
definida.
Matriz normativa. Formacion del talento
humano.

Gestion del bienestar
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laboral.

Evaluacion del desempeno.

Mejoramiento del
desempeinio.

Tomada de: Hurtado, Bustamante & Valencia (2008). Sistema de gestion

integral: Una sola gestidn, un solo equipo.

A continuacion se detalla cada uno de los puntos de la tabla anterior:

e Objetivo del proceso de gestion del talento humano

Los autores Hurtado, Bustamante, Valencia (2008); en su obra Sistema de
gestion integral mencionan que, desde una perspectiva estrictamente técnica,
adecuar un determinado proceso de gestion del talento humano es garantizar
una mejora en la capacidad de los colaboradores de la empresa a fin de
alcanzar los objetivos organizacionales, motivo por el cual es necesario
también ayudar con el cumplimiento de los objetivos individuales de los
empleados para que de esa manera logren desarrollar sus actitudes tanto

personales como profesionales.

e Entradas al proceso de gestion del talento humano

Las entradas que contribuyen al proceso de gestidon del talento humano son las

siguientes:

a. Plataforma estratégica, deontolégica y axiolégica. En la
induccién, re-induccion que se brinda a las personas que van a
formar parte y a las que ya integran la empresa es de suma
importancia mencionar e indicar temas como: la misién, vision,

valores, etc. con los que trabaja la organizacion, esto como
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plataforma estratégica, dentro de la plataforma deontoldgica se
encuentran las leyes que se encuentran vigentes en un pais
ademas de las politicas organizacionales. La plataforma
axiolégica esta conformada por los acuerdos y compromisos
éticos.

Politicas de gestion humana. Tanto en el proceso de gestiéon
estratégica como en el de plataforma deontolégica que se debe
realizar dentro de una empresa, es indispensable definir politicas
que ayuden a la gestion humana. Las politicas que se definan en
cuanto a la gestion humana deben estar relacionadas con los
valores mundiales como por ejemplo el respeto a la vida.
Necesidades en gestion humana. Las necesidades del proceso
de gestion del talento humano incluyen necesariamente
actividades como: capacitacion adecuada y permanente del
personal, bienestar laboral, entre otras. La capacitacion que se
debe brindar permanentemente al personal debe ser
estrictamente relacionada a la calidad de los productos/servicios
con los que esta relacionada la empresa. Actualmente es
importante y necesario brindar capacitacion a los colaboradores
en cuanto al tema ambiental, salud y seguridad ocupacional
ademas de capacitaciones en cuanto a la responsabilidad social
empresarial.

Oferta de programas en gestion humana. Es importante contar
con empresas que brinden servicios de calidad y que se
encuentren relacionados con el tema de gestion humana, para de
esta manera satisfacer las necesidades que se puedan presentar.
Se menciona algunos ejemplos referentes a este tema: se debe
buscar empresas que brinden capacitacién en temas relacionados
con la direccion de talento humano, instituciones de educacion
formal y en las entidades que brindan formacion para el trabajo.
Estructura organizacional definida. Las necesidades de los

colaboradores, quienes forman parte fundamental de Ia
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organizacion, deben formar parte de la estructura empresarial. Es
importante definir las autoridades, responsabilidades,
competencias, capacitacion, remuneracion, etc., que conllevan
ocupar un determinado carga.

f. Matriz normativa (normograma). En la ejecucion del proceso de
gestion del talento humano debe darse cumplimiento a todas las

normas legales que se encuentren vigentes.

e Acciones del proceso de gestion del talento humano

Dentro de las acciones que se deben tomar en el proceso de gestidn del talento

humano, se encuentra la:

a. Planificacion de la satisfaccion de necesidades en gestion
humana. La planificacion es necesaria para la gestion del talento
humano en temas tales como:
= Determinar las competencias necesarias para cada cargo
dentro de la empresa. Estas competencias deben partir de la
estructura organizacional definida, en términos de las
responsabilidades y autoridades.
= Planificar la seleccion de los colaboradores, en base a
competencias ya definidas.
= Planificar la capacitacion que se va a realizar, en base a las
necesidades que se desea mejorar de las competencias del
personal.
= Planificar la evaluacion periodica del desempefio laboral del
personal, y de esa manera considerar los esquemas de
reconocimiento en los planes de capacitacion que se pretende
realizar.
b. Seleccion del talento humano. La seleccion del personal debe
realizarse de forma equitativa, y en base a las competencias que

requiere el puesto de trabajo. Los procesos de seleccion de personal
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necesitan de un tiempo adecuado para encontrar a la persona mejor
capacitada, entre las actividades que se realiza para la seleccion se
pueden mencionar las principales, como son las entrevistas y las
pruebas, sin embargo siempre es necesario profundizar en el tema
motivo por el cual es necesario realizar pruebas especificas para

conocer la actitud del candidato.

c. Induccién del talento humano. La induccion permite al nuevo
empleado conocer de forma adecuada las funciones del cargo para
el que fue escogido. Por lo tanto, es necesario mostrar los elementos
generales del funcionamiento de la empresa, como se mencioné
anteriormente, estos son la plataforma estratégica, plataforma
axiolégica, plataforma deontolégica, estructura organizacional,
modelo de procesos y las funciones especificas de su propio trabajo
como son las responsabilidades y autoridades. Sin embargo, es
necesario brindar una re induccién cuando se realizan cambios en

los elementos generales o especificos indicados.

d. Administracion del talento humano. La administracion incluye
las acciones relativas a la vinculacién contractual del personal, el
ingreso a la seguridad social (salud, riesgos y pensiones), pago de
nomina y desvinculacion del personal. En la ejecucion de estas
acciones, la entidad debe cumplir estrictamente con la normativa
legal que aplique, como una evidencia de su responsabilidad social.
La administracion del personal puede entenderse como una accién
transversal en el proceso de gestion del talento humano, pues se
efectua a lo largo de toda la vida laboral desde que el empleado ha
sido seleccionado. (Hurtado, Bustamante, & Valencia, 2008, pag.
159)

e. Formacion del talento humano. La formacion se la realiza
acorde a la planificacion. Aunque no es valedero descartar que

durante el periodo en el que se ejecute el plan de formacion
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aparezcan necesidades especificas que no estaban previstas y que
necesariamente se debe tomar las respectivas acciones para
solucionar los inconvenientes que se presentan. En cuanto a los
proveedores externos, estos deben ser minuciosamente evaluados
para su posterior seleccion y a la reevaluacion una vez que han
prestado el servicio. Al terminar, la formacion debe evaluarse
primordialmente tres niveles:
= Comentarios acerca del programa de formacion que se
realizo, esto se lo hace a través de encuestas, las mismas que
estaran divididas en tres partes: atributos del programa, el
facilitador y soporte administrativo.
= Adquisicion de nuevos conocimientos o reforzamiento de los
mismos en base al contenido de la formacion. Se lo realiza a
través de talleres o examenes.
= Mejoramiento de los conocimientos. El mejoramiento se lo
evalua a través del correcto desempeno de la persona que
recibié la capacitacién con respecto a la actitud antes del
programa recibido. Esta evaluacion podria articularse como
parte de la evaluacion del desempeno.
f. Gestion del bienestar laboral. Esta gestion es realizada por las
empresas tanto publicas como privadas para mejorar la calidad de
vida de los empleados asi como también de sus familias. La gestion
de bienestar laboral se encuentra dentro de la responsabilidad social
que tiene la organizacion, debido a que los empleados son parte
fundamental dentro de la institucion y por lo cual se le debe prestar
adecuada atencion.
g. Evaluacion del desempeno. La evaluacion permite identificar
debilidades en la competencia del empleado, problemas en sus
relaciones con otros o con respecto a sus funciones, necesidades de
reconocimiento, entre otros asuntos determinantes para el
mejoramiento. En la misma via de las competencias, la evaluacién

debe tener un componente relativo al comportamiento, que puede
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aplicarse mediante una encuesta o una entrevista estructurada,
dirigida al jefe inmediato del empleado, un cliente interno o externo
del empleado, un par del mismo (alguien que comparte
responsabilidades con él) y al propio empleado. A esta evaluacion se
le conoce como “evaluaciéon de 360 grados”, porque da un giro
completo a la percepcion de aquellos que interactuan con el
empleado.

También debe evaluarse el comportamiento funcional del
desempeno, que se determina por el cumplimiento en la entrega de
productos por parte del empleado. La naturaleza, la frecuencia y los
atributos de calidad de esos productos habran de haberse
determinado desde la definicion del cargo, y el trabajador habra sido
informado de los mismos con la oportunidad debida. En este caso, la
evaluacion se hace sobre una muestra representativa de los
productos entregados por el empleado. (Hurtado, Bustamante, &
Valencia, 2008, pag. 160)

h. Mejoramiento del desempeio. Una vez que se ha realizado la
evaluacion del desempefio es necesario realizar actividades que
permitan el mejoramiento de cada uno de los colaboradores. Sin
embargo es necesario que la persona asuma los compromisos que
conllevan las debilidades que fueron identificadas, para lo cual la
empresa aportara con los recursos para disminuir las debilidades
identificadas y convertirlas posteriormente en fortalezas.

e Salidas del proceso de gestion del talento humano
a. Talento humano con la competencia requerida y consciente
de la importancia de su trabajo frente al sistema de gestion
integral. A través de seleccion, induccion y capacitacion que se
debe brindar a los colaboradores lo que se busca es, mejorar las
capacidades individuales para asi también mejorar las capacidades

a nivel grupal. Esto permitira el cumplimiento de los objetivos
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planteados por la organizacion, ya que todos dentro de la misma
tendran la misma vision.

b. Programas de bienestar laboral. Los programas de bienestar
permiten a los empleados contar con los recursos necesarios en
caso de sufrir algun tipo de accidente dentro de la empresa donde se
encuentra laborando. Mencionados recursos son proporcionados por
la organizacion, misma que ya tiene un programa para cuando se de
esa eventualidad.

Planes de mejoramiento individual. Son planes que permiten al
colaborador desarrollar su intelecto personal y profesional dentro de

la institucion.

Respecto a los Programas de bienestar social, es donde la compafia
ensambladora de autos ha hecho bastante énfasis fundamentandose en la
teoria sistémica; donde se establece el trabajo integral del ser humano, su
ambito laboral y personal. Los dos se interrelacionan e influyen mutuamente.
Se considera dificil desarrollar a una persona en liderazgo o cualquier otro

tema si su parte afectiva o familiar se encuentra con dificultades.

4.4. Competencias

“Competencia hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas
en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo.” (Alles, 2009, pag. 18)

Segun el autor Julian de Zubiria (2011), definir el concepto de competencias es
complejo, existen varios conceptos e interpretaciones; a menudo cuando se
habla de competencias, se relaciona directamente con aprendizaje
procedimental, significado que viene de la reforma educativa de los afios
ochenta en Espafa. Otros conceptos relacionan las competencias con la

capacidad de poner en accion los pensamientos. En sentido habitual se puede
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relacionar el significado de competencia a lo apto y diestro que puede ser una

persona para realizar una actividad.

‘La competencia, asociada con componentes mentales, -culturales,
actitudinales, y conductuales, enfatiza la aplicacion de conocimientos y
procedimientos en el saber hacer. Una persona competente es aquella que
posee la creatividad, la disposicion y las cualidades necesarias para hacer algo
cada vez mejor y justificar lo que hace, es decir su conducta.” (Sanz, 2010,
pag. 15)

Existen diferentes definiciones y puntos de vista acerca del concepto de
competencias, dependiendo la época, el entorno y la aplicabilidad. Por lo tanto
para el presente estudio se utilizara como concepto de competencia a la
capacidad que tienen las personas para resolver determinados problemas en el

tiempo y lugar que se presenten.

Por otra parte, el lenguaje manejado por el area de Recursos Humanos o
Talento Humano se refiere mucho a la deteccion y retencién de colaboradores
que cuenten con las competencias adecuadas solicitadas por la compania y

por el cargo.

Segun la compafiia ensambladora de autos las competencias se refieren
principalmente a los conocimientos, habilidades y actitudes que muestra la
persona al momento de trabajar y obtener resultados. Los conocimientos sobre
un tema especifico se refleja en el saber cémo hacerlo, las habilidades se
traducen al poder ser capaz de hacer alguna tarea especifica y la actitud es
querer hacerlo. Estas tres combinaciones se deben reflejar en
comportamientos y resultados obtenidos, de esta manera se muestra una

competencia.

La base fundamental de trabajo del area de Talento Humano, esta basado en
un modelo de competencias; estandarizado y establecido a nivel corporativo.

Director y Gerentes de la direccion de Talento Humano, promueven y
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desarrollan el uso del modelo para desarrollar herramientas como medicion de
desempeno, deteccion de potenciales, mejoramiento de bajos desempefios,

futuro liderazgo, etc.

4.5. Colaboradores con potencial.

Dentro del tema de retencion de personal hablamos constantemente sobre la
importancia de la retencion del Talento humano, pero ;qué es talento? ;A qué
nos referimos cuando catalogamos a una persona con potencial?
Respondamos esas preguntas ajustandonos al contexto que trata esta

investigacion.

Segun las herramientas con las que cuenta la compafia ensambladora de
autos, las personas con alto potencial son aquellas que tienen una combinacion
innata de habilidades de aprendizaje de conocimientos, competencias. Se
compone de habilidad mental, cognitiva e inteligencia emocional,
adicionalmente tiene conocimientos técnicos funcionales y tiene habilidades
interpersonales; este seria el primer componente. También debe contar con un
alto nivel de compromiso y debe tener aspiraciones dentro de la compania.
Solamente el 5% de la poblacion cumple con estos requisitos para ser un
colaborador con alto potencial y sélo el 30% de la poblacion de alto desempefio
es un colaborador con alto potencial. Tomando en cuenta estas estadisticas, es
importante mencionar que no es lo mismo hablar de colaboradores que tienen
alto desempeno y alto potencial; son dos tipos diferentes, segun lineamientos

corporativos

La compaiia ensambladora de autos, maneja la premisa de que es valioso
para la organizacidn contar en su mayoria con colaboradores de alto
desempefio ya que ellos seran quienes permitan a la compafia seguir
funcionando; ellos haran el trabajo fuerte y operativo de la misma. Por otra

parte, los colaboradores con alto potencial lideraran la compainia.
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Es de suma importancia para las empresas hacer las gestiones necesarias
para retener al personal mejor capacitado y con mejor actitud, ya que este sera

el personal que ayuda a lograr los objetivos.

4.6. Gestion salarial emocional

Segun la piramide de Maslow es muy importante cubrir con las necesidades
basicas, algunas de éstas se las puede satisfacer basandonos en un salario
econdmico o de seguridad que brinda estabilidad en vida de las personas, pero
segun encuestas laborales los colaboradores valoran cada vez mas los
beneficios no monetarios. Por esta razon las organizaciones deben enfocarse
en el desarrollo y aplicacion de estrategias emocionales no monetarias que

permitan que las personas sientan un compromiso hacia la organizacion.

Crecimiento

supervivencia

Figura 2. Piramide de Maslow

Tomado de: lamercadirecta.blogspot.com
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Necesidades fisiologicas. Son las basicas para el sustento de la vida
humana, y son las siguientes: agua, calor, abrigo y suefo. Segun Maslow, en
tanto estas necesidades no sean satisfechas en el grado indispensable para la

conservacion de la vida, las demas no motivaran a los individuos.

Necesidades de seguridad. Son las necesidades para evitar riesgos, dafos
fisicos y el temor a perder el trabajo, la propiedad, el alimento o el abrigo.

Necesidades sociales. Las personas experimentan la necesidad de
pertenencia, de ser aceptados por los demas y de interactuar con otras

personas.

Necesidades de estima. Una vez que las personas satisfacen sus
necesidades de pertenencia, tienden a desear la estima propia y ajena. Este
tipo de necesidad produce satisfacciones como: poder, prestigio, categoria, y

seguridad en uno mismo.

4.6.1. Necesidades de autorrealizacion

Maslow consideré a ésta como la necesidad mas alta de su jerarquia. Se trata
del deseo de llegar a ser lo que se es capaz de ser; de optimizar el propio

potencial y de realizar algo valioso.

“El ofrecer al empleado sueldos y salarios por encima de
la media salarial, no es tan importante como optimizar los
beneficios sociales, que se centran en la conciliacion de
los intereses particulares con los de la organizacion, la
flexibilidad de turnos laborales, la calidad de vida, el
ambiente laboral o que la organizacién lleve a cabo los
valores que predica. En la actualidad, un trabajo se
considera algo mas que un lugar donde ganar dinero y

una serie de tareas a realizar, sino mas un lugar de
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desarrollo integral humano e intelectual”. (Barragan,
Castillo, & Guerra, 2009, pag. 149)

Hacer sentir al empleado que es una pieza fundamental en la empresa y saber
agradecer por el trabajo o las funciones que ésta cumpliendo adecuadamente,
es una de las mejores formas de que el trabajador no solo se sienta a gusto por
la remuneracién que percibe sino también que se sienta a gusto de saber que
su trabajo es importante. Como se puede observar en la piramide de
necesidades que fue elaborada por Abraham Maslow, éstas se dividen en dos
grandes grupos, el primero que es el de supervivencia y el segundo que es el
de crecimiento. Cuando estas necesidades se satisfacen en un adecuado

orden las personas logran llegar al éxito.

4.7. Rotacién del personal

‘La rotacion de personal se refiere al numero de
trabajadores que ingresan y salen de una institucion; se
expresa en indices mensuales o anuales. Los datos de
rotacion de personal son utilizados en la proyeccion de la
demanda de fuerza laboral, ademas de constituirse en
uno de los indicadores de la gestion de personal, aun en
aquellas partes en donde las empresas mantienen una
politica de alta rotacion, como mecanismo de reduccion

de costos laborables.” (Castillo, 2006, pag. 68)

Para el autor Castillo (2006), uno de los costos mas altos que tienen las
empresas es precisamente la rotacion del personal, debido a que, cuando un
empleado que esta debidamente capacitado y que se encuentra laborando en
la empresa, se va, nuevamente hay que entrar en el proceso de seleccidén de
personal; y una vez que se ha escogido a la persona mas idonea para ocupar

la vacante es necesario brindarle una adecuada capacitacion y ademas debera
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pasar un determinado tiempo para que se adapta a las funciones que debe

cumplir en el puesto de trabajo.

“Los estudios realizados al respecto indican que existe un
impacto directo de dicha rotacion en la productividad
empresarial concluyendo que niveles elevados de rotacion
en las empresas (siempre que se trate de rotacion
involuntaria o no deseada para la empresa), ocasiona
reducciones en los niveles de productividad, por lo menos
temporalmente (mas rotacion implica menos
productividad). Lo siguiente es determinar qué practicas
de recursos humanos influyen mas en la rotacion de
empleados con objeto de minimizar los costos de un

excesivo indice de rotaciéon.” (Galindo, 2008, pag. 148)

La rotacion de personal en la compafia ensambladora de autos es baja
aproximadamente 4.3% de rotacion en una poblacion de 1600 personas, entre
personal operativo y administrativo. Lo cual es muy conveniente para la misma,
ya que, eso demuestra que el personal se siente a gusto trabajando en la
empresa; cabe mencionar que si el personal se encuentra motivado la

produccion crecera de forma impresionante.

4.8. Motivacion al personal

“Si hay algo que ya no esta en duda en el mundo de la
empresa es que el rendimiento depende mas de la
motivacion que de la aptitud. O mejor dicho —puesto que
el concepto de motivacion recibe varias definiciones-
depende mas de la actitud que de la aptitud. Con esto no

queremos decir que motivacion y actitud sean sinébnimos
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ya que —precisamente- las diferencias entre ambos iran

apareciendo.” (Vertice, 2008, pag. 1)

Por lo tanto se puede mencionar que dentro de la sociedad siempre se ha
evidenciado que todas las personas tienen tendencia a repetir las actividades
por las cuales fueron recompensadas de una u otra forma, mientras que en lo
posible, se trata de evitar aquellas por las cuales se obtuvo un castigo o una

recriminacion.

Por este motivo es una gran opcion brindar una adecuada y constante
motivacién al personal de una empresa, debido a que, es de suma importancia
para alcanzar los objetivos organizacionales, y es un requisito indispensable
de todo empresario saber que, un personal motivado trabaja de mejor manera
que un personal desmotivado, lo cual se ve reflejado en la produccion. Es lo

que afirman varios expertos en motivacion de personal.

Hablando de la compaiia ensambladora de autos, la cual esta siendo objeto
de estudio se puede mencionar que, una manera de motivar al personal son
las bonificaciones adicionales como: el pago variable trimestral. Esta
bonificacion varia dependiendo del cumplimiento de objetivos y adicionalmente
el pago anual de utilidades. También se cuenta con el pago anual de un bono
navideno mas todos los beneficios que establece la ley. Los beneficios
adicionales que tiene la compaiia son; uniformes, alimentacién, transporte,

poliza de accidentes y poliza de vida.

Estos beneficios ayudan de una u otra manera a que el empleado se sienta a
gusto y lo mas importante de todo motivado al momento de realizar sus
actividades cotidianas. Adicionalmente es importante mencionar los factores
no monetarios que motivan a los colaboradores, como el reconocimiento, la
companfia realiza diferentes eventos de comunicacion abierta entre los

colaboradores y directivos, estrategias que permiten hacer sentir motivado al
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personal ya que son tomados en cuenta y se los considera fundamentales en

el giro del negocio

4.9. Capacitacion al personal

La capacitacion se define como:

“Actividades estructuradas, generalmente bajo la forma de
un curso, con fechas y horarios conocidos y objetivos
predeterminados. La capacitacion es la actividad mas
utilizada para la formacion de personas. Su formato mas
frecuente es lo que cotidianamente se conoce como
curso, una actividad donde un profesor o instructor
trasmite una serie de conocimientos a un publico al que
se denomina participantes. Los objetivos de cada una de
estas actividades son concretos y conocidos de antemano
por los participantes. El grado de eficacia en el
aprendizaje va creciendo cuando la persona que lo lleva a
cabo va sumando actividades relativas al tema sobre el
que se propone aprender.” (Alles, Diccionario de terminos

de recursos humanos, 2011, pag. 74)
Dentro de la compaiia ensambladora de autos existe un proceso de
capacitacion que se brinda a todos las personas que forman parte de la
organizacion. A continuacién se detalla parte de la misma:

4.9.1. Alcance y responsabilidad de la capacitacion.

El sistema de capacitacion es aplicable a todas las areas de la compaiia

ensambladora de autos, para el area operativa y administrativa
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El Coordinador de Talento Humano sera el area responsable de este proceso,
asi como de la transmisién de informacion, instrucciones y resultados

necesarios de la capacitacion requerida.

4.9.2. Estrategia de capacitacion

Un factor de gran importancia es tener en cuenta que no se debe considerar al
proceso de capacitaciéon, como un hecho que se da una sola vez para cumplir
con un requisito. La mejor forma de capacitacion es la que se obtiene de un
proceso continuo, siempre buscando conocimientos y habilidades para estar al
dia con los cambios repentinos que suceden en el mundo de constante

competencia en los negocios.

La capacitacion continua significa que los trabajadores se deben encontrar
preparados para avanzar, hacia mejores oportunidades ya sea dentro o fuera

de la empresa.

La estrategia de capacitacion se divide en dos sistemas; “Sistema de
Capacitacion Interna” y “Sistema de Capacitacion Externa”, de esta manera se

atiende a las diferentes necesidades de forma 6ptima y efectiva.

4.9.21. Sistema de capacitacion interna

Este sistema cubrira las necesidades de capacitacion que puedan ser
disefadas y ejecutadas internamente, es decir, que cuente con recursos tales
como; expertos en el desarrollo de los temas, instructores, coordinacion de
capacitacion, infraestructura, etc. Los cursos que se brindaran seran temas
técnicos especificos de politicas y procedimientos propios de la corporacion, no
se encontrara con ningun proveedor externo. Este tipo de capacitacion se
enfocara al personal operativo de la compafiia, en ocasiones puntuales se

podra direccionar al personal administrativo.



48

Este proceso se compone de los siguientes pasos:

Levantamiento de
Necesidades de
Capacitacion

i, )

Plan de Ejecucion Anual
y Mensual de
Capacitacion

Indicadores de la
Compaiifa

o —_—
Evaluacion de las Disefio de la
capacitaciones a los Capacitacion

participantes (Construccion del Tema)

Validacion de Temas y
Certificacion de
Instructores

Desarrollo de
Instructores

Figura 3. Sistema de Capacitacion Interna

Tomada de: Empresa ensambladora de autos

1. Analizar y levantar las necesidades de capacitacion: Se deriva de

la estrategia general de la compainia, prioridades del negocio y
funciones; identificando las habilidades y los conocimientos que las
personas necesitan adquirir o reforzar para el desarrollo de sus

actividades.

Plan de ejecucién de capacitaciones internas: Elaboracién de una

matriz calendario para el desarrollo y ejecucién de los temas.

Disenar la forma de ensefianza (construcciéon de temas):
Elaboracion del contenido del programa, presentacion para

proyeccion, instructivos, manuales, folletos, libros, actividades, etc.
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4. Validacion de temas y certificacion de Instructores:

Instructores: Cuidando que los empleados sean los mas
beneficiados, las personas escogidas para que sean certificados
como instructores, deberan ser expertos en los temas y contar
con experiencia en su campo de especializacion.

Certificacion: Exposicion del tema por parte del experto a los
trabajadores vy liderazgo, aprobacion del conocimiento, revision y

correccion del tema.

5. Desarrollo de Instructores. Uno de los puntos mas importantes

para asegurar una capacitacion efectiva es que el instructor tenga la

habilidad de transmitir el mensaje, tenga dominio escénico, etc., para

ello soportaremos esta necesidad por medio de un Plan de desarrollo

de Instructores, en donde se realiza una formacién integral de

habilidades de manejo de grupos, presentaciones efectivas y

solvencia en manejo de grupos.

6. Evaluacion de capacitacion a los participantes. Toda

capacitacion minimo se evaluara en el evento con la evaluacion
N-1 (satisfaccion de la capacitacion), y con Nivel 2 (Mide nivel de
conocimientos después de un mes acerca del curso brindado).
Cuando se dan capacitaciones de temas globales que incluyen
una malla curricular completa y requiera de un largo periodo de
tiempo se debera evaluar con los 5 niveles detallados a

continuacion.

Niveles:
e Nivel 1 Reaccion: Reaccion de los participantes ante el

curso. Nivel de satisfaccion general del participante.
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e Nivel 2 Aprendizaje: Medicion del incremento de

conocimiento vs. el conocimiento inicial previo al curso.

e Nivel 3 Aplicacién: Qué tanto se esta aplicando lo

aprendido en la capacitacion.

e Nivel 4 Indicadores: Como el curso 6 entrenamiento

permitié el cambio e indicadores.

e Nivel 5§ ROl (Return Over Investment): El retorno
econdomico sobre la inversibn que generdo el

entrenamiento.

El Sistema de Capacitacion Interna con el que cuenta la Compafia evaluara
todos los cursos un mes después de haber brindado la capacitacion a los

colaboradores. Aplicando la siguiente teoria de aprendizaje. (Nivel 2)

CONOCIMIENTO
TECNICO (Capacitacion formal)

ACOMPANAMIENTO DEL LIDER

PRACTICA DE LO APRENDIDO
(Asignaciones de irabajos, etc )

Figura 4. Teoria de Aprendizaje

Tomada de: Empresa ensambladora de autos

El 10% del aprendizaje que obtiene el colaborador, proviene de: cursos,

lecturas, entrenamientos, es decir del proceso de capacitacion.
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El 20% se produce una parte por medio del acompafiamiento del lider en los

proyectos y trabajos.

El 70% depende del tiempo en el que se aplica lo aprendido en la practica, es
decir, el desarrollo del conocimiento a través de la aplicacion en las actividades

diarias que se realiza.

En resumen, la capacitacion teorica para el aprendizaje significa el 10%, el mes
que transcurre antes de tomar la evaluacion se relaciona con el 70%, ya que,
las personas tienen un tiempo para aplicar lo aprendido; y en ese mismo
tiempo los lideres puedan dar acompafamiento y retroalimentacion, esto
corresponde al 20%; estas evaluaciones se aplicaran solamente a los cursos

que sean ejecutados por medio del Plan de Capacitacion Interna anual.

4.9.2.2. Sistema de capacitacion externa

El sistema de capacitacion externa al igual que la interna, se desarrolla en base
a las necesidades de capacitacion que el personal requiere pero que la
compainiia no puede cubrir con el Plan de Capacitacion Interno, la capacitacion
externa se la aplicara preferencialmente para el personal administrativo, y en
casos excepcionales (previo acuerdo de los lideres de las areas de

Operaciones y Recursos Humanos) para el personal operativo.

Para que este proceso se cumpla eficazmente y aporte al desarrollo de los
empleados, la compafia ha convenido tener un proveedor Uunico de
capacitacion, el mismo que cubrira aproximadamente el 80% de las
necesidades de Capacitacion Externa, siendo el 20% restante Capacitacion
Técnica que se efectuara con otros proveedores especializados en las

diferentes necesidades.
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El proveedor unico de Capacitacion Externa, es experto en temas de Desarrollo
Administrativo, los temas que no tenga dentro de su oferta los desarrollara de

acuerdo a requerimientos especificos.

Los empleados de la Compafia deberan acceder primordialmente a este
proveedor unico para temas de capacitacion externa como la principal fuente,
en caso de requerir un tema puntual con otro proveedor debera comentarla con
su lider y solicitar autorizacion al representante de capacitacion en Recursos

Humanos.

Proceso de Capacitacién Externa

Levantamiento
de necesidades

Planeacion
semesiral/anual

Figura 5. Proceso de Capacitacion Externa

Tomada de: Empresa ensambladora de autos
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1. Levantamiento de necesidades. Las necesidades de capacitacion
externa seran tomadas en cuenta por los lideres, los mismos que
deben definir conjuntamente con la persona que temas son los que

necesita reforzar, y que deben quedar totalmente claros.

2. Planeacion. Los temas recolectados de todas las areas son
ingresados en una base, se envia al proveedor para que cruce la
informacion con su oferta y proponga el plan con los detalles tales
como: contenido especifico de cada tema, instructores, fechas, costo,

etc.

3. Validacion del plan. Esta informacion es validada por cada Gerente
de area y Recursos Humanos para verificar los asistentes, horarios,

asignacion de presupuestos etc.

4. Ejecucion. El plan final se empieza a ejecutar, siendo el principal
gestor el proveedor, dentro de sus responsabilidades esta: convocar
a los participantes, tramitar la logistica de las salas de capacitacion,

etc.

5. Seguimiento. Con la informacioén de participacion y demas se realiza

un proceso de retroalimentacion con los lideres respectivos.

4.9.3. Sanciones por capacitacion incompleta

Se considera que un entrenamiento o programa de capacitacion es incompleto

en los siguientes casos:

a) Retiro del curso o seminario sin previo aviso (48 horas minimo)
sin justificacién aprobada por el superior inmediato.
b) Retiro del programa de capacitacion especial por renuncia

voluntaria.
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c) Inasistencia por causas no justificadas.

d) Por asistencia menor al aprobado por el centro de que imparte
programas de capacitacion (80%).

e) En caso de que el participante esté sujeto a evaluacion por parte
del proveedor y no cumpla con el porcentaje establecido por el

centro de capacitacion.

En cualquiera de estos casos el beneficiario debe reembolsar a la Compaiiia el

costo del evento.
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Preguntas Directrices

;Los planes de accion enfocados a generar compromiso de sus
colaboradores hacia la compania, son un factor de retencion de

personal?

¢El modelo de consultoria de RRHH dirigido a todo el personal es un

factor generador de confianza de los colaboradores hacia la compania?

¢La capacitacién que brinda la companiia hacia los colaboradores es un

factor de desarrollo profesional y personal hacia ellos?

¢ El programa de responsabilidad social interna que posee la compainiia
repercute en la generacion de compromiso de los colaboradores hacia la

compania?

¢Es el sistema de compensacion un factor competitivo frente a otras

compafias para la retencion de personal?

¢Los beneficios adicionales que brinda la compafia como: uniformes,
alimentacion, transporte, seguro meédico cumplen con las expectativas
requeridas por los colaboradores para que sea un factor decisivo en la

retencién de personal?

¢ Los valores corporativos, objetivos del negocio y prioridades culturales
influyen en la retencidon de los colaboradores de la compania

ensambladora de autos?

¢El posicionamiento de la marca que comercializa la compafia
ensambladora de autos es un factor que genera orgullo y compromiso

por parte de sus colaboradores a la empresa?
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6.1. Diseno y enfoque
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Esta investigacion tendra un enfoque cualitativo con un disefio exploratorio

transversal, ya que el tema de estudio es poco conocido para la compafia

ensambladora de autos a pesar de que se ha aplicado muchas estrategias de

retencion; no se tiene mucha informacion acerca de los verdaderos factores del

mismo.

Analisis: Descriptivo

“La

investigacién cualitativa pretende acercarse al

mundo afuera (no en entornos de investigacion

especializada como los laboratorios) y entender,

describir y algunas veces explicar fenomenos sociales

desde el interior de varias maneras diferentes:

Analizando las experiencias de los individuos o de
los grupos. Las experiencias se pueden relacionar
con historias de vida biograficas o con practicas
(cotidianas o profesionales); pueden tratarse
analizando el conocimiento cotidiano, informes e
historias.

Analizando las interacciones y comunicaciones
mientras se producen. Esto se puede basar en la
observacion o el registro de las practicas de
interaccidn y comunicacion, y en el analisis de ese
material.

Analizando documentos (textos, imagenes, peliculas
0 musica) o huellas similares de las experiencias o

interacciones.” (Barbour, 2013, pag. 7)
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Para Barbour (2013), lo que los enfoques tienen en comun es que tratan de
mostrar como las personas construyen el mundo a su alrededor, lo que hacen o
lo que les sucede, y que ofrezcan una comprension llena de riqueza. Las
interacciones y los documentos se ven como formas de constituir procesos y
artefactos sociales en cooperacion. Todos estos enfoques representan
maneras de significar que se pueden reconstruir y analizar con métodos
cualitativos diferentes que permitan al investigador desarrollar modelos,
tipologias y teorias (mas o menos generalizables) como formas de descripcion

y explicacién de cuestiones sociales (0 psicoldgicas).

6.2. Muestra

Tipo de muestra: Por criterio.

Caracteristicas de la muestra:

e Edad: Entre 25 — 35 afios de edad.

e Tiempo de trabajo: minimo 3 afios, maximo: sin tope.

e Trayectoria: Minimo dos movimientos ya sean horizontales o verticales.

e Desempefio: Cumple la expectativa, excede la expectativa y sobre
exceder la expectativa (parametros establecidos en evaluacion de
desempeno CAP, herramienta utilizada por la compafia ensambladora

de autos).

El presente estudio se realizé en el area administrativa de la compania.

También se tom6é como muestra de informantes claves a los niveles
gerenciales de las areas a las que pertenezcan los colaboradores que
resultaron del muestreo por criterio, por ejemplo, si dentro de la muestra por
criterio pertenece una persona al area de Finanzas por ende se tomara como

muestra al gerente de dicha area.
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Al momento de elegir la muestra basada en los criterios, se lo definié de la

siguiente manera:

e 13 personas, Gerentes para entrevistas a informantes claves.
e 15 personas para focus group.
e 15 personas para prueba piloto del focus group

e 15 personas para encuestas individuales

6.3. Recoleccion de Datos

Para la muestra establecida, por criterio, para el estudio cualitativo de la
presente investigacion se realizaron entrevistas semi estructuradas individuales
en donde se plante6 el instrumento que consiste en una guia, que

adicionalmente contiene los aspectos sobre los cuales se trato el tema.

Este tipo de instrumento es muy util en los estudios cuando no existe suficiente
informacion sobre diferentes aspectos de la investigacion, en este caso en la
retencion de personal, asi como en investigaciones de tipo exploratoria

cualitativa; disefio y enfoque propuesto en el presente trabajo.

En la aplicacion de las entrevistas semi estructuradas se tomé notas mientras
transcurria la entrevista, para realizar un mejor procesamiento de la
investigacién se grabd las sesiones que se tuvo con cada persona, para evitar
cualquier tipo de inconveniente se pidié el consentimiento del entrevistado y asi

se pudo utilizar este medio sin ningun problema.

Por otra parte, no se mencion6 ningun juicio de valor, ni tampoco se emitid
algun tipo de consejo o se debatio lo que el entrevistado mencionaba durante la

entrevista o las opiniones vertidas en el grupo focal

También se realizd6 entrevistas exclusivamente a informantes claves para

recolectar informacion mas detallada; ademas de, las entrevistas individuales
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que se realizd a los gerentes de las areas a las que pertenecen los
colaboradores del resultado de la muestra por criterio; estas entrevistas se las
realizd con la finalidad de obtener datos especificos, asi como, sus opiniones

respecto al tema de retencion de personal.

Con el objetivo de mantener la rigurosidad en el presente trabajo, se trianguld
la informacién del grupo focal que se realiz6 a las personas que no han
participado en ninguna de las entrevistas anteriormente mencionadas, pero que

forman parte del muestreo por criterio.

El grupo focal es una entrevista en grupo donde interesa la profundizacién de
los aspectos cualitativos de los factores de retencion.

Al momento de iniciar las entrevistas y el grupo focal se aclar6 el objetivo del
estudio y se menciondé que el presente trabajo es de tipo académico, con el fin
de evitar controversias o inquietudes entre los colaboradores de la compaiia,

que participaron en las mismas.

Adicionalmente se aplicé una prueba piloto de la herramienta a ser utilizada,
con la finalidad de verificar que las personas comprenden el cuestionario y que

se va a obtener la informacion que sea util para la investigacion.

Con estas técnicas se pudo contar con informacion tanto de los colaboradores
y de los niveles gerenciales, para asi poder triangularla y obtener resultados

mas confiables
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6.4. Procedimiento

6.4.1. Acercamiento con la muestra

Se realiz6 el acercamiento a través de invitaciones por medio de agenda de
Lotus Notes; manejado por todo el personal administrativo de la compafiia para

separacion de tiempos y la realizacion individual de las entrevistas.

6.4.2. Acceso al grupo de estudio

El grupo de estudio esta conformado por colaboradores y gerentes del area
administrativa de la compafnia ensambladora de autos, lo cual permitio la
accesibilidad para realizar el trabajo, ya que, en dicha area las personas
manejan su tiempo y se pudo llegar a un acuerdo con cada uno para establecer

periodos para la realizacion de las entrevistas.

6.4.3. Area de estudio

Los factores de retencidon se analizaron con los colaboradores que se
encuentran trabajando en puestos administrativos de la compaiia

ensambladora de autos.

Se realizé un acercamiento individual con la muestra donde se les explicé el
objeto de la entrevista y de la investigacion, de igual manera se aclaré que este
estudio es de tipo académico previa a la obtencion del titulo de Psicéloga

mencion Organizacional y que el mismo sera de gran aporte a la compaiiia.
6.4.4. Supervision y coordinacion:
Para la realizacion del presente estudio se contdé con la supervision y

seguimiento del area de Responsabilidad Social Interna y Gestion Social; areas

que pertenecen a la Gerencia de Relaciones Laborales.
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Por otra parte y cabe mencionar que se conté con 12 sesiones periddicas con
el tutor delegado de la Escuela de Psicologia de la Universidad de Las

Américas.

6.5. Analisis de datos

Para esta investigacidon cualitativa la informacion fue procesada a través de un
analisis de contenido. Se reviso la informacion con la intencion de detectar la
frecuencia con que se repiten palabras o temas especificos, se realizd un

analisis de contenido de tipo descriptivo.

e Entrevista con los lideres.

Tabla 6: Entrevista con lideres.

Cdédigo Dimensiones

Preguntas Opinién

Motivar a la gente, lo
cual permite que el
personal sienta Alta
seguridad, estabilidad

y confortabilidad.

Liderazgo, los lideres
son transparentes y
dan confianza a sus

Importancia

C1.1

C1.2

C1.3

C14

C1.5

Compromiso

¢ Qué planes de
accion
consideras que
la compania ha
tomado para
generar
compromiso y
retener a su
personal?

colaboradores y
recursos humanos
trasmite los valores de
la Compania al
personal.

Alta

Motivar a las personas
es la principal accién
que la Compania ha
realizado para retener
a su gente.

Alta+

Los lideres se
preocupan por las
necesidades de sus
colaboradores.

Alta

La motivaciéon que se
realiza a cada una de
las personas que
laboran dentro de la
Compania permite que

Alta
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C1.6

C1.7

C1.8

C1.9

C1.10

C1.11

C1.12

C1.13

C2.1

¢,Conoces el
programa de
Responsabilidad
Social Interna
de la
Compania? sDe

la gente se sienta
satisfecha.

La Compania brinda a
sus colaboradores
excelentes beneficios.

Alta

Es una Compafia
reconocida a tanto a
nivel nacional e
internacional, por lo
que es muy importante
desarrollar el trabajo
dentro de la misma.

La infraestructura
permite desarrollar las
actividades de mejor
manera.

Se brinda muchas
oportunidades de
crecimiento
profesional.

Alta

Alta

Alta

La motivaciéon que se
brinda es muy
importante para crecer
dentro de la
Compainia.

El liderazgo que existe
en los lideres sirve
como motivacion para
realizar un excelente
trabajo.

Alta

Alta

Existe un buen
ambiente laboral y
companerismo.

Las capacitaciones
que se brinda por
parte de la Compania
es un factor muy
importante para que
los colaboradores
sientan compromiso
con el trabajo que
realizan.

Alta

Alta

No se ha tenido
muchas oportunidades
pero se ha participado
en la campana de
apoyo a niRos
especiales.

Alta
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C2.2

C2.3

C24

C2.5

C2.6

C2.7

C2.8

C2.9

C2.10

qué se trata?
¢ Has
participado en
alguna de las
iniciativas de
Responsabilidad
Interna?

Planes para las
personas que tienen
ninos especiales,
ayuda a familiares.

Alta

El programa que la
Compainia ha
desarrollado es
Angelitos, es de suma
importancia para los
colaboradores que
tienen hijos con
discapacidades.

Alta

Un programa bastante
interesante es
Talentos, el cual
consiste en impulsar
los talentos a través
de la musica.

Existe un programa
llamado integracion
familiar, el cual
consiste en realizar
talleres en donde
participa la familia de
los colaboradores de
la Compaiiia.

Medio

Alta

Es un tema que no se
lo conoce muy bien
por la falta de difusiéon
de informacion.

No se ha tenido la
oportunidad de
trabajar en los
programas que tiene la
Compainia.

En ocasiones se ha
tenido la oportunidad
de participar en los
programas.

Los programas que
tiene la Compaiia en
cuanto a
responsabilidad social
son muy variados.

Baja

Medio

Medio

Medio

Se ha tenido Ia

oportunidad de
trabajar en el
programa de

Angelitos.

Alta
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C2.11

C2.12

C2.13

La falta de informacion
no permite conocer
mucho acerca del
programa de
responsabilidad social
interna.

La responsabilidad
social interna es de

mucha importancia
para que los
colaboradores se

sientan a gusto en la
Compainia.

Baja

Alta

Los programas
permanentes que
mantiene la Compania
son de seguridad,
higiene y ergonomia.

Alta

Co1.1

Co1.2

Co1.3

Co1.4

Co1.5

Co1.6

Co1l.7

Confianza

¢, Qué conoces
sobre el proceso
de consultoria
de RR.HH. que
tiene la
Compafia?
¢ Sabes cual es
su objetivo?

Gracias a la UdUltima
consultora se tuvo una
cercania para conocer
procesos de recursos
humanos, fomentar la
relacion que a veces
no se da entre las
areas.

Alta

Los movimientos
generan crecimiento.
La consultoria se lo ve
como algo integral, lo
cual agrada de mejor
manera.

Alta

La consultoria que se
realiza dentro de la
Compafiia permite la
integracion de todos
los compafieros.

La Compafhia realiza
un excelente trabajo
para beneficio de la
sociedad y mediante la
consultoria se
corrobora aquello.

Medio

Medio

La informacion de este
tema no ha sido
mayormente difundida.
Acerca del tema no se
lo conoce con mucha
profundidad.

No se conoce mucho
acerca de este tema,

Baja

Medio

Baja
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Co1.8

Co1.9

Co1.10

Co1.11

Co1.12

Co1.13

Co2.1

por falta de
informacion.

No se conoce mucho
acerca del tema de
consultoria.

La falta de difusion de
la consultoria dentro
de la Compania no ha
sido correctamente
difundida.

En ocasiones se tuvo
un acercamiento con
la persona que estaba
encargada de la
consultoria dentro de
la Compainia.

Baja

Baja

Medio

En este ultimo ano se
ha venido hablando
mas acerca de la
consultoria ya que
antes no se lo hacia.

Medio

La consultoria permite
mejorar los procesos
para realizar un mejor
trabajo.

Baja

El desarrollo de las
empresas a través de
la consultoria permite
que los consultores
proporcionen mejoras
en el desempeno
laboral de los
colaboradores.

Alta

Co2.2

Co2.3

¢Creesy
confias en la
aplicabilidad de
las herramientas
de la consultoria
de RR.HH?

Depende porque con
la gestion que se
manejaba se evidencio
resultados.

Medio

Hay mucha
transparencia y
claridad por parte de
los lideres,
imparcialidad y

transparencia con los
equipos. Buen soporte
de recursos humanos.

Alta

Es un tema que
muchas de las veces
no se obtiene los
resultados esperados
pero que es necesario
realizarlo.

Medio
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Co2.4

Co2.5

En ocasiones las
herramienta que se
han aplicado en
cuanto a la consultoria
han dado muy buenos
resultados

Falta de difusion de
informacion en el tema
de la consultoria.

Medio

Baja

Co2.6

No se tiene mucho
conocimiento  porque
no se conoce las
herramientas que
utiliza el consultor.

Baja

Co2.7

En algunas ocasiones
ni siquiera se conoce
quien es la persona
encargada de la
consultoria.

Baja

Co2.8

Se ha tenido muy poca
informacion en cuanto
a la consultoria.

Baja

Co2.9

Co2.10

No se tiene mucha
informacion hacer del
tema pero lo que se
conoce es que permite
mejorar algunos
procesos.

La consultoria es muy
importante, ya que ha
permitido resolver
problemas que se
presentaban en la
empresa.

Medio

Alta

Co2.11

No se tiene mucha
informacion de las
herramientas que se
utilizan en la
consultoria.

Medio

Co2.12

La consultoria que se
ha venido dando en
los ultimos tiempos ha
permitido la
integracion con todos
los comparieros.

Alta

Co2.13

La consultoria ha
brindado apoyo a las
diferentes areas de la
Compania.

Medio




67

D1.1

D1.2

D1.3

D1.4

D1.5

D1.6

D1.7

D1.8

D1.9

Desarrollo

¢, Recibes
capacitacion de
acuerdo a las
necesidades de
tu puesto de
trabajo?

Se ha tenido apoyo de
la Compainiia.

Medio

No en altos niveles, en
un inicio si se tiene
una adecuada
capacitacion después
hay que ser
autosuficiente.

Medio

En un inicio la
capacitacion que se
brinda por parte de la
Compafila es muy
importante  para el
correcto desarrollo de
las actividades.

Inicialmente la
Compafiia brinda la
adecuada
capacitacion, pero
para los altos niveles
depende de cada uno
mejorar en sus
conocimientos.

Alta

Medio

La capacitacion que
brinda la Compania ha
permitido  desarrollar
correctamente las
actividades.

Alta

En el nivel operativo
es en donde se tiene
mas capacitacion.

La capacitacion
muchas veces corre
por cuenta del
colaborador para
mejorar su
desempeno.

Medio

Medio

Los altos niveles la
capacitacion que se
brinda es muy
representativa pero no
muy frecuente.

Medio

Al ingresar a la
Compania se brinda la
adecuada capacitacion
lo cual permite
alcanzar mejores
niveles dentro de la
misma.

Medio
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D1.10

D1.11

D1.12

D1.13

Las capacitaciones
que se da a los
colaboradores
permiten un  mejor
desempefio laboral.

Alta

Las capacitaciones
son necesarias e
importantes para
obtener un  mejor
desempefio en las
actividades laborales.

La capacitacion que se
debe dar a las
personas es  muy
importante dentro de
cualquier empresa, sin
embargo la manera de
desarrollar sus
fortalezas es lo que
realmente importa.

Alta

Medio

La Compania si brinda
una adecuada
capacitacion a sus
colaboradores.

Alta

D2.1

D2.2

D2.3

D2.4

D2.5

¢ Es aplicable y
consideras util
el programa de
capacitacion
para facilitar y
mejorar tu
gestion?

Se tiene un programa
de capacitacion algo
obligatorio.

En un nivel alto ya no
se cuenta con un
programa de
capacitacion. Se debe
ir  mejorando las
habilidades con las
que se cuenta.

Las capacitaciones se
las realiza cuando se
ingresa a la Compaiiia
y estas ayudan al
desempefio en el
futuro.

Medio

Medio

Medio

Mejorar dia a dia
depende de que cada
persona, pero Ssi es
necesaria una
capacitacion.

Medio

Si es importante recibir
una buena
capacitacion para
mejorar la gestion
laboral.

Alta
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D2.6

D2.7

D2.8

D2.9

D2.10

D2.11

D2.12

D2.13

En los niveles altos la
capacitacion la realiza
el colaborador que
desea obtener mejores
conocimientos.

Medio

La capacitacion se la
realiza en un inicio lo
cual permitira realizar
un mejor trabajo.

Baja

En algunas ocasiones
se han realizado
capacitaciones  muy
importantes.

Medio

Las capacitaciones
que se han brindado
por parte de Ia
Compainia han
permitido mejorar
profesionalmente.

Alta

Las capacitaciones si
han ayudado a
mejorar la  gestidon
profesional.

Medio

Las capacitaciones
son necesarias para
desarrollar las
habilidades de los
colaboradores.

En principio si es muy
importante la
capacitacion pero
mientras transcurre el
tiempo depende de
uno Mismo.

Alta

Medio

Siempre va ser
importante el tema de
la capacitacion pero es
mucho mas importante
tu capacidad para
realizar correctamente
el trabajo.

Medio

R1.1

Remuneracion

¢La
compensacion
en la compania
es para usted

Si es decisivo vy
mandatorio la
remuneracion que se
tiene.

Alta
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R1.2

R1.3

R1.4

R1.5

R1.6

R1.7

R1.8

R1.9

R1.10

un factor
decisivo
predominante al
momento de
permanecer o
cambiarse de
Compania?

La remuneracién en
los altos niveles esta
acorde al mercado, tal
vez en los niveles
bajos haya mas fuga
de personas por el
tema de la
remuneracion.

Baja

Mucho mas importante
que la remuneracion
es pertenecer a una
Compania con tan alto
prestigio.

Baja

La experiencia que se
gana al formar parte
de una Compania de
gran importancia
permite sentir orgullo y
realizar el trabajo no
solo por la
remuneracion.

Baja

Mas que el tema de
salarios es mas
importante la
estabilidad laboral.

Medio

No es algo decisivo
tener un buen salario
sino trabajar en una
Compania que permite
crecer
profesionalmente

El salario es un factor
que si permite decidir
permanecer dentro de
una compafia sin
embargo la estabilidad
laboral es un factor
mucho mas
importante.

Si  es importante
contar con un buen
salario, para mejorar el
estilo de vida.

Baja

Medio

Alta

Permanecer a una
Compainia con tan alto
prestigio es muy
importante.

El salario esta acorde
al mercado por lo que
no tiene mayor
relevancia.

Medio

Medio
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R1.11

R1.12

R1.13

R2.1

Tanto el salario como
la reputacion que tiene
una empresa son
factores muy
importantes.

Alta

La remuneracion
permite disminuir la
rotacion de personal
pero el hecho de
formar parte de una
Compania tan grande
es mucho mas
relevante.

Medio

Si es importante el
tema de remuneracion
pero existen otros
temas de mayor
importancia como por
ejemplo el prestigio de
la Compania.

Medio

R2.2

R2.3

R2.4

R2.5

R2.6

¢ La expectativa
de recibir un
monto de dinero
al final del
ejercicio
economico de
cada afo
genera interés
de permanecer
dentro de la
Compania?

Se considera ese valor
como un extra mas no
dentro del sueldo. Si la
remuneracion mensual
recompensa las bajas
utilidades es probable
cambiar de empresa.

Baja

Las utilidades son
inciertas, ya que
depende del mercado,
es preferible que el
sueldo sea mas
elevado.

Mas relevante que las
utilidades es el sueldo
que se tiene ya que
este es un dinero que
se lo recibe mes a
mes.

Baja

Baja

Antes que las
utiidades es mejor
pensar en tener un
buen salario.

Baja

Si es importante recibir
una cantidad de dinero
al final del ejercicio
econdémico.

Alta

No porque es un
monto que depende
del mercado.

Baja
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R2.7

R2.8

R2.9

R2.10

R2.11

R2.12

R2.13

En ocasiones ayudan
para resolver algunos
problemas financieros
pero no es relevante.

Medio

Si es importante
porque permite
complementar el
salario que se esta
recibiendo mes a mes.

Alta

Es una cantidad de
dinero que no siempre
va a ser la misma

Esa cantidad todos los
colaboradores la
reciben por lo que no
tiene mayor
importancia.

Es importante porque
recibir una cantidad de
dinero que no siempre
es baja muchas de las
veces se la puedo
invertir.

Medio

Medio

Alta

Las utilidades es un
ingreso extra que se
obtiene al final de un
ejercicio econémico y
que de alguna manera
genera interés.

Medio

Las utilidades no es un
factor importante para
permanecer dentro de
una organizacion.

Baja

CO1.1

CO1.2

Cultura
Organizacional

¢ Te genera
orgullo y

compromiso
representar a la

Compainia
ensambladora
de autos? ¢ Por

qué?

Si, porque es una
multinacional, tiene
posicionamiento,
respaldo. Se lucha por
la sostenibilidad de la
empresa.

Alta

Totalmente, porque es
una empresa grande
que genera varios
trabajos indirectos,
genera mucho para el
pais, es una empresa
que se enfoca en la
gente, en la calidad,
en el trabajo. Es una
de las mejores
empresas del pais.

Alta
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CO1.3

CO1.4

CO1.5

CO1.6

CO1.7

Si porque es una
Compania que tiene
gran prestigio en el
pais.

Alta

CO1.8

La Compania realiza
una excelente gestion
en sus actividades por
lo cual es muy
importante formar
parte de la misma.
Definitivamente Si
genera orgullo.

La Compafia es muy
reconocida por lo que
genera mucho orgullo
pertenecer a la misma.

Todos los
colaboradores se
sienten muy orgullosos
de pertenecer a una
Compainia tan
prestigiosa.

Alta

Alta

Alta

Alta

CO1.9

Si genera orgullo.

Alta

CO1.10

Formar parte de una
Compainia tan
prestigiosa genera
mucho orgullo.

Alta

CO1.11

Genera orgullo.

Alta

CO1.12

Es muy importante
trabajar en una
Compania con el
prestigio que tiene
porque es un factor
importante a la hora
de conseguir un mejor
empleo.

Alta

CO1.13

Si porque esta es una
Compainia que
realmente se
encuentra
comprometida con el
desarrollo del pais.

Alta

La compania es muy
prestigiosa y conocida
no solamente dentro
del pais sino también
en algunos lugares en
el exterior.

Alta
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CO2.1

C02.2

C02.3

C0O2.4

C0O2.5

CO2.6

CO2.7

C0O2.8

C02.9

C02.10

C0O2.11

¢Paratila
marca del
producto es
decisiva a la
hora de elegir la
compafia a la
que vas a
trabajar?

Si es importante, para
cuando se ponga en el
Curriculum tenga
mayor peso.

Alta

Es mas importante la
reputacion que tiene la
empresa, ya que, se
puede hacer mas
carrera.

Alta

Es importante porque
pertenecer a una
empresa que
ensamble un bien que
sea utilizado por una
gran cantidad de
personas influye
mucho.

Alta

Si es un aspecto
decisivo a la hora de
elegir una empresa
donde laborar.

Alta

No es un factor muy
importante porque lo
que se necesita es
tener mejores
ingresos.

Baja

Si es importante.

Si porque es muy
importante aportar con
buenas referencias
para el Curriculum.

Alta

Alta

Mas que la marca es
también importante el
reconocimiento que
tenga la Compania.

Medio

Si porque si es una
marca reconocida
también ofrecera
estabilidad laboral.

Alta

Cuando se piensa en
crear un  negocio
propio lo mas
importante son los
recursos que permiten
solventar la inversion.

Baja

Si es un factor muy
importante a la hora
de elegir donde
trabajar.

Alta
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Si y méas que todo
pertenecer a una

Compaiiia tan grande
C02.12 y con tanto prestigio
es un factor que
influye mucho.

Si  es importante
porque saber que es
un producto
demandado por
CO2.13 muchas personas
permite darse cuenta
de que es una gran
Compainia.

Alta

Alta

La tabla de la entrevista a los lideres fue elaborada de la siguiente manera:

En la primera columna se encuentra el codigo o codificacion que fue realizada

de la siguiente manera:

e C1.1 es uno de los codigos que se utilizd para codificar la informacién
obtenida por parte de los lideres de la Compafiia y que se tomara como

referencia para la explicacion.

e C es laletrainicial de la dimension “Compromiso”.

e EI primer numero, en este caso 1, indica la primera pregunta (;qué
planes de accion consideras que la compafia ha tomado para generar

compromiso y retener a su personal?) de la dimension “Compromiso”.

e El segundo numero, en el ejemplo que se toma como referencia también
es 1, indica la primera opinion (motivar a la gente, lo cual permite que el
personal sienta seguridad, estabilidad y confortabilidad) de la primera
pregunta (¢ qué planes de accion consideras que la compafiia ha tomado
para generar compromiso y retener a su personal?) que a su vez

pertenece a la dimensién “Compromiso”.
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e Laimportancia es el impacto, que puede ser medio, bajo o alto; segun el
punto de vista de cada uno de los lideres a quienes se les realizd la

entrevista.

También es importante y cabe la explicacion de la columna opinion:

» Se realizd entrevistas con los lideres, los cuales dieron su punto de vista

de cada una de las preguntas que se les realizé.

» Como se puede observar en la primera parte de la tabla los cédigos son
C1.1, C1.2, C1.3, C14, C1.5, C1.6 y asi sucesivamente hasta terminar
con cada una de las preguntas, las cuales tienen su respectivo codigo
(C, Co, D, R, CO).

e Entrevista a colaboradores

Se realizd una encuesta a los colaboradores, los mismos que proporcionaron
informacion muy valiosa para el correcto desarrollo de la presente

investigacion.

A continuacién se detalla la tabla donde se realizd el analisis cualitativo de las

entrevistas realizadas.
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Tabla 7: Entrevista con colaboradores
Cédigo Dimensiones| Preguntas Categorias Frecuencia
La Compania realiza
C1 1 eventos donde @ se 4
fomenta la
comunicacion
c1.2 Opo.rtu.nldad de 3
crecimiento laboral
C1.3 +Qué planes de Capacitacién 2
C14 accion Salarios competitivos 4
C15 consideras que |Beneficios adicional a 4
: la compania ha |la remuneracion
tomado para | |nvolucramiento de los
C16 generar familiares en eventos 3
' el b e realiza la
retenerasu | Compaiiia
?
C1.7 PErEEIEL: Programas sociales 1
Entusiasmo y
C1.8 motivacién a los 1
empleados
Compromiso Realizan talleres de
C1.9 plan de desarrollo de 3
carrera
C2.1 No 2
C2.2 Si 11
¢Conoces el prygramas de
S programa de | .,servacion ambiental 2
Responsabilidad
Social Interna | Atencion a  grupos
C2.4 de la vulnerables (nifios con 8
Companiia? ¢ De | discapacidad)
qué se trata?
¢ Has Programa d
C2.5 participado en | construccion de 2
’ alguna de las |viviendas para familias
iniciativas de | necesitadas
C26 Responsabilidad | Talleres para el 4
: Interna? bienestar familiar
C27 Apqu dg pgrsonal con >
otras instituciones
Co1.1 2Qué conoces |N° 2
Co1.2 Confianza | sobre el proceso Poco 2
Co1.3 de consultoria | Nada 2
Co1.4 de RRHH que |g; 8
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tiene la Es un proceso de
Col5 _ Companlg? asistencia para las 3
: ¢Sabes cual es | diferentes areas de la
su objetivo? | Compaiiia
Co1.6 Varias opiniones 6
¢Creesy
Co2.1 confias enla |No o
aplicabilidad de
las herramientas
Co2.2 de la consultoria | Si 8
de RRHH?
¢ Recibes
D1.1 capacitacion de |No 6
acuerdo a las
necesidades de
D1.2 tu puesto de | Si 8
trabajo?
Desarrollo ¢ Es aplicable y
D2.1 consideras util |No 2
el programa de
capacitacion
D2 .2 para facilitary | g; 12
mejorar tu
gestion?
¢La
compensacion en
R1.1 la ch))mpaﬁl'a es No 4
para usted un
factor decisivo
predominante al
momento de .
R1.2 permanecero | S 10
cambiarse de
Compania?
Remuneracion | ¢L@ expectativa
R2 1 de reC|b|r_un No 4
monto de dinero
al final del
ejercicio
econdmico de
cada ano
R2.2 genera interés |Si 10
de permanecer
dentro de la
Compafiia?
CO1.1 iTegenera |Si 1
orgulloy Si porque es
Cultura compromiso | reconocida e
C01.2 | Organizacional | representar a la |importante tanto 3
Compania  |nacional como

ensambladora

internacionalmente
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de autos? s Por |Si porque es parte

CO1.3 qué? importante dentro del 1
Curriculum
Si porque hay

CO14 beneficios que son 2
unicos

Si, porque su aporte a
la colectividad y

CO1.5 . 3
compromiso con los
trabajadores es valioso

CO1.6 Si, Otras opiniones 5

¢Paratila

0021 marca del NO 6

producto es
decisiva a la
hora de elegir la
C0O2.2 compafiiaala |Si 8
que vas a
trabajar?

En cuanto a la tabla de la encuesta que se realizé a los colaboradores de la

Compainiia fue elaborada de la siguiente manera:

De igual forma se tomara como ejemplo al cédigo C1.1 mismo que es
uno de los codigos que se utilizd para codificar la informacion obtenida

por parte de los colaboradores de la Compafia.

C es la letra inicial de la dimension “Compromiso”.

El primer numero, en este caso 1, indica la primera pregunta (¢qué
planes de accion consideras que la compafia ha tomado para generar

compromiso y retener a su personal?) de la dimension “Compromiso”.

El segundo numero, en el ejemplo que se esta tomando que también es
1, indica la primera categoria (la Compafia realiza eventos donde se
fomenta la comunicacion) de la primera pregunta (¢, qué planes de accion
consideras que la compaiia ha tomado para generar compromiso y
retener a su personal?) que a su vez pertenece a la dimension

“Compromiso”.
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e La frecuencia significa el numero de veces que se repite la categoria
correspondiente, por parte de los colaboradores y no exactamente con
las mismas palabras que se detalla en la categoria sino puntos de vista

u opiniones similares.

Respecto a los resultados obtenidos en las entrevistas a colaboradores, se
puede encontrar diferentes percepciones sobre las preguntas planteadas.
Se hace mencién a muchos factores relevantes para la compainiia; existen
programas de comunicacion, la capacitacion es importante, existe
conocimiento sobre algunas estrategias de responsabilidad social muy
puntuales, se conoce sobre el proceso de consultoria de RRHH; pocos
hablaron sobre la utilidad de este proceso. Todos estos aspectos
importantes para la compafia las personas participantes las conocen, pero
no con la incidencia que deberian tener; existe confusion de estrategias; es
decir, algunas personas mencionan actividades externas a la compafiia y
las relacionan con Responsabilidad Social Interna, existe mucho
posicionamiento de un programa de terapias y cuidado a nifios hijos de la
compania con algun tipo de discapacidad, recopilando la informacién se
conoce sobre muchos temas pero con muy poca profundidad. Posiblemente
se deba a que existen muchas actividades y se bombardee de mucha
informacion a los colaboradores, generando de esta manera confusion y

poco posicionamiento y utilidad de las estrategias claves.

e Grupo Focal
El grupo focal consiste en una entrevista que se realiza a un grupo de personas
para que discutan acerca de un determinado tema y puedan dar sus diferentes

puntos de vista y opiniones.

El motivo por el cual se utilizdé esta técnica fue para corroborar la informacion

obtenida anteriormente.
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Se ha tomado las respuestas mas relevantes para cada una de las preguntas

que se realiz6 en el grupo focal, acerca del tema que se esta tratando.

1. ¢Qué planes de accion consideras que la compaiia ha tomado para

generar compromiso y retener a su personal?

e La oportunidad de crecimiento dentro de la Compafia.

e Por la magnitud de la empresa, los colaboradores pueden desarrollar los
estudios que realizaron o que se encuentran cursando.

e Los beneficios que proporciona la Compania como transporte, becas,
instalaciones, ambiente de trabajo.

e La Compafia aporta a sus colaboradores recursos que permiten

desarrollar su intelecto personal y profesional.

2. ;Conoces el programa de Responsabilidad Social Interna de la
Compaiiia? ¢De qué se trata? ;Has participado en alguna de las
iniciativas de Responsabilidad Social Interna?

e Directa e indirectamente se ha trabajado con el tema de lo que es la
responsabilidad social interna, lo cual ha permitido brindar la adecuada
ayuda a las personas que necesitaban algun tipo de apoyo.

e El tema de responsabilidad social interna esta enfocado mas al personal
de planta que al personal administrativo de la Compainiia, ya que en el
area administrativa no hay mucha penetracién ni difusién del mensaje.
En el programa en el que han participado la mayor parte de los

colaboradores es en el tema de angelitos.

3. ¢Qué conoces sobre el proceso de consultoria de RR.HH. que tiene

la Compaiiia? ;Sabes cual es su objetivo?

e La parte de consultoria no ha sido difundida adecuadamente en el area

administrativa.
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En otros casos se pudo observar un poco mas de involucramiento por
parte del consultor, en actividades que realizan los diferentes equipos de
trabajo. Existe una marcada diferencia entre el antes y el después en
cuanto al tema de la consultoria.

Actualmente se conoce el tema de lo que es la consultoria ya que antes

no se hablaba de aquello en la Compafia.

¢Crees y confias en la aplicabilidad de las herramientas de la

consultoria de RR.HH?

Falta difusiébn en el tema de la consultoria, ya que se desconoce las
herramientas que utilizan y a la persona o personas que se encuentra a

cargo de esta operacion dentro de la Compaiiia.

¢ Recibes capacitacion de acuerdo a las necesidades de tu puesto

de trabajo?

La Compania en algunos casos no ha destinado ningun tipo de fondos
para el tema de capacitacion desde hace algun tiempo, por lo que la
capacitacion es por inversion propia.

Debido al recorte de presupuesto por parte de la Comparfia se ha
restringido el tema de capacitaciones, pero es muy importante no dejar
de lado este tema ya que las mismas se realizan para una persona que
trabaja en la empresa.

El 50% de las capacitaciones que se han brindado han sido bastante
productivas mientras que el otro 50% no lo han sido, porque fueron muy
generales o fueron temas que no se pudieron aplicar directamente con

las actividades que se realizan.
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¢Es aplicable y consideras util el programa de capacitacion para

facilitar y mejorar tu gestion?

Los programas internos de capacitaciéon que maneja la Compania son
muy generales en especial los de planta.
Existen temas de capacitacion que son muy importantes y que han

aportado para realizar de mejor manera la gestion laboral.

éLa compensacion en la compaiia es para usted un factor decisivo
predominante al momento de permanecer o cambiarse de

compaiia?

Pasado un determinado tiempo de laborar dentro de una misma
empresa, o que una persona busca es estabilidad por lo que muchas
veces se rechaza ofertas de otras companias.

El tema de salario esta en el promedio pero lo que motiva es el tema de
los beneficios.

En el area administrativa los salarios son medio-bajos porque en otras
empresas los sueldos son mucho mas altos, esto puede ser uno de los
principales factores por el cual el area administrativa, es una de las

areas que tiene un mayor indice de rotacion de personal.

éLa expectativa de recibir un monto de dinero al final del ejercicio
economico de cada aino genera interés de permanecer dentro de la

Compania?

No es decisivo viéndolo desde un plano econdmico porque es un monto
de dinero que todas las personas que laboran dentro de una empresa
reciben este valor monetario.

Si es decisivo porque es la parte que complementa al sueldo pero el
monto siempre va a ser incierto porque no todos los afios se va a recibir

la misma cantidad de dinero.
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¢Te genera orgullo y compromiso representar a la Compania

ensambladora de autos? ;Porque?

La empresa tiene prestigio, el mismo que se ha mantenido a través del
tiempo y es un factor que ayuda bastante.

Trabajar en la Compania es una excelente carta de presentacion.

Que la Comparnia sea la primera ensambladora del pais genera orgullo
de formar parte de esta planta.

Las personas que han salido de la Compafia actualmente se
encuentran en mejores cargos y ganando mucho mas dinero, por lo cual

consideran a la misma como una excelente escuela.

¢Para ti la marca del producto es decisivo a la hora de elegir la

compaiia a la que vas a trabajar?

Es muy importante cuidar el Curriculum y la Compafia es un muy buen
referente para el mismo, la trayectoria de la marca es muy importante
para elegir el lugar donde se va a laborar, porque si la empresa no tiene
una adecuada trayectoria no se sabe si los sueldos van a ser pagados a
tiempo o si la empresa tiene conflictos en otros lugares.

Si es una marca pequefa que ofrece estabilidad laboral y un mejor
sueldo, entonces se optaria por cambiar de empresa.

Si se piensa estar en una empresa por un largo periodo entonces si es
decisiva la marca pero si el objetivo es crear una empresa propia la
marca no es un factor decisivo porque mientras el sueldo sea mucho
mejor éste sera un valioso aporte para cumplir el objetivo que es crear
una empresa propia.

El liderazgo por parte de la persona que se encuentra a cargo de un
grupo de colaboradores también es un factor sumamente importante ya
que de él depende la motivacion que brinde a cada elemento que tiene

en su grupo.



La triangulaciéon de datos

La triangulacién es un:

“Procedimiento para determinar la validez cualitativa de
un conocimiento en la investigacion identificada con el
mismo calificativo. Exige, al menos, tres argumentos o
datos obtenidos desde distintas personas o perspectivas
epistemologicas. Supone reunir una gran variedad de
datos y métodos referidos al mismo problema de estudio,
recogidos desde puntos de vista diferentes; realizar
comparaciones multiples sobre un mismo fendmeno,
referidas a un solo grupo, recurriendo a perspectivas
diversas y a conocimientos multiples. En suma, se trata
de obtener la mayor riqueza posible de datos (recogidos a
través de diversos instrumentos) sobre la situacion objeto
de estudio, para analizar su concordancia (...).” (Sadornil,
2013, pag. 352)

Segun Denzin (1994), existen cuatro tipos de triangulacion:

= Triangulacién de datos.
= Triangulacion de investigadores.
= Triangulacion de teorias.

= Triangulacién metodoldgica.
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Triangulacion de datos: Consiste en la comparacion de datos que se

obtuvieron a través de varias fuentes y que tratan del mismo tema. Este tipo de

triangulacion se la hace en base a tres factores: tiempo, espacio y personas. El

factor personas puede ser analizado en tres niveles: agregado, interactivo y

colectivo.
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Triangulacion de investigadores: Consiste en utilizar diferentes observadores
de diferentes areas de conocimiento pero que se centren en el analisis de un
mismo tema para evaluar calidad, elaborar categorias consensuadas, y afinar

las interpretaciones de los datos.

Triangulacion de teorias: Consiste en la aplicacién de varios modelos teéricos
a un conjunto de datos. Este tipo de triangulacién es utilizada para elaborar

conceptos mucho mas estructurados.

Triangulacion metodolégica: Consiste en aplicar diferentes métodos
(observacion, entrevista, encuesta, etc.) que se utilizan para obtener
informacion de un mismo tema, lo cual permitira dar mayor consistencia a la

informacion.

El tipo de triangulacion que se utilizara en el presenta trabajo sera la
triangulacion metodoldgica debido a que para obtener la informacion se utilizé

varios métodos como son la encuesta, la entrevista y el grupo focal.

Tabla 8: Triangulacién de datos
Preguntas Métodos Informacioén Obtenida
Liderazgo, motivacion,
preocupacion.
Eventos de comunicacion,
¢, Qué planes de accion crecimiento laboral, salarios
consideras que la competitivos, beneficios
compania ha tomado adicionales, involucramiento
para generar de los familiares y plan de
compromiso y retener desarrollo de carrera.
a su personal? Crecimiento dentro de la
Compaiiia, beneficios, aporte
E t ' t de recursos para su desarrollo
n rev I S a personal y profesional.

Lideres




¢ Qué conoces sobre el

proceso de consultoria

de RR.HH. que tiene la
Compafiia? ¢ Sabes
cual es su objetivo?

¢, Recibes capacitacion
de acuerdo a las
necesidades de tu
puesto de trabajo?

¢ La compensacién en
la compafia es para

usted un factor

decisivo predominante
al momento de
permanecer o
cambiarse de

Compania?

Entrevista
trabajadores

Grupo Focal

Conocer procesos de
Recursos Humanos, fomentar
la relacién entre compafieros,
mejorar procesos.

Existen varias opiniones en
cuanto al tema.

Falta difusion de informacion
en cuanto al tema.

En un inicio se brinda una
adecuada capacitacion.

En su mayoria si reciben
capacitacion.

La capacitacién es inversion
propia, recorte de
presupuesto, el 50% de las
capacitaciones han sido
productivas.

Si es decisivo, la
remuneracion es acorde al
mercado, el prestigio de la
Compania es muy importante.

La mayoria de encuestados
respondié que si.

Lo que se busca es
estabilidad, los beneficios son
motivantes, en el area
administrativa los sueldos son
medio-bajos.




¢ Te genera orgullo y
compromiso
representar a la
Compafiia
ensambladora de
autos? ¢ Por qué?
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Si genera orgullo pertenecer y
formar parte de una
Compania tan prestigiosa.

Si sienten orgullo de
pertenecer a la Compania
porque es reconocida, brinda
buenos beneficios y aporta a
la colectividad.

Genera orgullo pertenecer a
una Compania tan prestigiosa.
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7. Resultados

7.1. Consecuencia de la investigacion

El resultado de la presente investigacion dio a conocer los principales factores
de retencidn de personal en el area administrativa de la companiia, la misma
que utilizara esta informacién para trabajar en planes de accion que fortalezcan
dichos factores, creando asi una cultura donde se ponga énfasis en la
retencion de mejores colaboradores donde los lideres y la compafiia trabajen

por potencializar a su gente.

Como primera parte de los resultados que se pudieron observar mediante el
analisis de los datos obtenidos con la entrevista a algunos colaboradores de la
compafiia ensambladora de autos, se puede decir que, las personas coinciden
en los puntos de vista de las diferentes preguntas que se les realizo de acuerdo

a la guia de evaluacion de factores de retencion.

Indudablemente los aspectos mas marcados para retener a los colaboradores
de la compariia son: el paquete de remuneracion y el posicionamiento de la
compaiia y la marca. Las personas que participaron en el proceso de
investigacion supieron manifestar repetitivamente que si son importantes otros
aspectos como clima laboral, responsabilidad social, etc.; pero la base
fundamental para pensar en cambiarse de trabajo o quedarse es el orgullo que
genera la marca, la solidez en el mercado, el posicionamiento a nivel regional e

incluso la cultura organizacional.

Un punto importante mencionar que la compania a través de los afios ha ido
evolucionando. En sus inicios fue una pequefia empresa ensambladora de
autos fundada por un legendario iniciador y sus socios, que hasta hace pocos

meses aun continuaban en cargos directivos de la compaiia.
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Una corporacion internacional compra la mayoria de acciones de la
ensambladora y trae consigo procesos estandarizados, politicas y normas
auditables peridédicamente. Definitivamente la comparia ha ido evolucionando
de manera que, tanto, los colaboradores como los clientes, reconocen y
fidelizan la marca, permitiendo crear una buena fama en el mercado laboral
que atrae personal calificado que a su vez permite el avance y crecimiento a
través de los anos. Hasta el dia de hoy que ha tenido grandes
transformaciones que han permitido el posicionamiento y mejora paulatina del

producto comercializado

Esta trayectoria ha creado una cultura influenciada por ser un producto
nacional de excelente calidad a nivel regional y mundial. La compafia
ensambladora de autos en la actualidad ha obtenido certificaciones
internacionales unicas en el ensamblaje de autos posicionandola a todo nivel;
y, por consiguiente, generando orgullo y sentido de pertenencia hacia ella.
Este factor marca de manera considerable la decision de los colaboradores

para continuar trabajando en la compafdia.

Se dejé muy claro, y coincidieron, en que es muy importante trabajar en una
empresa de renombre. Supieron manifestar que se sienten orgullosos de
pertenecer a tan prestigiosa compafia ensambladora de autos y que
necesitarian una mejor propuesta por parte de otras empresas para cambiarse

de organizacion.

Lo que permite darse cuenta que los niveles de motivacion con los que se
maneja la compania son determinantes para el personal; ademas el prestigio
que ha alcanzado a lo largo de la historia es notorio y esto ha permitido que la
gente se sienta a gusto y continue trabajando dentro de la misma. Asimismo,

la empresa ha adquirido fidelidad por parte de sus colaboradores.

La retencion de personal debe llegar a ser un concepto reconocido y usado en

los planes de negocio de la compafiia o sus prioridades. Aspecto que si se lo
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toma en cuenta en la empresa analizada, ya que por el mismo giro del negocio
y sus resultados empresariales se observa que ya genera impacto directo en la
retencion de personal, este aspecto se lo puede aseverar en el sentido de los

resultados obtenidos de esta investigacion.

Un punto importante, y que llamé la atencidn, es que las utilidades en los
lideres no son reconocidas como transcendentales para su retencion;
posiblemente se deba a que en puestos de liderazgo los sueldos son altos y el
pago de utilidades no represente un factor decisivo. Sin embargo, para una
persona administrativa o con un puesto operativo el pago de utilidades es muy

relevante ya que es una ayuda adicional a su sueldo.

Una de las personas que participd en el grupo focal supo manifestar de manera
segura que existen mejores sueldos en el mercado y que no dudaria cambiarse

de trabajo por uno mejor.

Ahora bien, la compaiiia ha hecho estudios en el mercado laboral y el paquete
remunerativo es uno de los mejores a nivel nacional, también existe
informacion acerca de muchas personas que han salido de la compafiia que no
se sienten pagados igual o mejor que cuando trabajaban en la compafiia
ensambladora de autos. Esta percepcion errada ha hecho que mucho personal
salga pensando encontrarse con algo mejor, situacién que se hubiera podido

evitar con una mejor comunicacion.

En los resultados indudablemente se evidencid6 que los programas de
responsabilidad social y consultoria de Recursos Humanos no estan
posicionados en los colaboradores como la compaiia espera, pues se
menciona que si son estrategias utiles pero poco conocidas por los

colaboradores.

La compafia se ha esforzado auténticamente por la familia de los

colaboradores pero también es un factor poco conocido.
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La capacitacion es uno de los aspectos mas importantes para los
colaboradores, pero también se menciona repetidamente que se debe reforzar,
posiblemente por factores indirectos de la compainiia la capacitacién externa ha

perdido bastante fuerza.

El area de Responsabilidad Social Interna trabaja en base a la teoria
psicologica sistémica, donde se trata al ser humano de una forma integral;
humana y laboral. Por esta razén se creado iniciativas que se preocupen por la

parte personal del ser pero que no se ha difundido de la manera correcta.
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8. Conclusiones y recomendaciones.

8.1. Conclusiones

En algunos casos se pudo observar que el tema de remuneracion y utilidades
son factores relevantes para que una persona se mantenga dentro de una
empresa, mientras que en otros el prestigio de la Companiia es lo que motiva a

las personas a permanecer en la misma.

Es importante mencionar que el ser humano trabaja porque tiene diferentes
objetivos, uno de éstos, es el bienestar y estabilidad econémica familiar, es por
esta razon que los retentores importantes mostrados en este trabajo son el
salario, los beneficios como uniformes, alimentacion, seguro médico, pago de
variable segun cumplimento de objetivos y utilidades que ofrece la compania.

Las utilidades entregadas en el ano 2014 del ejercicio fiscal 2013,
sobrepasaron las expectativas de todos los colaboradores de la compaiia,
generando automaticamente afianzamiento por sus puestos de trabajo, mejora
en los resultados medidos a través de la herramienta de desempefio, mejora en
la medicion de clima laboral y subida de porcentaje de “engagement”
(Compromiso y sentido de pertenencia) en los trabajadores. Tomando en
cuenta este aspecto se puede concluir que a través de este factor se satisface

algunas necesidades basicas propuestas en la piramide de Maslow.

Un factor trascendental en la retenciéon de personal es su liderazgo; en la
recoleccion de informacidon se mencioné que depende mucho del tipo y enfoque
del lider de cada area para la retencion de sus colaboradores, existio

LT LT3

comentarios como “lealtad al lider”, “el lider inspira”, “confianza en el lider”.

En el afno 2014 terminé el periodo de un gran lider de la compafia
ensambladora de autos, esta persona generd confianza € inspiro a su gente a
enfrentar momentos dificiles de hace pocos afos atras, adicionalmente la gente

percibié que gracias a su gestion se obtuvieron resultados, posicionamiento en
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el mercado y rentabilidad. Estos aspectos han sido manifestados en esta

investigacion

Los colaboradores conocen poco sobre las estrategias de Talento Humano y
Responsabilidad social interna y no comprenden el enfoque ni objetivo de las
mismas, segun los resultados de esta investigacion, ya que existe confusion y

poco posicionamiento de las mismas.

Esta investigacion esta fundada en el Psicologia Positiva ya que la compadia
ensambladora de autos fomenta espacios de integracion generando
experiencias positivas con el proposito de mejorar la calidad de vida de la
gente; estas estrategias no se han posicionado en la gente como para que sea
un factor determinante al momento de quedarse trabajando en la compaifiia.

Existen programas y estrategias aisladas, se despliega mucha informacion a
los colaboradores, generando confusion y desviando el trabajo a los objetivos

planteados.

Los puntos de vista de los colaboradores y de los lideres en las diferentes
dimensiones que se tratd, las mismas que son: compromiso, confianza,
desarrollo, remuneracion y cultura organizacional; estuvieron similares, sin
embargo en el tema de remuneraciones y utilidades las opiniones estuvieron un
poco diferentes, ya que, para los colaboradores estos factores tienen mucha
importancia al momento de tomar la decisidon de permanecer o no en la
companfia, mientras que para los lideres estos factores no tienen mayor

trascendencia.

Un punto en donde estuvieron completamente de acuerdo tanto colaboradores
como lideres fue en la pregunta de ;Te genera orgullo y compromiso
representar a la Compafia ensambladora de autos? ;Por qué?, ya que ambas
partes coinciden en que se sienten totalmente orgullosos de permanecer a la

compainia, ya que la trayectoria que ha obtenido desde sus inicios dificilmente
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sera superada. Lo cual permite observar que la compafia genera una

motivacidon impresionante a cada uno de sus colaboradores y lideres.

8.2. Recomendaciones

Difundir informacion acerca del tema de consultoria de Recursos Humanos que
se realiza dentro de la Compafiia, ya que muchas de las personas desconocen
este tema, realizar reuniones con todas areas de la compaiia explicando el

objetivo 0 modelo de consultoria.

Reforzar las habilidades de liderazgo en la compaiia ensambladora de autos.
A pesar de que las personas que se encuentran en cargos directivos han
pasado por un recorrido largo para llegar a su puesto de manejo de gente es
importante, a través de las herramientas de Talento Humano trabajar en un
proceso de guia para el adecuado manejo de la gente en los diferentes equipos

de trabajo.

Brindar un adecuado apoyo a los colaboradores y lideres para su desarrollo
personal y profesional lo que permitira desarrollar la fidelidad por parte de las
personas hacia la Compafia, fundamentando y difundiendo mejor el programa
de responsabilidad social interna y que debe estar alineado a los objetivos y

prioridades de la compainiia.

Es necesario mostrar los analisis de beneficios y de remuneracion que ofrece la
compainiia y las comparaciones con muchas empresas con alta participacion en
el mercado en general del pais, para que la gente valoré mas todo su paquete

remunerativo.

Reforzar informacion acerca de beneficios y remuneracion entre los
colaboradores. Existen estrategias de mucha utilidad en Recursos Humanos, el
marketing, donde se puede encontrar muchas actividades de promocion de los

temas importantes que realiza el area de talento humano.



96

Es importante retomar la capacitacion, realizar un levantamiento de
necesidades reales de los colaboradores en sus puestos de trabajo, tanto de
habilidades funcionales y de temas técnicos especificos del puesto con el fin de

incentivar a los colaboradores a realizar mejor sus funciones.

Seria interesante redisefar los diferentes programas promovidos por el area de
Talento Humano. Impulsando con fuerza los mas importantes, dejando de
emitir demasiada informacion a los colaboradores que posiblemente los

confundan.

Generar estrategias efectivas de comunicacidn masiva, enfocandose en
promocionar puntos clave de la gestion; no bombardear de excesiva

informacion a los colaboradores.

Mantener un adecuado sistema de motivacion para todos los colaboradores de
la compafiia, para que de esa manera el trabajo que realizan no se vea
afectado por la falta de estimulacion y el aporte que realizan con su trabajo

permita el crecimiento sostenido de la compafiia ensambladora de autos.
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