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RESUMEN

En el presente proyecto de grado se disefia un “Plan estratégico de retencion del
personal de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S. en la ciudad de Cali
orientado al fortalecimiento de la gestion del talento humano” con una metodologia
descriptiva, de corte transversal y mixta, el cual tiene como principal fundamento
resolver la problematica presentada, direccionarse en la busqueda y consolidacion
de conocimientos tedricos para su aplicacion y fortalecimiento de la solucién.
Asimismo, se facilita la construccion del componente tedrico basado en gestion del
talento humano, satisfaccion laboral, estrategias de retencion y conservacion de

beneficios econdmicos y no econdmicos.

Se implementaron como herramientas de diagnostico de la situacion actual la matriz
POAM, PCI, DOFAy Cruzada, la encuesta conformada por un total de 27 preguntas
cerradas de una respuesta en escala Likert y la revision documental de bases de
datos especializadas utilizando una muestra no probabilistica atendida por los (30)
colaboradores que constituyen la empresa Victoria Cargos Transportes, los cuales
permitieron la identificacion de objetivos, estrategias y acciones para construir el
plan estratégico de retencion y proponer su sistema de evaluacion de resultados

para su 6ptima implementacién y seguimiento.

Entre las principales conclusiones se establece que el plan de estratégico del
personal tendrd un presupuesto de $10.150.000, una duracion de 52 semanas y un
retorno de inversion manifestado en la optimizacion de la comunicacién interna a
través del uso de la tecnologia y el estimulo de la integracién y el trabajo en equipo
mejorando el acceso, procesamiento y retroalimentacion de la informacion; el
incremento de la motivacion y reconocimiento del personal; el fortalecimiento del
sentido de pertenencia y el mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores

promoviendo su bienestar y seguridad integral.

Palabras Claves: retencién del personal, satisfaccion laboral, talento humano
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ABSTRACT

In the present degree project a "Strategic plan for staff retention aimed at
strengthening the management of human talent of the company Victoria Cargo
Transports S.A.S. in the city of Cali" is designed with a descriptive methodology,
cross-sectional and mixed, which has as its main foundation to solve the problems
presented, be directed in the search and consolidation of theoretical knowledge for
its application and strengthening of the solution. It also facilitates the construction of
the theoretical component based on human talent management, job satisfaction,

retention strategies and conservation of economic and non-economic benefits

The POAM matrix was implemented as diagnostic tools for the current situation, PCI,
DOFA and Crusade, the survey consisting of a total of 27 closed questions of a
Likert-scale response and the documentary review of specialized databases using a
non-probabilistic sample attended by (30) employees who constitute the company
Victoria Cargos Transports, which allowed the identification of objectives, strategies
and actions to build the strategic retention plan and propose its results evaluation

system for optimal implementation and monitoring.

Among the main conclusions is that the staff strategic plan will have a budget of
$10.150.000, a duration of 52 weeks and a return on investment manifested in
optimizing internal communication through the use of technology and stimulating
integration and teamwork by improving access, processing and feedback of
information; increasing staff motivation and recognition; strengthening the sense of
belonging; improving the quality of life of employees by promoting their well-being
and integral safety; strengthening efficient working relationships; The European

Parliament has also adopted a number of amendments to the Commission proposal.

Keywords: staff retention, job satisfaction, human talent
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INTRODUCCION

En el mundo empresarial, actualmente, se debe considerar fundamental mantener
continuamente la competitividad y para esto es indispensable gestionar estrategias
gue logren retener y conservar el activo y ventaja competitiva mas importante, que
es el talento humano. Esto se considera como un riguroso desafio que se debe
realizar correctamente por medio de los procesos que conforman la gestion del
talento humano, comprendiendo que este tiene como principales propdésitos, el
desarrollar e incorporar talentos eficientes a la fuerza laboral, impulsar el progreso
y perfeccionamiento de competencias y disefiar actividades estratégicas que

promuevan la maxima productividad.

Con relacion a lo anterior, este proyecto de investigacion se fundamenta en disefiar
un plan estratégico de retencion del personal orientado al fortalecimiento de la
gestion del talento humano de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S. en la
ciudad de Cali, que desde pandemia por COVID-19, ha manifestado un incremento
en su indicador de rotacion del personal generando sobrecostos por procesos de
liquidacion, seleccién y capacitacion de nuevos colaboradores; creacion de
desventajas competitivas y deficiencia en la comunicacion interna entre otros
aspectos que impactan negativamente en los resultados de sostenibilidad,

rentabilidad y competitividad empresarial.

Se define el interés de realizar este estudio desde el concepto académico y
profesional al considerarse una excelente oportunidad para el fortalecimiento de
capacidades, habilidades y competencias basicas, técnicas y transversales y la
aplicacion de conocimientos que fueron adquiridos en el proceso formativo de
pregrado como administradores de empresas en tematicas como gestion del talento
humano, rotacion y retencién del personal y disefio de planes estratégicos que

impacten positivamente la productividad, eficiencia y satisfaccién laboral.
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Este estudio se fundamenta en la metodologia de tipo descriptivo, corte transversal
y disefio mixto (variables cualitativas y cuantitativas). Los objetivos de esta
investigacion se definen en diagnosticar la situacion actual de la satisfaccion del
personal de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S para identificar los
objetivos con los que se debe construir el plan estratégico de retencion del personal,
la seleccion de estrategias y acciones y el sistema de evaluacion de resultados para
su Optima implementacion y seguimiento que en conjunto se planea que permitan

el fortalecimiento de los procesos de gestion del talento humano.
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1. CONTEXTUALIZACION DEL PROYECTO

1.1 TITULO DEL PROYECTO

Plan estratégico de retencion del personal de la empresa Victoria Cargo Transportes
S.A.S. en la ciudad de Cali orientado al fortalecimiento de la gestion del talento

humano.

1.2 LINEA DE INVESTIGACION

Gestidn organizacional

1.3 PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1 Planteamiento del problema. Esta investigacion se fundamenta en la
empresa Victoria Cargo Transporte S.A.S, dedicada a la prestacion de servicios de
transporte de carga terrestre a nivel nacional, comprometida con alcanzar y ofrecer
los mas altos estandares de calidad, seguridad y confiabilidad en cada una de sus
operaciones, ubicada su sede principal en el municipio de Yumbo que hace parte
del area metropolitana de Cali, en la direccién Cencar Bloque A4 Oficina 206,
constituida como una sociedad por acciones simplificadas, la cual en los ultimos
afos habia logrado crecer y competir exitosamente en un sector tan exigente y
competitivo que es el de transporte, con estrategias basadas en precios

competitivos.

Ahora bien, desde la pandemia por COVID-19, ha manifestado un incremento
significado de su indice de rotacion del personal, reflejado en una constante salida
e ingreso de colaboradores que ha afectado y generado sobrecostos propios de los
procesos de convocatoria, seleccidon, entrenamiento, periodo de adaptacion, curvas
de aprendizaje, ajustes en el trabajo en equipo, liquidacion y otros relacionados con

la contrataciéon de nuevos colaboradores. Ademas de afectar la percepcion de la
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estabilidad laboral e imagen y cultura empresarial por parte de los clientes internos

y externos.

Por consiguiente, después de haber analizado la situacion anteriormente
manifestada y realizando una observacion directa de la empresa Victoria Cargo
Transporte S.A.Sy una revision documental del informe de liquidaciones de talento
humano del afio 2022, se identificé que los altos niveles de rotacién se han
manifestado de dos maneras en especifico, la primera por justa causa y la segunda
gue mayor frecuencia y preocupacion genera por renuncia voluntaria, justificandose
segun las declaraciones realizadas por los mismos trabajadores porque consideran

que existen factores que impactan negativamente la satisfaccion laboral.

Se debe sefialar entonces que entre los factores més significativos se encuentran
la sobrecarga de la jornada laboral, deficiente ambiente organizacional, desigualdad
e inequidad salarial en comparacion con el mercado laboral, barreras en la
comunicacion entre comparieros y directivos que no facilitan el feedback y poder
incrementar el sentido de pertenencia, confianza y compromiso por los resultados,
pocas oportunidades de crecimiento, formacién y desarrollo y ningun tipo de
reconocimiento por el desempefio realizado, entre otros, que han ocasionado que
la Unica alternativa viable fuera la de retirarse y buscar otro empleo donde se sientan
motivados, reconocidos, comprendidos y les permitan gestionar un equilibrio de

bienestar entre su vida familiar, personal y profesional.

Debe sefialarse, que si los principales propésitos de la empresa, se fundamentan
en alcanzar un verdadero posicionamiento en el mercado, resistir a la competencia
y asumir los retos econdémicos, politicos, tecnoldgicas y culturales y maximizar la
eficiencia, productividad, rentabilidad y competitividad, es indispensable el disefio
de un plan estratégico de retencion del talento humano el cual se evalien a
profundidad los diferentes factores que pueden impactar negativamente la
satisfaccion laboral para asi lograr consolidar una base laboral sostenible y estable

a largo plazo; maximizar las posibilidades de conservacion de capital intelectual y
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a traer por medio de imagen corporativa sobresaliente a los mejores candidatos en

cada busqueda que se efectle.

1.3.1.1 Formulacion del problema Ante lo previamente planteado surge la
siguiente pregunta de investigacion: ¢Como realizar un plan estratégico de
retencion del personal, de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S. en la

ciudad de Cali, orientado al fortalecimiento de la gestién del talento humano?

1.3.2 Sistematizacion del problema. Para dar respuesta a la pregunta problema

descrita anteriormente surgieron los siguientes interrogantes:

e (Cudl es el nivel actual de satisfaccion del personal de la empresa Victoria
Cargo Transportes?

e (Cuales son los objetivos del plan estratégico de retencién del personal
conforme al nivel de satisfaccion laboral actual de la empresa Victoria Cargo
Transportes S.A.S

e ¢ Cuales son las estrategias y acciones que deben integrar el plan de retencion
del personal?

e (Cudl es el sistema de evaluacion de resultados que requiere el plan de

retenciéon para su 6ptima implementacién y seguimiento?

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general. El principal fundamento de este proyecto de

investigacion es:

e Disefiar un plan estratégico de retencién del personal, de la empresa Victoria
Cargo Transportes S.A.S. en la ciudad de Cali, orientado al fortalecimiento de

la gestion del talento humanao.
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1.4.2 Objetivos especificos. A partir del anterior objetivo general se resolveran

los siguientes objetivos especificos:

e Diagnosticar la satisfaccion del personal de la empresa Victoria Cargo
Transportes S.A.S para identificar oportunidades de mejora con relacion a la
seleccion de objetivos y estrategias de retenciéon del talento humano.

e Analizar los resultados del diagndstico para conocer el grado de satisfaccion
como de insatisfaccion del personal.

¢ Definir las estrategias y acciones para construir el plan estratégico de retencién
del talento humano de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S.

e Proponer un sistema de evaluacion de resultados del plan estratégico de

retencion del talento humano para su éptima implementacion y seguimiento.

1.5 ANTECEDENTES

La investigacion realizada por Erika Juliana Ordierez Alomia, denominada “Plan
estratégico de retencién del personal orientado a fortalecer la gestion del talento
humano de la empresa Transipiales S.A.S, Pasto — Colombia, 2018”, con una
metodologia de tipo cuantitativo, descriptivo-explicativo y deductivo utilizando como
herramientas de recoleccion de informacién la revisibn documental y las encuestas
a una poblacion y muestra del total de trabajadores del area administrativa y
operativa (35), teniendo como variables la rotacion, satisfaccion laboral y el clima

organizacional.

Su principal fundamento se basa en el disefio de estrategias que logren atraer y
retener el talento humano de la organizacion disminuyendo la alta rotacién
presentada y de esta forma lograr evitar la fuga de conocimientos y la generacion
de sobrecostos en procesos de contratacion y liquidacion repetitivos y

desgastantes.
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Finalmente, los autores presentan como conclusiones que un plan estratégico de
retencion del personal permite incrementar la competitividad, al contar con
seguridad con un capital humano capacitado, motivado, reconocido y con sentido
de pertenencia y compromiso, que facilita la edificacion de una cultura
organizacional satisfactoria y altamente beneficiosa para los clientes internos y

externos (Castro y Ordierez, 2018).

Otra investigacion relacionada fue la de la autora Jennifer Herrera Aldana realizd un
estudio denominado “Disefio de un plan estratégico de atraccion y retencion del
talento humano en la empresa Nalpiherbs durante el periodo del 2022 de la
Universidad Agustiniana de Bogota-Colombia”, con una metodologia de tipo
descriptivo con método deductivo y enfoque mixto que involucra todas las
herramientas de andlisis de informacién por medio de la perspectiva cualitativa y
cuantitativa como observacion documental, entrevistas y encuestas aplicadas por
medio de software informatico para ser utilizados en una poblacion y muestra de

(29) participantes entre cortadores, empacadores, jefes y supervisores.

Su principal fundamento es la identificacion de causas y motivos generan que dentro
de la empresa se manifieste la rotacion del personal, de igual forma se busca la
construccion de estrategias que brinden una solucién eficiente para lograr la
atraccion y retencion del talento humano de valor y de esta forma lograr evitar
sobrecostos y lo mas importante afectar la imagen que tienen sus clientes internos

y externos de la organizacion.

Se concluye que sus resultados benefician a esta investigacion porque demuestran
la importancia que representa el contar con un ambiente laboral agradable que
facilite el mejor desarrollo de capacidades y habilidades y de esta manera el
fortalecimiento de los lazos para el logro de objetivos y metas establecidas (Herrera,
2022).

De igual forma, las autoras Aura Lizeth Nifio Flores y Diana Yoleida Alvarado
presentaron un estudio denominado “Disefio de un plan estratégico del talento
19



humano y desempeiio laboral para la empresa Coomultrasalud de la ciudad de
Bucaramanga-Colombia, 2023” para la Universidad UTS, el cual se encamindé en la
realizacion de un analisis sobre el talento humano y el desempefio laboral, de igual
forma se realizé la evaluacién de los factores mas importantes, permitiendo la
identificacién de parametros requeridos para el disefio del plan y para finalizar con
estrategias de mejora y optimizacion, direccionados hacia el desempefio laboral y

el talento humano para la compafia.

La metodologia utilizada es de tipo descriptivo y enfoque mixto, aplicando como
instrumento de evaluacidbn una encuesta de 15 preguntas enfocadas en la
responsabilidad social de los colaboradores, ejecutadas al total de poblacién y
muestra de siete participantes. Definitivamente, los autores presentan una serie de
conclusiones, las cuales destacan la importancia de mantener un sistema de
desempefio laboral como parte del mejoramiento de la gestion del talento humano
(Flérez y Alvarado, 2023).

Finalmente, al indagar sobre el proceso de la empresa Victoria Cargo Transportes
S.A.S no se evidencia que en el pasado se hubiese realizado un trabajo similar
relacionado con el objeto de estudio de disefiar un plan estratégico del personal

orientado al fortalecimiento de la Gestion del Talento Humano.

1.6 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El retiro frecuente de colaboradores talentosos representa muchas pérdidas para
las organizaciones, no solo en lo relacionado con el desarrollo y productividad de
los procesos, sino en los costos que representa el entrenamiento, periodo de
adaptacion, curvas de aprendizaje y ajustes en el trabajo en equipo y otros
relacionados con el proceso de convocatoria y seleccion, es por esta razén que
Independientemente del tamafo, actividad economia y sector de las

organizaciones, se deben implementar acciones enfocadas en la retencion del
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personal por representar un mecanismo indispensable para conservar el talento

humano y prevenir estos escenarios desfavorables (Salas, et.al,2018).

Las empresas en general deben identificar las causas por las que el talento humano
decide vincularse o desvincularse de sus cargos y lograr construir un plan de
retencion que logre ajustarse en gran profundidad a las necesidades y expectativas
detectadas. Algunas de las alternativas mas eficientes se encuentran la realizacion
de entrevistas o0 encuestas a colaboradores actuales y retirados, constituir grupos
focales y mediciones del clima laboral que permite identificar las percepciones que
tienen los trabajadores sobre diferentes factores como comunicacién, relaciones
interpersonales, condiciones salariales, ambientales, laborales y fisicas, entre otros
(Pujol y Dabos, 2018).

Los planes de retencion eficientes deben ser correctamente ejecutados desde el
momento de ingreso de un nuevo colaborador. Una induccién especifica con toda
la informacién requerida, puede ser una gran ayuda para que los colaboradores se
sientan importantes para la empresa con la que se han vinculado y puedan
desempefar sus funciones de forma rapida y con claridad, eliminando posibles

retrasos y falencias.

Otras herramientas fundamentales serian la capacitacion continua sobre la
estructura e identidad organizacional y las actividades de integracion para fomentar
relaciones de confianza, trabajo en equipo y mejorar la comunicacion interna,
haciendo que los colaboradores sean leales y responsables con la organizacion
(Hernandez et.al,2016).

La empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S. en la ciudad de Buenaventura,
necesita definir estrategias eficientes que le permitan garantizar la retencion y
conservacion de su talento humano, disminuir el indicador de rotacion de personal

gque presentan una tendencia ascendente y eliminar sobrecostos relacionados con
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contratacion de nuevos talentos, proceso de adaptacion propio de la aplicacién de
las curvas de aprendizaje y ajustes e integracion en los equipos de trabajo que en

forma general representan un desgaste tanto econémico como productivo.

Con base en lo anterior se establece la necesidad de disefiar un plan estratégico de
retencion del personal, que al momento de ser implementado se logre el
fortalecimiento de los procesos de gestion del talento humano e incrementa la
productividad, eficiencia y rentabilidad organizacional, al contar con el capital
intelectual y humano continuamente capacitado, motivado, comprometido y con
sentido de pertenencia, proporcionando y cimentando una cultura y clima laboral
optimo, para que en conjunto todos estos beneficios se revelen en la imagen,

percepcion y satisfaccion de los clientes externos.

Este estudio al fundamentarse en el tema de retencion del personal, facilita que la
organizacidén logre mejorar su sensibilizacion en procesos de identificacion de
capacidades y evaluacion de las expectativas que tiene de su talento humano, no
solo desde la perspectiva de cumplimiento sino desde la de promover el bienestar,
trabajo en equipo y relaciones sélidas con altos niveles de comunicacién y

cooperacion como accidn para impulsar su rentabilidad y productividad.

Igualmente representa una gran relevancia a nivel personal, social y emocional de
cada uno de los colaboradores, porque se veran beneficiados en la basqueda de
equilibrio entre sus necesidades y el contexto laboral en el que se deben respetar
los tiempos de descanso e integracion y recreacion familiar sin perjudicar en
ninguna instancia en los resultados econdmicos y administrativos de la

organizacion.

Con este estudio, se busca incluir la empresa en temas que son obligatorios
actualmente relacionados con la integracion entre los colaboradores y las

empresas, evaluando factores que pueden afectar este proceso como son la
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motivacioén, satisfaccién, sentido de pertenencia, compromiso, conformidad salarial,
desempefio laboral, reconocimiento y clima organizacional para que sean
trabajados y se maximicen las posibilidades de alcanzar y dar viabilidad al
cumplimiento de objetivos y el direccionamiento estratégico que fomente el
mejoramiento continuo de la eficiencia, productividad, rentabilidad y sostenibilidad

empresarial.

El disefio del plan de retencién del talento humano enfocado al fortalecimiento de
los procesos de gestion del talento humano de la empresa Victoria Cargo
Transportes S.A.S. en la ciudad de Buenaventura es fundamental e importante
para impulsar el bienestar integral de los colaboradores comprendiendo que los
factores de motivacion, satisfaccion y capital intelectual que tiene el personal
encargado de realizar los procesos dentro de la organizacibn para darle
cumplimiento a su actividad comercial, impacta de forma directa en los resultados
de eficiencia y rentabilidad y en la construccion de ventajas competitivas con
respecto a la competencia en criterios de calidad, puntualidad, imagen y preferencia
de los clientes por los servicios ofrecidos.

1.7 MARCO DE REFERENCIA

1.7.1 Marco tedrico. A continuacion, se describen todas las consideraciones

tedricas en las que se soporta este proyecto de investigacion.

1.7.1.1 Gestion del talento humano. Es un area perceptiva al pensamiento
existente en las organizaciones por ser situacional bajo la dependencia de aspectos
como la cultura y estructura organizacional, las caracteristicas del contexto interno
y externo, la actividad econémica, la tecnologia y los procesos internos y otra gran
cantidad de elementos. En cualquiera de estos criterios las organizaciones estan
conformadas por personas, siendo fundamental trabajar en la forma en que se

relacionan con ellas tanto si son socios u operadores, haciendo que el objetivo
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principal sea la optimizacion de habilidades y competencias, participacion,

satisfaccion y mejora continua (Chiavenato, 2009).

El identificar colaboradores insatisfechos con sus funciones, remuneracién y
ambiente laboral, se ha transformando en una constante preocupacién por la parte
administrativa y directiva al comprender las constantes transformaciones que se
generan en el mercado laboral y la fuerza de trabajo que finalmente se terminan

convirtiéendose en una desventaja competitiva.

Los colaboradores deben ser estimados el activo mas valioso de la empresa, siendo
asi que la gestién del talento humano debe promover el reconocimiento de los
individuos como seres capaces de ofrecer a la entidad el capital intelectual y
redireccionar a la eficiencia, productividad y rentabilidad por medio del logro de
objetivos, haciendo que este proceso implique la captacion, seleccion, desarrollo y
formacion, retencion y transmision del talento en todos los niveles directivos,

operativos y de apoyo que conforman la estructura organizacional.

La gestion del talento humano es un enfoque estratégico de direccion que tiene el
principal proposito de obtener la maximizacién de la creacion de valor para la
empresa, por medio de un conjunto de acciones direccionadas a la disposicion en
todo momento del nivel de competencias, habilidades, capacidades y conocimientos
de todos sus colaboradores en alcanzar resultados eficientes para incrementar la

competitividad en el entorno interno y externo presente y futuro.

Asimismo se identifica como un area interdisciplinaria conformada por un gran
nuevo de dindmicas que alimenten y fortalezcan la sostenibilidad y crecimiento de
la organizacion, hablandose desde un inicio en la aplicacién e interpretacion de
pruebas psicolbgicas y entrevistas para encontrar el talento de nuevo ingreso mas
apto hasta integrar acciones como la implementacion de tecnologias de
aprendizaje, la construccion de planes de carrera y formacion y desarrollo,

mejoramiento continuo del clima laboral, reconocimiento de la cultura e identidad
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corporativo , entre otros para maximizar los resultados y alcanzar la competitividad
deseada en mercados tan altamente competitivo y globalizado (Mori y Bardales,
2020).

El talento humano es la clave del éxito y el recurso méas valioso que tiene una
organizacion y su gestion se fundamenta en la importancia de garantizar la calidad
de vida laboral dentro de la que los colaboradores se sientan motivados para ejercer
sus responsabilidades; disminuir los costos de rotacion excesiva y de ausentismo y
mitigar los impactos de la fluctuacion de la fuerza laboral con referencia a la

productividad requerida y las exigencias del mercado (Santos , 2010).

1.7.1.2 Satisfaccion laboral. Considerada la actitud general que tiene un
colaborador para su trabajo, esa que es mucho mas que las actividades o funciones
que debe realizar porque requiere de la interaccion entre comparieros y directivos,
cumplir los reglamentos internos al igual que sus politicas, conseguir estandares de
desempefio, subsistir a las condiciones laborales, ambientales y fisicas, entre
muchos otros aspectos. Con esto lo que se quiere representar es que la evaluacion
de este término es una suma conjunta de un grupo de elementos de trabajo.
(Hannoun , 2011).

Otra definicidn seria la de actitud que tienen los trabajadores frente a su propio
cargo, la cual se fundamenta en sus creencias, rasgos de personalidad y valores.
Es importante destacar que las actitudes son establecidas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto y por las percepciones que tiene el trabajador

por lo que se supone que deberia ser en confrontacion con la realidad.

Asimismo, la satisfaccién laboral hace parte de forma indiscutible de la gestion del
talento humano donde ambos poseen un factor en comun que es el “Humano’,
entendiendo que son los colaboradores el escalén fundamental para el progreso,
por lo que alcanzar su satisfaccion se encuentra vinculado directamente con el logro

de objetivos empresariales.
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Lo que los trabajadores realizan, los esfuerzos y sacrificios que asumen, el empefio
por alcanzar metas y hasta dénde son capaces de exigirse a si mismos, depende
principalmente de las motivaciones que lo incentiven a actuar y estas a su vez tienen
una base en las necesidades que experimenta y las posibilidades de satisfacerlas
por medio de una relacion laboral. La percepcion que tienen las personas de la
realizacion de sus propoésitos se relaciona con su motivacion y de igual forma a su

satisfaccion (Mora y Mariscal, 2019).

Construir condiciones oportunas por parte de la direccion empresarial e influir en los
colaboradores que la integran, implica un gran desafio, pero solo de esta forma se
puede alcanzar que los colaboradores se sensibilicen de la importancia de sus
funciones, su cargo en la organizacion y que tenga la capacidad de asumir los retos

que impone el contexto interno y entorno en el que se desarrollan (Juarez, 2012).

La satisfaccion laboral se considera como la integracion y la relacion entre las
necesidades de los trabajadores y lo que verdaderamente distingue de la empresa
que le beneficia o considera la capacidad de ser valorado como un elemento
importante. Igualmente, se puede decir que es un juicio evaluativo que se genera
sobre la experiencia que es resultado de procesos cognoscitivos e integrados de
componentes afectivos, por ende, es relativa, por ser una evaluacion comparativa
entre la experiencia subjetiva vivida establecida en una experiencia anterior y el

resultado presente. (Mori, 2020).

1.7.1.3 Teorias de la satisfaccion laboral. El concepto de satisfaccion laboral es
profundo y de altos niveles de polémica porque es vista desde multiples criterios,
por lo que los autores consideran que esta se encuentra determinada en gran
medida por lo que cada colaborador tiene prefijado como expectativas y

percepciones de la empresa para con él, ejerciendo una fuerza que impacta
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directamente en su motivacion (Garcia, 2010). Entre las mas reconocidas se

encuentran:

Teoria de la piramide de necesidades de Maslow Se considera uno de los
estudios mas completos sobre las motivaciones personales relacionados
directamente con la teoria de la personalidad. Se destaca su lado optimista al
respecto de la naturaleza de las personas afirmando que todos los seres humanos
poseen son de tipologia buena, pero esta definida por un conjunto de necesidades
gue se deben satisfacer para que logre ser saludable y feliz. Por ende, todo aquello
que incrementa la motivacién personal es la busqueda del equilibrio entre su

necesidad y satisfaccion.

Abraham Maslow define que las necesidades se encuentran estructuradas de forma
jerarquica, donde las primeras deben ser satisfechas antes del resto. La definicion
de necesidades requiere de una teoria dinamica de la motivacion personal, es decir
gue un ser humano no se queda detenido cuando se encuentra satisfecho sino
inmediatamente desea y proyecta satisfacer las necesidades siguientes de tal forma
que el individuo nunca se encuentra satisfecho totalmente y siempre desea

superarse.

Cuadro 1. Niveles de necesidad humanas segun Maslow

Nivel de Definicidon Ejemplo Caracterizacion
necesidad empresarial
Basicas o | Necesidades Alimento Salarios
fisiologicas: | vitales, Vestimenta Métodos laborales

fundamentales Habitacion eficientes
para Sobrgvivir Confort Herramientas y
y de primer Instinto de dispositivos  que
orden conservacion. promuevan el
bioldgico. mejoramiento
laboral.
Seguridad Necesidades Seguridad Estabilidad laboral
orientadas a la Estabilidad Programas de
seguridad, Prevencion de seguros y otras
estabili(_jad y dafios fisicos prestaciones
proteccién Evitar riesgos. Afiliaciéon a
personal. sindicatos
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Nivel de Definicion Ejemplo Caracterizacion
necesidad empresarial
Condiciones
laborales seguras.
Sociales Necesidades Comparierismo Oportunidad  de
de establecer Aceptacion relacionarse  con
vinculos Pertenencia los demas
afectivos para Trabajo en equipo integrantes de la
pertenecer a Casarse organizacion.
un entorno Formar una familia Ser aceptado
social. Pertenecer a una como participante
comunidad activo de los
Hacer amigos. grupos de trabajo
Alta moral en los
grupos laborales.
Estima Necesidades Reconocimiento Reconocimiento y

que fortalecen
la autoestima,
el
reconocimient
0 a la propia
persona,
logros
particulares y
elrespeto a los
demas. Tienen
el propdsito de
incrementar la
seguridad
personal y
atribuirles  un
valor dentro de
la sociedad.

Sentimientos  de
cumplimiento
Prestigio
Responsabilidad
Autoconfianza

recompensas
Oportunidades de
participacion

Autorrealiza
cion:

Necesidades
internas de
desarrollo
espiritual,
moral
enfocadas en
investigar vy
definir una
mision y
objetivo en la
vida.

Autoexpresion
Independencia
Oportunidad
Competencia

Oportunidades de

realizacion de
funciones
dinamicas y
creativas.

Dominio y
desempefio
eficiente en el
trabajo

Libertad en la toma
de decisiones.

Fuente: Teoria de Abraham Maslow, elaboracién propia 2023.
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Se debe destacar que no todos los individuos llegan a la cima de la piramide,
algunas debido a las oportunidades de la vida, se encargan de buscar e inquietarse
por las necesidades de autorrealizacion, otras se detienen en las de estima y otros
en las de seguridad y fisiolégicas sin lograr satisfacer en la mayoria de los casos

por completo.

Cada persona tiene mas de una motivacion, donde todos los niveles trabajan
conjuntamente, pero aquellas que se encuentren mas elevadas serdn las que
predominaran sobre las menores si estas han sido lo adecuadamente satisfechas,
siendo asi que al presentarse un obstaculo para satisfacer una necesidad se genera
frustracion transformandose en una amenaza psicolégica las cuales producen

resistencias generales de emergencia en la conducta humana.

Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg en el talento humano. En la
constante busqueda de la competitividad empresarial moderna, los directivos deben
disefar estilos de liderazgo y practicas empresariales con altos niveles de eficiencia
y desempefio del talento humano. La complejidad de la motivacion y satisfaccion
laboral necesita ser analizado desde enfoques en los que se tengan en cuenta los

factores personales y ambientales.

La teoria de Frederick Irving Herzberg fue una de las méas destacadas de la
psicologia industrial y organizacional, donde el andlisis principal permitio definir que
la motivacion en los ambientes laborales se produce por dos conjuntos de factores

de tipo independiente y especifico (Herzberg, 1954).

Cuadro 2. Teoria de la motivacién e higiene Herzberg

Factor Definicién Criterios

Higiene — Relacionados con los — Calidad de la
sentimientos negativos o de Supervision
insatisfaccion que los — Relaciones con los
colaboradores experimentaron superiores
en sus contextos laborales. — Estabilidad laboral

— Actian de forma analoga a los — Condiciones fisicas del

principios de la higiene médica, ambiente de trabajo.
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Factor Definicién Criterios
al prevenir o eliminar peligros a Remuneraciones
la salud. Prestaciones
Cuando estos factores no estan Seguridad laboral
presentes o se aplican de forma Politicas y préacticas
correcta no permiten que los administrativas.
trabajadores estén satisfechos y
a suvez cuando estan presentes
no producen una fuerte
motivacion solamente favorecen
a la disminucién o eliminacion de
insatisfaccioén.

Motivacion Relacionados con las Sensacion de
experiencias satisfactorias que realizacion personal
los colaboradores experimentan obtenida por las
y se integran con el contenido de funciones laborales
sus puestos de trabajo. ejecutadas.

Al estar estos factores presentes Reconocimiento de
en los puestos de trabajo logran desempefio

generar en los colaboradores un La responsabilidad

alto nivel de motivacion al igual — Las oportunidades de
que un incremento en el crecimiento profesional
desempeiio. y personal.

Fuente: Elaboracion propia, 2023

Herzberg, logré definir uno de los principios mas importantes del estudio de la
motivaciéon laboral: la satisfaccién y la insatisfaccion son criterios diferentes e
independientes. Cuando los factores de higiene no producen satisfaccion pueden
generar insatisfaccion, por lo contrario, los motivacionales dan inicio a la satisfaccion
y en el peor de los contextos no crean insatisfaccion. Sirviendo lo anterior para
establecer que el aumentar los salarios sin que la direccidn se preocupe por las
condiciones laborales no sirve para motivar, porque cuando el dinero se transforma
en un factor estandar en el trabajo, eminentemente desperdicia su dimension

motivadora (Marin y Placencia, 2017).

1.7.1.4 Retencién del personal. Es una herramienta estratégica que utilizan las
organizaciones para conservar a su talento humano con alto valor, al reconocer a
los colaboradores como el activo mas importante y querer evitar los impactos
negativos en el rendimiento y el éxito empresarial. Igualmente se define como la

capacidad organizacional para evitar y disminuir la rotacion del personal (el nUmero
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de personas que renuncian o abandonan su puesto de trabajo en un periodo de

tiempo establecido de forma voluntaria o involuntaria (Hernandez, et. al, 2016).

El solucionar problematicas empresariales representa para la organizacion un
desafio en especial los que se relacionan con la gestion de la salida del personal no
esperada y mejorar su retenciéon del capital humano. Las organizaciones
actualmente reconocen que tienen deficiencias en lograr una eficiente retencion de
su mejor talento humano no solo desde el criterio econdmico sino desde las

condiciones laborales internas (Menesses, 2019).

Con base en lo anterior, cuando las organizaciones logran identificar sus talentos
con alto valor, deben disefiar estrategias que garanticen que estas personas se
encuentren satisfechas con su remuneracion, reconocimiento y oportunidades de
desarrollo profesional. Segun estudios realizados recientemente, el enfoque
gerencial en los proximos afios sera incentivar la competencia por el mejor talento
humano en un mercado global competitivo a nivel global. Las empresas deben
aprovechar la informacién que tienen para enfocar de forma consciente y proactiva

para conocer a su fuerza de trabajo.

1.7.1.5 Plan deretencion del personal. Entendido como el conjunto de estrategias
y acciones que deben realizarse para poder retener adecuadamente el talento
humano de valor y promover su desarrollo y crecimiento dentro de la organizacion.
Incluye actividades como el ofrecimiento de planes de carrera, mejoramiento del
clima laboral, capacitacion y formacion de competencias, promocion de procesos
comunicativos transparentes y asertivos entre colaboradores y directivos e
implementacion de un sistema de reconocimiento y recompensas, entre otras
(Menesses, 2019).

Las organizaciones por definirse como sistemas abiertos que tienen en comun el

requerimiento de un alto flujo de colaboradores para desarrollar sus operaciones y
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lograr resultados competitivos y eficientes, deben implementar estrategias y
acciones que garanticen la proteccién de su capital intelectual y disminuyan el
indicador de rotacion del talento humano. Las mas comunmente utilizadas son
aquellas enfocadas en la compensacién con beneficios econdmicos (directo o

indirecto) y no econémicos (Hernandez, et. al, 2016).

Cuadro 3. Estrategias de retencién del personal
Tipos Contextualizacion Acciones Definicion
Estrategias | beneficios en Beneficios Ventajas ofrecidas a los colaboradores

dinero ofrecidos a
los colaboradores
de manera que
impulse el
incremento de su
motivacion y logren
percibir a la
organizacion  con
un sentimiento de
pertenencia y
compromiso por el
bienestar y el

de beneficios
econémicos

Econémicos

de una organizacién y sus familias
como por ejemplo créditos de vivienda,
vehiculo y libre inversion, al igual que
subsidios de educacién universitaria,
cursos complementarios y planes de
salud como seguros de vida vy
prepagada.

Bonificaciones
e incentivos

Bonificaciones  ofrecidas a los
colaboradores por su eficiente
desemperio laboral, como por ejemplo
las primas extralegales, comisiones
para vendedores y bonos.

crecimiento Politicas Salarios minimos  superiores al

organizacional salariales SMMLYV, Ejecutando estudios
comparativos en el mercado para
definir la competitividad, justicia y
equidad segun curvas salariales e
incrementos del IPC.

Estrategias Beneficios no Formacién Planes de capacitacién, formacion,
de beneficios | econébmicos que entrenamiento continuo y desarrollo de
no hacen sentir competencias, becas académicas.
econdémicos | comodidad a los Calidad de Flexibilidad en los horarios laborales
colaboradores de vida para realizar diligencias personales,
una organizacion y permisos especiales, espacios
contribuyen al laborales oportunos, mejoras
mejoramiento  de continuas en las instalaciones,
su calidad de vida. servicios adicionales y celebracion de

Pueden ser activos fechas especiales.

o] ventajas Plan de Beneficio que ofrecen las
intangibles. carrera organizaciones para que su talento
humano pueda ascender en Ia
estructura organizacional dentro de la

misma organizacion.
Proceso de Planes para disminuir las diferencias
ingreso entre lo que se necesita en el cargo y
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Tipos

Contextualizacion

Acciones

Definicion

los candidatos internos para ocuparlos.
Incluye la construccion de politicas de
captacion del personal para cumplir los
perfiles definidos y lograr que exista
una competitiva participacion en los
procesos de induccion y capacitacion.

Clima laboral

Evaluar continuamente el clima
organizacional y construir acciones
para su mejoramiento impulsando a su
vez el sentido de pertenencia de los
colaboradores.

Integracion
familiar

Realizar actividades de integracion con
las familias de los colaboradores al
igual que el ofrecimiento de becas
académicas que puedan ser
aprovechadas por las mismas vy
vacaciones como tiempos de
esparcimiento.

Estabilidad
laboral

Ofrecer vinculos laborales a término
fijo o indefinido para garantizar el
sentimiento de estabilidad.

Plan de
sucesion

Acciones realizadas con el propdsito
de reemplazar correctamente aquel
personal que son estimados como
claves dentro de la organizacion
buscando que se efectien carreras
administrativas.

Recono
cimiento

Acciones de reconocimiento publico
del talento humano, materializados con
beneficios econdmicos en efectivo y
simbdlico.

Sentido de
pertenencia

Promover acciones que identifiquen a
los colaboradores con sus trabajos y la
organizacion y a su vez produzcan
lealtad.

Tareas
desafiantes

Funciones enfocadas en la mejora
continua, enriquecimiento de cargos,
retos laborales y elementos extras que
construyan valor agregado a lo que se
realiza.

Gestion del Gestionar el conocimiento del talento
conocimiento | humano.

Contrapres Capacitaciones brindadas

tacién legal

Fuente: Elaboracion propia, 2023
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1.7.2 Referente conceptual. A continuacién, se describen los conceptos

primordiales para el desarrollo de esta investigacion:

1.7.2.1 Ambiente laboral: atmésfera de motivacion y entusiasmo que contribuye al
mejoramiento de la productividad de los colaboradores, fidelizar el talento humano
e incrementar la eficiencia y rentabilidad de las organizaciones. Este aspecto no
solo incluye los espacios fisicos de desenvolvimiento sino también factores como
ruido, beneficios econdmicos y no econdmicos, relaciones interpersonales cordiales
y de cooperacion entre compafieros, directivos y operarios, comunicacion interna

fluida, asertiva y de calidad, entre otros (Fenandez, 2020).

1.7.2.2 Bienestar laboral: percepcion personal y colectiva de situaciones de
satisfaccion y realizacion que se produce en y por medio del trabajo incluyendo las
limitaciones del ambito profesional que se encuentran mas alla de la ausencia de
problemas de salud. Se relaciona con la productividad de los colaboradores, su
participacion con las actividades de crecimiento y formacion, fortalecimiento de

equipos, entre otros aspectos (Garcia y Fernandez, 2020).

1.7.2.3 Competencias: conocimientos, destrezas, habilidades de tipo cognitivo,
socio-afectivo y comunicativo, que se utilizan con el propésito de promover un
desempenio flexible y eficiente de una actividad en contextos nuevos y retadores
(Meneses, 2019).

1.7.2.4 Clima laboral: entorno psicoldgico, organizacional y humano doénde
ocurren las relaciones de trabajo y que se construye un ambiente laboral especifico
gue pueda motivar a los colaboradores e impactar su desempefio. Se encuentra
determinado por caracteristicas que se manifiestan en cualquier empresa
independientemente del sector o actividad que realice. También se reconoce como
las percepciones (ambiente interno) que tienen los trabajadores sobre el medio en

el que interactian y desempefian sus funciones (Fenandez, 2020).
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1.7.2.5 Comunicacién interna: comunicacién direccionada al cliente interno
(talento humano) que se produce por la necesidad de responder las necesidades
de las empresas para mantener motivado y satisfecho a su equipo de trabajo y
retener a los mejores en su entorno empresarial. También se refiere a los canales y
mecanismos de informacion (segmento de comunicacion integrada) que existen
dentro de una organizacion y cuyo destinatario son los mismos colaboradores que
trabajan en la misma en sus diferentes departamentos o distribucién organizacional
(Silva y Barrientos, 2020).

1.7.2.6 Curva salarial: estadistica que establece una relacién inversa entre el
logaritmo del salario individual respecto al de la tasa de desempleo regional. Refleja
los niveles de remuneracién minima, media y maxima para cada grado definido en
las escalas salariales determinadas. Representa como un mapa para realizar la
identificacion de la situacion de los sueldos de los colaboradores en una
organizacién en un momento determinado con referente al que recién ingresa a la
misma (Chavez, 2015).

1.7.2.7 Eficiencia: capacidad organizacional para el cumplimiento de objetivos con
eficacia, maximizando los recursos y minimizando costos, es decir ejecutar el 6ptimo
uso de los recursos incluido el tiempo, dinero y mano de obra para producir bienes

y servicios de alta calidad con el menor costo y tiempo permisible.

1.7.2.8 Integracion laboral: proceso de inclusion y adaptacion de los
colaboradores en una organizaciéon. Fomenta grupos de trabajo inclusivos en los
que los individuos son valorados por sus conocimientos y respetados mas alla de

sus condiciones fisicas y particularidades (Moreira, 2019).

1.7.2.9 Motivacion laboral: proceso por medio del cual las personas al ejercer y
realizar sus funciones o actividades especificas, desarrollan capacidades al logro

de objetivos para satisfacer necesidades y expectativas. Se relaciona al deseo,
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voluntad o fuerza vital que tienen los colaboradores para esforzarse en su trabajo o

area profesional (Figueroa, 2019).

1.7.2.10 Productividad: relaciébn que se manifiesta entre los resultados de
una actividad, el tiempo que se invirtid y los recursos que son utilizados para
realizarla. Este indicador se mide en unidades de tiempo y expresa correspondencia
entre trabajo y producto final (Lomeida y Mufioz, 2021).

1.7.3 Referente contextual. Esta investigacion se realiza en la empresa Victoria
Cargo Transportes S.A.S la cual tiene como sede principal el departamento de
Valle del cauca, municipio de yumbo en la ciudad de Cali en la direccion Cencar
Bloque A4 Oficina 206.

Figura 1. Localizacion de empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S Cali- Colombia
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Fuente: Google maps (2023).

En el Ultimo censo realizado se establecié que el municipio de Yumbo, dénde se
encuentra ubicada la empresa Victoria Cargo Transportes  S.A.S tiene una
poblacién de 108,774 habitantes y es conocido como la capital industrial del valle

por la cantidad de fabricas que se encuentran en este territorio.
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1.7.4 Referente legal. A continuacion, se describen un conjunto de regulaciones

relacionadas con la gestion del talento humano y la retencion del personal.

1.7.4.1 Ley 50 de 1990 - Codigo sustantivo del trabajo Esta ley corresponde al
derecho laboral colombiano. Fundamente el cddigo sustantivo del trabajo y se
establecen otras disposiciones al respecto de las relaciones laborales y de
seguridad social en Colombia. Sus aspectos fundamentales son la apertura
econdmica y de innovaciéon colombiana, impulsar mejores condiciones
empresariales y crear fondos de cesantias. Por medio de esta normativa se hizo la
implementacion de los contratos a término fijo, empleo temporal y diferentes
modalidades de subcontratacion, ademas regular las relaciones entre
colaboradores y empleadores desde la perspectiva econdémica y el equilibrio social
(De Bogot4, 1990).

1.7.4.2 Articulo 53 de la constitucion politica de Colombia. Establece los
principios fundamentales de igualdad de oportunidades para todos los trabajadores
considerando los criterios esenciales de remuneracion minima vital y de transporte;
equidad en la cantidad de trabajo y jornadas laborales; estabilidad laboral;
irrenunciabilidad y beneficios minimos segin normas laborales; respeto de
derechos y garantia de seguridad social; capacitaciéon y formacion, entre otros.
Declara que el trabajo es un valor y derecho que tienen todas las personas que
constituyen la sociedad, ademas de representar un pilar esencial del estado social
de derecho (Avila, 2011).

1.7.4.3 Decreto 1072 de 2015. Decreto unico reglamentario del sector trabajo.
Encargado de regular y evaluar las obligaciones del empleador con relacion a la

gestion de la seguridad y salud en el trabajo y el SG-SST que es de caracter
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obligatorio independientemente del tamafio o naturaleza de la empresa (Chéavez,
2015).

1.8 ASPECTOS METODOLOGICOS

A continuacién, se presenta de forma detallada la manera en que se realiza la
investigacion, comenzando con la presentacion de los elementos base del proceso
como lo son el tipo y método; la poblacion y muestra del objeto de estudio;
igualmente se detallan las fuentes y técnicas para la recoleccion y el tratamiento

estadistico de la informacion.

1.8.1 Tipo de estudio. En la construccion de esta investigacion es fundamental
determinar el tipo de estudio para establecer el nivel de la profundidad de analisis

gue llegaran los investigadores.

1.8.1.1 Estudio descriptivo. Para el desarrollo de este proyecto se fundamenta en
una investigacion de tipo descriptiva de corte transversal, con base en la
conceptualizacién realizada por Sampieri (2018) donde se identifica que este tipo
de estudio permite especificar situaciones y eventos de como son y cOmo se
manifiestan, buscando detallar propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendbmeno que sea sometido a analisis, por un Unico

periodo de tiempo.

Igualmente sefala el autor anteriormente citado, que, para este tipo de estudios de
gestion empresarial, esta metodologia es la mas adecuada porque permite definir,
clasificar, dividir o resumir las caracteristicas de las variables en este caso la
satisfaccion laboral y el plan de retencion del personal sin afectar las relaciones

directas entre ellas.

1.8.2 Método de investigacion. En la elaboracion el proyecto fue requerido

contar con un conjunto de técnicas apropiadas para la orientacion de la
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investigaciéon y el uso de herramientas, para validar la construccion de las variables
de estudio, en este caso satisfaccion laboral y plan estratégico de retencion del

personal de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S.

1.8.2.1 Método deductivo. Para el desarrollo del presente proyecto se parte de
un método deductivo, el cual asumido desde la contextualizacién de Cabrera (2018)
es un procedimiento investigativo que requiere un pensamiento que comienza
desde lo general y logico (lo fundamentado en leyes o principios) hasta un
determinado suceso, en otras palabras, se considera un método légico que sirve

para extraer conclusiones derivadas de un conjunto de principios.

Por lo anterior, se considera que este es el mas apropiado para esta investigacion
porque permitird la construccién epistemologica de la investigacion, es decir de lo
general a lo particular en los temas y subtemas que tienen relacion con las variables
de satisfaccion laboral y plan estratégico de retencion del personal de la empresa

Victoria Cargo Transportes S.A.S.

1.8.3 Fuentes y técnicas paralarecoleccion de informacion. Existen dos tipos

primarias y secundarias.

1.8.3.1 Fuentes primarias. Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaran
como fuentes primarias de la informacion la observacion directa y la encuesta
(Anexo No.1) con una poblacién definida segun Sampieri (2018) como el conjunto
de todas las unidades que van a ser parte de la investigacion, en este caso todos
los colaboradores de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S. y una muestra

probabilistica aleatoria, conceptualizada segun Arias (2010) bajo el criterio de
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subgrupo o universo que es de interés y sobre el cual se hard una reeleccién de

datos pertinentes, en este estudio serian (30) participantes.

Lo anterior se realiza con la finalidad de adquirir informacion al respecto de factores
sociodemograficos y evaluar el nivel de satisfaccién laboral de los colaboradores
con referencia a los factores de comunicacion, formacion y capacitacion, motivacion
y reconocimiento, remuneracion salarial y condiciones laborales seleccionados
segun las teorias de la piramide de las necesidades Abraham Maslow y la teoria de

motivacion e higiene de Herzberg.

Igualmente se recolectd informacion, sobre aspectos clave como mision, vision,
historia, objetivos organizacionales, organigrama, procesos y procedimientos, entre
otros que seran de gran utilidad para disefar el plan estratégico de retencion del
personal con un mayor direccionamiento a las caracteristicas de la organizacion. A
continuacion, se conceptualizan segun autores las fuentes primarias de informacién

gue se utilizaran en esta investigacion:

La observacién directa: método de recoleccion de datos sobre un individuo, grupo
de personas, fendmenos o situaciones en particular, que se caracteriza porque Su
investigador se encuentra dentro del contexto sin intervenir o alterar el ambiente, es
decir de caracter no intrusivo para que los resultados sean reconocidos y validos
(Sampieri, 2018).

La encuesta: es un método de recoleccion de informacion, el cual consiste en un
conjunto de preguntas relacionadas a una o varias variables a estudiar, esta técnica
puede ser descriptiva o explicativa. Siendo esta segunda la utilizada en este estudio
porque tiene como finalidad mostrar la distribucién del comportamiento de la
problematica estudiada, en una definida poblacion y muestra. Otra forma de definir
este concepto seria como un conjunto de técnicas encaminadas a la recoleccion,
procesamiento y andlisis de la informacion por unidades o personas de un segmento

determinado (Sampieri, 2018).
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1.8.3.2 Fuentes secundarias. Para desarrollar esta investigacion se utiliza como
fuentes secundarias las bases de datos especializadas y cientificas, libros,
diccionarios, articulos, ensayos, entre otros que al ser procesados por medio de la
herramienta de revisiébn documental permitira la construccion tedrica y metodolégica
coherente y eficiente para darle viabilidad a la solucion de la problemética

presentada.

1.8.4 Tratamiento de la informacién Se selecciona para facilitar el
procesamiento de los datos recolectados por medio de las fuentes primarias y

secundarias de informacion las técnicas estadisticas.

Cuadro 4. Descripcion de etapas de desarrollo de objetivos

Objetivos especificos

Actividades

Diagnosticar la satisfaccion
del personal de la empresa
Victoria Cargo Transportes
S.AS para identificar
oportunidades de mejora
con relacién a la seleccion
de estrategias de retencion
del talento humano

Disefiar la encuesta

Validar la encuesta con un experto

Aplicar la encuesta

Sistematizar la encuesta

Andlisis de los resultados e identificacion de
oportunidades de mejora del diagnéstico de satisfaccion
del personal

Analizar los resultados del
diagnéstico para conocer el
grado de satisfacciéon como
de insatisfaccion del
personal.

Establecer el grado de satisfaccion e insatisfaccién del
personal.

Establecer los objetivos del
plan estratégico de
retencion  del  personal
conforme al nivel de
satisfaccion laboral actual
de la empresa Victoria
Cargo Transportes S.A.S.

Establecer el objetivo general y los especificos del plan de
retencién del personal.

Definir las estrategias vy
acciones para construir el

plan estratégico de
retencion del talento
humano de la empresa

Victoria Cargo Transportes
S.AS.

Realizar la presentacion del plan de retencion del
personal

Definir el alcance del plan de retencién del personal

Seleccién de estrategias de retencién del personal

Seleccibn de acciones, actividades, responsables,
presupuesto y duracion del plan de retencion.
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Objetivos especificos

Actividades

Proponer un sistema de
evaluacion de resultados del
plan estratégico de
retencion del talento
humano para su Ooptima
implementacion y
seguimiento.

Definir las etapas fundamentales para la ejecucién del
plan de retencion del personal

Describir los factores de evaluacién y valoracion de
resultados del plan de retencién del personal.

Definir el proceso de retroalimentacion de resultados del
plan de retencién del personal para su correcto ajuste y
fortalecimiento

Fuente: Elaboracidn propia junio del 2023.

1.8.4.1 Técnicas estadisticas. Para el desarrollo de este proyecto de investigacion

se utilizaran técnicas estadisticas de analisis descriptivo, fundamentada esta

eleccion en la conceptualizacién realizada por Anguita y Labrador (2013) por ser un

conjunto de sistematicas numéricas y gréficas para describir y analizar de forma

sencilla y transparente para su interpretacion, la naturaleza, objetivos, clasificacion

y contexto de investigacién en un conjunto de datos. Se utilizan algunos aspectos

basicos como la construccién de tablas de frecuencia, elaboracion de graficas,

medidas descriptivas de centralizacion, dispersion entre otras.
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2. DIAGNOSTICO SITUACIONAL EMPRESARIAL

2.1 ANALISIS INTERNO

2.1.1 Breveresefia historica. La empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S, fue
constituida por sus actuales socios quienes se juntaron para sacar adelante el
proposito de establecer su propia empresa. Su principal domicilio fue en la ciudad
de Buenaventura, inscrita en la cAmara de comercio el 03 de agosto de 1999 con
escritura publica No. 1283. En la misma fecha se da apertura a la sucursal en la
ciudad de Santiago de Cali. Gracias a su excelente servicio y a la identificacion de
las necesidades de sus clientes toman la decision de abrir oficinas en las ciudades

de Cartagena y Bogota.

2.2 ANALISIS ECONOMICO

2.2.1 Identificacion del sector. La empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S,
pertenece al sector terciario y comercial de la econ6mica, por ser su principal
actividad econdmica la prestacion de transporte de carga terrestre a nivel nacional
con altos estandares de seguridad, confiabilidad y calidad en cada una de sus

operaciones.

Con referencia a lo anterior se contextualiza que el sector terciario es aquel que
incluye las actividades direccionadas a los servicios no fabricadores de bienes
materiales. Se ofrecen servicios para la satisfaccion de las necesidades de tipo
operativo y comercial. Enfocados en la organizacion y distribucion de lo que
producen los otros dos sectores (Bernal, 2015).

Actualmente, el sector terciario se encuentra en crecimiento en la economia
colombiana segun datos ofrecidos por el DANE con un 3,8% anual, ademas es
considerado como uno de los principales propulsores por ser el que mayores

oportunidades de empleo, remuneracion equitativa, justa y competitiva ofrecio en el
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2023 en comparacion del sector secundario y primario que se cimientan en bienes
de capital para su ejercicio. Asimismo, se destaca la presencia de valor agregado
gue ofrecen los servicios financieros o de tecnologias. (Ministerio de Industria y
Comercio [MINCIT], 2023).

2.2.2 Descripcion de las actividades econdmicas. A continuacion, se define la

oferta y demanda de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S

2.2.2.1 Oferta. La empresa Victoria Cargo Transporte se dedica la prestacion de
servicios de transporte de carga terrestre a nivel nacional con altos estandares de
seguridad, calidad y confiabilidad de cada una de sus operaciones. Pensando en
las exigencias del mercado globalizado y comprendiendo el papel fundamental que
representa el transporte en los procesos logisticos de las empresas del pais, se
pone a disposicion infraestructura de oficinas en los principales puertos

Buenaventura, Cartagena y Barranquilla.

2.2.2.2 Demanda. El segmento de servicio especializado de Transporte de carga
Terrestre es solicitado y direccionado por todas las compafiias que constituyen y
hacen parte del comercio exterior del pais y que tienen la necesidad de movilizar

sus mercancias de un punto de origen al de destino en el territorio nacional.

2.3 ANALISIS ESTRATEGICO

2.3.1 Mision. Ofrecer un servicio integral de transporte de carga terrestre a nivel

nacional por medio de altos estandares de seguridad y calidad.

2.3.2 Vision. Reposicionar el nombre de Victoria Cargo Transportes S.A.S. a

través de la prestacion de servicios de transporte de carga terrestre con calidad,
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direccionado al cumplimiento satisfactorio de los requerimientos logisticos de los

clientes.

2.3.3 Componente estratégico. La empresa Victoria Cargo Transporte S.A.S se
dedica a la realizacion de operaciones al interior de las principales ciudades del
pais, proveyendo soluciones técnicas y logistica para el movimiento de maquinaria,
equipo y herramientas para instalaciones industriales, ofreciendo soluciones en
Logistica integral con un excelente equipo humano, conocimiento precioso y una

excelente experiencia.
2.4 ANALISIS ORGANIZACIONAL

2.4.1 Identificacion de la estructura organizacional. La empresa Victoria
Cargo Transportes S.A.S, tiene una estructura jerarquica funcionales que sus areas
se dividen en cuatro gerencias principales las cuales son comercial, logistica,
administrativa y contable y financiera, lo que tiene como principal propésito
promover que el talento humano de la organizacion se integre en sus funciones,

impulsando la cooperacion, responsabilidades y comunicacion asertiva y fluida.

2.4.2 Organigrama de la empresa

Figura 2. Organigrama de la Fuente
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2.4.3 Descripcion e interrelacion de las areas funcionales de la empresa. A
continuacion, se describen los procesos que conforman la compafia Victoria Cargo

transporte S.A.S.

2.4.3.1 Gestion comercial. Se establecen los parametros para responder de forma
detallada los requerimientos de los clientes actuales e identificar estrategias que
permitan la recuperacion de clientes perdidos, orientados los esfuerzos al

cumplimiento de objetivos y metas definidas por la empresa.

2.4.3.2 Gestion administrativa: Proporcionar los recursos fisicos, humanos y
tecnoldgicos necesidades por todos los integrantes de la organizacion, garantizando
soluciones optimas y oportunas a los requerimientos de los clientes internos vy

externos, con base en el cumplimiento de requisitos legales ejecutables.

2.4.3.3 Gestién contable y financiera. Describir de manera exacta la informacién
contable y financiera de las diferentes unidades de negocio que conforman la

organizacion.

2.5 FACTORES CLAVE DEL EXITO (ENTORNO)

A continuacion, se ejecutaran las matrices POAM, PCI, DOFA y cruzada con el
proposito de diagnosticar el entorno interno y externo actual de la empresa Victoria
Cargo Transportes S.A.S. Se establece como guia metodologica el libro
denominado Proyectos de Gestion organizacional, guia practica de formulaciéon y

disefio realizado por el docente Hugo Mufioz Bonilla (2019).

2.5.1 Matriz POAM (Perfil de oportunidades y amenazas en el medio). A
continuacion, se realiza la evaluacion de las amenazas y oportunidades que se
identifican en el sector comercial y de transporte al que pertenece la empresa
Victoria Cargo Transportes S.A.S. Los entornos evaluados son el econdomico,

politico, social, tecnolégico y geogréfico.
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Cuadro 5. Matriz POAM (Calificador entorno Politico)

Politico Definicién Diagnéstico Valoracion cualitativa Tipo Nivel Impacto > A (0] Conclu
siones
Tipo Niv | Impacto Valoracion Cuantitativa -1 | -19 10
Decreto 568 | Reglamente | Amenaza: se ven | Amen | Alto | Alto -1 3 3 -9 -9 0 Al:
de 2013 la ley 1607 | impactadas las | aza Decreto
de 2012, | operaciones de la 568 de
sefialando empresa por el constante 2013
que el | cambio de los precios de impuest
impuesto la gasolina que son os a la
nacional a la | reglamentados segln gasolin
gasolina y al | este decreto y que por la a y
ACME se | crisis econdmica y las combus
genera por la | guerras a nivel mundial tible.
venta, retiro, | ocurre de forma mensual. A2:
importacion Encarece los insumos Decreto
para el | para la prestacion de Ley
consumo 0 | servicio de transporte 12663
fines DE
comerciales 1950
Decreto 410 | Cdodigo de | Oportunidad: la | Oport | Med | Medio 1 2 2 4 0 4 Cadigo
de 1971 comercio: empresa Victoria Cargo | unida | io sustanti
Reglamento | Transporte cumple con | d vo del
gue se debe | todos los  requisitos trabajo.
cumplir para | mercantiles expuestos en
que las | el codigo.
empresas
realicen sus
actividades
con base a lo
expuesto en
la ley.
Resolucién Condiciones | Oportunidad: la | Oport | Med | Alto 1 2 3 6 0 6
3500 de 2005 | minimas que | empresa Victoria Cargo | unida | io
deben Transportes S.A.S vigila | d
cumplir  los | que todos sus
centros de | proveedores y aliados
diagndstico cumplan los requisitos de
automotor revision tecnico-
para efectuar | mecanica en sus
la  revision | vehiculos con la finalidad
técnico de proteger y disminuir
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Politico Definicion Diagndstico Valoracion cualitativa Tipo Nivel Impacto Y A (0] Conclu
siones
Tipo Niv | Impacto Valoracion Cuantitativa -1 | -19 10
mecanica Yy | las emisiones
los gases de | perjudiciales para el
los vehiculos | medio ambiente
automotores
gue transiten
por el
territorio
nacional..
Decreto Ley | Cddigo Amenaza: La empresa | Amen | Alto | Alto -1 3 3 -9 -9 0
12663 de 1950 | sustantivo Victoria Cargo | aza
del trabajo. Transportes S.A.S debe
mejorar SUS  procesos
para que todos sus
trabajadores estén
acogidos por la norma y
exigencias establecidas
en el cédigo sustantivo de
trabajo.
Ley 50 de | Ley de | Amenaza: La empresa | Amen | Baj | Bajo -1 1 1 -1 -1 0
1990 beneficios Victoria Cargo | aza o]
temporales transportes es correcta
en la que | en este criterio por tener
todos los | contrataciones de
trabajadores | prestacién de servicios
temporales que deben ser
deben contar | reglamentadas de forma
con un | correcta para disminuir el
salario riesgo de ser en términos
ordinario, ilegales de informalidad e
beneficios y | injusticia salarial.
prestaciones
equivalentes
Calificaciones 3 2

Fuente: Elaboracién propia
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Cuadro 6. Matriz POAM (Calificador entorno Econémico)

Factor Valoracién cualitativa Tipo Nivel Impacto > A O | Concl
u
sione
S
Econdmic Definicidn Diagnostico Tipo Nivel Impacto Valoracién Cualitativa 8 -9 17
0
Crecimien | Producto Oportunidad: El PIB de Opor Medio Medio 1 2 2 4 0 4 | Ol
to del PIB | interno  bruto | Colombia 2022 creci6é en | tundiad Dismi
(Conjunto  de | un 7,5% con el sector de nucio
productos vy | industrias n de
servicios manufactureras con un la
generados en | 9,8%. Lo que se ve inflaci
un pais | reflejado en mayor 6n
durante un | consumo y capacidad de
periodo de | adquisicion de las A3:
tiempo — afio. personas, haciendo que Incre
se requiera con mayor mento
frecuencia el transporte y
de mercancia. (DANE, creaci
2023). on de
nuevo
Increment | Reforma Amenaza: Incrementos Ame Alto Alto -1 3 3 -9 -9 0|s
oy tributaria 2023 | de los impuestos naza impue
creacion Ley 2277 de | relacionados con la stos
de nuevos | 2022 prestacion de servicios de
impuestos transporte terrestre de
mercancia a nivel
nacional de exportacion e
importacion. La gasolina
ha incrementado un 47%
con relaciébn al afio
anterior.
Tasade indice Oportunidad: Oportu Medio Medio 1 2 2 4 0 4
interés gestionado en | Disminucion de las tasas | nidad
bancaria la economia y | de interés internas de los

finanzas para
poder registrar
la rentabilidad
y los costos de
un crédito en el
tiempo.

principales bancos en el
Gltimo trimestre genera
oportunidades de
apalancamiento para la
empresa. Las tasas de
Usura en  Colombia
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bajaron

aproximadamente 60
puntos basicos en Julio
del 2023 quedando en
44,04% efectivo anual

(EA).
Disminuci | Incremento Oportunidad: La Opor Alto Alto 3 3
6n dela sostenido de | inflacion anual disminuye | tundiad
inflacion los precios de | y alcanzo en el mes de

los productos y
servicios en el

mercado
durante un
periodo de
tiempo
establecido.
Medido por el
IPC (indice de

precios del
consumidor)

Julio del 2023 seguln
informes  del DANE
11,78%. Lo que
representa un factor
determinante para que se
mejore el poder
adquisitivo de las
personas en el pais
porque representa un
incremento en la
capacidad de adquirir
mas bienestar y servicios
con la misma cantidad de
dinero lo que motiva el
consumo y se traduce en
mas ventas para las
empresas y que se
incentive la contratacion
de personal para suplir
necesidades. En el caso
de la empresa Victoria
Cargo Transportes S.A.S
beneficioso porque
tendra mayor
contratacion para el
transporte de mercancias
terrestres a nivel nacional
por el incremento de la
demanda.

Calificaciones

Fuente: Elaboracion propia
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Cuadro 7. Matriz POAM (Calificador entorno Geografico)

Geografico Definicién Diagnostico Tipo | Niv | Im Ti Ni Im | > | A Con
el | pac | po | vel | pac 11109 clusi
to to ones
Ubicacion Instalaciones Oportunidad: Infraestructura en | Oportu | Alto | Alto | 1 3 3 9 |0 04:
estratégica | ubicadas los principales puertos del pais: | nidad Ubic
estratégicamente | Buenaventura, Cartagena vy acion
para el ejercicio | Barranquilla. geog
de la actividad rafica
comercial.
Condiciones | Dificultades para | Amenaza: Las  condiciones | Amena | Me | Me | -1 2 2 -4 | -4 A4:
climéticas predecir o poder | climaticas pueden afectar la | za dio | dio Esta
ambientales | controlar cambios | distribucion de la mercancia, do de
climaticos, afectando la satisfaccion de los las
especialmente la | clientes porque no se pueden vias.
lluvia. completar las rutas segun las
planeaciones establecidas.
Estado de | Vias nacionales | Amenaza: Dificultad de transporte | Amena | Alto | Alto | -1 3 3 -9 |-9
las vias en mal estado | dela mercancia porque se pueden | za
para el despacho | presentar derrumbes, accidentes
de productos. 0 no estar en Gptimas condiciones
y provocar retrasos.
Calificaciones 2| 1
Fuente: Elaboracién propia
Cuadro 8. Matriz POAM (Calificador entorno Social)
Factor Valoracion cuantitativa Tipo | Nivel Imp > A (0] Conclu
siones
Social | Definicion Diagnéstico Tipo Nivel Impacto 6 | -24 18 | O5:
Apoyo | Por medio de | Oportunidad: Representa una | Oportu | Alto Alto 1 3 3 9 |0 9 Apoyo
dela |su oportunidad  que  impacta | "Mdad de la
Camar | direccionamie | altamente a la empresa debido camara
ade | nto estratégico | al programa de afiliados, que la de
Comer | trabaja en | empresa Victoria Cargo comerci
programas que | Transportes S.A.S  puede o de Cali
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cio de | impactan las | acceder a descuentos en los
Cali | empresas del | diferentes servicios ofrecidos
departamento | por la Camara de Comercio
realizando que le ayudan a ser una
eventos de | empresa competitiva como por
capacitacion, ejemplo aumentar las
innovacion e | competencias de sus
investigacion trabajadores.
en
colaboracion
con el Sena.
Apoyo | Cursos Oportunidad: La empresa | Oportu | Alto Alto 1 9 |0
dela | gratuitos de | puede aprovechar los cursos | Mdad
Alcald | transformacion | gratuitos de transformacion
jade | digital en | digital que pueden ayudar a la
Santia | convenio con | empresa para realizar una
go de | MinTIC. mejor ejecucion de  sus
Cali procesos con el uso de
tecnologias de la informacién y
de esta manera ofrecer
excelentes servicios.
Alta | Porcentaje de | Amenaza: La tasa de | Amen | Alto Alto -1 9 |-9
tasa |la poblacion | desocupacion para Colombia | 242
de que se | en el trimestre movil de mayo-
desem | encuentra julio del 2023 fue de 9.8% y en
pleo | desocupada la ciudad de Cali, el 11% del
con referencia | trimestre abril junio del 2023.
a la poblacién
econdémicame
nte activa.
Inseg | Actos Amenaza: El incremento de los | Amen | Alto Medio -1 6 | -6
uridad | delictivos y de | actos de terrorismo, | 42
enlas | hurto que se | secuestros, extorsiones,
carret | cometen cobros de vacuna, hurtos,
eras | contra los | hostigamientos e
nacio | transportistas | intimidaciones en las
nales carreteras nacionales significa

una amenaza de alto impacto

para el
fortaleci
miento
del
talento
humano

O6:
Apoyo
de la
Alcaldia
de
Santiag
o de Cali
formacio
n y
capacita
cion.

A5: Alta
tasa de
desempl
eo

AG:
Rotacio
n del
personal
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gue genera dificultades entre
conductores y empresarios
ocasionando un  aumento
significativo de los costos
operativos por considerarse
fundamental imponerse
restricciones en los horarios de
transito y adoptar medidas
adicionales para fortalecer la
seguridad de los conductores,
vehiculos, cargas y mercancias
transportadas.

Rotaci | Personal que | Amenaza: La desigualdad en | Amen | Alto Alto -1 3 9 |-9
6n del | decide las curvas salariales de la | 323
Perso | abandonar una | empresa con relacion en las
nal organizacion ofertadas en el mercado
durante un | laboral, puede generar
periodo de | insatisfaccion y afectar la
tiempo retencion del personal.
determinado la | Igualmente, la imagen o
mayoria de | percepcibn de calidad e
casos por falta | importancia que le otorgan al
de satisfaccién | ambiente laboral, puede ser un
personal y | factor decisivo para que
laboral. deseen irse a otra
organizacion.
Paros | Protestas Amenaza: Colombia tiene | Amen | Medio Medio
de realizadas altos niveles de incertidumbre | 42
transp | para la | con relacién a la periodicidad
orte | reivindicacién | de los paros camioneros donde
de derechos | los transportistas de productos
de los | y mercancias detienen sus
transportistas | labores para reclamar mejores
oportunidades y derechos.
Calificaciones 3

Fuente: Elaboracién propia
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Cuadro 9. Matriz POAM (Calificador entorno Tecnolégico)

Factor Definicion Diagndstico Tipo | Nivel | Impa | Ti | Ni | Im | > | A | O] Con
cto p [ve]|pac | -1 | -10 | 9| clusi
o] I to ones
Telecom | Avances La empresa Victoria  Cargos | Oport | Alto Alto 1 13 |3 9 |0 9| O7:
unica tecnolégicos a nivel | Transportes S.A.S, tiene una |UY Telec
ciones | de oportunidad con un impacto alto | nidad omu
telecomunicaciones debido a que puede utilizar las nicac
gue se pueden | herramientas que brindan las iones
utilizar para trabajar | telecomunicaciones para impulsar la que
desde cualquier | transformacion  digital de  sus facilit
dispositivo, tener alta | procesos y de esta forma hacerlos an
flexibilidad para las | mas eficientes y con mayor control de los
actividades laborales, | sus operaciones al igual que mejorar proc
conservar el control | la satisfaccion de sus colaboradores €so0s
de la informacién y el | al ofrecerles capacitacion por medio orga
mejoramiento de los | de plataformas de e-learning vy nizac
procesos. espacios de teletrabajo. ional
Resis Negativa individual o | La empresa tiene un poco de | Amen | Bajo |Bao |-1 |1 |1 11 0| es.
tencias a | grupal gue | resistencia al cambio sin embargo | aza
cambios | pertenecen a una | comprenden la importancia de la
tecnolé | organizacion al | tecnologia y la innovacion para AT:
gicos respecto de incluir la | incrementar la eficiencia dentro de Velo
tecnologia dentro de | sus procesos y ofrecer mejores cidad
los procesos | herramientas a sus colaboradores del
empresariales. para facilitar el desempefio laboral. desa
Velocida | Actualizacién de la | Representa una amenaza porque las | Amen | Alto Alto -1 13 |3 -9 |9 0| rrollo
d del competencia en | empresas competidoras del sector se | aza tecno
desarroll | aspectos estan actualizando tecnol6gicamente l6gic
o tecnol6 | tecnoldgicos. por medio de nuevas herramientas y o que
gico software especializados que permiten tiene
prestar el servicio de transporte la
terrestre y gestién de procesos de comp
forma mas rapida y eficiente. etenc
ia.
Calificaciones 2 1

Fuente: Elaboracion propia
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De la realizacion de la matriz POAM se obtuvieron las siguientes calificaciones:

Cuadro 10. Calificacion POAM

Calificacion POAM . Total calificaciones
Factor Amenazas | Oportunidades
Factores politico -19 10 Amenazas 11
Factores econc?micos -9 17 Oportunidades 9
Factores sociales -24 18
Factores tecnolégicos -10 9
Factores geograficos -13 9
Totales -75 63
Promedios -6,82 7,00

Fuente: Elaboracién propia

A continuacion, se presenta la representacion gréfica de la matriz POAM realizada

para la empresa Victoria Cargo Transportes:

Figura 3. Perfil de oportunidades y Amenazas POAM

PERFIL DE OPORTUNIDAD Y AMENAZAS - POAM
i
NEGOCIO ESPECULATIVO : NEGOCIO IDEAL 9
-6,81; 7 1 8
|
| 7 %
| o 8
“““““““““““““““““ - '~
| Z
: 3k
: : | §
NEGOCIO PROBLEMA ! NEGOCIO MADURO 210
| 1
0
-9 8 7 6 5 4 3 2 1 0
AMENAZAS

Fuente: Elaboracién propia

En la figura No. 3, se evidencia que la empresa Victoria Cargo Transportes se
encuentra ubicado en el entorno de negocio especulativo, donde se encuentran
muchas oportunidades, pero se corren muchos riesgos por lo que se deben tomar

acciones correctivas y preventivas para mitigar sus impactos a corto y largo plazo.
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2.5.2 Matriz PCI (Perfil de capacidades internas). A continuacion, se realiza la
evaluacion de las fortalezas y debilidades de la organizacion con base en las
oportunidades y amenazas que se manifiestan en el entorno externo. Representa
un diagnostico estratégico de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S, el cual
involucra factores que afectan su operacidén corporativa en este este estudio la

capacidad directiva, mercadeo, financiera, tecnoldgica y de talento humano
Capacidad de talento humano empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S

Cuadro 11. Valoracion cualitativa del factor capacidad de talento humano

Capacidad de | Tipo |Niv| Im | D F A | Media Conclusiones
talento el p |-86 |17 |86
humano
Nivel académico | Debili | Me | Me |-4 |0 4 7,4 F1. La empresa
y de | dad dio | dio cuenta con un talento
especializacion humano con
del talento experiencia
humano. profesional
Nivel de | Fortal | Alt | Alt | O 9 0 7,4 (principalmente
experiencia del | eza o] 0 adquirida en otras
talento humano empresas) pero que
de la es de relevancia para
organizacion. los resultados
Departamentaliz | Forta | Me | Alt | O 9 9 7,4 empresariales.
acion por | leza dio |o
funciones de la D1 La empresa no
estructura tiene fortalecido el
organizacional. sentimiento de
Alto nivel de | Debili | Alt |Alt |-9 |0 9 7,4 pertenencia y
rotacion del | dad o] 0 compromiso en su
personal. talento humano.
Nivel de | Debili | Me | Alt | -9 0 9 7,4
absentismo dad |dio |0 D2: La empresa
laboral presentan deﬂmentgs
Sentido de | Debili |Alt |Alt |-9 |0 |9 |74 |Niveles de motivacion
pertenencia y|dad |o |o y COmpromiso en su
compromiso del talento humano.
talento humano. )
Motivacion  y | Debili | At |At |9 |0 |9 |74 |DP3 La empresa
reconocimiento | dad o] 0 presef‘ta. un  clima
del talento organizacional
humano.
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Evaluacién del | Debili [ Alt |Alt |9 |0 9 7,4 insatisfactorio para su
clima dad o] o] talento humano
organizacional
Niveles Debili | Alt |Alt |-9 |0 9 7,4 D4: La empresa tienen
competitivos vy | dad o] o] un nivel de
equitativos  de remuneracion salarial
remuneracion gue no es competitivo
salarial del y equitativo en
talento humano. comparacion con el
Creatividad y | Debili | Me [Me |-4 |0 4 7,4 mercado laboral.
aporte a la|dad dio | dio
innovacién D5: La empresa no
direccionado al promueve el bienestar
talento humano. y seguridad integral de
Promocion e | Debili [Alt |[Alt |-9 |0 |9 |74 su talento humano.
interés por el | dad 0 0
bienestar y D6: La empresa tiene
seguridad una deficiente
integral del capacitacion y
talento humano. formacion laboral
Frecuencia de | Debili [Alt |Alt [-9 [0 |9 |74 (poca frecuencia) para
capacitacion y | dad o] o] su talento humano.
formacion
laboral del D7. La empresa no
talento humano. presenta
indice de |Forta [|Me |Baj[0 [2 |0 [74 oportunidades de
desempefio del | leza dio | o crecimiento y
talento humano. desarrollo que motiven
La estructura | Forta |Alt At [0 [9 |0 |74 a su talento humano.
organizacional leza o] o]
se encuentra D11: La empresa tiene
departamentaliz un alto indice de
ada por rotacion del personal
funciones. por renuncia
La empresa | Debili |Alt [Alt |[-9 [0 [9 |74 voluntaria.
ofrece dad o] 0
oportunidades
de crecimiento y
desarrollo a su
talento humano.

TOTAL 3 |11 |14

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 4. Capacidad de talento humano empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S

CAPACIDAD DEL TALENTO HUMANO
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Fuente: Elaboracién propia

Capacidad directiva de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S

Cuadro 12. Capacidad directiva

Capacidad Tipo Nivel | Impact | D | F | A | Medi | Conclusiones
directiva o} - |3 |28 a
28 | 6 F6: La empresa

Nivel de eficiencia | Fortalez | Medi Bajo 0| 2 0 6,4 | tiene un amplio
de la estructura a o] conocimiento
organizacional del sector y la
Procesos de | Debilida | Alto Alto 9|10 9 6,4 | competencia.
comunicacion d
entre directivos y F7:Laempresa
colaboradores. realiza
Niveles de | Debilida | Alto Alto 90| 9 6,4 | correctamente
autonomia, d el disefio e
delegacién y implementacio
empoderamiento n de politicas y
por parte del area planes de
directiva. accion.
Cultura y filosofia | Fortalez | Alto Medio | O | 6| O 6,4
organizacional a
Manual de | Fortalez | Medi | Medio | 0 | 4 | 0 | 6,4 |D9:laempresa
funciones y a 0 tiene
descripcion de dificultades en
cargo de la SuUs procesos
organizacion. de
Definicion de | Fortalez | Alto Alto 0/9] 0 6,4 | comunicacion,
politicas y planes a especialmente
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de accion para su a nivel interno
gestion. entre directivos
Sistemas de | Debilida | Medi Alto -6 6 6,4
control, d o] colaboradores.
informacién,
normas y D10: La
métodos de empresa
desempefio presenta
implementados dificultades en
por el area los niveles de
administrativa. autonomia,
Niveles de | Debilida | Medi | Medio | -4 4 6,4 | delegacion vy
evaluacion de d o} empoderamien
gestion to por parte de
implementados su talento
en la humano
organizacion.
Conocimiento del | Fortalez | Alto Alto 0 0 6,4
sector y la a
competencia por
parte del area
directiva.

Calificacion 6 10

Fuente: Elaboracién propia

Figura 5. Capacidad directiva de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S
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Fuente: Elaboracion propia
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Capacidad de mercadeo de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S

Cuadro 13. Capacidad de Mercadeo

Capacidad de Tipo Nivel | Impacto | D F | A | Media | Conclusiones
mercadeo 13 | 54 | 13

Eficienciade sus | Fortaleza | Alto Alto 0 9 |0 F3: La empresa
servicios, destaca por la
calidad e eficiencia de
innovacion. 5,58 | sus servicios,
Fidelizacion vy | Fortaleza | Medio Alto 0 6 | 0| 558 | calidad e
lealtad de los innovacion.
clientes de la
organizacion. F4. La empresa
Participacion del | Fortaleza | Medio | Medio 0 4 | 0| 558 |tiene
mercado excelentes
Uso de la curva | Fortaleza | Alto Medio 0 6 | 0 | 558 |estrategias para
de experiencia gestionar  sus
Ventaja Fortaleza | Alto Medio 0 6 |0 5,58 | operaciones
producida  del logisticas y de
potencial del distribucién
crecimiento del
mercado F5: La empresa
Inversion en 1&D | Debilidad | Bajo | Bajo | -1 | 0 | 1 | 5,58 |tiene un
para el detallado y
desarrollo y reconocido
mejoramiento portafolio  de
de servicios servicios a nivel
Estrategias de | Fortaleza | Alto Alto 0 | 9|0 558 |localynacional.
logistica y
distribucién
Canales Debilidad | Medio Alto -6 | 0|6 5,58
virtuales de las
ventas o]
contacto con los
clientes
Portafolio de | Fortaleza | Alto Alto 0 9 | 0| 558
servicios
Publicidad y | Fortaleza | Bajo Bajo 0 1|0 558
marketing.
Resultados de | Fortaleza | Medio | Medio 0 4 | 0| 558
sSu organizacion
en ventas
Eficiencia de | Debilidad | Medio Alto -6 | 0| 6| 558
costos de
distribucién

Calificacion 9 | 3 12

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6. Capacidad de mercadeo de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S
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Fuente: Elaboracion propia

Capacidad financiera de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S

Cuadro 14. Capacidad financiera

Capacidad Tipo Nivel |Impact |D |F | A | Medi | Conclusione
financiera o] - |5 [1 |a S

1 12 |2

2
Acceso a capital | Fortalez | Medi | Medio 0 |4 |0 |64 F8 La
financiero cuando | a o] empresa tiene
lo requiera una elevada
Grado de | Fortalez | Alto Medio 0O |6 |0 |64 capacidad
disponibilidad de | a para competir
utilizacion de la con precios en
capacidad de el mercado.
endeudamiento
Alta rentabilidad y | Fortalez | Medi | Alto 0O |6 |0 |64
retorno de | a o]
inversion
Liquidez, Fortalez | Alto Medio 0 |6 |0 |64
disponibilidad de | a
fondos internos
Comunicacién vy | Fortalez | Alto Alto 0 |9 |0 |64
control gerencial | a
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Capacidad para | Fortalez | Alto Alto 0 6,4
competir con | a
precios
Capacidad de | Fortalez | Medi | Alto 0 6,4
inversion de | a 0]
capital
Capacidad para | Fortalez | Medi | Alto 0 6,4
satisfacer la | a o]
demanda del
mercado.
Grado de | Debilida | Medi | Alto -6 6,4
estabilidad de | d o]
Costos y gastos
Acceso a los | Debilida | Medi | Alto 6|0 |6 |64
recursos fisicos, | d 0]
tecnoldgicos y
humanos cuando
sean necesarios.
Calificacion 8 |2 |10

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7. Capacidad financiera de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S
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Fuente: elaboracion propia
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Capacidad de tecnologia de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S

Cuadro 15. Capacidad de tecnologia

Capacidad de
tecnologia

Tipo

Nivel

Impacto | D

33

17

Media

Conclusiones

Disponibilidad
de habilidades
técnicas y de
servicios

Fortaleza

Bajo

Bajo 0

5,09

Capacidad de
innovacion

Fortaleza

Medio

Bajo 0

5,09

Nivel de
tecnologia

utilizado en la
prestacion de

servicios

Fortaleza

Medio

Medio 0

5,09

Efectividad de
la capacidad de
distribucién

Fortaleza

Alto

Alto 0

5,09

Valores
agregados  al
servicio

Fortaleza

Medio

Medio 0

5,09

Manejo de la
economia en
escala

Debilidad

Medio

Bajo -2

5,09

Nivel
tecnoldgico
general de la
compaiiia

Fortaleza

Medio

Alto 0

5,09

Capacidad de
flexibilidad en
los procesos de
distribucién.

Fortaleza

Medio

Alto 0

5,09

Gestion de

conocimiento

Debilidad

Alto

Alto -9

5,09

Sistematizacién
de procesos

Fortaleza

Bajo

Bajo 0

5,09

Nivel de
coordinacién e
integracion con
otras areas

Debilidad

Medio

Alto -6

5,09

F2. La empresa
tiene un alto
nivel de
efectividad en
su capacidad de
distribucién

D8. La empresa
presenta
deficientes
procesos de
gestion del
conocimiento

Calificacion

11

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 8. Capacidad de tecnologia de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S
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Fuente: Elaboracion propia

Como resultado de la elaboracién de la matriz PCl se obtuvieron las siguientes

calificaciones:

Cuadro 16. Calificacion POAM

Calificacion PCI
Capacidad institucional |Debilidades Fortalezas e
—— Total calificaciones
Directiva -28 36
De mercadeo -13 54 Fortalezas 34
Financiera -12 52 Debilidades 23
Tecnoldgica -17 33
Talento humano -86 17
Totales -156 192
Promedios -6,78 5,65

Fuente: Elaboracion propia tomado a partir de Mufioz Bonilla (2019).
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A continuacién, se expone la representacion grafica de la matriz PCI de la empresa

Victoria Cargo Transportes S.A.S:

Figura 9. Perfil de capacidad interna PCI

PERFIL DE CAPACIDAD INTERNA- PCI
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Fuente: Elaboracion propia tomado a partir de Mufioz Bonilla (2019).

Se establece que la empresa Victoria Cargo Transportes se encuentra en el
cuadrante de desgaste de competencia, estableciendo que se ha logrado
desarrollar fortalezas importantes superior a 5,6; sin embargo, las debilidades estan
dentro del rango de -9 y -4,5 siendo -6,77. Se recomienda disefiar acciones a corto
plazo, encaminadas a la correccion de debilidades para frenar el desgaste
organizacional como por ejemplo la capacidad del talento humano que manifesto

los resultados los mayores impactos.
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2.5.3 Matriz

DOFA. A continuacion,

se establecen

las debilidades,

oportunidades, fortalezas y amenazas de la empresa Victoria Cargo Transportes.

S.A para analizar su entorno y construir estrategias competitivas:

Cuadro 17. Matriz DOFA Empresa Victoria Cargo Transporte S.A.S.

Fortalezas

Debilidades

J-;-h
T )
] | B
(1 & F L)
"l----‘

VICTORIA CARCC

TRANSPORTES SAS

F1. La empresa cuenta con un
talento humano con experiencia.

F2. La empresa tiene un alto
nivel de efectividad en su
capacidad de distribucion

F3: La empresa destaca por la
eficiencia de sus servicios,
calidad e innovacion.

F4. La empresa tiene excelentes
estrategias para gestionar sus
operaciones logisticas y de
distribucion

F5: La empresa tiene un
detallado y reconocido portafolio
de servicios a nivel local y
nacional.

F6: La empresa tiene un amplio
conocimiento del sector y la
competencia.

F7: La empresa realiza
correctamente el disefio e
implementacién de politicas vy
planes de accion.

F8 La empresa tiene una
elevada capacidad para
competir con precios en el
mercado.

D1. La empresa no tiene
fortalecido el sentimiento de
pertenencia y compromiso en su
talento humano.

D2: La empresa presentan
deficientes niveles de
motivacion y compromiso en su
talento humano.

D3: La empresa presenta un
clima organizacional
insatisfactorio para su talento
humano

D4: La empresa tienen un nivel
de remuneracion salarial que no
es competitivo y equitativo en
comparacion con la curva
salarial del mercado laboral.

D5: La empresa no promueve el
bienestar y seguridad integral de
su talento humano.

D6: La empresa tiene una
deficiente capacitacion y
formacion laboral para su talento
humano.

D7. La empresa no presenta
oportunidades de crecimiento y
desarrollo que motiven a su
talento humano.

D8. La empresa presenta
deficientes procesos de gestion
del conocimiento

D9: la empresa tiene dificultades
en sus procesos de
comunicacion, especialmente a
nivel interno entre directivos y
colaboradores.
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D10: La empresa presenta
dificultades en los niveles de
autonomia, delegacion y
empoderamiento por parte de su
talento humano

D11: La empresa tiene un alto
indice de rotacion del personal
por renuncia voluntaria.

Oportunidades

Estrategias FO

Estrategias DO

0O1. Se ha presentado
una disminucion de la
inflacién a nivel nacional
que beneficia al sector
empresarial para
incrementar la eficiencia
de sus operaciones.

02. La empresa tiene
una ubicacion
geogréfica estratégica y
competitiva al estar en
Cali una de las ciudades
principales que tiene el
pais.

03. La empresa puede
beneficiarse del apoyo y
herramientas ofrecidas
por la camara de
comercio de Cali para el
fortalecimiento del
talento humano y el
sector empresarial.

O4. La empresa puede
beneficiarse del apoyo
de la alcaldia de
Santiago de Cali
direccionado a la
formacién y capacitacion
del talento humano del
sector empresarial.

O5. Se pueden
implementar avances en
las tecnologias de las
Telecomunicaciones
que facilitan el ejercicio
empresarial.

F502 Innovar y ampliar el
portafolio de servicios
aprovechando la  ubicacion
geogréfica estratégica y
competitiva que tiene la
empresa.

F305 Disefiar estrategias de
captacion 'y conversién de
clientes por medio de resaltar la
eficiencia de sus servicios, la
caidad y la innovacion
aprovechando las oportunidades

que ofrecen las
telecomunicaciones.

F201 Diseflar un plan de
mercadeo que impulse el
reconocimiento del mercado

resaltando la efectividad de la
capacidad de distribucion para
incrementar las ventas 'y
aprovechas la disminucién del a
inflacion.

F805 Disefiar estrategias
promocionales para incrementar
el reconocimiento y
posicionamiento en el mercado
aprovechando la capacidad de
competir con precios y las
tecnologias de
telecomunicaciones.

D905 Disefiar un plan de
comunicacién organizacional por
medio del aprovechamiento de
canales tradicionales y las
tecnologias de
telecomunicaciones

D604 Disefiar e implementar un
plan de capacitacién y formacion
por competencias apoyado por las
herramientas que ofrece la
Alcaldia de Santiago de Cali.

D803 Disefiar e implementar un
plan organizacional de gestion del
conocimiento apoyado por las
herramientas ofrecidas por la
Cémara de Comercio de Cali para
el fortalecimiento del talento
humano y el sector empresarial.

D702 Disefiar e implementar un
plan de convenios y alianzas
organizacionales para brindar
oportunidades de crecimiento y
desarrollo al talento humano
aprovechando las excelentes
circunstancias comerciales que
tiene por su ubicacion estratégica
y competitiva en la ciudad de Cali.

D1105 Disefar programas de
teletrabajo por medio de las
telecomunicaciones que permitan
mantener motivados y satisfechos
al talento humano y disminuyan el
indicador de rotacién del personal.
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Amenazas

Estrategias FA

Estrategias DA

Al. Decreto 568 de 2013
incrementos en  los
impuestos de la gasolina
y  combustible  que
afectan a la rentabilidad
organizacional.

A2. Decreto Ley 12663
DE 1950 Incumplimiento
del Codigo sustantivo del
trabajo que puede
terminar en demandas y
multas para la
organizacion.

A3. El Incremento vy
creacion de nuevos
impuestos a nivel
nacional y
departamental que
impactan la
sostenibilidad y

rentabilidad empresarial.

A4. Deficiente estado de
las vias (derrumbe,
huecos, desvios) que
dificulta el transporte y el
nivel de cumplimiento y
puntualidad de las
entregas de los clientes.

A5. Alta tasa de
desempleo a nivel
nacional que afecta la
economia, el poder
adquisitivo y las ventas.

A6. Se estan presentado
altos niveles de rotacion
del personal en el sector
empresarial que
generan un panorama
de inestabilidad y de
desventajas
competitivas  por el
incremento de los costos
de seleccion, induccion y
capacitacion y perdida
de capital intelectual.

F4A4 Disefiar planes
estratégicos de logistica y
distribucion en caso de

novedades por dafios en las vias
nacionales.

F1Al Disefar la planificacién
estratégica comercial
aprovechando la experiencia
laboral que posee el talento
humano para mitigar los efectos
negativos que generan el
incremento en los impuestos de
gasolina y combustible a nivel
nacional.

F6A3 Disefiar
publicitaria

campafnas
digitales y
tradicionales  enfocadas en
resaltar el conocimiento del
sector y la competencia que
incrementen la captacion 'y
fidelizaciéon de clientes para
hacer frente a nuevos impuestos
y retos econémicos.

F7A7 Disefiar politicas y plan de

accion enfocado a la
transformacion digital de la
empresa para identificar y
solucionar oportunidades de

mejora tecnoldgica con relacién
a la competencia.

D2A5 Disefiar e implementar
planes de carrera organizacional
qgue permita brindar desafios y
contribuya al mejoramiento de la
motivacion y compromiso laboral
al igual que ofrecer nuevas
oportunidades de empleo.

D4A2 Disefiar e implementar
politicas de estabilidad laboral que
den cumplimiento a la normativa
establecida en el cédigo
sustantivo del trabajo.

D1A6 Disefiar un plan de
reconocimiento  laboral  para
reconocer el desempefio de su
talento humano que impulse el
sentimiento de pertenencia y
compromiso organizacional
haciendo que tengan motivacion
para conservarlo y se disminuya la
tasa de rotacion del personal.

D5A3 Disefiar e implementar
programas de bienestar,
seguridad y salud en el trabajo que
permitan construir ventajas
competitivas por medio del talento
humano y que impacten
positivamente la rentabilidad y
productividad organizacional vy
poder hacer frente al incremento y
creacion de nuevos impuestos a
nivel nacional.

D3A5 Implementar dindmicas de
mejoramiento del clima laboral
para su fortalecimiento haciendo
gue los colaboradores se sientan
satisfechos con sus empleos y se
disminuya el indicador de rotacién
del personal.

D10A6 Implementar tareas
desafiantes para incrementar los
niveles de autonomia, delegacion

y empoderamiento del talento
humano y disminuir los
indicadores de rotacion  del

personal por incrementar su
motivacion y satisfaccion.
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AT7. Velocidad del
desarrollo  tecnolégico
que la competencia
puede implementar vy
generar mayor captacion
de clientes.

Fuente: Elaboracion propia

2.5.3.1 Andlisis DOFA. En conclusién, con relacién a la situacion actual de los
entornos de la empresa Victoria Cargo transportes S.A.S, el no aprovechar las
oportunidades que se presentan en telecomunicaciones y las entidades que ofrecen
apoyo empresarial de capacitacion e innovaciéon pueden ser factores fundamentales
gue limiten la productividad, eficiencia y maximizacién de resultados y la satisfaccion
de los clientes internos y externos. Ademas de crearse escenarios desfavorables
que no puedan mitigar los impactos ocasionados por las amenazas de tipo
econdmico, politico y social colocando en riesgo la sostenibilidad y crecimiento

empresarial.

Con base en lo anterior se establece la viabilidad de disefiar un plan estratégico de
retencion del personal orientado al fortalecimiento de la gestion del talento humano

de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S en la ciudad de Cali.
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3. DESARROLLO DE RESULTADOS
3.1 DIAGNOSTICO DE LA SATISFACCION DEL PERSONAL

En el desarrollo de este analisis se fundamenté principalmente en el disefio de una
encuesta estructurada con preguntas cerradas de Unica respuesta en escala Likert
con el propdsito de evaluar el nivel de satisfaccidén laboral de los colaboradores de
la empresa Cargo Transportes S.A.S en la ciudad de Cali; este instrumento se
dividi6 en secciones de preguntas dirigidas en reconocer las perspectivas existentes
con referencia a diez (5) factores seleccionados segun las teorias de piramide de
necesidades humanas de Abraham Maslow y la de higiene y motivacion de
Frederick Herzberg: comunicacion interna, capacitacion, reconocimiento,

condiciones salariales y condiciones laborales, ambientales y fisicas.

Cuadro 18. Ficha Técnica de la encuesta de satisfaccion laboral

Criterio Descripcion
Poblacion o Universo (N): 30 empleados
Tamaro de la Muestra (n): 30 empleados
Nivel de Confianza: 100%
Tipo de muestreo: Probabilistico Aleatorio
Disefio de la investigacion segun el tiempo: | Descriptiva
Fecha estimada para la toma de datos: Agosto del 2023
Formato y Tipo de cuestionario segun | Fisico
método de contacto:
Cantidad total de preguntas: 27

Fuente: Elaboracién propia.

3.2 ANALISIS DE RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO
A continuacion, se describen los resultados del diagnéstico de la satisfaccién laboral
de los colaboradores de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S que se

encuentran en el Anexo B, con el principal fundamento de identificar las causas

principales que provocan el incremento del indicador de rotacion del personal.

3.2.1 Criterios generales: El perfil sociodemogréfico de los colaboradores de la

empresa es que se encuentran en un rango de edad de 18 a 25 afos, estado civil
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casados y en union libre; aproximadamente de 1 a 2 hijos; escolaridad tecndlogo y
antigiiedad de la empresa menor de 2 afos. La informacion requerida para que el
plan estratégico de retencion se construya con base en las caracteristicas,

requerimientos y necesidades de los colaboradores de la empresa.

3.2.2 Satisfaccion laboral general: se establece con base en los resultados que
solamente el 13% de los colaboradores se encuentran satisfechos con la empresa,
lo que demuestra que la insatisfaccion se manifiesta en mas de la mitad del talento
humano, siendo la principal causa de los altos niveles de rotacion, reprocesos y
falencias que se estan presentando en el ejercicio de la actividad laboral. Con base

en lo anterior se define la viabilidad de construir un plan de retencion.

3.2.3 Comunicacion: se presenta insatisfaccién con la comunicacion entre jefes
y comparieros por considerarse que no es directa y de confianza, no se les ofrece
la posibilidad de poder participar en la toma de decisiones y expresar sus opiniones,
ideas y sugerencias con libertad y complicidad impactando negativamente en el
sentido de pertenencia de los colaboradores por sentirse poco importantes y parte
de la organizacion. Ademas, existe una barrera comunicativa que separa a los
directivos de los otros cargos lo que genera incomodidad, resentimientos,
infortunios, mal clima laboral y deficiencias en la productividad. Se recomienda el

disefio e implementacion de un plan de comunicacion organizacional.

3.2.4 Capacitacion y formacién: se presenta insatisfaccion con relaciéon a
capacitaciones y la informacion recibida sobre el correcto desempefio de las
funciones laborales a los colaboradores al considerarlas irregulares, incompletas y
poco frecuentes. Ademas, que las oportunidades presentadas para el desarrollo
profesional desde las perspectivas académicas, econdmicas son relativamente
bajas, lo que afecta directamente a las posibilidades de construir ventajas
competitivas donde se mejore la calidad de trabajo y se adquieran y fortalezcan
competencias y habilidades que permitan enfrentar mejor la gestion e incrementar

la productividad. Se recomienda el disefio e implementacion de un plan de
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capacitacion y formacién actualizado segun los requerimientos de los

colaboradores.

3.2.5 Motivacidon y reconocimiento: se encuentra insatisfaccion de trabajar
dentro de la empresa y con el trabajo que desarrollan, destacandose principalmente
gue no se sienten parte del equipo, no hay un reconocimiento por méritos, fechas
especiales o identificacion de la importancia que representa su cargo o desempefio
para el logro de objetivos por lo que se sienten aislados y desmotivados. Ademas,
consideran que no hay estabilidad laboral; las condiciones laborales, permisos
horarios y vacaciones son regulares por la sobrecarga laboral y el estrés continuo

para poder encontrar espacios de descanso, libre esparcimiento y sano bienestar.

De la misma forma, no existe un plan de carrera con el que puedan participar en
ascensos y ademas que, aunque la empresa ofrece los beneficios legales
obligatorios como el auxilio de transporte hay otros que estan siendo olvidados y
que les quitan oportunidades de crecimiento a los trabajadores con referencia a sus

metas personales y familiares como por ejemplo ser profesionales.

Se recomienda disefiar e implementar planes y convenios de mejoramiento de la
calidad de vida de los colaboradores de forma integral, efectuar actividades de
integracion con las familias de los colaboradores, construir politicas de estabilidad
laboral, impulsar acciones de reconocimiento publico del talento humano y
promover el desarrollo de tareas desafiantes que incrementen el dinamismo de las

funciones.

3.2.6 Condiciones salariales: se presenta insatisfaccion con la remuneracion
recibida porgue no consideran que sea coherente y justa segun la cantidad de horas
trabajadas, las responsabilidades y las funciones que realizan ademas de la
existencia de desigualdad e inequidad en comparacion con los rangos ofrecidos en
el mercado laboral. Se recomienda implementar politicas salariales como por

ejemplo establecer le criterio de brindar un salario superior al minimo legal e incluir
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la compensacion variable y flexibilizar los horarios segun extras de la jornada

laboral.

3.2.7 Condiciones laborales, ambientales y fisicas: se presenta insatisfaccion
con el disefio y estructuracién del puesto de trabajo porque no permiten el maximo
desarrollo de habilidades, al igual que las relaciones entre compafieros de trabajo,
jefes y subordinados y la gestion y direccion que realizan sus superiores.
Igualmente, la distribucién de las funciones y del trabajo en equipo dentro del area
es regular; el estilo de liderazgo no es positivo y participativo La organizacion no

muestra interés por promover y garantizar la salud integral de su talento humano.

Se recomiendan realizar estrategias enfocadas en el disefio e implementacién de
sistemas y programas de bienestar, seguridad y salud en el trabajo y evaluaciones
constantes del clima laboral para identificar oportunidades de mejora e implementar

acciones preventivas y correctivas para su fortalecimiento.

3.3 OBJETIVOS DEL PLAN ESTRATEGICO DE RETENCION DEL PERSONAL

A continuacion, se describen los principales objetivos que debe cumplir el plan
estratégico de retencion del personal realizado para solucionar la problemética
presentada dentro de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S en la ciudad de
Cali.

3.3.1 Objetivo general. El principal fundamento de este plan estratégico de

retencion el personal

— Fortalecer la gestion del talento humano de la empresa Victoria Cargo
Transportes S.A.S. en la ciudad de Cali para incrementar los niveles de
satisfaccion de los colaboradores y disminuir el nivel de rotacion del personal y
absentismo laboral.

73



3.3.2

Objetivos especificos. A partir del anterior objetivo general se resolveran

los siguientes objetivos especificos:

Cuadro 19. Objetivos especificos del plan de retencion del personal

Factor de
Satisfaccion

Objetivos especificos

Comunicacion

Promover una comunicacion interna asertiva, fluida y efectiva por
medio del aprovechamiento de las TIC'’s y el estimulo del trabajo en
equipo eliminando barreras y mejorando el acceso, procesamiento y
retroalimentacion de la informacién.

Formacién y
capacitacion

Impulsar en el talento humano de la empresa en la adquisicién y el
fortalecimiento de competencias transversales y técnicas para el
mejoramiento de la eficiencia del desempefio laboral y la satisfaccion
de necesidades de crecimiento intelectual, profesional y personal.

Motivaciéon vy
reconocimiento

Incrementar la motivacion y reconocimiento del talento humano para
mejorar la productividad, el desempefio laboral y el sentimiento de
pertenencia y compromiso con la organizacion

Condiciones
Salariales

Impulsar una remuneracién salarial y de beneficios econdmicos
equitativa, justa y competitiva con relacion a las responsabilidades y
el mercado laboral actual.

Condiciones
laborales,
ambientales vy
fisicas

Promover el mejoramiento de la calidad de vida del talento humano
de la organizaciéon por medio de la protecciébn de su bienestar y
seguridad integral, la construccién de ambientes laborales agradables
y productivos e impulsando la responsabilidad social empresarial.

Fuente: Elaboracién propia (2023)

3.4 PLAN ESTRATEGICO DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

A continuacion, se describe el plan estratégico de retencién del personal de la
empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S fundamentado en los resultados de las
matrices POAM, PCIl, DOFA, cruzada y la encuesta realizada al respecto de los
factores que impactan la satisfaccion del talento humano y representan una
oportunidad de mejora para el fortalecimiento de la gestion del talento humano y

controlar y disminuir el indicador de rotacion del personal.
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Cuadro 20. Plan estratégico de retencion del personal de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S

Criterio Objetivo Estrategias Acciones Respon Presu Dura
de Satis sable puesto cion
faccién sem
laboral anas
Comuni | Promover Disefiar e | Contratar un profesional experto en comunicacion Gerencia $1.400.000 1
cacion una implementar  un | organizacional: que permita analizar, impulsar y
comunicaci | plan de | perfeccionar la comunicacion interna y externa de la
on interna | comunicacion organizacion
asertiva, organizacional por | Asignar un area de comunicacién empresarial y de | Asistente de $300.000 1
fluida y | medio del | facil acceso para todos los colaboradores talento
efectiva por | aprovechamiento | relacionada a colocar informacién relevante humano
medio del | de canales | actualizada sobre la empresa y sus operaciones.
aprovecha | tradicionales  y | Definir los elementos y tacticas para disefiar las | Analista de $50.000 1
miento de | tecnologias de las | estrategias de comunicacion interna que conforman | comunicacio
las TIC's y | telecomunicacion. | el plan en conjunto con el profesional contratado y la n interna
el estimulo cooperacion de colaboradores.
del trabajo Promover nuevos y actuales canales de | Asistente $350.000 1
en equipo comunicacion digital: Aprovechar la tecnologia para adminis
eliminando comunicar de forma efectiva como, por ejemplo: trativo y
barreras 'y Utilizar pagina web, redes sociales, whatsapp | analista de
mejorando empresarial y el correo electronico para facilitar la | comunicacio
el acceso, interaccién y comunicacion con los colaboradores. n interna
procesamie Disefiar una revista digital empresarial que se | Analista de $50.000 1
nto y entregue de forma trimestral que permita transmitir | comunicacio
retroaliment informacion organizacional de interés para todos los n interna
acion de la colaboradores de la empresa.
informacion Planificar y efectuar reuniones de retroalimentacién: | Analista de $100.000 1
Efectuar reuniones con los colaboradores de toda la | comunicacié
empresa en las que se puedan ensefar y trabajar n interna
temas institucionales de la empresa que no son
conocidos por todos y son importantes.
Gestionar y efectuar talleres direccionados a la | Analista de $200.000 1
importancia de la comunicacién interna y cémo | comunicacio
gestionarla correctamente dentro de la organizacion. n interna
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Criterio Objetivo Estrategias Acciones Respon Presu Dura
de Satis sable puesto cion
faccion sem
laboral anas
Establecer Realizar reuniones que faciliten la comunicacion | Analista de $50.000 2
espacios y | entre directivos y colaboradores en el que se puedan | comunicacié
elementos que | brindar espacios para conocer necesidades e n interna
mejoren los | inquietudes de informacién y que deben ser
procesos de | correctamente gestionadas por talento humano y el
comunicacion area administrativa.
interna y | Diseflar e implementar instructivos que permitan | Analista de $50.000
fomenten la | conocer a los colaboradores las normas internas y | comunicacié
accesibilidad de la | los protocolos de comunicacién que se deben n interna
informacion. respetar para el optimo desarrollo de las funciones y
objetivos empresariales.
Implementar buzones digitales y fisicos que faciliten | Analista de $50.000
gue los colaboradores comuniquen sus sugerencias | comunicacio
de mejora con relacién a la comunicacion interna de n interna
la organizacion para el disefio de los instructivos y
protocolos.
Formac | Impulsar en | Disefar e | Diagnosticar la situacién actual del proceso de Jefe $100.000 4
ion y | el talento | implementar un | capacitacion de la empresa Victoria Cargo | administrativ
capacit | humano de | plan de | Transporte con el propdsito de identificar | oy de talento
acion la empresa | capacitacion y | oportunidades de mejora con relacién al desarrollo humano
en la | formacion por | de competencias basicas, genéricas, transversales
adquisicién | competencias. y técnicas que se deben incluir en el plan de
y el capacitacion y formacion.
fortalecimie Analizar los resultados de las competencias que se $100.000
nto de deben incluir en el plan seguido de la decision del
competenci disefio de la capacitacién, poblaciéon objetivo,
as politica y objetivos de formacion, temas de
transversal capacitacion, lugares disponibles y responsables.
es y Disefiar, planear e implementar los programas de $100.000
técnicas formacioén y desarrollo
para el Fortalecer competencias transversales y técnicas $500.000
mejoramien con el ofrecimiento e inscripcion de los
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Criterio Objetivo Estrategias Acciones Respon Presu Dura
de Satis sable puesto cion
faccion sem
laboral anas
to de la colaboradores en cursos  gratuitos de
eficiencia transformacion digital en convenio con MinTIC
del Fortalecer competencias técnicas por medio de $500.000
desempefio programas de formacion que ofrece la Alcaldia y
laboral y la Camara de comercio.
satisfaccion Evaluar los resultados alcanzados por medio de $100.000
de indicadores de gestidn y realizar la retroalimentacion
necesidade pertinente para identificar ajustes requeridos.
S de | Disefiar e | Identificar el conocimiento que es requerido por la $100.000 1
crecimiento | implementar un | empresa por medio del andlisis de los principales
intelectual, | plan procesos que conforman la actividad comercial.
profesional | organizacional de | Evaluar el conocimiento (colaboradores) y los
y personal. | gestién del | recursos (sistemas, bases de datos, aplicaciones,
conocimiento. repositorios) que posee la organizacion y cuales
debe conseguir para priorizar las necesidades de
conocimiento y valor segun su impacto, costo y
tiempo de solucién.
Construir un mapa de conocimiento y diagnosticar
las fuentes existentes ubicando conocimientos
adicionales para asi calcular el retorno de la
inversion total de los requerimientos identificados.
Estructuracion y formalizacion de procedimientos de
gestibn del capital intelectual y aprendizaje y
aseguramiento del conocimiento de los aspectos
criticos y fundamentales que impactan los
resultados de la organizacibn y deben ser
registrados y formalizados.
Programar y ejecutar charlas formativas que
permitan identificar, capturar, desarrollar, distribuir y $100.000

retener el conocimiento y la experticia en la
organizacion y que reside dentro del personal.
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Criterio Objetivo Estrategias Acciones Respon Presu Dura
de Satis sable puesto cion
faccion sem
laboral anas

Motivac | Incrementa | Disefar e | Promover beneficios y convenios con entidades Jefe del $300.000 1

ion y|r la | implementar un | financieras, sector de la salud y otras categorias talento

recono | motivacién | plan de convenios | para impulsar la calidad de vida de los humano

cimient |y y alianzas | colaboradores.

0 reconocimi | organizacionales $50.000 1
ento del para el Realizar estudios de la calidad de vida de los $50.000 1
talento mejoramlento .de colaboradores y desarrollo integral de los mismos
humano la ca_hdad de vida para identificar oportunidades de mejor que puedan
para y bienestar del ser gestionadas y solucionadas por instituciones
mejorar _Ia talento  humano aliadas.
g&OdUCt'V'del de la empresa. Rga}liz_ar las gestione; pertineptes. para estab!ecer y $50.000 1
de,sempeﬁo oficializar los convenios organizacionales (eptldades
laboral y el promotoras_, de salud, seguros,  cajas de
sentimiento compensacion, prepag_ada, educacion, entre otros)
de con los mejores beneficios para el talento humano

. de la empresa.
pertenencia ——= - -
Disefar e | Determinar las necesidades futuras de la Jefe del $50.000 1
y . implementar  un | organizacion, teniendo en cuenta el namero de talento
compromis -
o con la plan _de _carrera colab_qradores actuales, cargos, indicador de humano
organizacié organizacional . rotac!qn, tasa de abandono y jubilaciones.
n que permita | Identificar competencias para cada puesto dentro de $50.000 1
brindar desafios y | la empresa por medio de un perfil de competencias.
contribuya al | Disefiar un mapa de carrera, que permita resumir las $50.000 1
mejoramiento de | demandas de cada cargo y definir la trazabilidad que
la  motivacion y | se debe realizar para satisfacerlas.
compromiso Planificar la formacién para que los colaboradores $50.000 1
laboral puedan ascender dentro de la organizacion por
medio de las evaluaciones de desempefio.
Establecer los periodos de aplicacion del plan de $50.000 1
carrera y las medidas de evaluacién requeridas para
su correspondiente ajuste.
Efectuar Definir becas para colaboradores e hijos con $150.000 1

actividades  que

relacidn a sus procesos de formacion.
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Criterio Objetivo Estrategias Acciones Respon Presu Dura
de Satis sable puesto cion
faccion sem
laboral anas
fomenten el | Realizar actividades de socializacion familiar entre Jefe del $200.000
equilibrio entre la | los empleados. talento
vida personal y | Definir jornadas de vacaciones recreativas en humano $200.000
laboral del talento | beneficio de los resultados alcanzados.
humano de Ila
organizacion.
Disefiar e | Construir criterios de contratacion directa de los Jefe del $150.000 1
implementar colaboradores talento
politicas de | Definir clausulas de permanencia minima y de humano $100.000
estabilidad laboral | comunicacién de inconformidades vy dificultades en
el desempefio de funciones y responsabilidades.
Impulsar acciones | Comunicar por medio de redes sociales y pagina Jefe del $50.000 1
de reconocimiento | web de los colaboradores con mayor reconocimiento talento
para el talento | en el mes. humano
humano de Ia | Establecer rankings publicos donde se demuestren $50.000 1
organizacion. los colaboradores con mejor desempefio que sea
visible en zonas comunes y canales digitales.
Enviar un correo electrénico de felicitacion a todas $50.000 1
las empresas y felicitar a los colaboradores por el
desempefio alcanzado.
Ofrecer un reconocimiento al colaborador que mejor $100.000 1
desempefio laboral obtuvo en el mes, considerando
una distincion en los medios internos de
comunicacion
Actividad de celebracion y reconocimiento que $200.000 1
integren al personal de la empresa en su aniversario.
Celebrar los momentos especiales como los $200.000 1
cumpleafios brindando un pequefio detalle, dulce o
tarjeta firmada, ademas de ofrecer un dia de
vacaciones adicional para tener un impacto
importante en la motivacion de los colaboradores.
Realizar actividades de celebracion de fechas $100.000 1

festivas como navidad, fin de afio, dia del padre
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Criterio
de Satis
faccion
laboral

Objetivo

Estrategias

Acciones

Respon
sable

Presu
puesto

Dura
cion
sem
anas

entre otras, para promover la integraciébn entre
comparieros y directivos.

Implementar la actividad de nota a mano, donde se
escriba a los colaboradores frases importantes y de
gracias por su desempefio realizado.

Crear un video de agradecimiento para el
colaborador que se destaque en el desarrollo de sus
funciones.

Entregar un globo en los puestos de trabajo por
agradecimiento y logro de objetivos de los
colaboradores permitiendo que estos sean
destacados de los demas.

Pulseras identificativas que permitan destacar a los
colaboradores como los de mejor rendimiento en el
desarrollo de sus funciones.

$150.000

$50.000

$20.000

$40.000

Implementar
tareas desafiantes
para incrementar
los niveles de
autonomia,
delegacion y
empoderamiento
del talento
humano.

Promover el desarrollo de tareas desafiantes que
permitan el enriquecimiento y dinamismo del cargo
y asumir nuevos retos. Impulsar el mejoramiento
continuo e impulsar el logro de objetivos.

Disefiar charlas y capacitaciones en las que se
impulse el mejoramiento de competencias
relacionadas con la gestion de tareas desafiantes y
retadoras segun los diferentes cargos de la
estructura organizacional.

Jefe del
talento
humano

$100.000

$40.000

Condici
ones
laborale
S,
ambient
ales vy
fisicas

Promover
el
mejoramien
to de la
calidad de
vida del
talento
humano de

Implementar
dindmicas de
mejoramiento del
clima laboral.

Realizar la dinamica de integracién grupal de buen
humor que impulse las risas y emociones positivas
que favorezcan el bienestar mental y relajar
tensiones de los todos los integrantes de la
organizacion

Realizar la dindmica de integracion de juego de roles
considerada eficiente para identificar las
capacidades de resolucibn de problemas,

Jefe del
talento
humano

$100.000

$100.000
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Criterio Objetivo Estrategias Acciones Respon Presu Dura
de Satis sable puesto cion
faccion sem
laboral anas
la conocimientos, empatia y tiempos de respuesta que
organizacio tienen los colaboradores
n por medio Efectuar la dindmica de integracion de rasgos en $100.000
de la comun con el proposito de trabajar en las
proteccion habilidades comunicativas y de interpretacion de los
de su equipos de trabajo.
bienestar y Efectuar la dinamica de integracién de mimica, $100.000
seguridad donde se permita construir habilidades de expresion
integral, la corporal e interpretativas de los colaboradores y
construccio puedan pasar ratos entretenidos.
n de Realizar la dinamica para conocer a los trabajadores $100.000
ambientes con el proposito de liberar el estrés, mejorar la
laborales comunicacion y aumentar la productividad a través
agradables de un momento divertido y de esparcimiento.
y _ Disefar e | Disefiar e implementar programa de ergonomia en Jefe del $50.000 4
productivos | implementar los puestos de trabajo talento
e sistemas y | Establecer programa de pausas activas para los humano $50.000
impulsando | programas de | colaboradores
la | bienestar, Efectuar reuniones anuales para la revision, $50.000
responsabil | seguridad y salud | actualizacion y ajuste del reglamento interno de
idad social | en el trabajo seguridad laboral
empresarial Determinar acciones para fomentar estilo de trabajo $50.000
y de vida saludable con base en las especificaciones
y perfiles de los colaboradores de la empresa.
Disefio de plan de emergencias y seguridad $50.000
fundamentado en el comportamiento  y
requerimiento del personal encargado de la
empresa
Condici | Impulsar Ofrecer beneficios | Cumplir con el pago de auxilio de transporte segun Jefe de $50.000 1
ones una econoémicos requerimientos de ley y ofrecerlo adicionalmente a | contabilidad
salarial | remuneraci | complementarios. | quienes demuestren que lo necesitan. y finanzas;
es on salarial y Implementar un programa de proteccién funeraria jefe de $50.000 1
de para empleados
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Criterio Objetivo Estrategias Acciones Respon Presu Dura
de Satis sable puesto cion
faccion sem
laboral anas
beneficios Impulsar recursos para auxilios de estudios talento $400.000 1
econdémico universitarios y de formacion para el desarrollo de humano
S equitativa, los colaboradores especialmente los que tengan
justa y mejor desempefio
competitiva Establecer convenios de libranza con cajas de $50.000 1
con compensacion o entidades financieras.
relacion a Construir un fondo de empleados para ofrecer $500.000 1
las préstamos por ahorros programados.
responsabil | Otorgar Implementar bonificaciones especiales por fin de Jefe de $300.000 1
idades y el | bonificaciones e | afio y fechas importantes como los cumpleafios. contabilidad
mercado incentivos Implementar comisiones a vendedores por | Y finanzas; $500.000
laboral sobresaliente desempefio y niveles de captacién de jefe de
actual clientes. talento
Premios econémicos al mejor empleado del mes. humano $100.000
Primas extralegales por cumplimiento de objetivos $100.000
Reconocimiento econdémico por ascensos O $100.000
desempefio laboral
Salarios y bonificaciones superiores al promedio del $200.000
mercado por cumplimiento y sentido de pertenencia
con la organizacion.
Disefar e | Establecer el criterio de brindar un salario minimo Jefe de $50.000 2
implementar superior al SMLV. contabilidad
politicas salariales | Analizar la curva salarial y enfocar la estabilidad de | Y finanzas; $50.000
la competitividad de los salarios con relacion al jefe de
mercado. talento
Implementar la compensacién variable y flexibilizar humano. $50.000
los salarios segln extras de la jornada laboral.
Estudios de equidad para establecer que cada $50.000
colaborador tiene un salario justo segun su
desempefio y competencias.
Total $10.150.000 52

Fuente: Elaboracion propia
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Nota: el plan estratégico de retencion del personal de la empresa Victoria Cargo
S.A.S, tiene un presupuesto de $10.150.000 y una duracion de 52 semanas un
aproximado de 12 meses. Se considera importante resaltar que algunas de las
acciones definidas van a requerir un reforzamiento y repeticibn continua para

mantener sus resultados a cortos y largo plazo

3.5 PROPUESTA DE SISTEMA DE EVALUACION DE RESULTADOS

3.5.1 Proceso de aprobacion del plan estratégico de retencidn del personal.
La implementacién del plan estratégico de retencion de personal debe contar con la
aprobacion de sus directivos y analizada por el area de talento humano para definir
su viabilidad econémica y organizacional de todas las actividades y poder ejecutarlo

y replicar cuantas veces sea necesaria para alcanzar los resultados esperados.

3.5.2 Disefiar y aprobar la politica de sostenibilidad del plan de retencién del
personal. Se debe implementar una politica que sea aprobada por los directivos y
encargados del &rea de talento humano de la empresa Victoria Cargo Transportes
S.A.S en la ciudad de Cali, para la construccion y aplicacion del plan estratégico de
retencion del personal que facilite y garantice su sostenibilidad segun la planeacion
establecida como también la realizacion de los ajustes requeridos para las mejoras
que se deban realizar. Asimismo, es fundamental contar con todo el apoyo y
aceptacion de los niveles estratégicos, tacticos y operativos de la empresa, logrando

Su participacion, integracion y correcto seguimiento y funcionamiento.

3.5.3 Implementar el plan estratégico de retencién del personal. Se debe
establecer y publicar el apoyo que ofrece la organizacién por la implementacién del
plan y la asignaciéon de recursos fisicos, econdmicos y materiales segun la
programacion establecida. Igualmente flexibilizar los horarios laborales para que los
trabajadores puedan participar en las acciones de mejora en pro del mejoramiento

de la motivacién, comunicacion, capacitacion, satisfaccion, reconocimiento y
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sentido de pertenencia para la organizacion sin afectar el funcionamiento y

desempeiio laboral.

3.5.4 Monitoreo de la implementacion del plan estratégico de retencién del
personal. Las acciones de mejora definidas deben ser supervisadas por el jefe de
talento humano quien se encargara de aprobar y realizar todos los ajustes e
intervenciones requeridas para el mejoramiento de resultados e impactos dentro de

la satisfacciéon de los colaboradores.

3.5.5 Evaluacion y valoracién de resultados del plan estratégico de
retencidon del personal. Posteriormente de la implementacion de las acciones, se
debe realizar el andlisis de sus resultados con el propésito de confirmar el
cumplimiento de los objetivos establecidos comparando los beneficios e impactos

alcanzados en los colaboradores.

A continuacion, se establecen los siguientes factores de evaluacion que se deben

tener en cuenta para el plan de retencion del personal:

Cuadro 21. Factores de evaluacion del plan de retencion del personal
Factores Descripcion

Percepcion de las | Analizar el valor y perspectiva de los colaboradores sobre las
acciones acciones de retencién del personal implementadas por medio de
realizadas. encuestas o entrevistas de grupo. Aunque puede ser una medida
genérica que no permite una retroalimentacién especifica
consciente medir detalles que garantizan viabilidad y realizar los
ajustes necesarios.

Cambios de Este se considera en uno de los factores con mayor demora en
comportamiento | manifestarse por lo que se recomienda esperar los tiempos
prudentes desde la implementacién y reforzamiento de las
acciones para evidenciar sus resultado que pueden estar basados
en un mejor desempefio, conocimiento, competencias, actitudes y
aptitudes en el entorno laboral entre comparieros y directivos y el
desarrollo de sus funciones.

Formaciony Este factor permite establecer la internalizacién de conocimientos

desarrollo adquiridos en los programas de capacitaciéon. Se pueden utilizar
pruebas evaluativas de conocimiento, debates o simulaciones que
se aprovechan como instrumentos de comprobaciéon e
identificacion de necesidades de fortalecimiento y elaborar un
informe de los resultados alcanzados.
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Factores Descripcion

Resultados de Evaluar los indicadores de gestion de los factores de satisfaccion

indicadores de para definir los resultados alcanzados por cada una de las
gestion acciones implementadas. Ejemplo: Rotaciéon del personal, indice

de absentismo, productividad, resultados econémicos y de ventas,

eficiencia, medicién del desempefio, clima laboral, gestion de salud

y seguridad en el trabajo, entre otros.

Fuente: Elaboracién propia

Todos estos factores deben ser evaluados después de implementar todas las
acciones que conforman el plan de retencion del personal para construir a detalle el
informe final de los resultados y ajustes requeridos para su mejoramiento (Cardoza
et, al., 2019).

3.5.5.1 Indicadores de gestion del plan de retencion del personal. A

continuacion, se describen los mas representativos.

1) Nivel de cumplimiento del plan estratégico de retencion del personal

Cuadro 22. Indicador de cumplimiento del plan de retencion del personal

Concepto Descripcion
Nombre Nivel de cumplimiento del plan estratégico de retencion del personal
Tipo Indicador de proceso
Objetivo Determinar el progreso del proyecto
Unidad de Porcentaje
medida
Definicion de Numero de actividades planeadas
variables Numero de actividades realizadas
Formula (No. de actividades realizadas / No de actividades planeadas)*100
Periodicidad de | Trimestral
medicion
Responsable Jefe de talento humano

Fuente: Elaboracién propia
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2) Nivel de motivacion en los colaboradores

Cuadro 23. Indicador de motivacioén en los colaboradores

Concepto Descripcion

Nombre Nivel de motivacion en los colaboradores

Tipo Indicador de resultados

Objetivo Medir el impacto del plan estratégico de retencion del personal

Unidad de medida | Porcentaje

Definicion de | ElI nivel de motivacién de los colaboradores es identificado

variables después de la aplicaciéon de las acciones que conforman el plan
estratégico de retencion del personal

Férmula Nivel de motivacién de los colaboradores alcanzado / Nivel de
motivacion de los colaboradores inicial en un periodo establecido

Periodicidad Anual

Responsable

Jefe de talento humano

Fuente: Elaboracién propia

3) Nivel de mejora en la comunicacion interna

Cuadro 24. Indicador de Nivel de mejora en la comunicacién interna

Concepto Descripcién
Nombre Nivel de mejora en la comunicacion interna
Tipo Indicador de resultados
Objetivo Medir el impacto del plan estratégico de retencion del personal con

el nivel de mejora de la comunicacion interna dentro de la empresa

Unidad de medida

Porcentaje

Definicién de

La evaluacién del nivel de mejora alcanzado en la comunicacién

variables interna después de la implementacién de las acciones que
conforman el plan estratégico de retencion del personal y el nivel
de comunicacion interna inicial.

Formula (Nivel de mejora alcanzado en la comunicacion interna / nivel de
comunicacion interna inicial en un periodo establecido) *100

Periodicidad Anual

Responsable

Jefe de talento humano

Fuente: Elaboracién propia
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4) Nivel de retencién del talento humano

Cuadro 25. Indicador de Nivel de retencién del talento humano

Concepto Descripcién
Nombre Retencion del talento humano
Tipo Indicador de proceso
Objetivo Medir el impacto del plan estratégico de retencion del personal

sobre el nivel de retencién del talento humano en la organizacion.

Unidad de medida

Porcentaje

Definicion de | Medir el grado de retencion del talento humano después de la

variables aplicacion de las acciones del plan estratégico y el nivel de
retencion del talento humano inicial.

Formula Nivel de retencién del talento humano logrado /Nivel de retencién
del talento humano inicial en un periodo determinado) x100

Periodicidad Anual

Responsable

Jefe de talento humano

Fuente: Elaboracién propia

5) Nivel de compromiso del talento humano

Cuadro 26. Indicador de Nivel de compromiso del talento humano

Concepto Descripcién
Nombre Nivel de compromiso del talento humano
Tipo Indicador de resultados
Objetivo Medir el impacto del plan estratégico de retencion del personal

sobre el nivel de compromiso en los colaboradores.

Unidad de medida

Porcentaje

Definicion de | La medicion del nivel de compromiso de los colaboradores después
variables de la aplicacién de las actividades del plan estratégico de retencion
del personal y el nivel de compromiso inicial.

Formula (nivel de compromiso alcanzado / nivel de compromiso inicial)x100

Periodicidad Anual

Responsable

Jefe de talento humano

Fuente: Elaboracién propia
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6) Indicador de trabajo en equipo

Cuadro 27. Indicador de trabajo en equipo

Concepto Descripcién
Nombre Nivel de trabajo en equipo
Tipo Indicador de proceso
Objetivo Medir el impacto del plan estratégico de retencion del personal

sobre el nivel de trabajo en equipo que se fomenta entre los

colaboradores

Unidad de medida | Porcentaje

Definicion de | Medir el nivel de trabajo en equipo después de la implementacién
variables de las acciones del plan estratégico de retencion del personal y el
nivel de trabajo en equipo existente al inicio.

Formula Nivel de trabajo en equipo logrado / nivel de trabajo en equipo inicial

en un periodo determinado x 100
Periodicidad Anual

Responsable

Jefe de talento humano

Fuente: Elaboracién propia

7) Indicador de satisfaccion laboral

Cuadro 28. Indicador de satisfaccion laboral

Concepto Descripcién
Nombre Nivel de satisfaccion laboral del cliente interno
Tipo Indicador de resultados
Objetivo Medir el impacto del plan estratégico de retencion del personal sobre el

nivel de satisfaccion de los colaboradores

Definicion de

Medir el grado de satisfaccion laboral en los colaboradores alcanzado

variables después de la aplicacion de las acciones del plan estratégico de
retencion del personal y el nivel inicial de satisfaccion laboral.
Formula (Nivel de satisfaccién laboral obtenido / nivel de satisfaccién laboral en
los colaboradores inicialmente en un periodo determinado)*100
Periodicidad | Anual

Responsable

Jefe de talento humano

Fuente: Elaboracién propia

88




3.5.6 Retroalimentacion de resultados. Después de la implementacion del plan
de retencién del personal, se debe programar reuniones trimestrales con el
proposito de conocer y evaluar los resultados que han sido obtenidos a través de la
aplicacién de estrategias y acciones propuestas, identidad aquellas que han
cumplido con los estandares de aceptacion y desarrollo de los colaboradores y han

impactado positivamente en la satisfaccion de los mismos.
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4. DISCUSIONES

El trabajo realizado por Erika Juliana Aloma Ordierez y Yurani Edith Castro Ortega,
denominado Plan estratégico de retencion del personal para la empresa
Transipilaes S.A.S Pasto, (2018) concuerda con los resultados de esta investigacion
porque establece: el talento humano es uno de los factores mas importantes dentro
de una organizacién, lo que hace indispensable contar con personal capacitado y
altamente comprometido para que se logre cada uno de los objetivos establecido

por la organizacion

Igualmente se afirma y fundamenta que un talento motivado y con alto sentido de
pertenencia incrementa su eficiencia y productividad en el desarrollo de sus
funciones por lo que se considera importante generar estabilidad laboral y
emocional que le garantice una mejor calidad de vida; el area de recursos humanos
debe ser un departamento estratégico de gran impacto para promover el desarrollo
y crecimiento de las empresas, cumpliendo correctamente su propdésito de construir
estrategias de retencion que incrementen los niveles de satisfaccion , motivacion,

y fidelizacion de los colaboradores,

Por ultimo, el autor Diego Rene Gonzalez Miranda (2019) en su estudio denominado
Estrategias de retencion del personal, una reflexion sobre su efectividad y alcances
Medellin-Colombia, concuerdan con los resultados de esta investigacion porque
considera que la existencia y la efectividad de las estrategias y actividades de
retencion del personal, se fundamenta principalmente en el fortalecimiento de los
procesos de (GTH) especialmente en su funcion de analisis de puestos de trabajo
gue permita definir perfiles compatibles con las funciones del cargo y habilidades
propias del seleccionado para ocuparlo evitando deficiencias en la identificacion de

necesidades y ofreciendo competitividad salarial.
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5. CONCLUSIONES

En el diagndstico de la satisfaccion del personal se identificé: el perfil con mayor
frecuencia dentro de la empresa es casado, con una edad entre los 18 a 25 afios,
Tecndlogos y una antigiedad laboral menor de 2 afos. Igualmente, que
actualmente se estan presentando un conjunto de falencias en los factores de
comunicacién, formaciébn y capacitaciébn, motivacion y reconocimiento,
remuneracion salarial y condiciones laborales, ambientales y fisicas por ejemplo que
no existe una comunicacion directa y de confianza; sentimiento de no tener la
posibilidad de participar en las decisiones de la empresa; las capacitaciones y la
informacion recibida de los desempefios de las funciones son regulares y poco

frecuentes, entre otros.

El plan de retencidn del personal se encuentra estructurado por estrategias entre
las que se encuentran programas de formacion y capacitacion, comunicacion
organizacional, tareas retadoras, reconocimiento, politicas salariales, estabilidad
laboral, dindmicas de mejoramiento del clima laboral, bienestar, seguridad y salud
en el trabajo, oportunidades de crecimiento y desarrollo, promocién del equilibrio
entre la vida familiar, personal y profesional y la gestion del conocimiento. Se define
un presupuesto de $10.150.000 millones y una duracién total de 52 semanas.

El sistema de evaluacion de resultados del plan estratégico de retencién del
personal esta conformado por: 1) el proceso de aprobacion por parte de los
directivos y analisis del area encargada de talento humano; 2) el disefio y
aprobacion de la politica de sostenibilidad que garantice la planeacion establecida;
3) implementacion y monitoreo,; 4 ) la evaluacion y valoracion de resultados y por
altimo 5) la retroalimentacion conformada por reuniones enfocadas en conocer y
evaluar los resultados obtenidos por medio de la aplicacion de las estrategias y

acciones propuestas.
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6. RECOMENDACIONES

Se definen las siguientes recomendaciones para garantizar una mayor viabilidad en

los resultados de la implementacion de las estrategias y acciones definidas en el

plan de retencion para incrementar la satisfaccion laboral de los colaboradores de

la organizacion:

Implementar el plan de retencién del personal disefiado en este proyecto de
grado, porque el indice de rotacion tiene una tendencia ascendente, generando
problemas relacionados con altos sobrecostos de los procesos administrativos
y de gestion del talento humano que deben invertirse hasta lograr ocupar
correctamente el cargo laboral y tener los resultados de desempefio y

productividad laboral requeridos.

Organizar los planes de carrera, comunicacion, formacion y desarrollo deben
ser disefiados segun el perfil sociodemogréafico diagnosticado, lo que permite
establecer los requerimientos de los colaboradores segun sus necesidades y

expectativas en las diferentes etapas de la vida que se encuentren.

Realizar diagnosticos de satisfaccion, motivacion y clima laboral de modo
frecuente, con la intencién de identificar los factores que representan una
oportunidad de mejora a nivel empresarial, debido a que las necesidades de los
colaboradores cambian constantemente y en muchas veces la falta de
motivacion, compromiso y sentido de pertenencia con su puesto de trabajo
puede hacer que la empresa tenga problemas en su sostenibilidad,

productividad y crecimiento

Desarrollar evaluaciones de desempefio para realizar la retroalimentacion de
las competencias de los colaboradores por parte de sus comparieros de trabajo
con el propdsito de identificar fortalezas y areas de oportunidad y fortificar el
trabajo en equipo ademas de aprovechar como herramienta para la

construccion de los programas de formacion y desarrollo.
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ANEXOS

Anexo A Encuesta para la evaluacion del Nivel de Satisfaccion Laboral

Encuesta para la evaluacion del Nivel de Satisfaccion Laboral

La siguiente encuesta se realiza con el objetivo de describir la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S con el propdsito
de identificar las principales causas que provocan insatisfaccibn y como se
relaciona con el indicador de rotacion del personal.

Prequntas de informacion general

e Edad: De 18 a 25 afios () De 26 a 35 afios () De 36 a 55 afios () Mayor de 3) 55
afos

Estado civil: Soltero () Casado () Unién Libre ()

Hijos: 1-2 hijos () 2-4 Hijos () No tiene hijos ()

Escolaridad: Primaria () Secundaria () Técnico () tecndlogo () Profesional ()
Antigliedad en la empresa: Menos de 2 afios () Entre 2 y 5 afios () Mas de 5
afos ()

Factores de satisfaccion personal

Instrucciones: cada pregunta tiene 5 opciones de respuesta, por favor seleccione la que
sea de su eleccién y marque con una X

1. Muy satisfecho
2. Insatisfecho

3. Regular

4. Satisfecho

5. Muy satisfecho

Satisfaccion

6) Se encuentra satisfecho de trabajar dentro de la empresa

Comunicacion

7) La comunicacion entre jefes y compafieros es directa y de
confianza

8) La empresa le brinda oportunidades para participar en la
toma de decisiones

9) La comunicacion interna es fluida y clara porque tiene la
facilidad de exponer opiniones y hacer preguntas con libertad
de expresion.

Formacién y capacitacion

10) La capacitacion ofrecida por la empresa es la necesaria
para desempefiar correctamente su trabajo
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11)La informacion suministrada para el desarrollo de sus
funciones y responsabilidades es coherente con las
necesidades y expectativas

12) La empresa ofrece oportunidades de desarrollo y crecimiento
fundamentado con el perfil académico de cada colaborador

Motivacion y reconocimiento

13) Sentimiento de motivacion y gusto por el trabajo realizado

14) La empresa ofrece reconocimiento por sus tareas, logros,
cumplimiento de objetivos y fechas especiales

15) La empresa contribuye a sus colaboradores con beneficios
econdmicos como auxilios de educacion, transporte,
prestamos de libranza y vivienda de forma continua

16) La empresa ofrece estabilidad laboral con el cumplimiento de
objetivos y desempefio laboral

17) La obtencion de ascensos corresponde al perfil profesional,
los méritos y logros alcanzados.

18) Las condiciones laborales, permisos, horarios y vacaciones
son justos y oportunos

Consideraciones salariales

19) La empresa establece condiciones salariales equitativas y
competitivas con base en las responsabilidades y mercado
laboral en general

Condiciones laborales ambientales y fisicas

20) Logra usted desarrollar al maximo sus habilidades dentro de
Su puesto de trabajo

21) Sentimiento frente la relacién entre compafieros de trabajo
tanto jefes como subordinados

22) Percepcion al respecto de la gestiéon y direccién que realizan
los jefes

23) Percepcién al respecto de la distribucion de las funciones
dentro de los cargos

24) Existe un liderazgo positivo y participativo que direcciona y
guia de forma continua

25)Las instalaciones de la empresa ofrecen comodidad y
seguridad a sus colaboradores y son 6ptimas para el
desarrollo de sus funciones y responsabilidades

26) Las herramientas informaticas que emplea en su trabajo le
facilitan el cumplimiento de sus funciones

27)La empresa se preocupa por la salud integral de sus
colaboradores

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo B Sistematizacién de la encuesta de diagndéstico de la satisfaccion

laboral

A continuacién, se describen con detalle las frecuencias y analisis de las

respuestas obtenidas por los colaboradores:

Perfil sociodemoqgrafico de los colaboradores de la empresa Victoria Cargo

Transportes S.A.S

1. Edad

Pregunta 1. Edad de los colaboradores de la empresa Victoria Cargo S.A.

Edad

mde 18 a 25 afos
E de 26 a 35 afos

Mayores de 35 afios.

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Andlisis: Se puede establecer con base en los resultados de la encuesta que los
colaboradores de la empresa el 50% se encuentran entre los 18 y 25 afos, el 40%
entre los 26 y 35 afos. esta pregunta permite analizar las necesidades que tienen
los colaboradores segun las diferentes etapas que conforman la vida, en especial
Sus gustos y aspiraciones para asi ofrecer planes de beneficio que logren abarcar

a profundidad todos estos criterios y sea de verdadero beneficio.
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2. Estado civil

Pregunta 2. Estado civil de colaboradores de la empresa Victoria Transportes S.A.S

Estado civil colaboradores de la empresa Victoria Cargo

Transportes S.A.S
13% & u Solteros
m Casados
Union libre

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Andlisis: Se puede analizar como resultado de la encuesta que el 70% de los
encuestados son casados, el 17% solteros y el 13% en union libre. Se considera
esta informacion primordial porque al tenerse en cuenta la empresa especialmente
el area de talento humano puede disefiar sus horarios, permisos y los diferentes

programas que se deben implementar para el bienestar de los colaboradores.

3. Hijos

Pregunta 3. Hijos de colaboradores de la empresa Victoria Cargo Transportes S.A.S

Hijos

10%

m1 -2 hijos
m 2 - 4 Hijos

No tiene hijos

23%

Fuente: Elaboracion propia (2023)

Andlisis: Se puede analizar como resultados que el 67% de los encuestados
respondieron que tiene entre 1 a 2 hijos y solamente el 10% no tienen, esta
informacion se considera de relevancia porgue permite establecer que existe un
perfil de trabajadores que tienen en su mayoria el requerimiento de tener espacios

para con su familia y tener un equilibrio entre lo laboral y personal.
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4. Escolaridad

Pregunta 4. Escolaridad de los colaboradores de la empresa Victoria Transportes

Escolaridad de los colaboradores de la empresa Victoria
Cargo Transportes S.A.S
1795 3% 3% E Primaria .
m Secundaria
Tecnico
m Tecnologo
m Profesional

27%

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Andlisis: El 50% de los colaboradores encuestados respondieron que su nivel de
escolaridad es tecnélogo seguido del 27% técnico y 3% bachillerato. Siendo esto
fundamental para construir los programas de capacitacion, formacién y crecimiento

profesional y laboral de los trabajadores.

5. Antigliedad en la empresa

Pregunta 5. Antiglledad de los colaboradores

Antigliedad de los colaboradores de la empresa Victoria
Cargo Transportes S.A.S

13%

= a) Menos de 2 afios

27% = b) Entre 2y 5 afios

¢) Mas de 5 afios

Fuente: Elaboracién propia (2023)
Andlisis: El 60% de los encuestados respondieron que tienen una antigtiedad

menor de 2 afios en la empresa es decir 18 de los 30, seguido el 27% que tienen
entre 2 y 5 afos. Esta informacion se considera importante porque permite
evidenciar que existe una alta rotacién del personal y que esto genera factores
negativos de sobrecostos, fuga de capital intelectual y creaciéon de desventajas
competitivas con referencia a la competencia y la imagen de la empresa para con

los clientes internos y finales.
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Satisfaccion general

Pregunta 6. Nivel de satisfaccion general con la empresa

Se encuentra satisfecho de trabajar en la empresa
Victoria Cargo transportes S.A.S

3%
10% °72 13% Muy insatisfecho

10% Insatisfecho
Regular
64% Satisfecho
= Muy satisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023

Andlisis: se establece en los resultados que el 64% de los encuestados se
encuentran insatisfechos de trabajar dentro de la empresa y solamente el 13 se
encuentra satisfecho. Lo que permite demostrar la viabilidad de esta propuesta por
considerar y evidenciar que existe una problematica relacionada con los diferentes

factores que impactan de forma negativa la retencion de los colaboradores.

Factor No. 1 Comunicacion interna

1) Lacomunicacion entre jefes y compafieros es directa y de confianza

Pregunta 7. La comunicacion entre jefes y compafieros es directa y de confianza

La comunicacion entre jefes y comparfieros es directa y de
confianza

4% 5% 4%
1.Muy satisfecho
26% “ , = 2 Satisfecho
61% 3. Regular
= 4. Insatisfecho

Fuente: Elaboracion propia (2023)
Andlisis: se puede observar que el 61% de los encuestados considera que es

regular la comunicacién que tienen con sus jefes y compafieros. Seguido del 4%

que la consideran satisfecha, lo que quiere decir que es deficiente la fluidez
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comunicativa. Se establece que con base en los resultados que existe una falencia

en la comunicacion entre jefes y empleados.

Se propone Implementar buzones digitales y fisicos que faciliten que los
colaboradores comuniquen sus sugerencias de mejora con relacibn a la
comunicacion interna entre jefes y compafieros. Ademas de asighar un area
especial que sirve de mural y lugar de encuentro para facilitar la informacion y
promover talleres de integracion que se direccionen a demostrar la importancia de
la comunicacion interna y como gestionarla de forma correcta dentro de la

organizacion.

2) La empresa le brinda oportunidades para participar en la toma de
decisiones

Pregunta 8. La empresa le brinda oportunidades para participar en la toma de decisiones

La empresa le brinda oportunidades para participar en la toma
de decisiones

10% 3% 7%

1.Muy satisfecho
‘ = 2 Satisfecho

3. Regular

60% = 4. Insatisfecho
= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Andlisis: se establece que el 60% de los colaboradores considera que tienen una
satisfaccion regular con las oportunidades que le ofrece la empresa para poder
participar en la toma de decisiones, seguido del 20% con una perspectiva

insatisfechos.

Estos resultados manifiestan una falta de interés por parte de la organizacion de
gue sus colaboradores puedan expresar sus opiniones o puntos de vista como una

contribucién al mejoramiento o la resolucion de problematicas que se presenten

105



dentro de la empresa independientemente de que estas dependan de su area o
cargo. Esto es un factor negativo que impacta directamente en el compromiso de
los colaboradores con la organizacion porque no identifican que su opinion es

importante o de ayuda para el mejoramiento continuo y el logro de resultados.

Se deben implementar acciones como realizar reuniones trimestrales que faciliten
la comunicacion entre directivos y colaboradores en el que se puedan brindar
espacios para participar en la toma de decisiones y conocer las necesidades e
inquietudes de informacion y que deben ser correctamente gestionadas por talento

humano y el area administrativa

3) La comunicacién interna es fluida y clara porque tiene la facilidad de

exponer opiniones y hacer preguntas con libertad de expresion.

Pregunta 9. La comunicacion interna es fluida y clara porque tiene la facilidad de exponer opiniones
y hacer preguntas con libertad de expresion.

La comunicacion interna es fluida y clara porque tiene la
facilidad de exponer opiniones y hacer preguntas con libertad
de expresion.

% 3%
10% 10%

1.Muy satisfecho
= 2 Satisfecho
3. Regular

47% = 4, Insatisfecho

= 5. Muy insatisfecho

¢

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Andlisis: El 47% de los encuestados consideran que tienen una satisfaccion regular
con la comunicacion interna porque no la consideran en su totalidad como fluida y
clara porque las posibilidades de poder exponer opiniones y hacer preguntas con

libertad de expresion dentro de la organizacion son excusas.
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Con relacién a estos resultados se puede analizar que la mayoria de colaboradores
manifiestan un sentimiento de inhibicion para poder expresarse porque existen
barreras comunicacionales entre directivos y compafieros de trabajo, lo que impacta
negativamente en el desarrollo y desempefio de sus cargos y por ende el

fortalecimiento organizacional de la empresa.

Se propone implementar acciones como la contratacion de un profesional que
permita principalmente el disefio de un plan de comunicacién organizacional para
analizar, impulsar y perfeccionar la comunicacion interna de la organizacion y de
esta forma eliminar las barreras que no permitan que los colaboradores tengan

confianza para expresar sus opiniones con respeto y eficiencia.

Factor No. 2 Formacidn y capacitacion

1) Lacapacitacion ofrecida por la empresa es la necesaria para desempeiiar

correctamente su trabajo

Pregunta 10. La capacitacion ofrecida por la empresa es la necesaria para desempefiar
correctamente su trabajo

La capacitacion ofrecida por la empresa es la necesaria
para desempenfar correctamente su trabajo

10% 3%
1.Muy satisfecho
" = 2.Satisfecho
3. Regular
30% = 4. Insatisfecho

= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracion propia (2023)

Andlisis: el 40% de los encuestados se sienten insatisfechos con la capacitacién
recibida en la empresa. Solamente un 20% expresa sentirse satisfecho.
Resumiendo, asi que el 80% de los encuestados no estd conforme con la
capacitacion recibida. Se propone como estrategia la implementacién de un plan de

formacioén y capacitacién por competencias que se enfoque en los requerimientos
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transversales y técnicos segun cada uno de los cargos que conforman la
organizacion y de esta forma fortalecer la confianza y conocimiento que tienen los
colaboradores para el ejercicio de sus funciones y mejoramiento de su desempefio
laboral, beneficiando de forma directa la productividad y sostenibilidad empresarial
por considerarse capital intelectual de alto valor y diferenciacién.

2) Coherencia de lainformacion suministrada para el desarrollo de funciones

y responsabilidades

Pegunta 11. La informacién suministrada para el desarrollo de funciones y responsabilidades es

coherente con las necesidades y expectativas

La informacion suministrada para el desarrollo de sus
funciones y responsabilidades es coherente con las
necesidades y expectativas.

10% _
3% 1.Muy satisfecho

= 2.Satisfecho
3. Regular
0,
37% = 4. Insatisfecho

= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Andlisis: el 37% de los colaboradores tienen una satisfaccion regular con relacién
a la informacion que suministra la organizacion para el desarrollo de sus funciones
y responsabilidades porque no logra cumplir en su totalidad todas las necesidades
y expectativas que se esperan como herramienta o medio para impulsar el correcto
proceder de la actividad comercial y resolver inquietudes. Esta situacion afecta la
satisfaccion de los colaboradores porque se considera indispensable que todo el
talento humano de una organizacion debe tener acceso a toda la informacion para
desempefar su trabajo y de esta forma incrementar su confianza y seguridad al

momento de cumplir con sus funciones y asignaciones.

Se propone como estrategia el aprovechamiento de la tecnologia para comunicar e

informar de forma efectiva como, por ejemplo: Utilizar la intranet, la pagina web, las
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redes sociales, whatsapp empresarial y el correo electrénico para facilitar la
interaccion y comunicacion con los colaboradores al igual que facilitar el acceso a

documentacion de soporte para el ejercicio laboral.

3) Laempresale ofrece oportunidades de desarrollo y crecimiento segun su

perfil académico y profesional

Pregunta 12. Oportunidades de desarrollo y crecimiento

La empresa ofrece oportunidades de desarrolloy
crecimiento fundamentado con el perfil académico de
cada colaborador

179%  10% 1.Muy satisfecho
‘ ‘13% = 2.Satisfecho
20% ’ g, 3. Regular
= 4, Insatisfecho

= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboraciéon propia (2023

Andlisis: el 40% de los encuestados tienen una satisfaccion regular con las
oportunidades de desarrollo y crecimiento que ofrece la empresa para promover un
avance en el perfil académico de cada trabajador. Solamente el 10% se encuentra

muy insatisfecho.

Se definen como resultados que en la gran mayoria de los colaboradores perciben
una deficiente satisfaccion con las posibilidades ofrecidas por la organizacion que
les facilite el desarrollo profesional y poder optar por mejores cargos,
responsabilidades e incrementar su remuneracion econdmica. Igualmente se
destaca la importancia de darle solucion a esta situacion porque de la preparacion
de los colaboradores depende el desarrollo productivo, sostenibilidad y crecimiento
de la organizacion, por lo que se considera fundamental ofrecer espacios y ayudas
para que esto sea posible y que ambas partes se vean beneficiadas. Se proponen
acciones enfocadas en promover la promocién interna y el disefio de planes de
carrera con los que los colaboradores se sientan comodos, desafiados y valorados

por la organizacion.
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Facto No. 3 Motivacidén y reconocimiento

1) Sentimiento de motivacidén y gusto por el trabajo realizado

Pregunta 13. Motivaciéon y gusto por el trabajo realizado

Sentimiento de motivacion y gusto por el trabajo
realizado

10% 13% 1.Muy satisfecho

3%
m 2.Satisfecho

3. Regular
m 4. Insatisfecho
m 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023

Andlisis: El 34% de los encuestados se encuentran insatisfechos por la motivacion
y el gusto por el trabajo realizado, un 40% se siente regular, mientras que solamente
un 13% se encuentra satisfecho con las operaciones realizadas, significando que
aproximadamente el 84% estdn manifestando una percepcion negativa que debe
ser tratada de forma rapida y eficiente para garantizar la conservacion y retencién
de este capital humano. Se proponen acciones enfocadas en el mejoramiento de la
calidad de vida de los colaboradores de manera integral como incluir actividades de
bienestar laboral, promover beneficios y convenios con entidades financieras del
sector de la salud y otras categorias y brindar oportunidades de permisos especiales
cuanto sean requeridos y se elimine la percepcién de insensibilidad por las

emergencias o fechas especiales y familiares.

2) La empresa ofrece reconocimiento por sus tareas, logros, cumplimiento

de objetivos y fechas especiales

Andlisis: El 35% de los encuestados respondieron que se encuentran muy
insatisfechos con el reconocimiento de sus tareas, logros, cumplimiento de objetivos
y fechas especiales y el 22% insatisfecho, mientras que solamente el 17% esta
satisfecho. Esto evidencia que los colaboradores sienten que no esta siendo

valorado su compromiso y esfuerzo con los resultados de la organizacion y que
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existe una barrera que les imposibilita poder fortalecer su sentido de pertenencia.
Se proponen impulsar acciones de reconocimiento laboral principalmente desde los
beneficios no econdmicos como rankings publicos, distinciones en medios internos
por mejor desempefio, envios de correo electronico por felicitaciones de sus

esfuerzos realizados para el cumplimiento de metas, entre otros.

Pregunta 14. Reconocimiento

La empresa ofrece reconocimiento por sus tareas,
logros, cumplimiento de objetivos y fechas especiales.

0,
8% 9% 1.Muy satisfecho

26% 3. Regular
‘ = 4, Insatisfecho
= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracion propia (2023

= 2 Satisfecho

3) La empresa contribuye a sus colaboradores con beneficios econémicos
como auxilios de educacién, transporte, prestamos de libranza y vivienda

de forma continua

Pregunta 15. Beneficios econémicos

La empresa contribuye a sus colaboradores con
beneficios econémicos como auxilios de educacion,
transporte, prestamos de libranza y vivienda de forma
continua
0,
3% 7% 13y, 1.Muy satisfecho
27% ‘ _
= 2.Satisfecho
3. Regular
50% = 4. Insatisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023

Andlisis: el 50% de los colaboradores establecieron que su satisfacciéon con la
contribucién que hace la empresa con relacion a beneficios econdémicos es regular,

fundamentandose que Unicamente se cumplen los requisitos legales como auxilio
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de transporte que, aunque claramente son de gran ayuda, se podria incentivar otras
acciones que impactarian de forma mas significativa a la satisfaccion y calidad de

vida de los colaboradores.

Se proponen direccionar acciones en las que se ofrezcan otros beneficios
econdmicos como implementar programas de proteccion funeraria para empleados
y familiares, impulsar recursos para auxilios de estudios universitarios y de
formacion para el desarrollo de los colaboradores, establecer convenios de libranza
con cajas compensacion o entidades financieras y construir fondos de empleados

para que tengan acceso a préstamos por ahorros programados.

4) Laempresa ofrece estabilidad laboral con el cumplimiento de objetivos y

desempefio laboral

Pregunta 16. Estabilidad laboral

La empresa ofrece estabilidad laboral con el cumplimiento de
objetivos y desempefio laboral

10% 10%
1.Muy satisfecho
= 2.Satisfecho
3. Regular
= 4. Insatisfecho
46% = 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboraciéon propia (2023

Andlisis: el 46% de los encuestados respondieron que tienen una satisfaccion
regular al respecto de la estabilidad laboral con el cumplimiento de objetivos y
desempefio laboral, factor que esta afectando negativamente la satisfaccion laboral
al incrementar la incertidumbre por el futuro y con esto un sentimiento de
desconexion con el sentido de pertenencia y compromiso. Se proponen
implementar acciones enfocadas a disefar politicas de estabilidad laboral en el que

se definan los criterios de contratacion directa de los colaboradores y las clausulas
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de permanencia minima y de comunicacién de inconformidades para que ambas

partes tengan un debido proceso.

5) Laobtencidon de ascensos corresponde al perfil profesional, los méritos y

los logros alcanzados

Andlisis: El 52% de los colaboradores consideran que tienen insatisfaccion al
respecto de que se obtienen ascensos conforme al perfil profesional, los méritos y
logros alcanzados. Por lo que se propone disefiar e implementar un plan de carrera
para el talento humano en el que se impacte de forma positiva la satisfaccién por

brindar oportunidades de crecimiento profesional.

Pregunta 17. Ascensos

La obtencion de ascensos corresponde al perfil
profesional,los méritos y logros alcanzados

4% 9o
9% 1.Muy satisfecho

“ = 2 Satisfecho
3. Regular

17%

= 4, Insatisfecho

= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracion propia (2023)

6) Las condiciones laborales, permisos, horarios y vacaciones son justos y

oportunos

Analisis: ElI 37% de los colaboradores consideran que las condiciones laborales,
permisos, horarios y vacaciones tienen una satisfaccion regular porqgue no los
consideran totalmente justos y oportunos, entendiendo que estos respetan los
parametros legales, pero desde la perspectiva humana puede tener altas
limitaciones en situaciones de urgencia tanto a nivel personal como familiar de los
colaboradores sin olvidar que por el incremento de la rotacion del personal se
genera sobrecarga de trabajo que también debe ser gestionada para mejorar la

percepcion gque se tiene al respecto
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Pregunta 18. Condiciones laborales, permisos, horarios y vacaciones

Las condiciones laborales, permisos, horarios y
vacaciones son justos y oportunos

10% i
= 1.Muy satisfecho

" = 2 Satisfecho
4 13% 3. Regular

37% = 4. Insatisfecho

= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Se proponen acciones de implementacién de beneficios de tipo no econdmico
enfocados en la flexibilizacion de horarios, permisos y vacaciones en el que los

colaboradores se sientan tenidos en cuenta y valorados.

Factor 4. Condiciones salariales

1) La empresa establece condiciones salariales equitativas y competitivas

con base en las responsabilidades y mercado laboral en general

Pregunta 19. Condiciones salariales equitativas

La empresa establece condiciones salariales equitativas y
competitivas con base en las responsabilidades y mercado
laboral en general.

4% 9%
9% = 1.Muy satisfecho
"’ = 2.Satisfecho
3. Regular
52% = 4. Insatisfecho

= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Andlisis: el 52% de los encuestados respondieron que tienen una satisfaccion
regular al respecto de las condiciones salariales porque consideran que estas no

son equitativas y competitivas con relacion de las responsabilidades que se les han
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asignado y tampoco del mercado laboral en general porque realizando un

comparativo de la curva salarial esta no corresponde ni es competitiva.

Se proponen implementar acciones enfocadas en el disefio de politicas salariales
donde los salarios sean superiores al minimo legal, se analice la curva salarial y se
enfoque la estabilidad de la competitividad de los salarios con referencia al mercado,
implementar la compensacion variable y flexibilizar salarios segun extras de la
jornada laboral y realizar estudios de equidad para que cada colaborador tenga un

salario justo segun sus responsabilidades y competencias.

Factor 5. Condiciones laborales ambientales v fisicas

1) Lograusted desarrollar al méximo sus habilidades dentro de su puesto

Pregunta 20. Desarrollo maximo de habilidades

Logra usted desarrollar al maximo sus habilidades
dentro de su puesto de trabajo

0 0,
0% 0% Muy Insatisfecho

® [nsatisfecho
Regular
40% B Satisfecho
m Muy Satisfecho

Fuente: Elaboracion propia (2023)

Andlisis: El 40% de los encuestados se siente regular dentro de su puesto de
trabajo, un 33% expresa sentirse insatisfecho. Con base en los resultados obtenidos
se establece que los trabajadores no estan a gusto dentro de su puesto, se sienten
restringidos a desarrollar al maximo sus capacidades, esto puede ser consecuencia
de deficiencias en la comunicacion, poca capacitacion y tensiones entre las

relaciones interpersonales de la empresa.
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2) Sentimiento frente la relacion entre compafieros de trabajo tanto jefes

como subordinados

Pregunta 21. Relaciones entre compafieros de trabajo

Percepcién al respecto de la relacion entre comparieros de
trabajo tanto jefes como subordinados

0% 0%

Muy Insatisfecho
H Insatisfecho

Regular

m Satisfecho
®m Muy Satisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Andlisis: Se establece como resultado que las relaciones de trabajo, tanto con los
jefes como los subordinados, el 47% expresa que es regular, mientras que el 33%
esta insatisfecho y un 20% esta satisfecho. Se define que la mayoria de los
colaboradores consideran que no tienen una relacion eficiente con sus compafieros
y jefes, esto puede ser a causa de diferentes factores como falencias en la
comunicacion, falta de integracion; estrés, trabajo bajo presién entre otros aspectos
gue pueden impactar negativamente el clima laboral. Se propone implementar
dinamicas de integracién grupal que permita el mejoramiento de las relaciones

interpersonales entre comparieros y directivos.
3) Percepcidn al respecto de la gestidén y direccion que realizan los jefes

Andlisis: El 44% de los encuestados respondieron que se encuentran insatisfechos
con la gestion y direccion que realizan sus jefes y solamente un 19% estan
satisfechos. Se establece con base en los resultados obtenidos que se estan
presentando dificultades que pueden generar y afectar negativamente la armonia y
el clima laboral de la organizacion y con esto la satisfaccion de los colaboradores y

su sentido de pertenencia.
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Pregunta 22. Gestion y direccién de los jefes

Percepcidn al respecto de la gestidn y direccién que
realizan los jefes

6%

= 1.Muy satisfecho
= 2 Satisfecho
3. Regular

= 4. Insatisfecho
44% o
= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Se propone implementar acciones de capacitacion enfocadas en liderazgo y el
fortalecimiento de la capacidad de los directivos y jefes para orientar la accion de
grupos o personas individuales en una direccion establecida, inspirando valores de

accion y anticipan escenarios.

4) Percepcion al respecto de la distribuciéon de las funciones dentro de los

cargos

Pregunta 23. Percepcion sobre la distribucién de funciones

Percepcion al respecto de la distribucion de las funciones
dentro de los cargos laborales de la empresa

7%

= 1.Muy satisfecho

20% 2.Satisfecho
3. Regular
47% 13% 4. Insatisfecho

= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Andlisis: El 47% de los encuestados respondieron que la percepcion de
satisfaccion al respecto de la distribucion de las funciones dentro de los cargos

laborales de la empresa es insatisfactoria, seguido con el 20% que considera que
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es satisfactoria. Se establece que al presentarse en los Ultimos meses la
problematica del incremento en la rotacion del personal esto ha generado que exista
una sobrecarga laboral y de multiplicacion con las responsabilidades asignadas que
impacta negativamente esta percepcion. Se proponen acciones enfocadas en la
actualizacion del andlisis de cargos en el que se mejoren las falencias presentadas
en la sobrecarga de funciones al igual que promover la equidad para que cada
colaborador tenga un salario justo segun sus responsabilidades, desempefio y

competencias.

5) Existe un liderazgo positivo y participativo que direccionay guia de forma

continua

Pregunta 24. Liderazgo positivo y participativo

Existe un liderazgo positivo y participativo que direccionay
guia de forma continua.

1.Muy satisfecho
2.Satisfecho

35% 3. Regular
4. Insatisfecho

22%

= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Andlisis: El 35% de los colaboradores considera que se sienten insatisfechos al
respecto del liderazgo que se manifiesta dentro de la organizacion porque no lo
consideran positivo y participativo que direccioné y guie de forma frecuente. Se
reconoce este aspecto como una oportunidad de mejora porque impacta de forma
directa la satisfaccion de los colaboradores y su sentido de pertenencia. Se propone
implementar acciones de capacitaciéon enfocadas en liderazgo y el fortalecimiento

de la capacidad de los directivos y jefes.
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6) Las instalaciones de la empresa ofrecen comodidad y seguridad a sus
colaboradores y son 6ptimas para el desarrollo de sus funciones y

responsabilidades

Pregunta 25. Instalaciones de la empresa

Las instalaciones de la empresa ofrecen comodidad y
seguridad a sus colaboradores y son Optimas para el desarrollo
de sus funciones y responsabilidades

4% _ 4%
4% 1.Muy satisfecho
‘ 2.Satisfecho
0,
A 3. Regular
44%

4. Insatisfecho

= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracion propia (2023)

Andlisis: Se establecen como resultados generales que los colaboradores se
encuentran muy satisfechos con las instalaciones de la empresa porque consideran
gue si les ofrece comodidad y seguridad por ser Optimas para el ejercicio de sus

cargos y compromisos.

7) Las herramientas informaticas que emplea en su trabajo le facilitan el

cumplimiento de sus funciones

Pregunta No. 26 Herramientas informaticas

Las herramientas informaticas que emplea en su trabajo le
facilitan el cumplimiento de sus funciones

13% 7% 1.Muy satisfecho
7% ‘ 2.Satisfecho
10% - 3. Regular
0

4. Insatisfecho

= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Andlisis: El 63% de los encuestados respondieron que se encuentran muy

satisfechos con las herramientas informéaticas que ofrece la empresa para la
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ejecucion de sus funciones. Los computadores, escaner, impresoras y la demas
tecnologia son modernas y se le realiza periédicamente mantenimiento para su

optimo funcionamiento.

8) Laempresase preocupa por la salud integral de sus colaboradores

Pregunta 27. Salud integral

La empresa se preocupa por la salud integral de sus
colaboradores

7%
1.Muy satisfecho
2.Satisfecho

7%
20%
3. Regular

4. Insatisfecho
53% . .
= 5. Muy insatisfecho

Fuente: Elaboracién propia (2023)

Andlisis: El 53% de los encuestados respondieron que tienen una satisfaccion
regular por la preocupacion que manifiesta la empresa por la salud integral de sus
trabajadores. Solamente el 20% esta satisfecho. Se establece con relacion a los
resultados obtenidos que existe una percepcién desfavorable al respecto de la
importancia que la empresa le asigna a la implementacion de acciones de bienestar
integral para sus colaboradores y que estas diferencias estan generando un alto
nivel de insatisfaccion y rotacién del personal porque consideran que estan en
riesgo para desempenfiar sus funciones de forma correcta y segun los criterios de

seguridad y salud ocupacional exigidos.

Se considera que a largo plazo esta situacion afecta a profundidad los resultados y
la productividad de la organizacién porque al presentarse enfermedades laborales
en los colaboradores se incrementa el ausentismo laboral y los sobrecostos por
demandas y reemplazos. Se proponen como acciones para gestionar el bienestar y

la seguridad y salud en el trabajo de la empresa el establecer programas de pausas
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activas, efectuar reuniones anuales para la revisién, actualizacion y ajuste del
reglamento interno de seguridad laboral, determinar acciones para fomentar estilos
de trabajo y vida saludable y el disefio de planes de emergencias y seguridad

construido segun los comportamientos y requerimientos del personal encargado de
la empresa.
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