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GLOSARIO

COMPETENCIA: Este término esta ligado a la capacidad, pericia, habilidad o
destreza que tiene un individuo para tratar un tema determinado

ORGANIZACION: Es un proceso don dos 0 mas personas compaginan y organizan
un trabajo dado en un entorno externo en particular que busca un objetivo que se
proponen,

FELICIDAD: Es el estado de animo de una persona que se siente satisfecha por
gozar de lo que desea o por disfrutar de algo bueno.

REMUNERACION: Es la compensacion que se le da a una persona o trabajador
por un servicio prestado.

CLIMA LABORAL.: El clima laboral no es otra cosa el medio en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano. La calidad de este clima influye directamente en la satisfaccion
de los trabajadores y por lo tanto en la productividad empresarial.

COMUNICACION: Es un proceso donde se transmite y se recibe ideas, informacion
y mensajes.

MOTIVACION: La motivacion es el impulso que hace que una persona realice
acciones determinadas y persista en ellas para cumplirlas con la mayor eficiencia.

BONIFICACIONES: Son recompensas que el empleador le da a su trabajador de
manera esporadica por el buen desempefio del trabajador y asi mantenerlo
motivado.

GESTION DEL TALENTO HUMANO: Es un conjunto de procesos Yy
procedimientos que son necesarios para dirigir y orientar a las personas dentro de
una organizacion, partiendo del reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, la
evaluacion de las capacidades, la compensacion, salud ocupacional y el bienestar
general de los trabajadores.
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RESUMEN

La investigacion presente tiene como objetivo hacer una revision bibliogréfica sobre
el tema de la retencion de talento humano desde que se empez0 a hablar del tema
hasta la actualidad. Al tener méas informacion sobre el tema entraremos a ver y
analizar las técnicas usadas en la empresa Autopista 140 y compararlas a su vez
con las que utilizan otras empresas mas grandes a nivel nacional con el fin de dar
una recomendacion a la empresa Autopista 140 de qué hacer para evitar al maximo
la rotacion de su personal.

Palabras Claves: Talento humano, productividad, clima laboral, organizacion,
operario, motivacion, retencion de personal.

ABSTRACT

The objective of the present investigation is to do a bibliographic review of the theme
personal retention since the first author talk about this theme until the present days.
When we have clearer this theme and more information, we proceed to see and
analyze this theme in the organization Autopista 140, comparing the retention they
have established with the biggest organization and doing recommendations, so they
can improve de personal retention and being a better organization with the best
human capital.

Keywords: Human Talent, productivity, working environment, organization,
operative, motivation, personal retention.
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INTRODUCCION

Antiguamente los empleados no eran vistos como operarios sino como obreros, no
eran importantes sus necesidades, o que mas les interesaba a las empresas era
gue su mano de obra fuera lo mas productiva, asi superara los limites de horas que
tuvieran que trabajar, pero al pasar el tiempo y gracias a la legislacion laboral toda
esta situacion ha cambiado, empezando, por no llamar despectivamente a las
personas que prestaban sus servicios a las empresas, ya la palabra obrera fue
sustituida por la palabra operario conllevando asi significativos cambios en el
modelo de gestion de talento humano.

Con el pasar del tiempo las empresas se dieron cuenta que el activo mas valioso
que tenian ellos eran el recurso humano, ellos eran la imagen de la empresa, los
principales responsables de que la organizacién fuera competente y reconocida, ya
los operarios pasaron a ocupar un lugar muy importante en las empresas por esta
razon, pues gracias a ellos es que las empresas entregaban un producto o servicio
con la debida calidad que los consumidores demandan hoy en dia y en los tiempos
solicitados y estipulados. Ellos son los responsables de dejar en alto la reputacion
de la empresa y de mantener los estandares de calidad demandados por el mercado
en su actualidad y destacar entre las diferentes empresas.

Al darse cuenta las empresas de que el activo mas importante que tenian era
recurso humano y que al tener tanta rotacion de personal se perdia tiempo en la
seleccidn, reclusidon e incorporacion de estos las empresas empezaron a buscar
diferentes técnicas para retener y fidelizarlos para asi evitar esta pérdida de tiempo
y minimizar la rotacion de personal, tema que afecta demasiado a las empresas.
Por esta razdn las organizaciones empezaron a tener presentes cuales eran las
necesidades de estas personas e incentivarlos con opciones de progreso y
diferentes métodos para que no buscaran una empresa diferente y asi lograr cumplir
los objetivos que tienen la empresa gracias al recurso humano.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Analizar los diferentes métodos y estrategias que tiene la empresa Autopista 140
LTDA para incentivar a los trabajadores y evitar la rotacion de personal.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Revisar bibliograficamente los métodos que utilizan las organizaciones para
retencion de personas.

¢ |dentificar los métodos establecidos en la empresa Autopista 140 para retencién
de personas.

e Comparar las diferentes modalidades que se usan en el sector empresarial para
fidelizar a los empleados para saber cual es la mas efectiva para la empresa

13



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones quieren tener a los clientes satisfechos brindandoles asi una
buena calidad en el producto o servicio que ofrecen, pero la mayoria no tenia en
cuenta la felicidad de los operarios, sus necesidades y objetivos. Hoy en dia no
basta un salario emocional puesto que, si el empleado tiene talento en el cargo que
esta desempefando, facilmente otra organizacion lo puede reclutar aumentandole
el salario y brindandole diferentes beneficios. Es por esto que hay diferentes
estrategias que se deben usar para retener a los empleados y poder tener un mutuo
desarrollo.

14



ANTECEDENTES

En la siguiente figura se expone la linea de tiempo relacionada con la retencion de
empleados desde el afio 1950 hasta la actualidad:

Figura 1 linea del tiempo relacionada con la retencion de empleados

*Intensificacion del fendmeno de Ila
industrializacién de todo el mundo

\V/[=Ys [F=Yo [0 X Tamarioy escala de produccién
*Estabilidad,  rutina, mantenimiento y
permanencia

1 9 5 O *Departamento de personal

*Personas vistas como mano de obra

*Teoria neoclasica de la administracion
*Expansion de la industralizacién
*Teoria del comportamiento

*Departamento de rcusos humanos y de
1 9 5 O = 1 9 9 O gestion de talento humano

*Personas vistas como recursos humanos

*Cargos flexibles
+Enfasis en el cambio, la creatividad y la

1 9 9 O > innovacion
*Ambiente dinamico y variable

. *Proactivo y emprendedor
ACt ua I | d d d «El mercado de servicios sobrepasa el

industrial

Nota: la informacion de la figura fue tomada de CHIAVENATO, ldalberto. Gestion del Talento
Huamno. [EBSCO Host].3E.D. Traducido de la tercera edicion de la obra Gestao de Pessoas.
México. Mc Graw Hill, 2008. p. 43. ISBN 978-970-10-7340-7 [ consultado 12 agosto 2018]. Archivo
pdf disponible en: http://www.facso.unsj.edu.ar/catedras/ciencias-economicas/administracion-de-
personal-l/documentos/chiavena.pdf
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JUSTIFICACION

La estrategia de retencion de personal es muy importante para las empresas pues
con esto ahorran tiempo y dinero en la seleccion e incorporacion del nuevo personal,
por esta razon se incentiva a los operarios con diferentes modalidades, dandoles
una opcion de progreso logrando asi que su informacién sea mas confidencial y
mejorando la calidad de sus productos o servicios puesto que los operarios estan
incentivados y no es una opcion para ellos ser despedidos por no cumplir los
estandares de calidad estipulados o por algun error que puedan causar en la
organizacion.

Al no saber retener al personal las empresas no mantienen el estandar de calidad,
disminuyendo asi la competitividad en el mercado, puesto que el tener un operario
insatisfecho conlleva a clientes insatisfechos es por esta razén que es de vital
importancia que se tenga alguna estrategia para que se incentive a los operarios a
permanecer en la empresa y propiciando un clima laboral favorable para la
organizacion.
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DELIMITACION

El alcance de esta investigacion es identificar las técnicas usadas en la empresa
automotriz Autopista 140 Ltda. para le retencion de personal y recomendar otras
técnicas adicionales efectivas para que lo implementen y bajen la rotacion de

personal.
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1. MARCO TEORICO
1.1 HISTORIA DEL TALENTO HUMANO

Antiguamente la gestion de talento humano era conocia como administracién de
recursos humanos, este tema empieza a tomar valor en las empresas después de
gue la revolucion industrial tuvo lugar, siendo asi un tema que viene desde la mitad
del siglo diez y ocho. En 1927 el sefior Elton Mayo fue el primero en dar un aporte
de recurso humano el cual fue ampliado mas adelante por autores norteamericanos
en los 70.

Al terminar la revolucion industrial la mayoria de las organizaciones cambiaron el
punto de vista que tenian, puesto que se empez6 a analizar que los empleados eran
los principales responsables de que el cliente quedara satisfecho, cambia el enfoque
en el mercado, ya no tiene valor la cantidad de produccién sino la calidad de
produccion, por lo cual ya los intereses de los empleados fueron tenidos en cuenta
cambiando el chip en las empresas de que su recurso mas valioso era el cliente y
no los empleados, se empez6 a buscar métodos para retener e incentivar al mejor
capital humano y asi mantener los estdndares de calidad en las empresas, todo esto
fue soportado por el autor Chiavenato donde dice textualmente: “El contexto de la
administracion de recursos humanos (RH) lo conforman las personas y las
organizaciones. Las personas pasan buena parte de su vida trabajando en
organizaciones, las cuales dependen de ellas para funcionar y alcanzar el éxito”*.

Cuando se cambia la ideologia del término operario, surgen las teorias de la
administracion de personas, que consiste en reconocer al personal como el
verdadero protagonista en la empresa y se identifica los atributos mas importantes
de cada empleado por aparte; el rol que desempefa, sus competencias y las
relaciones con los demas empleados para asi sacar su mejor potencial en la
organizacién. Los métodos que las organizaciones tenian anteriormente para la
seleccion de un personal abarcaban tres aspectos basicos que eran: el
reclutamiento del personal, la seleccion del personal reclutado y por udltimo la
contratacion e incorporacién del personal seleccionado.

La gestion del talento humano debe estar en constante cambio, adaptandose a la
necesidad del momento respondiendo asi a dinamicas internas y externas
influenciadas por los modelos politicos, econdmicos y sociales del mercado de su
momento, los modelos de produccion y actualmente a la globalizacion de los

L CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. [Ebsco Host].3E.D. Traducido de la tercera
edicion de la obra Gestao de Pessoas. México. Mc Graw Hill, 2008. p.42. ISBN 978-970-10-7340-7
[consultado 12 agosto 2018]. Archivo pdf disponible en:
http://www.facso.unsj.edu.ar/catedras/ciencias-economicas/administracion-de-personal-
I/documentos/chiavena.pdf
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mercados. En la figura 2 se muestra que el modelo de gestion de talento humano
esta influenciado por tres grandes aspectos:

Figura 2. Aspectos para tener en cuenta en el modelo de gestion del talento humano

Desarrollo de tecnologia Cantidad de produccion

modelo de gestion de talento
humano

Oferta y demanda

Nota: la informacién de esta figura fue tomada de CHIAVENATO, ldalberto. Gestion del Talento
Huamno. [Ebsco Host].3E.D. Traducido de la tercera edicidn de la obra Gestao de Pessoas. México.
Mc Graw Hill, 2008. p.42. ISBN 978-970-10-7340-7 [ consultado 12 agosto 2018]. Archivo pdf
disponible  en: http://www.facso.unsj.edu.ar/catedras/ciencias-economicas/administracion-de-
personal-l/documentos/chiavena.pdf

Estos tres aspectos son demasiados importantes para que el modelo de gestién de
talento humano (tal como la retencion del personal) sea el adecuado, teniendo
conocimiento de las necesidades de la organizacion y teniendo en cuenta la
situacion del mercado en su momento, si no son tenidos en cuenta todos estos
factores no tendran una competencia efectiva en el mercado.

1.2 TALENTO HUMANO

Para hablar de talento humano vamos a ver la definicibn que la Real Academia
Espafiola de la Lengua tiene sobre el talento, en la Real Academia hace referencia
a una persona que es inteligente y/o apta para determinada ocupacion, entiende y
comprende, tiene la capacidad de resolver problemas dado a las habilidades de las
gue posee junto con la destrezas y experiencia que ha adquirido a lo largo de su
desarrollo; es apta para operar competentemente una determinada actividad.

Segun Pilar Jerico, Doctora en Organizacion de Empresas y Licenciada en Ciencias
Econdémicas y Empresariales por la Universidad Auténoma de Madrid? define el
talento como aquella persona cuyas capacidades estdn comprometidas a hacer
cosas que mejoren los resultados en la organizacion. Asimismo, nos dice que un
profesional con talento es aquel que es comprometido y pone en practica sus
capacidades para obtener mejores resultados.

2 JERICO, Pilar. La nueva Gestion del Talento: Construyendo compromiso. [Google académico].
Madrid. Pearson educacién S.A.: 2008. P73. ISBN 978-84-8322-866-1 [Consultado 12 noviembre
2018] archivo pdf disponible en:
https://cesarop.weebly.com/uploads/4/1/1/9/41190691/la_nueva_gestion_del_talento.pdf
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Teniendo en cuenta lo anterior podemos decir que el talento son todas aquellas
habilidades, competencias y conocimientos que ha adquirido una persona por
medio de la experiencia que son Utiles para resolver los problemas que se presentan
en la organizacion y poder mejora el desarrollo y desempefio de esta misma.

Existen diferentes tipos de talentos; talento comercial, talento directivo, talento de
lider, talento técnico, talento administrativo y asi dependiendo de sus funciones,
objetivos y aporte en la organizacion. Hay dos tipos de talentos que destacan de los
demas, los cuales son: el innovador y emprendedor. Estos dos ultimos talentos son
los que mas necesita las organizaciones puesto a que ayudan al buen desarrollo de
la organizacion.

Para el buen desempefio de la organizacion es de vital importancia poder estudiar
a cada operario para ver las capacidades que tienen cada uno para asi explotar al
maximo sus competencias y ponerlo en el puesto donde estas competencias sean
necesitadas y asi sacar el mejor provecho al talento de cada operario para el mutuo
desarrollo tanto del operario como el de la organizacion.

En la Figura 3 veremos los conceptos principales que una persona con talento debe
poseer

Figura 3. Relacion con el talento

Creatividad

Inteligencia

Conocimineto

Actitud

Auto descubrimiento
A L L L L L e

Nota: Informacion obtenida en el grafico corresponde a GRAU, Agustin. Talento
humano. Qué es y como puedes gestionarlo para obtener ingresos con él. [Sitio
web]. Bogotd D.C.CO.sec. Gestion del talento humano. [consultado 12 noviembre
2018]. Disponible en: https://agustingrau.com/gestion-del-talento-humano/
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En la figura 3 vemos que al juntar todos estos conceptos en una persona ya
sobresale de las demas puesto a que si tiene creatividad tiene la capacidad de crear,
innovar cosas nuevas usando la inteligencia adquirida con la experiencia y con una
base que a reunido (conocimiento) a partir de sus estudios con la mejor actitud y asi
adquiriendo mas experiencia y auto descubriéndose al innovar mas al transcurrir el
tiempo.

1.3 GERENCIA DEL TALENTO HUMANO

La Gerencia del Talento Humano es un area interdisciplinaria que liga diferentes
tipos de dinAmicas que enriquecen y nutren la organizacion, los cuales se ven en la
figura a continuacion:

Figura 4. Acciones de la Gerencia del Talento Humano

[ L ADlcacion viplerpreigaclon de pruebas DSICOI0QICAS K — |
[ _______________________H§hgevisigs | —
[ eeeee—"m“e G010 a1g _de gprendisgle R — |
[ _________________Almenigeon | —
[ e ———— O SOl ——— |

[ _Hmmﬁﬁ_:
. (g9gmerg |

[ eeeiSEN0O de 10S DUeSIOS VIg Oraanisacion R — |
L Sdlisilaccion enelfapaio______________________|

[ e —————— S LS O e ——— |
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[ e —— L e L e a0 O OO e — |

[ . |hcepygvgs. | —
. Accideples |
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Nota: la informacién en la figura fue tomada de PRIETO, Pedro. Gestién del talento humano como
estrategia para retencion del personal [repositorio digital]. Trabajo de grado. Especialista en gestién
del talento humano y la productividad. facultad de ciencias econémicas y administrativas.
Medellin.2013. p22. [ consultado 8 noviembre 2018] archivo pdf disponible en:
https://repository.udem.edu.co/bitstream/handle/11407/160/Gesti%C3%B3n%20del%20talent0%20
humano%20como%?20estrategia%20para%?20retenci%C3%B3n%20del%20personal.pdf?sequence
=1

La Gerencia del talento humano es muy importante en una organizacion que quiera
sobre salir en el mercado ya que es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Depende de aspectos como la cultura de cada
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organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia usada y los procesos internos
entre otros.

La preocupacién de los Gerentes Ultimamente es encontrar trabajadores
insatisfechos con el empleo actual, ademas de esto que estén insatisfechos con la
remuneracion recibida, con el ambiente laboral. Problemas que se hacen mas
notorios con el paso del tiempo. Por esta razén es que la gerencia de talento
humano toma una serie de decisiones acerca de la relacion de los empleados que
influyen en la eficacia de los empleados y de las organizaciones.

En todas las organizaciones las personas se encargan de disefiar, producir un bien
0 un servicio, controlar los estandares de calidad, distribuir los productos, asignar
los recursos, establecer los objetivos y las metas en la organizacion, por todas estas
acciones que realiza las personas es que se necesita gente eficiente y asi poder
lograr los objetivos propuestos en la organizacion.

Hay dos formas de tratar a las personas segln Chiavenato® en su libro de Gestion
de talento humano, bien sea ver a las personas como un recurso o ver a las
personas como un asociado, en la figura 5 nos muestra Chiavenato lo que conlleva
cada forma en que se trate a la persona. Viendo la figura 5 se puede evidenciar que
al tratar a la persona como un asociado conlleva en si un desarrollo para el personal
influyendo positivamente en el resultado de la organizacién, puesto a que,
tratandolos como un recurso, se limitan hacer su trabajo y no se aprovecha el
potencial completo de cada individuo.

Figura 5 ¢ Personas como recursos o como asociadas?

Emplead SRl s 2 puest Colaboradores agrupados en equipos

Horario rigido e blecido Metas negociadas y compartidas

Preocupacién por las normas y las reglas Preocupaciéon por los resultados

z

Subordinaciéon al jefe Axencidon y satisfaccion del cliente

Fidelidad a la organizaciéon > Vinculacion con Ia mision y la vision

Dependencia de Ia jefatura Interdependencia con colegas y equipos

h

Adineaciédn con la organizacién Participar y compartir

Importancia en la especializacion Importancia de la ética y la responsabilidad

Ejecutores de tareas Proveedores de actividad

Importancia en las destrezas manuales C— stancia del conocimiento

Mano de obra Inteligencia y talento

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. [Ebsco Host].3E.D. Traducido de la
tercera edicién de la obra Gestao de Pessoas. México. Mc Graw Hill, 2008. p.47. ISBN 978-970-10-
7340-7 [ consultado 12 agosto 2018]. Archivo pdf disponible en:

8 CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano. [Ebsco Host].3E.D. Traducido de la tercera
edicion de la obra Gestao de Pessoas. México. Mc Graw Hill, 2008. p.60. ISBN 978-970-10-7340-7
[consultado 12 agosto 2018]. Archivo pdf disponible en:
http://www.facso.unsj.edu.ar/catedras/ciencias-economicas/administracion-de-personal-
I/documentos/chiavena.pdf
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Al tratar a las personas como un asociado es donde toma importancia la gerencia
de talento humano puesto a que busca sacarle el mejor provecho a las personas,
detallando sus habilidades, reforzandolas, capacitandolas y por ultimo reteniéndolas
para asi mejorar el orden, la productividad y el desempefio en el trabajo mejorando
significativamente los resultados de la organizacion.

Se puede concluir que el area de Gerencia del Talento Humano es de suma
importancia en una organizacion exitosa puesto a que, por medio de una serie de
decisiones, estudiando y analizando a las personas en la organizacion se busca
explotar todo su potencial influyendo de forma indirecta pero notablemente en los
resultados obtenidos por la organizacion.

1.4 RETENCION DE PERSONAL

Hoy en dia las organizaciones buscan disminuir las salidas del personal no
deseadas y mejorar la retencién del personal mas capacitado, muchas empresas
buscan con ansias poder retener a su mejor capital humano, pero es un problema
dificil de resolver puesto que ya no depende de un incentivo salarial sino también
de las condiciones internas laborales.

Ya cuando las empresas identifican a sus mejores trabajadores, tienen que
proseguir con la elaboracion de diferentes estrategias para asegurarse que estén
bien remunerados, cumplir con las expectativas de los operarios y ofrecerles
oportunidades de desarrollo personal.

Segun la consultora estratégica McKinsey y Company que se focaliza en resolver
problemas relacionadas con la administracion estratégica nos indica que en la
proxima década el enfoque principal de la administracion sera competir por tener el
mejor talento humano en un mercado que sera bastante competitivo a nivel global.
Las empresas tendran que retener el mejor capital humano mediante la utilizacion
de la gerencia del talento humano para asi mantener a los mejores operarios, para
asi sobresalir en un mercado global con una alta exigencia de los clientes.

Segun la teoria del psicélogo que se convirti6 en una de las personas mas
influyentes en la gestién administrativa de empresas, Frederick Herzberg* los dos
factores que explican el comportamiento de las personas en el trabajo son:

e Factores extrinsecos: estos factores segun el autor estan relacionado con la
insatisfaccion, factores que estan fuera del control de las personas. Tales

4 ROBBINS, Stephen: DECENZO, David: COULTER, Mary. Fundamentos de administracion.
[Google académico]. 8 E.D. Traducido de Erika Montserrat; José Hugo Estrada. México: Pearson,
2013. p 278 [ consultado 8 noviembre 2018] archivo pdf disponible en:
http://www.academia.edu/28751366/Fundamentos_de_administracion_-_Stephen_P._Robbins.pdf
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factores son: salario; beneficios sociales; tipo de direccién y supervisién que
reciben por parte de los supervisores; condiciones fisicas y ambientales del
trabajo; politicas y directrices de la empresa; relacion entre la empresa y las
personas; reglamentos internos; estatus y prestigio de la organizacion;
seguridad personal, entre otras.

e Factores intrinsecos: estos factores ya estan relacionados con la satisfaccion el
cargo las naturalezas de las tareas que el personal ejecuta. Son factores
motivacionales, involucrando los sentimientos relacionados con; el crecimiento
y desarrollo personal; el reconocimiento profesional;, necesidades de
autorrealizacién; responsabilidad; tareas que el operario realiza.

Si un talento de suma importancia en una organizacion opta por irse seguramente
va a tener dificultades la organizacion pues no es facil de encontrar un reemplazo
de manera inmediata y mas si es un personal que en la organizacion hacia que
fluyera las cosas mas faciles y que se generar una mayor rentabilidad, su ausencia
va a ser muy notoria.

1.5 FACTORES QUE SE TIENEN QUE TENER EN CUENTA PARA LA
RETENCION

La consecuencia de hacer un proceso satisfactorio de retencion de personal genera
ventajas y lleva al éxito, para esto no basta solo haciendo sentir bien al operario,
sino otros factores que estan expuestos en la figura:

Figura 6. Factores que influencian para la retencién del personal

. Estrategia directiva
. Costos de rotacion de Personal

. Oportunidades de ascenso

. Reconocimiento

. Desarrollo de personas

. Remuneracion

. Percepcién organizacional

Nota: la informacion de la figura fue tomada de FLORES, Ricardo; HERNANDEZ, Nadia: Factores
gue influyen en la rotacion de personal en una organizacion: liderazgo, capital humano y
comportamiento organizacional. en Congreso anual de la academia de ciencias administrativas.
[Google académico]. San Luis Potosi. Mayo 2006. P 8 [consultado 12 noviembre 2018]. archivo pdf
disponible en: http://acacia.org.mx/busqueda/pdf/P37T14.pdf

A continuacion, explicare porque estos items de la figura 6 son importantes para la
retencion del personal. Comencemos con la estrategia directiva, esta se refiere a
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contar con procesos integrales para identificar los empleados claves en la empresa,
una excelente vision para la seleccion de nuevos empleados, generar sentido de
pertenencia, amor y respeto por la organizacion, planear estrategias de retencion
diferentes a los incentivos salariales, desarrollar controles que permita identificar los
problemas potenciales relacionados con la retencion, identificando por qué se va el
empleado. Por otro lado, el costo de rotacion de personal nos sirve para cuanto
puede soportar la empresa en porcentaje de rotacibn sin que afecte
significativamente. Los gastos que se evidencian para este proceso son: Costos
primarios como los son el retiro y reemplazo de un empleado por otro; Costos
secundarios refiriendose a efectos e impactos; Costos terciarios siendo este
incentivos o inversiones realizadas al empleado. Las oportunidades de ascenso
ayudan a motivar a las personas para que no caigan en la rutina generando un
ambiente poco agradable para ellos y se pueda asi incentivarlas para explotar al
maximo su potencial. El reconocimiento publico incentiva al personal a sobresalir
entre los demas puesto que las personas esperan que las organizaciones se den
cuenta del empefio que le dedica a la empresa. el desarrollo de personas se trata
de que el individuo crezca y se perfeccione de acuerdo con sus expectativas
laborales. La remuneracion es un factor de vital importancia pues ha sido el mas
usado a través del tiempo pues es el que mayor peso tiene al estar en una sociedad
consumista donde ya el dinero juega un papel fundamental en la sociedad hoy en
dia. La percepcion organizacional genera un gran impacto en la comunicacién y el
comportamiento de una organizacion. En este factor se relaciona el ambiente
laboral.

1.6 ¢ POR QUE HAY ROTACION DE PERSONAL?

La principal razén por la cual el empleado se va es porque esta desmotivado. Por
las siguientes razones:

El jefe es imponente

Hace falta autonomia y de independencia

Las politicas internas no son justas

No reconocen el trabajo que realizan

La organizacion esta decayendo

El clima laboral no es el mejor

La remuneracion no es lo suficiente

La organizacion no logra cumplir los objetivos del personal
Falta de opciones de ascenso

©CoNoO~WNE

Por esto hay que optar por estar pendiente de los operarios y mitigar la rotacion del
personal y fidelizarlo con el fin de cumplir los objetivos personales vy
organizacionales.
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1.7 ESTRATEGIAS DE RETENCION EN COLOMBIA

En esta parte nos basaremos en la empresa Sodexo y en el programa de bienestar
e incentivos del 2017 realizado por el grupo de gestion humana de la funcién
publica. Se vio que en la empresa Sodexo retiene a su talento humano a través del
acompafamiento en la estructuracion de politicas de remuneracion y programas de
beneficios 6ptimos, atractivos y sostenibles, que cubren los diferentes gustos e
intereses de los operarios. Las diferentes politicas que tiene esta empresa Sodexo
se ven en la figura 7:

Figura 7. Politicas de retencion de personal en la empresa Sodexo

mmd  Compensacion flexible

=l Beneficio tributario

sl Programa de beneficios

mad  Auxilios de ley

Nota: la informacién de la figura fue tomada de Sodexo. Beneficios para empleados. [sitio web].
Bogotd D.C.CO.sec. servicios. [consultado 5 noviembre 2018]. informacién disponible en:
http://co.sodexo.com/cms/render/live/es/sites/sdxcom-co/home/servicios/beneficios-e-incentivos/
beneficios -para-empleados.html

En la figura 7 vemos que la empresa Sodexo tiene 3 politicas generales de retencion
y/o beneficios como lo llaman ellos donde ampliare mas sobre ellos.

En la compensacion flexible la empresa Sodexo nos dice textualmente “Es un
mecanismo a través del cual las compafiias encuentran diferentes opciones para
recomponer la estructura salarial eficientemente; optimizando el costo laboral y
generando un notable incremento en el poder adquisitivo de los colaboradores, que
se traduce en un mayor ingreso neto mensual”®. Dando como beneficio que la
compafia pueda acordar con los colaboradores, pagos no constitutivos de salario
hasta un 40%, generando una disminucion de las cargas laborales hasta en un 47%.
En el beneficio tributario segun la empresa Sodexo nos dice que “Es una solucion
que permite a los colaboradores incrementar sus ingresos netos mensuales a traves
de las soluciones de alimentacion de Sodexo. Estos beneficios al ser entregados

5 SODEXO. Beneficios para empleados. [sitio web]. Bogota D.C.CO.sec. servicios. [consultado 5
noviembre 2018]. informacién disponible en: http://co.sodexo.com/cms/render/live/es/sites/sdxcom-
co/home/servicios/beneficios -e-incentivos/beneficios-para-empleados.html
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con Sodexo son facilmente controlables y apoyan el cumplimiento de las politicas
de la empresa, garantizando su correcta destinacion y adecuada contabilizaciéon”®.
En el programa de beneficios se refieren textualmente que “es el mecanismo que
permite alinear las expectativas y necesidades de los colaboradores de acuerdo a
su momento profesional, generando una mejora en su calidad de vida, mayor
compromiso, productividad, disminucion de rotacion de personal, a través de la
plantilla de beneficios, sin incrementar los costos de némina””’.

Algunas de sus aplicaciones son:

Bonos Sodexo Alimentacion

Bonos Sodexo Gasolina / Movilidad

Bonos Sodexo Dotacion

Bonos Sodexo Utiles escolares / Educacion

Bonos Sodexo Bienestar

Bonos Sodexo Premium

Bonos Sodexo Premium Navidad

Sodexo Club: Plataforma de consulta de saldos, movimientos y promociones

Por ultimo, los auxilios de ley permiten cumplir con la entrega de subsidios y
beneficios.

Con estas politicas podemos evidenciar las diferentes modalidades que tiene la
empresa Sodexo en Colombia para retener a su mejor talento humano que le han
sirvié a lo largo de su estabilidad en el mercado.

Por otra parte, el grupo de Gestibn Humano del estado realizo un analisis de
diagnéstico donde se encontré que el 65% de los servidores se interesan en la
transmision de los partidos de la seleccion Colombia; El 59% de los servidores se
interesan en la participacion de actividades deportivas y un 57% en los torneos
internos; el 93% de los servidores indican una preferencia por la lectura, seguida
otras actividades culturales y por bailar con 79% y 83% respectivamente.

Con estos datos obtenidos por el grupo de Gestion humana se opto por:

e Coordinar y ejecutar los programas deportivos y recreativos

6 SODEXO. Beneficios para empleados. [sitio web]. Bogota D.C.CO.sec. servicios. [consultado 5
noviembre 2018]. informacién disponible en: http://co.sodexo.com/cms/render/live/es/sites/sdxcom-
co/home/servicios/beneficios -e-incentivos/beneficios-para-empleados.html

7 SODEXO. Beneficios para empleados. [sitio web]. Bogota D.C.CO.sec. servicios. [consultado 5
noviembre 2018]. informacién disponible en: http://co.sodexo.com/cms/render/live/es/sites/sdxcom-
co/home/servicios/beneficios -e-incentivos/beneficios-para-empleados.html
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e Ejecutar actividades que fortalezcan los lazos de union de los servidores y sus
familias.

e Impulsar actividades extralaborales que promuevan el aprovechamiento del
tiempo libre de los servidores.

e Motivar y orientar a los servidores a participar en los diferentes equipos
deportivos que ofrece la Entidad.

Aparte de estas estrategias en la parte de programa de recreacion y deportes se
establecieron también unos incentivos como:

e Eleccién del mejor empleado de carrera y de libre nombramiento y remocion, y
del mejor empleado por cada nivel jerarquico, segun la calificacion obtenida en
la evaluacion del desempefio.

e Los incentivos seran entregados en ceremonia oficial y consisten en la entrega
de bonos de consumo o de turismo.

e Se establecera una estrategia de difusion de las ofertas de adquisicion de
créditos educativos para los funcionarios de carrera

A continuacion, hablaremos de la reconocida empresa de Crepes & Waffles donde
contratan principalmente a mujeres, pero son mujeres donde la mayoria son solteras
cabezas de familia y asi las reclutan brindandoles el apoyo para trabajar y haciendo
gue vean esta organizacion como su segundo hogar. Esta empresa tiene 3
programas que las distingue de las demds organizaciones las cuales se ven en la
siguiente figura:

Figura 8. Programas de retencién de Crepes & Waffles

Plan de
Salud privada vivienda

Permiten mas
familiares

Nota: la informacién fue tomada de EL TIEMPO. las mujeres, el activo de Crepes & Waffles. [sitio
web]. Bogota D.C.CO. 12 abril 1999. [ consultado 12 noviembre 2018]. informacién disponible en:
https://www.eltiempo.com/archivo/documento/MAM-912698

Ademas de las de la EPS obligatoria por ley, la empresa asume el gasto de vincular
a su personal a un plan de salud privada, evitandoles colas tediosas y tramites al
necesitar atencion inmediata. Aparte de esto ayudan a su personal a tener acceso
a vivienda de interés social asesorandolas y ayudandoles con la cuota inicial,
ofreciéndoles asi una estabilidad econémica y social, por ultimo, aceptan que
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familiares trabajen en la misma organizacién, caso que no se ve en casi ninguna
empresa, ayudando asi a mejor el clima laboral en esta. Estos tres programas son
los caracteristicos de esta organizacion ademas de las ya conocidas como el salario
emocional y otros programas.

Ya con estas tres referencias de retencion de personal en empresas reconocidas y
el sector publico en Colombia logramos ver la variedad de opciones que tiene el
sector publico y la diferencia con la empresa de Sodexo y Crepes & Waffles, en el
sector publico tiene mas fortificado el tema de retencion personal, ofreciendo
diferentes actividades donde mejoran el clima laboral que es un tema muy
importante que va de la mano con la remuneracion salarial.
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2. EMPRESA

Autopista 140 es una empresa especializada en ventas de repuestos y
mantenimiento automotor multimarca con modernas instalaciones para la atencion
del pargue automotor de sus clientes, en las areas de mantenimiento preventivo,
correctivo, latoneria, pintura y electricidad.

e DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

o Misién: Somos una empresa comprometida a nivel nacional con nuestros clientes
ofreciendo el mejor servicio de mantenimiento automotriz multimarca, Contamos con
personal especializado de amplia experiencia y trayectoria en el ramo, brindamos
seguridad y satisfaccion al cliente instalando repuestos originales para garantizar un
excelente trabajo.

o Vision: Aspiramos a mediano plazo llegar a ser una empresa reconocida e
innovadora en el sector automotriz, utilizando tecnologia de punta.

o Valores:

~ Personal Capacitado

~ Enfoque al cliente, honestidad, rectitud y respeto
~ Orden disciplina y claridad

~ Compromiso y propiedad

~ Comunicacion y trabajo en equipo

La empresa esta ubicada en la Calle 143 No 45-90/72 en un lugar de facil acceso,
sus lineas telefonicas de atencion al cliente son: 258 01 43- 2742415- 2580123.
Cuentan con un area de trabajo de 1600 M?, Distribuidos de la siguiente manera:
Area Administrativa 150 M2, Area Mecanica 800 M2y Area de Colision y Pintura 650
M2,

La organizacién esta legalmente constituida bajo escritura No. 02138 de octubre
21 de 1999 y matricula Mercantil Camara de Comercio 00975533.

Cuentan con una pagina web www.autopistal40.com para efectos de seguimiento
de las reparaciones efectuadas. También cuentan con una pagina oficial de
Facebook (Autopista 140) donde podran ver los trabajos de latoneria y pintura que
han realizado y la diversidad de vehiculos que han intervenido.

los servicios que abarca la empresa en mantenimiento y reparacién Técnica,

mecanica de ajuste, lubricacién, latoneria, pintura, suministro de accesorios y
repuestos originales.
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La tecnologia que poseen son herramientas especializadas, para garantizar el
cumplimiento de su labor como son: 4 elevadores, Cabina de pintura certificada,
banco de enderezado, estacion de diagnéstico, escaner, Grla para motores, prensa
hidraulica y cajas, lampara de Secado de Onda Media, enderezadores, Soldadura
Mig, Alineador de direccion, alineador de luces, Equipo para andlisis de emisién de
Gases, Balanceadora de rines y todos los equipos necesarios para la correcta

Servicios Preventivos:

Lubricacién de motor, caja y transmision.
Sincronizacion puesta a punto.

Andlisis de gases

Revision y ajuste de frenos.

Revision eléctrica, sistema de arranque y carga.
Revision y control del sistema de refrigeracion.
Alineacién de direcciéon balanceo y montaje de llantas.
Revision y carga de aire acondicionado.

Servicios Correctivos:

Reparacion de cajas Mecanicas y Autométicas
Reparacion de motores

Sistema de embrague.

Arreglo suspensién en general

Trabajos de colision, cambio y/o reparacion de piezas afectadas, ajuste de

carroceria y verificacion de la linea del vehiculo.

Pintura General, pintura exterior, retoques simples, inmunizado, porcenalizados

y embellecimiento general del vehiculo.

Suministro de repuestos y accesorios originales necesarios para cumplir con el

servicio requerido por el vehiculo.

reparacion de los vehiculos.

El procedimiento que realiza la empresa para la recepcion e intervencion de un

vehiculo es la siguiente:

©)

El vehiculo al ingresar a las instalaciones es atendido por el jefe de taller quien
abre la Orden de Trabajo para realizar su respectivo inventario, anexando
formato de 25 Puntos de Control (ver anexo) y asi proceder a ser evaluado.
Actividad que determina el diagnéstico del estado del vehiculo, permitiéndoles
como resultado una cotizacién de repuestos, mano de obra e informacion del
tiempo requerido para su reparacion y/o mantenimiento.
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Cuando los vehiculos se encuentran bajo la responsabilidad de la empresa y con
su respectiva Orden de Trabajo quedan amparados con una péliza de seguros,
gue cobija accidentes de prueba de ruta o hurto, dentro y fuera del taller.

Para una cotizacion exacta y precisa es necesario en algunos casos desarmar
el vehiculo para lograr entregar un buen diagnéstico de mano de obra y
repuestos.

Para el caso de empresas solicitantes, la cotizacion se tramitara via E-mail al
representante legal de la empresa o0 a quien se delegue como responsable quien
dard la autorizacion por escrito para que el taller intervenga el vehiculo.

Una vez autorizada la cotizacién e ingresado el vehiculo a las instalaciones, el
jefe de taller asume de inmediato la responsabilidad sobre el mismo,
desarrollando las actividades registradas en la orden de Trabajo, para la
reparacion y mantenimiento de este, destinando al personal técnico de acuerdo
a las necesidades que requiere el vehiculo.

Comunicacion constante y permanente entre la entidad solicitante y el jefe de
taller a fin de informar el estado de reparacion del vehiculo. Enviamos via E-mail
o WhatsApp fotografias para que observen el estado de avances de las
reparaciones del vehiculo.

Terminada la reparacion o mantenimiento por el técnico, el jefe de taller ejecuta
un control de calidad a todas las operaciones realizadas, incluyendo prueba de
ruta y limpieza general, determinando que el vehiculo quedo en perfecto estado.
Anexando el seméforo, formato que indica las reparaciones pendientes para
realizar al vehiculo segun su prioridad. (Inmediato, de ser posible y a Prever) Ver
formato anexo.

La administracion del taller liquida la orden para la entrega del vehiculo la cual
se hace a nombre de la empresa o en su defecto a nombre del autorizado para
tal hecho, quien firma a satisfaccion la factura.

La empresa cuenta con el servicio de grua el cual es prestado por un tercero en
caso de que el cliente lo solicite.

Experiencia de la Empresa

Autopista 140 cuenta con mas de veinte afios de experiencia en el ramo automotor.
En el afo 2005 se realiza cambio de razén social como AUTOPISTA 140 LTDA”.
LA base de datos supera potencialmente un registro aproximadamente de 2000
clientes a nivel particular, entre los que se encuentran los siguientes:

o Eduardofio S.A.

32



o Sika

o Valtec

o Dona Dicha

o Universidad Javeriana

o Integral Link and Solutions S.A.S

Jorge Delgado Jaramillo & Cia.

O

En la siguiente figura se muestra el organigrama de la empresa Autopista 140:

Figura 9. Organigrama de la empresa Autopista 140
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ontrol'y T Atencion a

Fuente: AUTOPISTA 140. Organigrama Empresarial. [ archivo en PowerPoint]. Bogota. 15 febrero
2017.

Nota: La elaboracién de este organigrama fue hecho por Lina Romero y Camilo Romero en conjunto
de la Gerente general Luz Marina Sepulveda en la empresa Autopista 140 en el afio 2017.

A partir del direccionamiento estratégico, lo observado en la empresa y lo hablado
con la gerente, se observd que la organizacion no tiene un proceso fuerte al
momento de seleccionar su personal, es un proceso que consiste basicamente en
buscar hojas de vidas en una base de empleos y llamarlos a entrevista. Su Unico
plan para retener al personal es el salario emocional, no ofrece una oportunidad de
ascender ni actividades para mejorar el clima laboral, vemos que al ser una
microempresa que cuenta con solo 8 empleados aun no le prestan atencion a este
tema. La empresa se limita solo a pagar lo de ley, no se ven programas de bonos ni
ayuda a los trabajadores. Analizando los diferentes cargos cada uno tiene diferente
forma de incentivar a los trabajadores, por ejemplo a los mecanicos se les pago al
final del mes segun un templario comparando con los trabajos realizados durante el
mes, asi entre mas trabajen mas salario les llegara, llegando a beneficiarse
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mutuamente, en cambio al jefe de ventas le pagan segun la facturacion del mes, se
le da un porcentaje de este, es similar a los mecanicos pero se tiene en cuenta la
facturacién mensual puesto a que €l es el encargado de cotizar, explicar al cliente y
cerrar las ventas entonces se podria decir que la facturacion depende en parte de
la atencion que el brinde a los clientes. El pintor gana un porcentaje de los carros
que se pintan en el establecimiento, pero esto depende netamente del jefe de
ventas, ya que el pintor solo se limita a pintar los carros que llegan al establecimiento
y no busca atraer clientes para aumentar su salario. Por ultimo, el mensajero vy el
jefe administrativo cuentan con un saldo fijo el cual no varia por sus trabajos, estos
dos trabajadores les falta incentivos para mejorar en su trabajo. Es asi como
Autopista 140 retiene a su personal en la empresa.
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3. PROPUESTA DE SOLUCION

Se le recomienda a la empresa Autopista 140 que implemente un método adicional
de retencién, para asi disminuir al maximo la rotacion del personal, evitando gastos
y tiempo en la seleccién y capacitacion. Con una nueva técnica de retencion como
bonificaciones y espacios recreativos los dias sabados, los empleados se
distraeran, mejorando el clima laboral y a su vez aumentando la motivacion de cada
uno de ellos.

Lo importante de implementar estos dos nuevos meétodos serian que, al estar
motivados por las bonificaciones, se ayudarian entre ellos, incentivando asi a su vez
un equipo de alto rendimiento, el cual no se tendra que estar encima de ellos para
gue realicen sus labores, sino que al contrario estaran con el mismo objetivo todos
y a su vez mejorara la calidad del servicio prestado, mejorando por udltimo la
satisfaccion del cliente, aumentando la calidad en la empresa. La técnica de
retencion enfocada en temas recreativos ayudara al trabajador a distraerse un poco
y asi bajar la tension en el clima laboral, fortaleciendo los lazos entre los
trabajadores y los empleadores, mejorando resultados notablemente.

Cabe recalcar que antes de utilizar y/o implementar estos métodos de retencion, se
recomienda a la organizacion fortalecer las técnicas de seleccion del personal ya
gue con esto se puede asegurar que el candidato es el indicado para el puesto que
va a ocupar siendo competente y proactivo, valiendo asi la pena invertir en las
diferentes técnicas de retencion, creando un sentido de pertenencia con la empresa.
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4. DISENO METODOLOGICO.

El disefio metodoldgico de esta investigacion va a ser comparar las técnicas
usadas en la empresa Autopista 140 con las que se investigaran bibliograficamente
para ver qué tan efectivos han sido en la retencion del personal y que se le puede
implementar para mejorar o fortalecer este aspecto en la empresa.
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5. CONCLUSIONES

Autopista 140 retiene a sus empleados solamente con una remuneracion salarial
gue depende del desempefio del personal mensualmente, incentivandolos a
aumentar el trabajo que realicen mes a mes.

Se evidencio en el transcurso de la investigacion que el método de retencion
mas usado en las organizaciones es la remuneracion salarial, es por esto que la
organizacién Sodexo implemento diferentes bonos para distinguirse de las otras
organizaciones, la empresa Crepes & Waffles implemento salud privada y ayuda
para sacar vivienda y por ultimo en el sector publico se evidencio que realizan
muchas actividades para mantener un buen clima laboral de acuerdo a
encuestas y estudios realizadas dentro de la organizacién

Con las diferentes modalidades de retencion que hay en las empresas vemos
gue ninguna es mas efectiva que otra, esto depende mas de las necesidades de
los trabajadores, puesto que un trabajador que tiene ya una vivienda no
necesitara un plan para sacar vivienda, podria necesitar mas los bonos que dan
otras empresas, es por esto que las empresas deben indagar y saber las
necesidades de sus trabajadores con el fin de establecer el mejor programa que
se ajusten a las necesidades de sus empleados.

Para que la empresa Autopista 140 pueda tener una retencion de personal
eficiente debe combinar més de una estrategia de retencion para motivarlos a
guedarse. Los tres métodos mas usados en el sector empresarial son:
Flexibilidad de horario, Salario emocional y ambiente laboral, estas tres
estrategias son las principales para que sea un modelo de retencion llamativo
en la industria, ya que mas cautiva a los empleados es el ambiente laboral,
posterior a esto el salario emocional y por ultimo la flexibilidad de horario, las
otras estrategias ya son usados como un plus en cada organizacion para
incentivar aln mas a los operarios a quedarse en las empresas.
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