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RESUMEN

En un mundo globalizado donde el talento humano es el recurso mas valioso dentro en las
organizaciones. Es importante investigar y elaborar estrategias para retener a trabajadores de
alto potencial y conocer cuéles son los beneficios de contar con ellos en la empresa Novocentro
Salcedo-Latacunga. Para llevar a cabo la investigacion, partié desde un enfoque cualitativo
hacia a lo cuantitativo, con disefio experimental de acuerdo a la aplicacion de un Assesment
center y no experimental al medir el nivel de retencion del personal de alto potencial a través
de una encuesta. EI Assesment Center se utilizé para medir el nivel de competencias de los
empleados donde se pudo identificar 9 trabajadores como altos potenciales. Posteriormente, se
llevo a cabo la encuesta de retencidn con estos trabajadores para recoger datos especificos. Los
resultados obtenidos indicaron que la dimension con el nivel més alto fue Capacitacion con el
67% y la dimension que present6 uno de los niveles mas bajos fue Equilibrio Trabajo-Vida con
el 56%, lo que puede ser por largas jornadas de trabajo, falta de flexibilidad laboral y escasas
politicas para equilibrar la vida profesional y personal. Teniendo en cuenta los resultados se
elaboraron 4 estrategias para mejorar esta dimension y son las siguientes: politica de equilibrio
trabajo-vida, espacios de descanso laboral, actividades recreativas en familia y capacitaciones
sobre gestion del tiempo. Estas estrategias permiten mejorar la satisfaccion de los trabajadores
y consecuentemente su retencién en la empresa. Se pudo concluir que es esencial mantener
trabajadores de alto potencial ya que brindan mdultiples beneficios como sostenibilidad,
competitividad y éxito empresarial a largo plazo. Por lo tanto, para poder retenerlos se deben
crear programas e implementar practicas de talento humano que eviten la fuga de este talento.

Palabras clave: Alto potencial, beneficios, equilibrio trabajo-vida, retencién de trabajadores.
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Author:
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ABSTRACT

In a globalized world where human talent is the most valuable resource within organizations, it
is crucial to research and develop strategies to retain high-potential employees and understand
the benefits of having them at Novocentro Salcedo-Latacunga. This research adopted a
qualitative approach progressing towards a quantitative one, employing an experimental design
through the application of an Assessment Center, and a non-experimental approach when
measuring the retention levels of high-potential staff via a survey. The Assessment Center was
utilized to evaluate employees' competency levels, identifying nine individuals as high-
potential. Subsequently, a retention survey was administered to these employees to collect
specific data. The findings revealed that the dimension with the highest score was Training, at
67%, while the dimension with one of the lowest scores was Work-Life Balance, at 56%. This
may be attributed to extended working hours, a lack of job flexibility, and insufficient policies
to balance professional and personal life. Based on these findings, four strategies were proposed
to enhance this dimension: work-life balance policies, workplace rest areas, family recreational
activities, and training on time management. These strategies aim to improve employee
satisfaction and, consequently, their retention within the company. The study concluded that
retaining high-potential employees is essential, as they contribute significantly to sustainability,
competitiveness, and long-term business success. Therefore, it is imperative to develop
programs and implement human resource practices that prevent the loss of such talent.

Keywords: Benefits, employee retention, high potential, work-life balance.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad las empresas han notado que uno de los recursos mas importante son
sus trabajadores, debido a que estos son los que realizan y cumplen con las actividades laborales
que se les otorgan, de esta manera aportando con sus conocimientos, habilidades y experiencias
adquiridas a lo largo de su vida laboral. Castro & Delgado (2020) comentan que, a nivel global,
se reconoce que el personal es un elemento clave en las organizaciones tanto publicas como
privadas. Por esta razéon, para lograr resultados positivos, las organizaciones se deben esforzar
en reclutar al personal mas adecuado e idéneo, ademas de poder contar con este personal
también es importante saber mantenerlo dentro de una organizacion para aprovechar de los

beneficios que tienen.

A nivel mundial, la rotacién de personal es un fendmeno que afecta a todas las empresas
y a los paises alrededor del mundo. Seglin Tej et al. (2021) da a conocer que muchas
organizaciones enfrentan el desafio de la alta rotacion de empleados talentosos. Es necesario
que implementen practicas de gestién de recursos humanos que aseguren la lealtad y el
compromiso de estos empleados valiosos. La rotacion de empleados suele ser una gran
problematica dentro de las organizaciones debido a que trae consigo un impacto negativo tanto
para los empleados como para la empresa, de esta manera se puede producir una alteracion en
los procesos que esté realizando la empresa, pérdida de tiempo y de recursos econémicos, entre

otros factores negativos.

La gestion del talento favorece significativamente la retencion del personal en la
empresa. Es una de las variables internas que desempefian un papel crucial en el éxito de la
organizacion, retener al personal garantizar el éxito a corto y largo plazo de las organizaciones.
La competencia por el talento es grande y retener a empleados talentosos y comprometidos es
esencial para poder mantener una estabilidad positiva y la productividad de los trabajadores y
la empresa. Los programas de retencion de trabajadores se han erigido como herramientas
estratégicas que no solo buscan conservar al personal valioso, sino también fortalecer la cultura

organizacional y mejorar la satisfaccion laboral (Sanjana & Mamta, 2022).

Los programas de retencién son fundamentales para mantener una fuerza laboral
talentosa y comprometida, lo que a su vez contribuye a la estabilidad y éxito a largo plazo de la
empresa, contar con trabajadores talentosos y de alto potencial hace que sea mas competitiva
logrando asi ser productiva y exitosa en su entorno laboral. Los gestores de talento humano

también cuentan con un papel importante dentro de la rotacion de empleados debido a que las



practicas de gestion de talento humano que se implementen dentro de una empresa influyen en
la satisfaccion de los trabajadores su bienestar dentro de la organizacién de esta manera
evitando una constante rotacion de trabajo. Segun De Haro et al. (2023) predecir el alto
potencial de los trabajadores es una de las cuestiones méas importantes a las que se enfrentan las
organizaciones. De esta manera también los gestores de talento humanos son los encargados de
saber y poder identificar a que trabajadores se los podria considerar de alto potencial, aquellos
trabajadores que se diferencian de otros debido a sus habilidades y competencias superiores a
los demas, aunque en la actualidad no existe un estudio especifico para poder identificar y
definir exactamente cuéles son los trabajadores de alto potencial.

Predecir el alto potencial de los trabajadores no es una tarea fécil, segun Martharine
(2022) los empleados de alto potencial tienden a fomentar una cultura de alto rendimiento en el
lugar de trabajo, logran establecer estandares elevados para sus colegas y los inspiran a adoptar
comportamientos exitosos, el no contar con estos trabajadores en la organizacion trae consigo
desventajas que afectan directamente (como se citd de Chamorro et al., 2017). Si bien hasta el
momento no existe una manera exacta de como poder predecir el alto potencial, es importante
que se realicen mejores estudios que se enfoquen méas en poder determinar este potencial con
el que cuentan algunos trabajadores debido a que suma beneficios productivos para las

empresas y al mismo tiempo también se benefician los trabajadores.

Todos los trabajadores son importantes y necesarios dentro de las organizaciones,
retener al alto potencial no siempre suele ser una tarea facil debido a que, por lo general, buscan
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, también reconocimientos y recompensas
de acuerdo con sus habilidades y si la organizacion en la que se encuentran no les brinda estas
caracteristicas es probable que decidan rotar. Segun Ames (2021) para fortalecer la gestion de
personas, es crucial implementar estrategias de incorporacion y retencién de capital humano
que permitan la transformacion organizacional. Retener a los trabajadores permite que la
empresa pueda tener una continuidad en sus proyectos ya que un trabajador al momento de
abandonar la organizacion, deja un espacio entre las actividades que esta realizando la empresa

lo que causa problemas al seguir con los procesos dependiendo del cargo que dejaron.

Las estrategias del talento humano no solo deben centrarse en atraer talento, sino
también en crear un entorno que promueva el desarrollo y la lealtad de los empleados. Por esta
razén, el estudio se enfocard en buscar y determinar estrategias o programas para poder retener

a los trabajadores en las empresas ya que de esta manera les permite un crecimiento y un



desarrollo debido a que no necesitan cambiar constantemente de colaboradores y empezar desde

cero con su adaptacion a su lugar de trabajo.

Este problema al darse alrededor de todo el mundo no quiere decir que implique la

misma situacion en todos los continentes. Segun Beccaria & Maurizio (2020) comentan que:

Los mercados laborales de América Latina, a diferencia del mundo desarrollado, han
sido objeto de escasos estudios sobre rotacion laboral. Los pocos existentes examinan
principalmente el impacto de las reformas laborales (especialmente durante los afios

noventa) en las tasas de salida del empleo. (p.1)

La rotacion laboral puede afectar negativamente a las trayectorias profesionales de los
trabajadores de diversas maneras. De esta manera la rotacion no solo afecta a la empresa como
tal y a sus funciones si no que al mismo tiempo tambien les causa problemas a los trabajadores
en cuanto a su vida laboral, su trayectoria dentro de la empresa e incluso de manera personal ya
que puede generarle una sensacion de inestabilidad en su trabajo y a los empleados que
quedaron dentro se les pues crear una carga laboral hasta que llegue otra persona a ocupar el
puesto (Beccaria & Maurizio, 2020). La rotacidn crea una inestabilidad en los empleados tanto
como los que se quedan en la organizacion como los que deciden abandonarla, es importante

mantener a los trabajadores satisfechos en su area de trabajo.

Como se menciono se evidencia que no se han realizado estudios, ademas las empresas
tampoco se centran en crear programas basado en la retencion de trabajadores para asi poder
evitar la alta tasa de rotacion laboral que existe en América latina, por lo que el presente estudio
se basara en buscar estrategias necesarias para aplicarlas en las organizaciones y asi crear un
programa para que las empresas puedan aplicarlas, de esta manera buscando un beneficio tanto
para las empresas como para los trabajadores ya que afecta ambas partes en produccién y de

manera personal. Huaraca et al. (2023) comentan que:

Las organizaciones que no se enfocan en sus précticas de Gestion Estratégica de Talento
tienen mas probabilidades de perder a sus empleados calificados y capacitados vy, a su
vez, soportan el doble de costos debido a la ineficacia financiera y operativa. (como se
citd de Ezeuduji & Mbane 2017) (pag. 5567)

De esta manera los autores demuestran la importancia de implementar las practicas, en
este caso vendria siendo la retencion de trabajadores en la empresa debido a que asi no pierden

a sus trabajadores calificados que ya conocen de qué manera trabaja la empresa y las actividades



que realizan normalmente por lo que la empresa no perderia el tiempo en volver a capacitarlos
siguiendo con las continuidades de sus procesos sin tener que detenerlos a cada momento por
la rotacion. Por esta razon, es importante que la gestion del talento humano pueda contar con

estrategias para poder retener a los trabajadores de manera eficiente.

Un estudio realizado por Beccaria & Maurizio (2020) identifican una de las razones por

las que es mas comun que en paises de Latinoamérica exista una mayor rotacion de personal:

Las diferencias en el promedio de rotacion de los trabajadores formales se ven influidas
por la proporcidn relativa de contratos de duracion determinada. El Ecuador, México,
Paraguay Yy Per0 registran una mayor proporcién de estos contratos, lo que explica las

mayores tasas de salida de los trabajadores registrados en estos paises. (p.18)

Por lo que la rotacion de trabajadores en América latina también se debe a una alta falta
de estabilidad laboral por parte de las empresas, asi como bajas condiciones laborales o
salariales que estas les brindan a sus empleados. Un estudio realizado en Peru por la autora

Ames (2021) comenta que:

Mudltiples sectores laborales reportan la necesidad de adaptar las practicas laborales para
responder a los sistemas de empleo y politicas de seguridad laboral sostenibles. Es
evidente que, para el fortalecimiento de la gestion de personas, es vital implementar
estrategias de incorporacion y retencion de capital humano las cuales posibiliten la
transformacion organizacional en estos tiempos de reestructuraciones sistematicas en el

contexto peruano. (p.140)

Enfocandonos en la problematica identificada esta investigacion se realizara con el fin
de enfocarse y definir las variables de estudio como lo es la retencidn de trabajadores dentro de
una organizacién y en la habilidad de poder identificar cuales son aquellos trabajadores que
destacan de otros, en este caso Illamados trabajadores de alto potencial, que como menciona en
la problematica son aquellos que forman parte importante de la empresa. Este estudio se
realizard con el fin de poder aportar con nuevas ideas e informacion acerca de las variables
aportando al crecimiento y desarrollo de las empresas de Ecuador con la informacion obtenida
en este estudio, buscando mantener una buena retencién de trabajadores enfocandose en el alto
potencial ya que son aquellos que permiten un mejor crecimiento a la organizacion en conjunto

con sus competencias y habilidades.



La empresa Novocentro cuenta con 80 sucursales en las tres regiones del pais, el
presente estudio se enfoca en Salcedo y Latacunga, entre ambas sucursales se cuenta con 23
trabajadores divididos 12 en Salcedo y 11 en Latacunga, teniendo en cuenta los datos

proporcionados por la empresa se decidié medir el nivel de rotacion que tiene la empresa.

Para poder medir el nivel de rotacién de la empresa se tuvo en cuenta la férmula en la
cual se divide el nimero de trabajadores que abandonaron la empresa sobre el promedio de
trabajadores en la empresa por el 100%. Teniendo en cuenta los datos de los trabajadores desde
el inicio de este afio se pudo evidenciar que existe una rotacion del 33% aunque el nivel no es
muy alto es importante que la empresa se enfoque en retener a sus trabajadores, asi mismo se
evidencio que no existen programas o practicas que permitan retener a los trabajadores dentro
de su organizacion, al igual no se han enfocado en conocer cuales podrian ser sus trabajadores
de alto potencial, por lo que si un trabajador decide abandonar la organizacion no se conoce si
estan perdiendo talento que representa una ayuda para la organizacion, por lo que, es importante

conocer cuales son los trabajadores que aportan directamente a la organizacion.
Pregunta de investigacion

¢De qué manera se puede retener a los trabajadores de alto potencial dentro de la

empresa Novocentro Salcedo-Latacunga?

OBJETIVOS
Objetivo general

Desarrollar estrategias para la retencion de trabajadores de alto potencial en la empresa

Novocentro — Salcedo Latacunga

Objetivos especificos

Fundamentar tedricamente los conceptos de retencion y trabajadores de alto potencial

en las empresas

Identificar los trabajadores de alto potencial en la empresa Novocentro — Salcedo

Latacunga

Determinar los beneficios de la retencion de trabajadores de Alto Potencial en la

empresa Novocentro — Salcedo Latacunga



Tabla 1l

Cronograma de actividades de acuerdo a los objetivos

OBJETIVO

ESPECIEICO ACTIVIDADES CRONOGRAMA | PRODUCTOS
Buscar informacidn sobre la retencion de trabajadores SEMANA 1
en las empresas y los trabajadores de alto potencial
Investigar t_:iocumen'ggs, revistas, artlcu_lgs yl/o libros que SEMANA 2
contengan informacion sobre la retencion de
Fu/ngjamentar trabajadores de alto potencial
::%Onrég;rtgznég los Anglizar los enfoques de caQa documento bibl?ogréfico . Marco
retencién y rewsgdo buscando una rela_tzlén entre la retencion y los SEMANA 3 Tebrico
trabajadores de trabajadores de alto potencial
alto potencial en Investigar informacion sobre estudios ya realizados con
las empresas el fin de poder identificar la problematica
Identificar el problema que existe en cuanto a las SEMANA 4
variables de estudio
Realizar el planteamiento de problema
Identificar el instrumento para identificar a los SEMANA 5
trabajadores de alto potencial de acuerdo al Assesment
Center
Aplicar el instrumento para determinar los trabajadores SEMANA 6 - Formatos para
Identificar los de alto potencial en la empresa Novocentro calificar a los
trabajadores de Solicitar a los trabajadores que participen en los trabajadores de
alto potencial en la | ejercicios de competencias predictoras de alto potencial SEMANA 7 acuerd? a I_as
Ergsge;amro ~ Regoger Igs datos obtenidos de los ejerciciqs para competencias
Salcedo Latacunga definir cual_es son considerados como trabajadores de SEMANA 8 - Determinacion de
alto_p(.)tenual . _ los trabajadores
Definir los trabajadores de alto potencial de alto potencial
Obtenidos los trabajadores de alto potencial continuar SEMANA 9
con la aplicacidn de la encuesta del nivel de retencion
gue tiene la empresa
Aplicar las encuestas a los determinados trabajadores de SEMANA 10
alto potencial de acuerdo al nivel de retencion en la Encuestas del
empresa SEMANA 11 nivel de retencion
Recoleccion de la informacion de la encuesta de la empresa
retencién que existe en la empresa SEMANA 12
Tabulacion en el software y posteriormente analisis de - Informe de
datos para su interpretacién SEMANA 13 tabulacion de
Determinar los Con los datos y la interpretacion de resultados datos, analisis e
beneficios de la identificar los niveles de retencion que tiene la empresa interpretacion de
retencién de en cuanto a las dimensiones propuestas retencion de
Determinar estrategias que la empresa puede SEMANA 14 personal en la

colaboradores de
Alto Potencial en
la empresa
Novocentro —
Salcedo Latacunga

implementar para poder retener al potencial dentro de
estas en cuanto a los resultados que se obtuvo en la
encuesta

empresa

Crear estrategias para retener a los trabajadores de alto

Programa para la
retencion de

potencial de la empresa Novocentro Salcedo-Latacunga SEMANA 15 colaboradores de alto
potencial

Ubicar toda la informacién en el estudio de

investigacion donde se evidencie los resultados Estudio de

obtenidos de los instrumentos aplicados SEMANA 16

Culminar con la informacion obtenida del proyecto de
investigacién

Investigacion




Nota. Actividades a realizar de acuerdo a los objetivos por semanas

3. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO
3.1 Directos

El presente proyecto de investigacion titulado “Retencion de trabajadores de alto potencial
en la empresa Novocentro Salcedo-Latacunga”, tendra como principales beneficiarios, la
misma empresa y todos sus colaboradores que en total son 23 personas que laboran en la
organizacion, debido a que se podra identificar cuales son sus trabajadores de alto potencial, se
conocera el nivel de retencion que tiene la empresa y se realizard una serie de estrategias para
poder retener a los trabajadores que sean considerados de alto potencial y, seran reconocidos
por sus competencias y habilidades, alentando al mismo tiempo que los demas trabajadores

quieran ser considerados de alto potencial.
3.2 Indirectos

Los beneficiarios indirectos serian los clientes de la empresa Novocentro Salcedo-
Latacunga tanto de Salcedo como de Latacunga que son los lugares donde cuentan con
alrededor de 170,000 habitantes.

4. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA
4.1 Antecedentes

Un estudio que se realizo por Letchiam & Thomas (2017) en Sudéfrica titulado “Retencion
de empleados de alto potencial en una empresa de financiacion del desarrollo” el objetivo del
estudio fue identificar los factores que impactan positivamente la retencion de empleados de
alto potencial en la empresa de financiacion, para implementar el estudio utilizaron una
metodologia cualitativa que promovié una comprension méas profunda de un problema social a
través de un estudio de caso. Su muestra fue de 11 empleados de alto potencial que eligieron
deliberadamente al proporcionar informacidn sobre los factores que consideraban importantes
para su retencién. Un andlisis de contenido de los datos dio como resultado grupos de temas
que abordaban el objetivo de la investigacion. El instrumento que se utiliz6 fue una entrevista
que incluia preguntas abiertas para que los participantes pudieran expresarse de manera libre.
Para poder analizar los datos se sometieron a un analisis de contenido en el que se utilizaron
temas o "hilos de significado” recurrentes, para garantizar la confiabilidad de los datos, el
primer autor plante6 todas las preguntas semiestructuradas a los participantes de la misma

manera y las respuestas no fueron influenciadas de ninguna manera la credibilidad se determiné



estableciendo si la informacion proporcionada por los participantes se corresponde con los
hallazgos del estudio a cada participante se les fue realizando la entrevista en las cuales iban
detallando que era lo mas importante para ellos. Los resultados obtenidos evidenciaron que 5
factores influyen directamente a la retencion de empleados de alto potencial y son: liderazgo y
cultura organizacional, propoésito, oportunidades de desarrollo, trabajo significativo y
colegialidad, estos factores se encuentran en orden de importancia segun la clasificacion que
les daban los participantes siendo asi el liderazgo y la cultura organizacional el factor mas
importante para retenerlos. Y como conclusion, en la actualidad es importante que se le preste
maés atencion a los trabajadores de alto potencial debido a que son ellos los que ocupan un
puesto clave en la organizacion y sobre todo que al rotar existen costos demasiados altos para

la organizacion.

Un trabajo de investigacion realizado por Medina et al. (2020) en Peru titulado “Efecto
de las politicas y préacticas de recursos humanos en la retencion del personal clave de una
empresa reguladora de energia. Estudio del caso COES -2019” se realizo con el objetivo
analizar el efecto que tienen las politicas y practicas de recursos humanos que permite a los
empleados que ocupan un puesto clave permanecer en la organizacion, identificando los
modelos tedricos de la retencidn, describir las politicas y practicas y como Gltimo punto conocer
cudl es la percepcion que tiene el personal clave sobre el tema anterior. EI modelo de estudio
que implementaron fue el estudio de caso, no experimental, el enfoque fue mixto ya que es
cualitativo y cuantitativo a la vez, el enfoque cuantitativo permitié extraer informacién acerca
de la valoracion que tienen los trabajadores que ocupan puestos claves, tiene un alcance
descriptivo correlacional y su poblacion fue de 94 colaboradores. La investigacion para el
estudio de caso conto con 12 pasos: Planteamiento del problema, Entrevista a expertos del
sector, Desarrollo del marco tedrico, Validacion de las variables identificadas para el estudio,
Desarrollo del marco contextual, Disefio metodoldgico, Disefio y validacion del instrumento
para recoleccién de informacion, Trabajo de campo, Andlisis de la informacion recolectada,
Validacion de hallazgos, contraste con la literatura y analisis de los resultados, y Conclusiones
y recomendaciones. Para su instrumento disefiaron un cuestionario de 79 preguntas basadas en
la retencion del personal en diferentes sectores basados en autores, se dividido en seis ejes del
trabajo de investigacion, entre 10 a 12 preguntas, se utilizd una escala de Likert que
determinaron si seguiria permaneciendo y cual es la relevancia de cada factor en el modelo.
Como resultados al aplicar el cuestionario fueron a 85 en total y se obtuvo que el promedio de

valoracion asignado fue de puntaje 4 es decir, la mayor parte de los encuestados valord
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positivamente las variables, determinaron que cuatro politicas son las mas reconocidas por al
menos 77 de los 85 ingenieros eléctricos, que respondieron el cuestionario aplicado, las cuales
son: las capacitaciones internas, la flexibilidad en el horario de ingreso y/o salida, las
bonificaciones por desempefio y la autonomia para la realizacion de sus labores. Finalmente, a
partir de los resultados del trabajo de investigacion, se concluy6 que a pesar los esfuerzos en
brindar un paquete de remuneracion atractivo y competitivo dentro del sector energia, dicha
practica no responde a alguna de las variables que impactan en la decision de permanencia de

sus colaboradores clave.

En Puerto Rico el autor Méndez (2020) realizo una investigacion titulada “Estudio
correlacional sobre politicas y practicas organizacionales para la retencion de empleados
estrella en dos organizaciones privadas en Puerto Rico” este estudio se centrd en identificar
cuales son las politicas y las practicas organizacionales del talento humano que permiten retener
a los empleados estrellas y evitar su rotacion. Su tipo de estudio fue correlacional en el cual
observo si las politicas y practicas organizacionales influyen sobre la satisfaccion con el empleo
de los individuos. Su muestra fue de 39 participantes. Para los instrumentos que utilizaron, el
primero y el segundo fueron creados por el autor, el primero fue “Encuesta para medir
satisfaccion con politicas y practicas organizacionales para la retencion de empleados estrella
— departamento de Recursos Humanos” con 22 items utilizando la escala de Likert de 5 puntos.
Y el segundo fue “Instrumento para medir satisfaccion con politicas y practicas
organizacionales para la retencion de empleados estrella — Empleados” con 19 items y una
escala de Likert de 5 puntos. Y como ultimo instrumento seleccionaron el “Cuestionario de
Satisfaccién de Minnesota — Forma corta”, desarrollada por la Universidad de Minneapolis,
Minnesota (1977). Cuenta con 20 items, y se mide a base de una escala Likert de 5 puntos y se
redactaron 2 items aparte para saber si deseaban seguir permaneciendo en la organizacion o no.
Los resultados que obtuvieron fue que empleados con menores niveles de satisfaccion con las
politicas y préacticas organizacionales para la retencion de empleados estrella, mostraron
mayores niveles de intenciones de abandono organizacional y como conclusion del estudio se
comprobd que a mayores niveles de satisfaccion con las politicas y practicas organizacionales
para la retencion de empleados estrella, menores seran las intenciones de renunciar por parte de

los empleados.

Un estudio realizado por Skerhakova et al. (2022) titulado “Retencion de talentos:
analisis de los antecedentes de la intencion de permanencia de los empleados talentosos en las

organizaciones” en Republica Eslovaca tuvo como objetivo identificar cuales son los factores



11

que describen la intencion de los empleados talentosos de permanecer en la organizacién
teniendo en cuenta las caracteristicas demogréaficas ya seleccionadas. Su enfoque fue
cuantitativo y utilizaron como instrumento un cuestionario autoadministrado en linea que
contaba de 18 items ubicados de diferentes investigaciones que tenian como objetivo identificar
y analizar el problema de la retencién del talento. EI cuestionario fue calificado mediante una
escala de Likert de cinco puntos (donde 1 significa totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de
acuerdo). Su muestra fue de 391 encuestados que anteriormente fueron identificados por sus
directores (recursos humanos o supervisores directos) como talentosos. Su objetivo fue
examinar como los empleados talentosos perciben las oportunidades, la satisfaccion laboral, las
regulaciones laborales y las posibilidades de crecimiento profesional en la organizacion. Al
realizar un analisis factorial los resultados determinaron que se agruparan en dos factores: el
primero seguridad laboral y desarrollo del talento y el segundo satisfaccion laboral y el
compromiso de los empleados. Al aplicar el instrumento los resultados que arrojaron fue que
existe la necesidad de tener un nuevo enfoque en las estrategias de retencion de talentosos en
las organizaciones que consideran la educacién alcanzada de los empleados, la seguridad
laboral y el desarrollo del talento fueron el factor importante para los antecedentes de los
talentos. Se llego a la conclusion de que, a pesar de implementar précticas de gestion del talento,
las organizaciones a veces no logran evitar la salida de empleados talentosos, es necesario que

se implementen entrevistas de salida para comprender porque estos empleados deciden irse.

Un ultimo estudio realizado por Méndez (2023) titulado “Estudio de moderacion de la
satisfaccion laboral en la relacion entre percepcion de practicas organizacionales para el
desarrollo y la retencion de empleados(as) estrella y empleados(as) de alto potencial” en Puerto
Rico tuvo como objetivo de estudio observar como las organizaciones desarrollan y retienen a
sus empleados especificamente a los de alto potencial o a los empleados estrella, mediante las
practicas y politicas que satisfacen sus necesidades dentro de la organizacion y también
identificar si estas necesidades sirve como un factor suficiente para evitar que un empleado
abandone la organizacién y por ultimo se examind si los empleados tienen una buena
percepcidon de esas politicas y que tan importantes son al momento de decidir si desean
abandonar o seguir permaneciendo a la organizacion. El tipo de estudio que se realiz6 fue de
enfogue cuantitativo no experimental, para los participantes observaron 9 empresas que cuentan
ya con un desarrollo para empleados de alto potencial y estrella, pero tambien fueron tomados
en cuenta los directores del departamento de Recursos Humanos, obtuvo 127 respuestas entre

las 9 organizaciones aparte también las de los 9 directores de cada una de estas, entre las
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contestadas y algunas descartadas fueron 106 respuestas en total las que se analizaron. Para
poder participar en el estudio los individuos debian ser mayores de 21 afios, estar de manera
permanente en la organizacion y ser previamente identificados por la organizacion como
empleados de alto potencial o estrella. Para el instrumento contaron con dos, el primero tenia
items que median la existencia de las politicas o practicas para el desarrollo de estos
trabajadores en el que se media las intenciones de abandono organizacional y la satisfaccion
laboral, el instrumento solo se utilizo para los trabajadores mientras que para los Directores de
Recursos Humanos. Al final cada uno tenia un item individual donde se media si pretenden
abandonar la organizacion actualmente o en 6 meses. Todos los instrumentos tenian una escala
de Likert de 6 puntos desde “Completamente en desacuerdo” hasta “Completamente de
acuerdo” Después de aplicar los instrumentos. Como resultados sacaron que los directores de
recursos humanos en su mayoria consideraron que las politicas y practicas que aplican para la
retenciony el desarrollo de empleados son acertadas y convenientes. Para los empleados estrella
y de alto potencial, sus respuestas variaban entre: De acuerdo, Mayormente de acuerdo y
Completamente de acuerdo, aungue al mismo tiempo se mostraron en descontento con las
politicas y las practicas de la organizacion lo que no pudo mostrar una tendencia clara. Existio
una correlacion negativa entre la percepcion de las politicas de desarrollo, intenciones de
abandono y también una correlacion positiva entre las intenciones de abandono actuales y entro
de 6 meses. No se pudo observar que la satisfacciéon laboral forme parte de las politicas y
practicas organizacionales para el desarrollo de empleados, por lo que en la actualidad a 6 meses
no existe una confianza segura de que sigan permaneciendo en la organizacién, como punto
final se observd que la satisfaccion que el individuo sienta en la organizacion es uno de los

factores claves para que siga permaneciendo y eviten rotar de su trabajo.

4.2 Talento Humano

En un mundo cambiante y globalizado, la gestion del talento humano ha tenido que ir
adaptandose y cambiando constantemente en cuanto a las actividades a realiza, si bien en un
comienzo solo se basaba en reclutar y seleccionar empleados, en la actualidad las
organizaciones han tenido grandes cambios en como adoptar la gestion del talento humano
debido a los cambios tecnoldgicos aplicados en los mercados externos e internos (Zayas, 2020).
Con el pasar de los afos la gestion del talento humano ha pasado por varios cambios, en la
actualidad cumple con un papel muy importante ya que se encarga de gestionar a los
trabajadores y su permanecia en la organizacion para evitar una rotacion constante que en un

futuro puede afectar al desempefio y el éxito de las empresas. Segun Castro & Delgado (2020)
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para poder obtener buenos resultados es necesario buscar y reclutar personal idéneo para que
ocupen cada puesto de trabajo, por lo tanto, se deberian desarrollar procesos de seleccion de
una forma oportuna. Los gestores de talento humano cuentan con una gran responsabilidad que
es poder contratar trabajadores talentosos para una buena obtencion de resultados para la
empresa. Cada uno de los trabajadores en conjunto con su area de trabajo contribuyen para la
consecucion de metas, pero la gestion del talento humano forma parte mas importante debido a
que cuentan con capacidades y aptitudes de cada persona con el fin de sacar todo su potencial

y demostrarlo en las labores que se le asigna a cada uno.

4.3 Retencion de personal

Segun Aburub (2020) la retencién de empleados es un proceso en el que se anima a los
trabajadores de permanecer en la empresa de por vida o un periodo maximo de tiempo, de
adopta con el fin de mantener la fuerza laboral eficaz y al mismo tiempo cumplir con los
requisitos operativos. El poder perseverar a un trabajador durante largos periodos de tiempo en
la organizacién se lo puede denominar como retencién. Se busca que los trabajadores integran
la empresa por largo tiempo evitando asi la rotacion (Nethravathi et al., 2021). La retencion de
personal se refiere a un conjunto de estrategias y practicas que puede emplear una organizacion
y la gestion del talento humanos para mantener a sus empleados valiosos y calificados dentro
de la empresa, buscando la continuidad y asegurando el éxito de la organizacion ya que permite
que las experiencias, conocimientos y habilidades de que los trabajadores han adquirido dentro
se mantenga asi, buscando reducir los costos asociados a la rotacion de personal (Taruchain &
Revelo, 2023, como se citd de Vasquez & Ulate, 2021). El retener a los trabajadores ayuda a
reducir costos, tiempo y demas acciones que permiten mitigar el impacto que causa la rotacion
en las organizaciones, mantener a los trabajadores ayuda a que las empresas consigan su éxito

de la mano con personal de alto potencial.

Se puede denominar la retencién una técnica estratégica de talento humano, que busca
mantener la fuerza laboral eficaz de sus trabajadores y al mismo tiempo cumplir con los
requisitos operativos que requiere la empresa (Aburub, 2020). Por lo tanto, es una estrategia
que se basa en cuidar el talento que existe buscando un beneficio tanto para la empresa como
para sus trabajadores, buscando también tener la capacidad de atraerlos. La retencion de
trabajadores cuenta con varias ventajas, como se ha explicado anteriormente la retencion se
basa en mantener a los trabajadores dentro buscando utilizar sus conocimientos obtenidos,
cuando un trabajador decide abandonar la organizacion trae desventajas que giran en torno a

gastos econdmicos y tiempo debido a que al contratar un nuevo personal se gasta en su ingreso,



14

capacitacion , formacién, adaptacion, entre otros factores que toman tiempo para que el
trabajador se adapte (Lima et al., 2020). Mantener a los trabajadores en la empresa permite
aprovechar su experiencia y habilidad, lo que puede aumentar la productividad y mejorar el
trabajo en equipo de la empresa. Sin embargo, la alta rotacion de personal implica muchos

gastos y no solo financieros si no que va mas alla de eso.

Las organizaciones tienen a valorar mas a los trabajadores al darse cuenta que es tres
veces mas caro realizar una contratacion que retener algunos de sus activos mas valiosos que
son los trabajadores, de esta forma es importante solucionar los problemas que puedan existir
debido a la retencion de colaboradores es mas factible invertir en la formacion y capacitacion
de un trabajador con el que ya se cuenta en la organizacion, que comenzar desde cero con un
nuevo trabajador ahorrando tiempo y dinero (Castro & Delgado, 2020). Desde una perspectiva
econdmica y estratégica, invertir en la retencion y desarrollo de los empleados actuales es mas
ventajoso que contratar y formar nuevos empleados. Las organizaciones que se enfocan en esta
estrategia pueden experimentar beneficios significativos en términos de ahorro de costos,
aumento de la productividad y mejora en la satisfaccion laboral.

Existen varios factores que ayudan a retener a un trabajador dentro de una empresa, que
se podria basar en establecer una cultura de excelencia lo que ayuda a crea un mayor
compromiso y satisfaccion laboral en los trabajadores evitando que roten constantemente, como
lo menciond Shamsa et al. (2021) no solo se trata de beneficios econdmicos lo que hacen que
un trabajador decida seguir permaneciendo en la organizacion, si no que va mas alla como
reconocimientos, ofrecer un buen clima laboral lo que le da una mejor vision de la empresa
haciendo que decidan quedarse en su area de trabajo y no buscar oportunidades mas alla de esta.
Retener a los trabajadores ayuda a la organizacion de muchas formas ayudandole a prevenir la
pérdida del talento, perdida monetaria, perdida de reputacion y perdida de relacion que se
puedan establecer (Aman et al., 2020). Es evidente que al perder un trabajador no solo se pierde
sus servicios si no también perdidas monetarias y se puede crear una mala reputacion tanto con
los trabajadores internos de la empresa hasta incluso con aquellos trabajadores que deseen

ingresar.

Es necesario que la gestion del talento humano genere estrategias de retencion del
talento humano que se enfoquen en mantener un equilibrio entre los colaboradores y la
organizacion, por lo que existen varias empresas que optan por acoplarse a diferentes opciones
0 modalidades que den valor a la retencién de trabajadores como por ejemplo el salario

emocional, la motivacion, las remuneraciones segin lo mencioné Chiavenato (2012), entre
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demas basadas en autores. Cada uno de los autores ha desarrollado los motivos de la decisién
de rotar de los empleados basandose en diferentes teorias de esa forma han podido entender las

razones y los motivos de abandonar las organizaciones y buscar otras oportunidades laborales.

Los métodos de retencion no son exclusivos si no que se complementan con otros
procesos, desde la integracion del aspirante es importante que estén informados sobre como
funciona la empresa y sus procesos, mientras mas informacion obtengan y conozcan menos
aspirantes o trabajadores insatisfechos se retiraran de la empresa (La rosa, 2021). Es decir, los
métodos de retencion deben ser parte de un enfoque integral que incluya la integracion y
comunicacion desde el inicio del proceso de contratacion, proporcionando informacion clara y
completa sobre la empresa buscando reducir la insatisfaccion y la rotacién de empleados,
mejorando asi la retencion y el compromiso a largo plazo de los empleados.

La retencién de trabajadores se considera uno de los procesos mas complejos de las
empresas y no solo en altos mandos directivos si no también en operarios, es decir en todos los
trabajadores ya que la tecnologia y los estudios técnicos hacen que las personas quieran ocupar
puesto claves y posiciones de este tipo, las organizaciones deben preocuparse en retener al
personal clave ya que son aquellos que cuentan con el conocimiento y la experiencia siendo
una forma de potenciar sus capacidades para beneficio de la organizacion , del trabajador hasta
incluso su familia para evitar su rotacion a otras empresas (Susano et al., 2023). La retencion
de empleados es un desafio complejo que afecta a todos los niveles de una organizacion. Las
empresas deben enfocarse en retener a su personal clave mediante el reconocimiento de sus
contribuciones, ofreciendo oportunidades de desarrollo y creando un entorno de trabajo que
satisfaga sus necesidades y aspiraciones. Al hacerlo, no solo se beneficia la organizacion, sino

también los empleados y sus familias, mejorando asi la estabilidad y la productividad general.

Un estudio realizado en Colombia por Dominguez (2015) se determind que las
principales causas de rotacion en la empresa HOLCREST S.A.S se relacionaban con el salario,
las posibilidades de capacitacion, la cooperacion entre areas, el reconocimiento, el desarrollo
dentro de la empresa, la innovacion y el balance entre el trabajo y la innovacion. Todos estos
factores causan que los trabajadores decidan rotar constantemente de puesto debido a que
buscan mejores oportunidades y un lugar donde puedan ser reconocidos por su trabajo.
Diferentes estudios han demostrado que existen varios factores que influyen en la decision de
abandonar la organizacion, cuando una organizacion opta por enfocarse en retener a los
empleados esto contribuye a que mejore la satisfaccion y decidan seguir permaneciendo en su

lugar de trabajo.
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4.4 Teorias de la retencién

Existen varias teorias y modelos que abordan sobre la retencion de empleados, cada una
desde diferentes perspectivas segun los autores que han investigado y estudiado, algunas de las

teorias son:
Teoria de la motivacién

La teoria es propuesta por Frederick Herzberg y se basa en que la motivacion en el
trabajo se distingue de dos factores: Higiene que se refiere el entorno laboral y en caso de
ausencia causa insatisfaccion y Motivacion que se relacionan entre si debido a que pueden llevar

a la satisfaccidon y motivacion de las personas.

Segun esta teoria, es importante proporcionar buenos factores de higiene como minimo
necesario para evitar la insatisfaccion, pero los esfuerzos para aumentar la productividad deben
centrarse en los factores motivadores que llevan a una mayor satisfaccion y motivacion en el
trabajo (Arias et al., 2008). En la figura 1 se evidencia cuales son las fuentes de satisfaccion e

insatisfaccién y los factores que influyen en la retencion de los trabajadores
Figura 1l

Teoria de la motivacion y de la higiene
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Nota. Adaptado de Arias et al. (2008, como se citd de Herzberg)
La jerarquia de las necesidades — Piramide de Maslow

Es una teoria psicoldgica que habla acerca de la motivacion humana, esta se basa en 5

necesidades:
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1. Necesidades Fisioldgicas: Se basa en las necesidades que tenemos como personas
(agua, oxigeno, proteinas, vitaminas, calcio, etc.)

2. Seguridad: Surge de la necesidad de sentirse seguros y protegidos estando en
cualquier lugar.

3. Afiliacién: Se relaciona con el afecto del individuo, como la asociacién, aceptacion
y participacion.

4. Reconocimiento: Es la manera en la que se destaca el trabajo de las personas, por lo
general se relaciona con la autoestima.

5. Autorrealizacion: Es la parte mas alta de la jerarquia, se basa en la satisfaccion
personal donde se le encuentra el sentido de la vida, desarrollando todo el potencial

en las tareas diarias (Prieto, 2013)

Estas necesidades se pueden satisfacer dentro de las organizaciones, asi promoviendo
una mejor retencion de trabajadores basado en un ambiente laboral que motiva y satisface las

aspiraciones de cada uno de los empleados.
Teoria de Chiavenato

Segun Chiavenato (2011) la retencion de los recursos humanos exige cuidados
especiales, donde sobresalen la economia, prestaciones sociales, seguridad en el trabajo e

higiene. En la figura 2 se puede identificar el proceso que determino el autor.
Figura 2
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En estas teorias se puede evidenciar las razones por las que generalmente los
trabajadores deciden abandonar su lugar de trabajo teniendo en cuenta los motivos para que

esto suceda.

4.5 Modelos de retencion

Mediante una revision bibliografica se pueden identificar que existen varios modelos
que pretenden explicar la retencion de empleados en las empresas, y cdmo estas practicas y
politicas impuestas por las organizaciones pueden impactar el nivel de retencion que se tenga
para los empleados (Méndez, 2023). A lo largo de la historia se pueden identificar varios
modelos desde autores como Warr, Goleman, Price, Muller, entre otros autores que han
comentado sobre la retencion y que es lo que permite a los trabajadores poder continuar dentro
de la empresa evitando su rotacion. De esta forma existen diferentes maneras de ver a la rotacion

ya que no siempre es negativa para la empresa.

Segun el autor Honorio (2018) comenta que existirian dos tipos de rotacion en las

organizaciones:
Rotacion funcional

Es aquella que se genera cuando los empleados poco productivos para las
organizaciones deciden abandonar su puesto de trabajo, lo que resulta beneficioso para la

empresa. (p.30)
Rotacion Disfuncional

Esta rotacion se genera a la inversa, es decir, cuando los trabajadores mas productivos
deciden irse de la organizacion lo que impacta de manera negativa. (como se cité de Dalton et
al., 1981-1982) (p.30)

A continuacion, se detallan algunos modelos que se basan en la rotacién donde se
expresan los motivos que existen para que los trabajadores decidan abandonar su area de trabajo

y modelos de retencidn que les permite mantenerse en la organizacion:
Modelo de March & Simon (1958)

Los primeros estudios que identifican los procesos psicoldgicos relacionados con la
renuncia laboral en una organizacion se remontan a March y Simon (1958), cuya investigacion
ha sentado las bases para el desarrollo de diversos enfoques conceptuales. Este modelo

considera que la rotacion o la decision de abandonar el empleo se debe a la evaluacion que
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realiza la persona de si desea continuar trabajando en la empresa, lo cual depende de dos
factores principales: las percepciones del empleado sobre lo que desea y las consecuencias de
dejar la compafiia, y también las percepciones sobre la facilidad de llevar a cabo la renuncia,
esto se refleja en la figura 3. Actualmente, estos conceptos se conceptualizan como la
satisfaccion en el trabajo y las alternativas percibidas. (Holtom et al., 2008).

Figura 3

Modelo de March Y Simon
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Nota. Adaptado de Rojas Maldonado (2019).
Modelo de Porter y Steers (1973)

Demuestran que los trabajadores cumplen sus expectativas y ese es el elemento que
determina las razones de su rotacion a (Holtom et al., 2008). Se basa en comprender las
expectativas de cada trabajador respecto a su carrera y a su posible retiro. Esto da a entender
que cada individuo moldea su experiencia laboral segin sus metas, aspiraciones y relacion con
personal interno y externo, lo que influye con la decision de seguir perteneciendo a la empresa

o retirarse. (Honorio, 2018)
Modelo de Price y Mller (1981)

Se encargaron de desarrollar un modelo estructural que se basa en identificar la
satisfaccion con la que cuentan los trabajadores y la intencidén que tienen para salir de la
empresa, afiaden que es importante afiadir el compromiso organizaciones de los empleados.
Analizaron que la rutina, participacién, justicia distributiva y los lazos familiares eran factores

que influian en la rotacién. (Holtom et al., 2018)

Modelo de Lee y Mitchell (1994)
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Propusieron un proceso de 4 pasos para poder explicar la rotacion:

1. Existe un punto de partida para decidir abandonar el lugar de trabajo. EI empleado lleva
a cabo una planificacion anticipada sobre las oportunidades potenciales que podria tener
si decide dejar de trabajar en la organizacion. Basandose en esto realiza un balance y
toma una decision.

2. No existe una planificacion anticipada, pero inicia una reflexion constante sobre
continuar en la empresa mediante un andlisis de los puntos positivos y negativos,
tomando la decision de permanecer o abandonar.

3. Comienza un proceso de reflexion sobre la organizacion, pero a diferencia de otros
procesos, este incluye una propuesta de trabajo concreta. Por lo tanto, evaluara su
permanencia en la organizacion al analizar sus valores y metas. Con base en los
resultados y preferencias obtenidos, tomara la decision de permanecer en la empresa o
buscar otras oportunidades.

4. Finalmente, analiza los valores y metas por parte del individuo son actividades
frecuentes y continuas, especialmente a lo largo del tiempo. En esta etapa final del
proceso, dos eventos suelen ocurrir: el individuo decide dejar la empresa por voluntad
propia, o bien, se enfrenta a comportamientos inadecuados que eventualmente resultan

en su salida de la organizacion. (Honorio, 2018)
Modelo RETEN de Luna y Camps (2003)

Este modelo se denomina “modelo estratégico de retencion de personal en la

organizacion”, se basa en incluir practicas de alto rendimiento.
Figura 4

Modelo de RETEN
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Nota. Adaptado de Rojas (2019)

Teniendo en cuenta las dos figuras podemos expresar que la decision de los trabajadores
por desvincularse de la empresa se basa en la insatisfaccion que tienen dentro de la empresa, el

bajo compromiso organizativo.

4.6 Dimensiones de retencion de personal

Existen varios factores que inciden en la motivacion y sobre todo en la retencion de los
trabajadores, en este punto se los pueden denominar como dimensiones que ayudan en la
retencion de personal, segin Villasana & Macias (2022) comentan acerca de 8 dimensiones
utilizadas en su estudio, a continuacion, se detallan cada una de estas con sus definiciones

basadas en diferentes autores.
Ambiente De Trabajo

Segun Bhavani et al. (2023) retener a los trabajadores como organizacion no solo se
basa en dar incentivos econdémicos o beneficios para ellos, si no que va mas alla de eso, como
poder proporcionarles y crear un ambiente de trabajo satisfactorio y de apoyo entre empleados
y empleadores teniendo una mejor relacion. Esto ayuda a mejorar su satisfaccion ya que se
encuentran trabajando en un lugar comodo permitiendo que realicen sus actividades de manera

correcta.

Se dice que el ambiente de trabajo es lo que mas se acerca y se asemeja a la organizacion,
asi mismo es capaz de ofrecer recursos, medios y oportunidades para todos los involucrados
por lo que las empresas se encargan de ofrecer un buen ambiente de trabajo para todos sus
colaboradores debido a que este influye directamente en las expectativas que tienen. Al mismo

tiempo se considera como una remuneracion extraeconémica (Chiavenato, 2012).

Aburub (2020; como se citd de Shuck y Albornoz, 2007) comentan que el ambiente de
trabajo es un factor que influye en el compromiso de los empleados de permanecer en una
organizacion y serle leal, las empresas deben crear relaciones entre colegas y las funciones
laborales que tienen creando un conjunto de buenas relaciones, mejorando las condiciones
climéticas del lugar de trabajo. Para poder crear un ambiente de trabajo donde los colaboradores
guieran permanecer es necesario que las empresas adopten practicas y politicas de convivencia
para fomentar una mejor colaboracion entre comparieros de trabajo mejorando el ambiente en
el que pasan la mayor parte del tiempo mientras realizan sus actividades laborales (Méndez,

2020). Esto contribuye a mejorar la convivencia entre trabajadores.
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Equilibrio Trabajo-Vida

Esta dimensién segin Bhavani et al. (2023) comentan que es importante promover esta
dimensién para poder brindar apoyo para la salud fisica y mental de sus colaboradores, lo que
permite que puedan rendir tanto en el ambito laboral como en la vida personal de cada uno.
Esta dimension es uno de los factores que influye mas en la satisfaccion de los empleados
logrando promover su retencién a largo plazo, para poder lograr este equilibrio las empresas
deberian implementar mecanismos flexibles en cuanto a horario de trabajo, esto evita el estrés
laboral mejorando la satisfaccion de cada uno de estos para lograr su permanencia en la
organizacion (Medina, et al 2020) existen diferentes maneras de equilibrar a los trabajadores y

es necesario que las empresas lo implementen para mejorar su retencion.

Segln Ramachandran & Venkata (2022) uno de los aspectos mas importantes para la
retencion es promover el equilibrio laboral y personal de los trabajadores, las empresas se ven
en la preocupacion de ofrecer un equilibrio digno entre estos dos aspectos. En la actualidad los
mejores empleados buscan horarios de trabajo mas flexibles ya que segun estudios esto ayuda
a mejorar la tension entre las actividades laborales y la familia lo que permite que los

trabajadores aumenten su felicidad para evitar su rotacion.

Asi mismo Rojas (2019) comentan que las empresas para poder lograr equilibrar el
trabajo y la vida personal, no solo deben respetar el salario de los trabajadores, sino que también
su integridad, enfatizando que no deberia ser invasiva ni explotadora. A través de diferentes
programas se puede alcanzar este equilibrio contribuyendo al bienestar de los empleados y la
satisfaccion de los empleados. Por esta razon, es importante que las empresas se enfoquen en

fomentar este equilibrio debido a que trae beneficio para ambos.
Clima Organizacional

Para Bhavani et al. (2023) el clima laboral de una organizacion puede afectar
directamente a la retencion de empleados, por lo que un clima positivo aumentaria la
satisfaccion laboral y mejoraria la productividad y relacién entre los trabajadores mejorando el
trabajo en equipo cumpliendo con las metas y objetivos empresariales. Asi mismo para poder
lograr un buen clima organizacional se necesitan un buen ambiente de trabajo donde el equipo
sea capaz de ser unido y exitoso buscando el empoderamiento tanto de la empresa como de
cada uno de los trabajadores alcanzando niveles altos de satisfaccion y motivacion (Villasana
& Sanchez, 2022). Todas las dimensiones y factores van de la mano ya que se necesitan la una

a la otra para mejorar el clima organizacional.
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Segun Shamsa et al. (2021) comentan que el clima organizacional es el ambiente que
brinda la empresa teniendo en cuenta la cultura, politicas y las relaciones entre empleados, por
lo general esto es capaz de influir tanto en la satisfaccion como la insatisfaccion de los
empleados como también su desempefio. Esta dimension es clave para lograr el éxito
empresarial enfocandose en brindar armonia dentro de la organizacion permitiendo que los

empleados quieran continuar en la organizacion.
Capacitacion

Para Chiavenato (2012) las capacitaciones son un proceso corto de educacion, en el cual
las personas o trabajadores adquieren nuevos conocimientos desarrollando competencias y
habilidades en torno al tema capacitado. El fin de esto es preparar a los trabajadores de manera
inmediata para las tareas que puede requerir un puesto, se busca brindar oportunidades de
desarrollo profesional que permita a los colaboradores poder realizar su trabajo con las mejores
competencias y habilidades que el puesto requiera. Por lo que, ofrecer programas de
capacitacion y desarrollo para los trabajadores contribuye a que adquiera nuevos conocimientos
y habilidades lo que aumentaria su compromiso con la empresa y su permanencia (Bhavani et
al., 2023). Al mismo tiempo la empresa se debe encargar de retener a este potencial para que la

empresa pueda contar con ese conocimiento y experiencia.

Las capacitaciones son una herramienta utilizada por la gestion del talento humano
convirtiendo esto es un proceso planificado y organizado que tiene como objetivo mejorar los
conocimientos, competencias y/o actitudes de los trabajadores ya sea nuevos o con los que ya
cuente la empresa. Este proceso se realiza con el fin de mejorar los niveles de desempefio en
los trabajadores aumentando su productividad y competitividad tanto en la empresa como en el

mercado laboral (La rosa, 2021)
Reconocimiento

Segun Bhavani et al. (2023) reconocer el trabajo que realizan los empleados les brinda
un sentido de proposito, por esta razon es importante que sean reconocidos por su contribucion
directa a la empresa y brindarles oportunidades para que puedan desarrollar sus habilidades y
destrezas dentro de la organizacién lo que beneficia a ambos, en los empleados mejora su
satisfaccion debido a que sienten que la empresa reconoce su esfuerzo mejorando su

productividad que es en lo que beneficiaria a la organizacion.
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El reconocimiento no siempre se refiere a un incentivo econémico que la empresa pueda
brindar, va mas alla de eso, esto puede darse de manera verbal o a través de comunicados frente
a los demas trabajadores lo que mejorara su autoestima y sentiran que pertenecer a un lugar
prestigioso, esta estrategia alienta a los empleados a seguir participando y seguir permaneciendo
en la empresa (Ames, 2021)

Segin Ramachandran & Venkata (2022) afirman que todos los individuos de la
organizacién necesitan ser elogiados y reconocidos por el trabajo que realizan, mientras mas
sean reconocidos su compromiso Yy lealtad hacia la empresa crecerd de manera significante, en
la actualidad los empleadores reconocen mas el trabajo que realizan sus empleados lo que

desarrolla una cultura de trabajo atractiva mejorando la retencion que tiene la empresa.
Autonomia

Segun Chiavenato (2012) comenta que la autonomia es considerada como el nivel de
independencia y de criterio propio que tiene una persona para planear y realizar sus actividades
como programas su trabajo, crear equipos, buscar sus métodos o instrumentos para realizar sus
labores. Esta dimension tiene sus ventajas y desventajas cuando se las brinda a los trabajadores
ya que tiene la potestad de realizar sus tareas como se propongan, no todos los trabajadores
tienen la habilidad de ejecutarla de manera correcta por otro lado los trabajadores que si lo
logran son capaces de mejorar su autoadministracion logrando no estar bajo constante

supervision mejorando su autoestima y capacidad de realizar su propio trabajo.

Al brindar a los trabajadores la posibilidad de realizar sus actividades de manera
autonoma, tomar decisiones y gestionar sus responsabilidades sin una supervision constante
permite que se sientan coémodos en su lugar de trabajo debido a que no se sienten presionados
lo que para los empleadores evitar el tener que controlar y estar pendientes constantemente a

sus empleados siendo un beneficio para ambos (Bhavani et al., 2023).

Segln Villasana & Méndez (2022) comentan que la autonomia se basa en otorgar
libertad e independencia a un trabajador para poder establecer sus propias reglas de trabajo
administrando sus actividades como mejor puedan realizarla. Esta dimension es considerada
importante debido a que brinda a los trabajadores motivacién para poder ejecutar sus
actividades de acuerdo a su conocimiento y posibilidades siendo considerado un aspecto no
financiero que influye en la retencion de trabajadores.

Trabajo Desafiante
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Segun Bhavani et al. (2023) exigir a los trabajadores en sus actividades laborales
cotidianas no siempre es negativo, debido a que esto puede permitir que los nuevos desafios
que se le imponen ayuden a mejorar la manera de realizar sus actividades laborales, al asumir
nuevos desafios pueden avanzar significativamente en la organizacion aumentando su
compromiso Yy evitando la rotacion. Esto les brinda la posibilidad de enfrentarse a tareas que
requieren habilidades avanzadas contribuyendo asi con su desarrollo personal y profesional

mejorando su satisfaccion en la empresa lo que permite su retencion.

El trabajo desafiante se refiere a las tareas y responsabilidades que presentan retos para
los trabajadores, estimulando el crecimiento profesional y manteniendo el interés de los talentos
para poder desempefiarlos. Las personas que cuentan con habilidades y competencias
desarrolladas suelen buscar entornos de trabajo que les permita realizar este trabajo debido a
que lo ven como un reto para solucionar los problemas de manera creativa e innovadora
(Villasana & Méndez, 2022).

Tecnologia

El autor Chiavenato (2012) comenta que la tecnologia ha transformado la manera en
que las empresas realizan sus operaciones diarias, si bien en un comienzo adaptarse fue
complicado en la actualidad la gestién de recursos humanos ha mejorado con la
tecnologia, esta dimension se refiere en que las empresas deben brindarles la tecnologia,
equipos y materiales necesarios para que puedan desempefiar su trabajo de manera
eficiente y a la par con la globalizacion, la tecnologia no solo optimiza las operaciones
sino que también cumple un papel importante en el desarrollo de los trabajadores y de
la empresa en conjunto. Es indispensable que la organizacion proporcione a los
trabajadores los recursos y el apoyo necesario para que puedan desempefiar de manera
eficiente sus actividades, la tecnologia permite que realicen su trabajo correctamente y

sin inconvenientes (Bhavani et al., 2023).

Estas son algunas de las dimensiones que afectan o benefician directamente a la decision
de los trabajadores de seguir permaneciendo en la empresa, es importante que las
organizaciones se encarguen de identificar cuales son las que ayudan a mantener a su talento al
mismo tiempo reduciendo costos y aumentando la productividad ya que no se detienen las lineas

de produccion al salir un trabajador.
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4.7 Trabajadores de alto potencial

En la gestion del talento humano se requiere contar con un trato especial debido a que
buscan sacar a la luz las capacidades y las aptitudes de cada persona o trabajador con el fin de
sacar todo su potencial y que puedan entregar lo mejor de cada uno en las actividades laborales
que se les asigna (Diaz & Quintana, 2021) estos empleados suelen mostrar un alto grado de
capacidad para cumplir con sus deberes ayudando a la empresa a alcanzar el éxito
contribuyendo con sus competencias y habilidades. Los trabajadores de alto potencial se pueden
denominar de esta manera debido a que son aquellos que pueden mejorar el desempefio de la
empresa ya sea por su contribucion de forma directa y a largo plazo gracias a su potencial en
las labores que realizan (Simonova & Zyryanova 2021) estos trabajadores permiten que la
organizacion pueda conseguir el éxito en sus actividades laborales debido a sus habilidades y

competencias mas desarrolladas que los demas.

El talento se refiere aquellas competencias con las que cuenta el trabajador que le
permite poder cumplir con las actividades laborales que le corresponder respecto a su puesto de
trabajo de manera efectiva y eficaz. El talento humano se compone de las habilidades,
conocimientos y capacidades que cada individuo durante su formacién educativa y laboral
obtiene (Zayas, 2020). Este talento se adquiere a través de todos los aprendizajes de la persona
desde su formacion estudiantil hasta la vida personal y laboral que es donde se comprenden y
se forman mejor las competencias, no todas las personas desarrollan los mismos talentos y
competencias a comparacion de otras que cuentan con habilidades superiores como los
considerados trabajadores de alto potencial o trabajadores talentos que son aquellos que
destacan de los demas. Las organizaciones deben dar una gran importancia al desarrollo del
talento y de la misma forma considerarlo importante, debido a que, si se desarrolla el talento,
significaria que la empresa dispone de personal potencial y que sobresale en todas las
actividades laborales conduciendo asi a un mayor desempefio empresarial, los gestores de
talento humano deben buscar desarrollar el potencial en todos los trabajadores lo que
significaria una ventaja para la organizacion (Susano et al., 2023, como se cit6 de Jumawan,
2015). Al desarrollar las competencias de los altos potenciales permite que mejoren su manera
de trabajar obteniendo un beneficio tanto para la empresa como para los mismos trabajadores

al sentirse satisfechos en las actividades que realizan.

Las empresas pueden definir a un trabajador de alto potencial a aquellos que se alinean
con la organizacion ya que cumplen un rol critico que encajan en la cultura organizacion

teniendo una perspectiva positiva y que es resiliente (Letchmiah & Thomas, 2017). Para que
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una empresa pueda ser competitiva debe emplear a los trabajadores mas talentosos que existen
en el mercado por lo general, son los trabajadores de alto potencial. Los empleados de alto
potencial cuentan con un talento diferente al de los deméas empleados, lo que les ayuda a
sobresalir entre ellos, Ramos & Aguilar (2021) comentan que las personas suelen definir el
talento en aquellos trabajadores que tienen un desempefio superior, es decir, con un alto
potencial, mientras que otras personas pueden definir el talento a todos los miembros de una
organizacion. Si bien todos los trabajadores forman parte importante de una organizacion, hay
algunos que demuestran tener mas talento que otros y brindan beneficios directos para la
empresa, debido a que los trabajadores con alto potencial cuentan con varias competencias que

les permiten desempefiarse mejor en su area de trabajo que los demas.

Los alto potenciales pueden contar con excelentes habilidades para ocupar puestos
claves e importantes dentro de una empresa, lo que hace que para los empleadores sea un desafio
poder identificarlos y ubicarlos en estos puestos. El termino de alto potencial se les otorga
debido a que poseen cualidades superiores o “raras” que desarrollan sus competencias ayudando
a la empresa a alcanzar el éxito en un futuro (Rebet'ak & Farkasova, 2015). Estos empleados
pueden contar con la habilidad de asumir puestos de un nivel superior al que se encuentren,
incluso si su desemperfio no es alto teniendo en cuenta factores como haber cambiado de puesto
recientemente o estar al inicio de su carrera (De Haro et al., 2023). El ser considerado como un
trabajador de alto potencial no significa que solo sean aquellos que utilizan puestos de nivel
superior si no que pueden estar en un puesto bajo, pero aun asi desempefiarse de mejor manera

realizando sus actividades con mejores habilidades y competencias.

Los trabajadores de alto potencial pueden ser considerados como futuros lideres dentro
de las organizaciones, por lo que en un entorno empresarial evolutivo es importante que estas
mejoren sus estrategias de seleccién y desarrollo de su talento buscando mantener una ventaja
competitiva alta buscando cumplir los objetivos a largo plazo. Estos trabajadores tienen la
capacidad de resolver conflictos que se puedan presentar en su entorno sin la necesidad de una
supervision constante, debido a su gran desarrollo en las empresas ayuda a que esta se vuelva
mas competitiva y pueda cumplir con sus objetivos beneficiando al trabajador y a la empresa.
Por esa razon es importante poder identificar cuales son estos trabajadores incluso desde el
comienzo de sus labores, se dice que para poder identificar este talento se puede basar en
términos de rendimiento y de competencias, buscando formarse como lideres desde el comienzo
0 el en futuro (Bjorkman & Smale, 2010). La manera de identificarlos puede ser muy variada y

no existen estudios que determinen directamente cuales son los trabajadores de alto potencial.
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4.8 Beneficios de tenerlos identificados

Segun Ramos & Aguilar (2021) identificar el talento con el que puede contar cada uno de
los colaboradores dentro de una organizacion es un trabajo para los gestores de talento humano,
estas se encuentran ligadas a las competencias o habilidades que tengan desarrolladas para
poder darle valor a la empresa buscando asi un alto potencial para el futuro es decir, son las
competencias con las que cuenta el trabajador que le permite poder cumplir con las actividades
laborales que le corresponder respecto a su puesto de trabajo de manera efectiva y eficaz,
buscando mas alla de solo cumplir con lo solicitado. Desde el proceso de reclutamiento y
seleccion de nuevos candidatos se pueden identificar aquellos elementos que den relevancia
para poder atraer potenciales candidatos y posteriormente retenerlos en la organizacion, algunos
de estos elementos son mayor salario, seguridad laboral, linea de carrera, reputacion
institucional, capacitacion y desarrollo profesional (Ames, 2021). Visualizando estos elementos
le puede ayudar a la empresa en su busqueda de altos potenciales y de retenerlos al mismo
tiempo, suele ser observable desde un inicio del proceso de introducir un nuevo talento a la

empresa.

Una empresa puede volverse atractiva para este tipo de trabajadores debido a que pueden
brindarles beneficios no tan solo econdmicos si no mas alla de esto y de la organizacion también
depende de que estos trabajadores se queden en esta y realicen ahi sus actividades, un estudio
realizado por los autores Oken et al. (2022) comentan acerca del atractivo organizacional que
puede tener una empresa con el fin de mejorar la identidad social en cuanto a la permanecia que
tienen de los trabajadores de alto potencial. El contar con trabajadores de alto potencial les da
una mejor vision a otros trabajadores con estas mismas caracteristicas para querer formar parte
de esta mientras que al mismo tiempo la empresa consigue mejores talentos para poder cumplir
con las funciones laborales. Los trabajadores de alto potencial aparte de contar con sus
habilidades y competencias para las empresas también desarrollan una cultura con alto
desempefio en su area a laborar, de esta manera tabeen establecen estandares altos a sus
compafieros de trabajo motivandoles a poder seguir el mismo modelo que ellos (Chamorro et
al., 2017). Por su manera de desempefiarse dentro de la organizacion, forman parte de un
modelo al que los demas trabajadores podrian asemejarse logrando asi que todos puedan

demostrar un potencial alto mejorando la productividad de la empresa.

Se dice que para poder lograr una mayor productividad, rentabilidad y un mejor
rendimiento dia a dia para la organizacion, los trabajadores de alto potencial son los que deben

ocupar puestos claves en las diferentes areas de trabajo, de tal manera que es importante poder
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cerrar una base sélida para esta reserva de talentos potenciales (Othman, & Mahmood, 2019).
Al ubicar a estos trabajadores en areas claves ayuda a la empresa a poder solucionar problemas,
ya que de existir un problema estos son capaces de solucionarlo y arreglar cualquier situacion
que se presente. Es de gran importancia generar estrategias para retener al valioso talento
humano que existe, en especial a aquellos que aportar con un “plus” adicional en sus labores,
comparado con otras empresas en las que existe mucha rotacién, las empresas que deciden

retener mejoran su competitividad y sobre todo la proactividad de sus trabajadores.

Contar con altos potencial representa una ayuda para la organizacion debido a que estos
establecen y muestran altos estandares a sus comparieros de trabajo logrando dar una buena
imagen para estos, buscando el bienestar y desarrollar una mejor cultura de desempefio dentro
de la empresa (Martharine, 2022, como se citd de Chamorro et al., 2017). Contar con estos
trabajadores representa una gran ayuda para la organizacion debido a que estos establecen y
muestran altos estandares a sus compafieros de trabajo logrando dar una buena imagen para
estos, buscando el bienestar y desarrollar una mejor cultura de desempefio dentro de la empresa.
Se deberia clasificar a los trabajadores de alto potencial principalmente por sus competencias
ya que esto puede mejorar la prediccion para saber si pertenecen o no a este grupo, los factores
claves que pueden determinar este potencial puede ser diferente para cada empresa y para cada
profesion, por esa razén es dificil establecer un método y una definicién universal para lo que
es un trabajador de alto potencial dependiendo de varios factores como su actividad, el puesto
0 incluso hasta la persona que estd ocupando el puesto (Rebetak & FarkaSova, 2015). Las
competencias son un factor clave para poder determinar el potencial de un trabajador, lo que

puede hacer que se aproximen a un método mas efectivo de identificarlo.

4.9 Metodologia para identificar personal de alto potencial

Existen muy pocos estudios sobre la identificacion de trabajadores de alto potencial ya que
no existe informacién relevante sobre este caso las caracteristicas que estos trabajadores podrian
tener, pero esto también depende de la persona, es decir, el trabajador y de la organizacién
(Martharine, 2022). Existen varios estudios de investigacion donde se puede evidenciar como
poder identificar a los trabajadores de alto potencial, en su mayoria son indicadores que se
encargan de evaluar el desempefio actual de los trabajadores y no indicadores de potencial que
serian los mas indicados (Bostjan & Slana, 2018, como se cit6 de Silzer & Iglesia, 2009). Esta
practica no es aceptada por otros autores debido a que solo se basa en evaluar los requisitos del
puesto en el que esta el trabajador y no a uno superior que es a los que se pueden adaptar los

trabajadores de alto potencial (Robinson et al., 2009).
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Existen diferentes metodologias para poder identificar el alto potencial no siempre se basa
solo en el desemperfio que puedan tener debido a que cualquier trabajador puede desempefiarse
de manera correcta, pero esto no quiere decir que cuenten con competencias mas desarrolladas
que los de alto potencial. Existen varias competencias que pueden permitir predecir el alto
potencial de un empleado, un estudio realizado identifico que existen 3 competencias
importantes para poder determinarlos que son la iniciativa, el apetito por aprender, pensar mas
alla de las fronteras, estas son intrapersonales que pueden predecir de manera mas efectiva los
High-Potencial (De Haro et al., 2023). Un estudio realizado por Céardenas et al. (2012) titulado
“Implementacién de un instrumento para identificacion de personal de alto potencial en un area
estratégica de una compafiia del sector cosméticos” detalla acerca de una metodologia en la
cual utilizan una matriz de Rominger en la cual cruzan: el desempefio vs la agilidad de
aprendizaje, la muestra fue de 95 participantes. En cada cuadrante iban redactando la manera

en la que serian evaluados dependiendo de su manera de actuar:
Figura 5

Matriz de agilidad de aprendizaje

Cuadrante 4 Cuadrante 7 Cuadrante 9
Produce resultados Produce resultados Excede las expectativas,
sobresalientes, es experto en sobresalientes, se puede aprende rapido, es recursivo,
su drea de desempefio, desarrollar en una o mas asume tareas retadoras en
transmite conocimiento a los areas, puede ser ascendido a areas gque no conoce.
demas diferentes areas funcionales

Cuadrante 2 Cuadrante 5 Cuadrante 8

Cumple las  expectativas,
conoce  bien su trabajo, sus
intereses profesionales son
especializados

Cuadrante 1

No entrega resultados y no se
adapta a situaciones nuevas,
se debe hacer un plan de

Cumple con las expectativas ,
se adapta a nuevas
situaciones, puede moverse
vertical o lateralmente en la
organizacion

Cuadrante 3
Tiene potencial para hacer

mas pero no lo ha demostrado
, no cumple resultados pero se

Cumple con las expectativas,
aprende y consigue resultados
rapidamente, tiene potencial
para hacer cambios de carrera

Cuadrante 6

Tiene potencial pero esta en
desarrollo , muestra ganas y
habilidad para aprender

accion a corto plazo esfuerza por hacerlo

Nota. Cuadrantes donde se ubicé a los trabajadores dependiendo de su potencial

Los jefes eran los encargados de ubicar a sus trabajadores en los cuadrantes teniendo en
cuenta: 1) Resultados de Evaluacion de desempefio del colaborador 2) Agilidad de aprendizaje.
2.1) Preguntas para identificar AA. (Aqui se utiliz6 un cuestionario de 5 preguntas). Al finalizar
el estudio se pudo identificar que las matrices que utilizaron les permitio identificar las personas
con potencial para asi ahorrar tiempo y poder generar planes de desarrollo o beneficios que los

motive a seguir formando parte de la empresa debido a su potencial.
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4.9.1 Identificacién de competencias claves

Si bien existen diferentes méetodos para poder identificar un trabajador de alto potencial,
por lo general se basan en las competencias ya que de esta manera, segun estudios, es mas
predecible identificarlos, también se suelen identificar en cuanto a su desempefio en su area de
trabajo, es decir, la evaluacion de desempefio que suelen realizar las organizaciones, aunque las
mas efectiva y que ha tenido algunos estudios enfocados en identificar y la metodologia es
mediante las competencias que demuestran los trabajadores tanto es sus actividades laborales
como en su manera de actuar ante problemas que se puedan presentar en la organizacion. Segun
el grupo el grupo Hay (2008), comentan que son 8 las competencias que pueden ser claves para
identificar el alto potencial como gestores del talento humano, las cuales dividieron en dos

categorias, cognitiva-intrapersonal y emocional interpersonal.
Tabla 2

Competencias predictoras de alto potencial

COMPETENCIAS BREVE EXPLICACION
Cognitiva-intrapersonal
Iniciativa Es capaz de identificar problemas,

obstaculos y/u oportunidades en el trabajo
para responder adecuadamente

Apetito por aprender Muestra voluntad de aprender nuevos
aspectos de su trabajo, mas alla de lo que
normalmente se espera en su trabajo
actual

Pensar mas alla de las fronteras Esta abierto a personas e ideas nuevas y
diversas, mirando las cosas desde nuevas
perspectivas

Orientacion al servicio al cliente Centra su esfuerzo por descubrir y
satisfacer las necesidades de los clientes o
consumidores

Emocional-Interpersonal

Compromiso Muestra capacidad y voluntad, alinea su
comportamiento con la necesidades,
prioridades y objetivos de la empresa

Cooperacion Intencién de un empleado de trabajar
juntos y en cooperacién con otros, en
lugar de hacerlo por separados o
competitivamente

Autocontrol Mantiene las emociones bajo control,
controla y evita reacciones negativas
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cuando se trabaja en condiciones
estresantes

Comprension Interpersonal Muestra deseo de comprender a otras
personas e implica escuchar activamente y
comprende los  pensamientos y
sentimientos de los demas incluso si no se
expresan parcialmente

Nota. Adaptado De Haro et al. (2023, como se cit6 de Hay, 2008)

Estas son algunas de las competencias para poder predecir el alto potencial en los
trabajadores, en la primera categoria se detallan competencias analiticas y personales mientras
que también estan aquellas competencias motivacionales y relacionales, aunque existe muy
poca investigacion acerca de como predecir el potencial, estas competencias son

complementarias para poder identificarlo.

4.9.2 Ejercicio de levantamiento

Existe otra metodologia que se puede aplicar para identificar a estos trabajadores y es
Assesment Center, este se basa en aplicar una serie de ejercicios a los trabajadores donde se
busca evaluar habilidades y competencias a través de la observacién de las personas que estan
encargadas de evaluar. Por lo general, es una inclusion de dos o mas métodos donde se busca
que sea grupal y/o individual y existe una persona que observa el comportamiento de los
evaluados, existen diversas técnicas de ejercicios que aumentan la validez predictiva del

Assesment Center (Torres, 2014). Estas técnicas son:
Ejercicios de simulacion

Estos ejercicios se pueden realizar de forma individual o grupal. Este se basa en crear
una situacién para poder observar y evaluar las conductas de las personas participantes basadas
en las caracteristicas importantes del escenario que se realicen. Algunos ejemplos pueden ser
ejercicios de presentacion oral, comunicacion escrita, analisis de problema y toma de

decisiones, entre otras. (p.3)
Ejercicios de entrevista

Esta técnica es la méas utilizada en los procesos de seleccion y capacitacion ya que
ayudan a identificar la informacion dada en pruebas y hojas de vida. Se utilizan para evaluar
factores como la motivacién y el entusiasmo que suele ser dificil de evaluar a través de otros

medios. las entrevistas estructuradas son mas fiables y validas, lo que las convierte en mejores
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predictores del tema en especifico, es recomendable que se utilicen maltiples entrevistadores.
(p.4)

Test de personalidad

La personalidad es uno de los aspectos mas dificiles de medir, ya que puede ser
percibido como una invasion a la privacidad. Ademas, el evaluado puede distorsionar las
respuestas debido a la deseabilidad social, respondiendo conforme a lo que cree que deberia ser
su comportamiento o debido a su conocimiento previo de las pruebas. Un solo ejercicio puede
tener el poder de evaluar diferentes dimensiones sobre el comportamiento, por lo que no es
recomendable realizar una serie de ejercicios ya que afectaran a la validez del Assesment
Center. (p.6)

Antes de realizar un Assesment Center es importante tener identificadas las
competencias fundamentales y necesarias para el desempefio del cargo, se suele denominar
como dimensiones, estos ejercicios suele contar con un observador, pero tiene un rol muy
complicado porque en ovaciones no se es capaz de definir ni usar competencias correctamente
en los ejercicios y se manifiestas dificultades para poder interpretas la informacion que se
recolecta durante el proceso. EI Assesment Center puede ayudar a identificar el rendimiento
futuro y el potencial de los trabajadores para poder identificar como desarrollar sus
competencias (Torres, 2014). En el presente estudio se utiliza el Assesment Center como
manera de identificar a los trabajadores de alto potencial en la organizacion, se identificaron
ejercicios teniendo en cuenta con las competencias mencionadas anteriormente. Los ejercicios
fueron tomados en cuenta de Human Smart, es una firma de recursos humanos lider online
enfocada en crear y proporcionar herramientas estratégicas especializadas en desarrollo

organizacional.

4.10 Retener trabajadores de alto potencial

La globalizacion influyo considerablemente y ha generado cambios en las empresas se
han reflejado que existen nuevos comportamientos entre los empleados y los empleadores, lo
que impone exigencias en las competencias y habilidades entre los trabajadores de alto
potencial, ya que deben afrontarse el entorno laboral y adaptarse para poder sobresalir de los
demas. (Malykhin et al., 2021) los trabajadores que han desarrollado sus habilidades y
competencias mas alla que los demas son considerados de alto potencial, estos se adaptan al
entorno laboral que se les ubique sin la necesidad de tener una previa capacitacion, en la

actualidad estos trabajadores son los mas necesitados dentro de una organizacion
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Las organizaciones modernas reconocen cual es la importancia de poder identificar,
desarrollar y de retener a los trabajadores de alto potencial para que estos puedan contribuir al
funcionamiento eficaz de la empresa (Martharine, 2022). Los empleados de alto potencial
suelen preocuparse mas por su realizacion personal que por el sentido de pertenencia en una
empresa, por esa razon si no son gestionados de una manera correcta a su parecer optarian por
abandonar a sus empleadores, lo que trae consigo varias dificultades como costos altos debido
a que se debe contratar a un nuevo personal ademas de su formacion, capacitacion, entre otros
desarrollos importantes (Rebet'ak & Farkasova, 2015). La pérdida de trabajadores de alto
potencial implica una gran preocupacion para los lideres ya que corren el riesgo de perder el

conocimiento empresarial con el que estos cuentan.

Desde el proceso de reclutamiento y seleccion de nuevos candidatos se pueden
identificar aquellos elementos que den relevancia para poder atraer potenciales candidatos y
posteriormente retenerlos en la organizacion, algunos de estos elementos son mayor salario,
seguridad laboral, linea de carrera, reputacion institucional, capacitacion y desarrollo
profesional (Ames, 2021) visualizando estos elementos le puede ayudar a la empresa en su
busqueda de altos potenciales y de retenerlos al mismo tiempo, suele ser observable desde un

inicio del proceso de introducir un nuevo talento a la empresa.

La gran cantidad de empleados de alto potencial que abandonan su empresa representa
costos significativos, también se enfrentan a gastos relacionados la pérdida de conocimientos
valiosos, sus habilidades y productividad por esta razon Recursos Humanos deberian actuar de
manera estratégica para abordar este problema. Se requiere un esfuerzo considerable por parte
de los empleadores no solo para retener, sino también para identificar y desarrollar a estos
empleados de alto potencial (Othman, & Mahmood, 2019) es importante que los gestores de
recursos humanos se preocupen mas en retener a los trabajadores de alto potencial ya que tiene

sus beneficios, como su productividad, su proactividad y se menoran los costos de rotacion.

Las empresas que son capaces de mejorar la retencion de trabajadores logrando un
esfuerzo de la gestion de recursos humanos, buscando aplicar sistemas se encarguen de
gestionarlos y de esta manera lograr que la empresa pueda atraer empleados talentosos de esta
manera contratar y retener empleados talentosos y de alto rendimiento significa la supervivencia
y la sostenibilidad de la empresa a largo plazo (Skerhakova, 2022). El atraer, contratar y retener
trabajadores de alto potencial suele ser una tarea dificil a la que se enfrentan los empleadores y
gestores de talento humano, pero al momento de conseguirlo estos brindan una ayuda

significativa a las empresas. Los trabajadores de alto potencial no necesariamente se los asocia
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con un alto nivel jerarquico en la estructura organizacional si no que se destacan por su
desempefio y manejo de sus actividades de manera eficiente, pero ya teniéndolos identificados
es importante que se administre su permanencia en la organizacion a través de mantener su
interés y atencion para que evitar su rotacion. (Céardenas et al., 2012) estos trabajadores no
siempre cuentan con in nivel jerarquico alto, se destacan por cumplir con las actividades

laborales de manera eficiente sin la necesidad de tener supervision constantemente.

Para cualquier organizacion es beneficiosos retener a los empleados que a medida se
vuelven habiles con el tiempo y demuestran un inmenso potencial, estos suelen pensar de
manera innovadora y ser creativos para enfrentar los nuevos desafios que se le pueden plantear,
es dificil que la empresa sobreviva si los empleados de alto potencial renuncian, ya que son un
activo indispensable (Ramachandran & Venkata, 2022) la pérdida de estos empleados puede
ser complicado para la organizacion, ya que son recursos clave para la supervivencia y el
crecimiento estd mejorando asi su competitividad. Por lo tanto, invertir en su retencion no solo

garantiza estabilidad, sino también una ventaja competitiva a largo plazo.

Para retener a un colaborador se pueden optar por estrategias y acciones que se basen
especificamente en la retencion como por ejemplo un buen clima institucional que se base en
la confianza, planes de compensacion a largo plazo, salarios equitativos y que se basen
posteriormente en planes de desarrollo organizacional de esta forma el personal talentoso o de
alto potencial permanecera en la organizacion por un largo periodo de tiempo (Maldonado,
2011). Las empresas pueden tomar medidas especificas como fomentar un ambiente de trabajo
positivo basado en la confianza, ofrecer planes de compensacién a largo plazo, asegurar salarios
justos y crear planes de crecimiento organizacional para retener a los trabajadores talentosos.
Estas acciones no solo aumentan la satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que
también los motivan a permanecer en la empresa a largo plazo para asegurar su contribucion

continua al éxito y la estabilidad de la empresa.

Existen algunas estrategias para poder retener al personal que ayudan al departamento
de talento humano a lograr retener la mayor cantidad de talentos con gran potencial, segun
Maldonado (2011):

e Adaptacion del empleado a la posicion: Desde el comienzo del reclutamiento al
cubrir el puesto deseado con personal adecuado teniendo en cuenta sus
competencias, su trayectoria, aseguran que el trabajador que fue seleccionado va

a desemperiarse de manera correcta y asi evitando que exista rotacion. (p.34)
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e Recibimiento on boar: Una induccion detallada permite a los trabajadores
vincularse de manera efectiva y mas rapida, dandole especificaciones sobre el
cargo que va a ocupar dandole a conocer las expectativas y responsabilidades de
amas partes. (p.35)

e El estilo de supervision: Una supervision ejercida puede desencadenar el éxito
o el fracaso de una organizacion donde también se puede determinar el volumen
que existe de las desvinculaciones buscando asi que le jefe pueda escuchar a sus
subordinados aportando con ideas para solucionar los problemas que puedan
existir. (p.36)

e Ladisponibilidad de los canales de comunicacion: La comunicacién efectiva en
la organizacion permite informar y retroalimentar a los empleados, fomentando
un ambiente de apertura y confianza para expresar opiniones y resolver

inquietudes sin temor a consecuencias negativas. (p.37)

Retener al talento humano de la organizacion exige una planificacion creativa y poder
pensar a largo plazo, la mayoria de s que existen solo se basan en dar beneficios como
vacaciones pagadas, permitir horarios ajustables, lo que se basa mas en lo monetario, sin
embargo, estos beneficios no son los necesarios para que el personal decida rotar, evitando que
la empresa se desarrolle de manera correcta contando con problemas de rotacion buscando una
efectiva practica de retencion. (Honorio, 2018, como se cité de Hatum, 2011). Los programas
no solo tienen gque contar con beneficios monetarios, si bien son necesarios, existen diferentes
factores que pueden ayudar a la retencion de los trabajadores. Por esta razén es importante que
en las empresas se puedan incorporar estrategias de retencion para asi poder mitigar la rotacion
de los talentos y los de alto potencial garantizando su permanecia en la empresa por un largo

plazo en la organizacion.

5. METODOLOGIA
5.1 ENFOQUE

La metodologia que se utilizo fue de enfoque cualitativo segun Vizcaino et al. (2023)
comentan que: “se caracteriza por su dedicacién a explorar y comprender a fondo los fenémenos
sociales 0 humanos desde la perspectiva de los participantes.” (p.9727) esto al aplicar el

Assesment center

También fue de enfoque cuantitativo, debido a que se emplearon técnicas estadisticas

para representar los datos, andlisis y graficas de la variable de retencion. Segun Gomez, et al
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(2015) este enfoque se caracteriza por su objetivo, debido a que se utilizan instrumentos
enfocados en recolectar datos con el objetivo de entenderlo a través de patrones y relaciones

estadisticas, aplicando una encuesta para medir el nivel de retencion.

5.2 DISENO

En cuanto al enfoque cualitativo el disefio fue experimental segin Arias & Covinos
(2021) es un proceso donde se verifica cuantitativamente la casualidad de una variable sobre
otra, ya sea manipulandola o tomando el control para examinar su impacto. Esto se lo realizara

a traves de un Assesment center donde se observd las competencias de los trabajadores.

En cuanto al enfoque cuantitativo el disefio fue no experimental debido a que no se
manipuld la variable de retencion ni se alterd, por lo que se examind en su entorno natural.
Segun los autores Arias & Covinos (2021) comentan que en este disefio los sujetos son
evaluados en su contexto y forma natural y no se altera la situacion como tampoco se manipulan

las variables de estudio.

5.3 NIVEL DE ESTUDIO

El nivel de estudio sirve para recoger, registrar y elaborar datos, informacién y para
construir los instrumentos metodologicos aplicables a estos propdsitos (Arroyo, 2020). Fue

descriptivo y exploratorio

Descriptivo debido a que se recopilo informacién de cada variable de manera
independiente para posteriormente obtener datos precisos que, teniendo en cuenta la encuesta

donde se obtuvo resultados que posteriormente se analizaron y se describieron.

Exploratorio ya que se tuvieron en cuenta nuevas percepciones y experiencias siendo

participe la poblacién de la empresa, ademas de busqueda de referencias bibliogréaficas
5.4 METODO

Es deductivo debido a que parte de lo general, en si la informacion se recopila por la
aplicacion de instrumentos, en este caso la encuesta para continuar realizando un diagndstico
de los resultados. Es un andlisis que resume los datos fundamentales del documento, los conecta
con los aspectos secundarios del mismo y establece la relacion existente mediante la deduccion.
(Arroyo, 2020)
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5.5 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion del estudio fueron los trabajadores de la empresa Novocentro Salcedo-
Latacunga que cuenta con 23 trabajadores entre administrativos, ventas y operarios. Los 23
trabajadores fueron considerados para el Assesment center después de obtener a los de alto

potencial la encuesta solo se realizé con ellos.

5.6 INSTRUMENTO

Se conform6 por dos instrumentos. El instrumento para poder identificar a los
trabajadores de alto potencial fue a través de un Assesment center con diferentes ejercicios
individuales y grupales creador por Human Smart Consulting el cual ya tenia diferentes
ejercicios a realizar con diferentes competencias, para esto previamente ya fueron identificadas
las competencias que se tomaran en cuenta y de adaptaron segun el ejercicio. Segun Hay (2008)
son 8 competencias predictoras de empleados con alto potencial divididas entre dos categorias:
cognitiva-intrapersonal (Iniciativa, Apetito por aprender, Pensar mas alla de las fronteras y
Orientacion al servicio al cliente) y emocional-interpersonal (Compromiso, Cooperacion,
Autocontrol y Comprension Interpersonal) se utilizé una escala del 1 al 4 que va desde bajo
hasta alto. Se contd con 2 formatos: Formato de observacion y registro de competencias para
evaluador-observador donde se calific a cada uno de los trabajadores y el formato de definicidn
de competencias para observadores del Assesment Center donde se establecio el nivel requerido
de la competencia.

El Assesment center conto con 3 actividades las cual, 2 eran individuales y una grupal:
el primero fue un ejercicio en el cual los trabajadores debian ponerse en el papel de otro
compafiero de trabajo que estaba atravesando un problema por una contratacion sospechosa y
redactar que es lo que harian en su lugar para solucionar el problema o cual fue la conclusion a
la que llegaron. Después de obtener las respuestas de los trabajadores con el formato de
calificaciones teniendo en cuenta las competencias a calificar se ubica del 1 al 4, con este
ejercicio se identificaron 2 competencias Iniciativa y Cooperacion con dos items de evaluacion

para cada uno.

La segunda actividad podia ser individual o grupal, constaba de entregarles a los
trabajadores ciertos objetos de la empresa que se desechaban normalmente pero que aun podian
ser Utiles, cada trabajador tuvo 20 min para pensar en que podrian ser usados o que se podria
hacer con ellos. Al terminar el tiempo cada trabajador pasaba al frente y explicaba cudl es la
utilidad que le dio a cada objeto o que es lo que harian con ellos, con este ejercicio se pudo



39

identificar 3 competencias Apetito por aprender, Pensar mas alla de los limites y Comprension
interpersonal con 2 items de evaluacion cada uno, teniendo en cuenta sus respuestas y el uso a

cada objeto se califico del 1 al 4 debidamente.

Y el Gltimo ejercicio fue grupal, donde se ubicd a los trabajadores en grupo de 3 personas
para poder interpretar y dramatizar dos situaciones que se presentaba en el documento, la
situacion en general fue acerca de una reclamo de un cliente sobre que le habian roto su
computadora, en la primera situacién un técnico que fue dramatizado por un trabajador y
solucionaria el problema con la cliente, este tenia que darle la solucion para poder arreglar o
dar un reembolso al cliente y evitar inconvenientes en la empresa. La segunda situacion otro
trabajador tuvo que dramatizar que posteriormente a arreglar la computadora del cliente este
aun asi fue el dia siguiente a reclamar, los trabajadores de acuerdo a sus competencias y
conocimientos a través de la dramatizacion demostraban que es lo que harian en caso de que
les suceda en la organizacion, con este ejercicio se pudo identificar 3 competencias
Compromiso, Autocontrol y Servicio al clientes, con dos items de evaluacion cada una y
teniendo en cuenta la manera de actuar y solucionar el problema durante la dramatizacion se

los califico del al 4 segun el nivel que presentaban.

El segundo instrumento fue una encuesta adaptada por los autores Villasana & Sanchez
(2022) del autor Wang (2012) el cual permitié identificar el nivel de retencion de la empresa
basado en sus trabajadores la cual posee 22 items con 8 dimensiones que son: Tecnologia,
Ambiente de trabajo, Equilibrio trabajo-vida, Clima organizacional, Capacitacion,
Reconocimiento, Autonomia y Trabajo desafiante. Utilizé una escala de Likert de 5 puntos que
va desde Totalmente de acuerdo hasta Totalmente en desacuerdo. Su nivel de confiabilidad fue
el Alfa de Cronbach midiendo las 8 variables en la que cada una representa un valor mayor a
0.794. Para analizar la validez del instrumento se utilizé el Anélisis Factorial Exploratorio
(AFE). En primer lugar, se obtuvieron los valores Kayser-Meyer-Olkin (KMO) el cual arrojé
un valor de 0.801, mientras que la prueba de esfericidad de Bartlett fue (0,000) lo que resultd
estadisticamente significativa, por lo cual se considera adecuada la muestra para utilizar la
técnica AFE. (Villasana & Sanchez 2022, como se cit6 de Hair Jr et al., 2017)

5.7 RECOLECCION DE DATOS

Es la actividad realizada a través de instrumentos de recoleccion que materializan las
técnicas utilizadas para la extraccion de datos e informacion como objetivo de acumular datos

e informacion significativos (Arroyo, M. 2020). Para poder recolectar los datos del Assesment
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Center se lo realizé de manera presencial a través de los formatos previamente identificados y
para el instrumento de retencion en primer lugar se digitalizd y se recolecté a través de un medio
digital (Google Forms), se recogieron las respuestas de todos los trabajadores que fueron

considerados de alto potencial.

5.8 ANALISIS DE DATOS

Para el analisis del Assesment Center se lo realizo de manera presencial, por lo que al
observar las acciones de los empleados se pudo calificar el nivel de competencia que

presentaban segun los ejercicios.

Para los resultados los resultados de la encuesta, se transcribieron los datos a Excel
donde se obtuvo las tablas y los graficos de cada pregunta y su dimension y como ultimo paso
se tabul6 y se interpretd los resultados acerca de la retencion que tiene la empresa hacia los

trabajadores de alto potencial.

6. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
6.1 Resultados del Assesment Center

Después de realizar los ejercicios individuales y grupales con los 23 trabajadores de la
empresa Novocentro en la sucursal de Salcedo y Latacunga se calificaron segun la observacion
que se tuvo utilizando el formato para calificar cada una de las competencias con sus diferentes

items para determinar si cumple o no y la calificacion que se les otorgo.

El primer ejercicio fue individual, se puede observar en el anexo 3 donde cada trabajador
debia poner su criterio acerca de lo que pensaba segun el texto, segin su respuesta y manera de
actuar durante el momento de la actividad se iba calificando de acuerdo a los niveles de
competencias del formato. El segundo ejercicio podia ser individual o grupal se puede observar
en el anexo 4, pero en esta actividad los trabajadores tenian que comentar que es lo que harian
con los materiales que se les presenta identificando asi las competencias propuestas para este
ejercicio. El ultimo y tercer ejercicio fue grupal, este se puede evidenciar en el anexo 5 donde
se pidio a los trabajadores hacer grupos de 3 para poder interpretar las 2 situaciones donde

tenian que actuar y desarrollar el papel que tenian para solucionar el conflicto que se presentaba

Después de realizar los 3 ejercicios y obtener las calificaciones de los 23 trabajadores y
analizar los resultados se pudo determinar cuéles son aquellos que se pueden considerar como
alto potencial, para esto se tomaron en cuenta aquellos que contaban con la calificacion de 3

(medio alto) y 4 (alto) en la mayoria de competencias debido a que demostraron tener
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competencias mas desarrolladas que los demas trabajadores y estos pueden predecir el alto
potencial en los trabajadores, en total fueron 9 los trabajadores con las calificaciones mas altas
en las competencias. A continuacion, se detallan los 9 trabajadores con el cargo, area y

calificaciones obtenidas en cada competencia:
Tabla 3

Resultados del trabador 1

TRABAJADORA CARGO AREA COMPETENCIAS CALIFICACIONES
INICIATIVA 3
COOPERACION 4
APETITO POR 4
APRENDER
PENSAR MAS 4

FERNANDA CONTADOR  ADMINISTRATIV ALLA DE LOS

VARGAS A A LIMITES 2
COMPRENSION 3
INTERPERSONAL
AUTOCONTROL 4
ORIENTACION AL 4
CLIENTE
COMPROMISO 4

Nota. Resultados del Assesment Center de la trabajadora en cada competencia
Tabla 4

Resultados del trabajador 2

TRABAJADOR/A CARGO AREA COMPETENCIAS  CALIFICACIONES
INICIATIVA 4
COOPERACION 4
APETITO POR 3
APRENDER
PENSAR MAS 3
GERENTE DE ALLA DE LOS
:]I'(I)IBAGI\IIEGUANO OPERACIONE ~ OPERATIVA LIMITES
S COMPRENSION 3
INTERPERSONAL
AUTOCONTROL 4
ORIENTACION AL 4
CLIENTE
COMPROMISO 4

Nota. Resultados del Assesment Center del trabajador en cada competencia
Tabla 5

Resultados del trabajador 3

TRABAJADOR/A CARGO AREA COMPETENCIAS CALIFICACIONES
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KATIA CHACHA

VENDEDORA VENTAS

INICIATIVA 3
COOPERACION 3
APETITO POR 4
APRENDER

PENSAR MAS ALLA 3
DE LOS LIMITES
COMPRENSION 4
INTERPERSONAL
AUTOCONTROL 3
ORIENTACION AL 3
CLIENTE
COMPROMISO 4

Nota. Resultados del Assesment Center de la trabajadora en cada competencia

Tabla 6

Resultados del trabajador 4

TRABAJADOR/A

CARGO AREA

COMPETENCIAS

CALIFICACIONES

GABRIELA SILVA

VENDEDORA VENTAS

INICIATIVA

3

COOPERACION

4

APETITO POR
APRENDER
PENSAR MAS ALLA
DE LOS LIMITES

3

COMPRENSION
INTERPERSONAL

AUTOCONTROL
ORIENTACION AL
CLIENTE

COMPROMISO

Nota. Resultados del Assesment Center de la trabajadora en cada competencia

Tabla 7

Resultados del trabajador 5

TRABAJADOR/A CARGO AREA COMPETENCIAS CALIFICACIONES
INICIATIVA 4
COOPERACION 3
APETITO POR 3
APRENDER
PENSAR MAS ALLA 3
DE LOS LIMITES
COMPRENSION 3

TANIA ORTIZ VENDEDORA VENTAS INTERPERSONAL
AUTOCONTROL 4
ORIENTACION AL 4
CLIENTE
COMPROMISO 3
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Nota. Resultados del Assesment Center de la trabajadora en cada competencia
Tabla 8

Resultados del trabajador 6

TRABAJADOR/A CARGO AREA COMPETENCIAS CALIFICACIONES
INICIATIVA 4
COOPERACION 4
APETITO POR 4
APRENDER

PENSAR MAS ALLA 3
DE LOS LIMITES
ALEXANDER CRUZ LAMINADOR OPERATIVA

COMPRENSION 4
INTERPERSONAL
AUTOCONTROL 4
ORIENTACION AL 3
CLIENTE
COMPROMISO 3

Nota. Resultados del Assesment Center del trabajador en cada competencia
Tabla9

Resultados del trabajador 7

TRABAJADOR/A CARGO AREA COMPETENCIAS CALIFICACIONES
INICIATIVA 4
COOPERACION 3
APETITO POR 4
APRENDER
PENSAR MAS ALLA 3

EDWIN DE LOS LIMITES

CHAMARRO BODEGUERO  OPERATIVA COMPRENSION 3
INTERPERSONAL
AUTOCONTROL 3
ORIENTACION AL 3
CLIENTE
COMPROMISO 3

Nota. Resultados del Assesment Center del trabajador en cada competencia
Tabla 10

Resultados del trabajador 8

TRABAJADOR _ CARGO AREA COMPETENCIAS _ CALIFICACIONES
INICIATIVA 3
ADMINISTRA ADMINISTRA COOPERACION 4
DIEGONAVAS o TIVA APETITO POR 3

APRENDER
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PENSAR MAS ALLA 3
DE LOS LIMITES

COMPRENSION 3
INTERPERSONAL
AUTOCONTROL 4
ORIENTACION AL 4
CLIENTE

COMPROMISO 4

Nota. Resultados del Assesment Center del trabajador en cada competencia
Tabla 11

Resultados del trabajador 9

TRABAJADOR/A CARGO AREA COMPETENCIAS CALIFICACIONES
INICIATIVA 3
COOPERACION 4
APETITO POR 3
APRENDER

PENSAR MAS 3

ALLA DE LOS

VENDEDOR VENTAS

TIPANGUANO COMPRENSION 3
INTERPERSONAL

AUTOCONTROL 4

ORIENTACION AL 4
CLIENTE

COMPROMISO 4

Nota. Resultados del Assesment Center del trabajador en cada competencia

Ya teniendo los trabajadores de alto potencial identificados mediante los ejercicios que se
realizaron basados en un Assesment Center, se les aplicd el cuestionario adaptado por los
autores Villasana & Sanchez (2022) para poder medir la percepcion sobre la retencidn de estos

trabajadores en la empresa Novocentro Salcedo-Latacunga.

6.2 Resultados de Retencion

Después de aplicar la encuesta sobre el nivel de rotacion que tiene la empresa con los
trabajadores de alto potencial donde se identificd primero el nivel de confiabilidad y el alfa de

Cronbach sobre los resultados obtenidos.

6.2.1 Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad del instrumento de retencion se realizd la prueba de
Coeficiente de Alfa de Cronbach
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Este coeficiente permite determinar la confiabilidad del instrumento cuando se emplean
cuestionarios de tipo Likert, segin George & Mallery (2003) esta es la escala de magnitud de

confiabilidad:
Tabla 12

Escala de magnitud de confiabilidad

Alfa de Cronbach CONFIABILIDAD

a>0,9 Excelente
0,8<a<0,9 Buena
0,7<a<0,8 Aceptable
0,6 <a<0,7 Cuestionable
0,5<a<0,6 Pobre
<05 Inaceptable

Nota. Escala de confiabilidad de acuerdo a su magnitud

6.2.2 Alfa de Cronbach

Tabla 13

Confiabilidad del instrumento, Alfa de Cronbach

Alfa de N° de
Cronbach elementos

e
0.996 22

Retencion d
personal

Nota. Resultados del alfa de Cronbach

Por la tanto, en la presente investigacion el nivel de confiabilidad para la retencion de
trabajadores es alto (a=0.996) lo que quiere decir que tiene una alta confiabilidad en la

aplicacion de la encuesta

6.2.3 KMO y Barlett

El indice KMO mide la adecuacién muestral, evaluando qué tan apropiados son los datos
para un analisis factorial. Este indice compara la magnitud de los coeficientes de correlacion

observados con la magnitud de los coeficientes de correlacion parcial.
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Segun Kaiser (1974), un valor de KMO mayor a 0.80 es considerado meritorio, mientras
que valores por debajo de 0.50 indican que el analisis factorial no es apropiado para los datos
en cuestion. La prueba de esfericidad de Bartlett examina si la matriz de correlacion es
significativamente diferente de una matriz identidad. En una matriz identidad, todas las
variables serian no correlacionadas, lo que haria inutil el analisis factorial. Los resultados que
arrojaron el KMO y la prueba de esfericidad de Barllet tuvo como resultado lo expuesto en la
tabla 14.

Tabla 14

Confiabilidad del instrumento, KMO y Barlett

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0,837
adecuacion de muestreo

Aprox.  Chi- 1307,019
Prueba de esfericidad de Bartlett cuadrado

gl 196

Sig. 0,000

Nota. Datos extraidos del programa SPSS

El resultado que se obtuvo de los valores obtenidos para el KMO fue de 0.000 lo que se
podria deducir que es adecuado para poder analizar la variable de retencion de trabajadores,

debido a que el rango se encuentra de 0.7 a 0.9 demostrando una alta calidad de la encuesta.

6.3 Andlisis de los resultados de la encuesta

Al analizar los resultados de la variable de retencion primero se indaga sobre los datos
sociodemograficos de los trabajadores considerados de alto potencial con los siguientes

aspectos: genero, edad y tiempo de laborar en la empresa.
Tabla 15

Datos demograficos de la encuesta

DATOS DEMOGRAFICOS

Masculino 44.40%
GENERO Femenino 55.60%
Prefiero no decirlo 0.00%
18 a 24 afios 11.10%
EDAD 25 a 32 afios 55.60%
33 a 40 afios 22.20%
41 afos en adelante 11.10%

Menos de 3 meses 0.00%
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fi 0
TIEMPO DE LABORAR EN LA ° ”lesesza L ano 32-20 0/0
EMPRESA 1 ano a 2 anos 20%
2 afios en adelante 55.60%

Nota. Datos demograficos de acuerdo a la encuesta aplicada

En primer lugar, los resultados arrojaron que el 55,6% son de género masculino y el
44,4% de género femenino, por lo que no existe una gran diferencia, ni desigualdad de género.
A demas, la distribucion de edad demuestra que se encuentran en el rango de 25 a 32 afios lo
que quiere decir que existen trabajadores de alto potencial mayormente jévenes. En cuanto a la
experiencia laboral los resultados arrojaron que el 55,6% llevan mas de dos afios trabajando en
la empresa es decir son aquellos trabajadores que mas han permanecido en la organizacion y
los demas porcentajes se distribuyen entre 3 meses a 1 afio 11 meses. Para medir la retencién
que tiene la empresa con los trabajadores de alto potencial se distribuyd por 8 dimensiones, a

continuacion, se detalla cada una de estas con su respectivo analisis:
Ambiente de trabajo

El nivel de retencién que tienen los trabajadores de alto potencial en la empresa

Novocentro Salcedo-Latacunga en la primera dimension dio los siguientes resultados:
Tabla 16

Nivel y porcentaje de Ambiente de trabajo

Nivel Porcentaje
Bajo 0%

Medio 44%

Alto 56%

Total 100%

Nota. Porcentaje de acuerdo al nivel
Figura 6

Grafico de barras de Ambiente de trabajo
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60%

50% 56%
40% 44%

30%

20%

10%
0%
0%
Bajo Medio Alto

Nota. Porcentaje en barras
Interpretacion

El nivel de retencion que tiene los trabajadores de alto potencial en cuanto a la
dimensién de ambiente de trabajo se obtuvieron las siguientes respuestas, se determina que el
44% de trabajadores sugirieron que el nivel es medio dando a entender que el ambiente laboral
es moderado pero podria mejorar, mientras que el otro 56% dijo que es alto, lo que indica que
tienen un ambiente de trabajo positivo, de esta manera la empresa logrando una alta retencién
de estos trabajadores por lo que se deberia seguir manteniendo y mejorando al mismo tiempo

para evitar la rotacion de trabajadores a futuro.
Equilibrio trabajo-vida
Tabla 17

Nivel y porcentaje de Equilibrio trabajo-vida

Nivel Porcentaje
Bajo 56%
Medio 44%

Alto 0%

Total 100%

Nota. Porcentaje de acuerdo al nivel
Figura 7

Gréfico de barras de Equilibrio Trabajo-Vida
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0%
Bajo Medio Alto

Nota. Porcentaje en barras
Interpretacion

En cuanto al nivel de retencion basado en Equilibrio Trabajo-Vida, se evidencia que la
empresa no brinda un equilibrio entre las actividades laborales y la vida privada de los
trabajadores, el 56% dice que el nivel es muy bajo lo que puede causar que los trabajadores
decidan abandonar la organizacién, mientras que el 44% dice que es medio, aun asi es
fundamental que la empresa busque brindar un equilibrio entre el trabajo y la vida privada de

cada trabajador, buscando mejorar su satisfaccion dentro de la empresa.
Clima Organizacional

Tabla 18

Nivel y porcentaje de Clima Organizacional

Nivel Porcentaje
Bajo 0%

Medio 44%

Alto 56%

Total 100%

Nota. Porcentaje de acuerdo al nivel
Figura 8

Gréfico de barras de Clima Laboral
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50% 56%
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30%

20%

10%
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Bajo Medio Alto

Nota. Porcentaje en barras

Interpretacion

El clima Organizacional que existe en la empresa es considerado de un nivel alto para el
56% de los encuestados de la empresa Novocentro, lo que quiere decir que cuentan con un buen
clima laboral lo que les permite trabajar en un ambiente comodo lo que trae una relacién
positiva con la retencion de los trabajadores logrando asi estas satisfechos totalmente, mientras
que el 44% de encuestados considera el nivel medio interpretando que se puede mejorar el clima
organizacional en algunos aspectos para obtener la satisfaccion de todos y que asi los

trabajadores decidan seguir permaneciendo en la organizacion.
Capacitacion
Tabla 19

Nivel y porcentaje de Capacitacion

Nivel Porcentaje
Bajo 0%

Medio 33%

Alto 67%

Total 100%

Nota. Porcentaje de acuerdo al nivel
Figura 9

Gréfico de barras de Capacitacion
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Nota. Porcentaje en barras
Interpretacion

Observando los resultados obtenidos en la variable de Capacitacién se puede determinar
que para los trabajadores el nivel es alto con el 67% lo que quiere decir que la empresa si brinda
constantemente capacitaciones a sus colaboradores lo que permite que puedan realizar sus
actividades laborales de manera eficiente, mientras que el 33% de trabajadores sienten que el
nivel es medio, si bien no es alto el porcentaje es importante que todos los trabajadores sientan
que reciben una capacitacion correcta logrando asi un mejor desempefio de los trabajadores

siendo una ventaja para la empresa.
Reconocimiento
Tabla 20

Nivel y porcentaje de Reconocimiento

Nivel Porcentaje
Bajo 11%
Medio 78%

Alto 11%

Total 100%

Nota. Porcentaje de acuerdo al nivel
Figura 10

Gréfico de barras de Reconocimiento
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Nota. Porcentaje en barras
Interpretacion

En la dimension de Reconocimiento se puede evidenciar que el 78% de los encuestados
comentan que el nivel es medio lo que quiere decir que la empresa no suele reconocer ni
incentivar el trabajo y los logros que obtienen los trabajadores en sus laborales, el 22% de los
encuestados se dividen entre bajo y medio, es importante que la empresa reconozca los logros
de los trabajadores y asi consideraran que la empresa se preocupa por el pensar de sus

colaboradores evitando asi el deseo de poder cambiar de organizacion.
Autonomia
Tabla 21

Nivel y porcentaje de Autonomia

Nivel Porcentaje
Bajo 11%
Medio 33%
Alto 56%
Total 100%

Nota. Porcentaje de acuerdo al nivel
Figura 11

Gréfico de barras de Autonomia
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Nota. Porcentaje en barras

Interpretacion

En esta dimensidn se puede observar que el 56% de los encuestados definen que el nivel
de autonomia que les brinda la empresa es alto, interpretando que pueden realizar sus
actividades de manera autonoma y realizar sus actividades a su nivel cumpliendo con el tiempo
establecido, el 33% dicen que el nivel es medio por lo cual la empresa podria ser mas flexible
en cuanto a como realizan sus actividades y el 11% final dicen que el nivel es bajo por lo que
no pueden realizar sus actividades de manera autonoma, es fundamental que la empresa pueda
llegar a un acuerdo con los trabajadores para que puedan realizar sus actividades a su

programacion sin dejar de lado el cumplimiento.
Trabajo desafiante
Tabla 22

Nivel y porcentaje de Trabajo desafiante

Nivel Porcentaje
Bajo 11%
Medio 67%

Alto 22%

Total 100%

Nota. Porcentaje de acuerdo al nivel
Figura 12

Gréficos de barra de Trabajo Desafiante
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Interpretacion

En cuanto al trabajo desafiante enfocado en las actividades que realizan los trabajadores,
el 67% de los encuestados determinaron que el nivel es medio interpretando que son capaces
de resolver conflictos y trabajar de manera estratégica al mismo tiempo, mientras que el 22%
determinaron que el nivel es alto siendo estos los trabajadores que cumplen las tareas mas
dificiles realizandolas de manera voluntaria y el 11% considera que el nivel es bajo lo que
quiere decir que no siempre cumplen con las actividades mas complejas ni estan adaptados a

estas.

Tecnologia

El nivel de retencién en la octava dimensiéon dio los siguientes resultados:
Tabla 23

Nivel y porcentaje de Tecnologia

Nivel Porcentaje
Bajo 0%

Medio 56%

Alto 44%

Total 100%

Nota. Porcentaje de acuerdo al nivel
Figura 13

Gréfico de barras de Tecnologia
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Interpretacion

Revisando los resultados se puede determinar que el 56% de encuestados comentaron
que la tecnologia que se ocupa en la empresa es de nivel medio interpretando que la empresa
no cuenta con los equipos o las maquinaria actual para que los trabajadores puedan desempefar
de manera correcta sus actividades y el 44% de encuestados comentan que es alto lo que quiere
decir que si cuentan con la mejor tecnologia para realizar sus actividades, es importante que la
empresa pueda brindar equipos y maquinarias tecnoldgicas para todos los trabajadores logrando

asi que puedan desarrollar sus actividades de manera satisfactoria.

6.4 Beneficios de retener a trabajadores de alto potencial

Obteniendo los resultados del programa de Assesment center y la aplicacidén de una
encuesta para medir la percepcién de retencion que tienen los trabajadores de alto potencial en
la empresa Novocentro Salcedo Latacunga, se pueden determinar los siguientes beneficios

basados en los resultados y en la investigacion bibliografica que previamente se realizo:

Poder identificar a los trabajadores de alto potencial desde el comienzo mejora su
retencién, asi mismo mejora la marca institucional de la empresa ya que es mas atractiva para
otros trabajadores con las mismas caracteristicas, lo que permite un crecimiento y la
sostenibilidad de la empresa a largo plazo ya que cuentan con trabajadores que aportan de
manera directa siendo capaces de asumir roles complejos a través de su talento lo que resulta
beneficioso. (Othman, & Mahmood, 2019)

Retener a los empleados de alto potencial brinda beneficios directos para las
organizaciones, estos trabajadores son capaces de realizar tareas desafiantes gracias a sus
competencias desarrolladas, mejorando la productividad y el éxito organizacional, el

departamento de Talento humano es el encargado de gestionar a estos trabajadores y de buscar
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mejorar su satisfacciéon dentro de la organizacion creando estrategias como compensaciones
salariales, flexibilidad laboral entre otras, que permitan retener a estos trabajadores (Nethravathi
etal., 2021) .

Contar con trabajadores de alto potencial brinda una ventaja competitiva debido a que
estos trabajadores sueles ser mas eficientes y efectivos lo que permite que realicen sus
actividades laborales de manera exitosa, cuentan con talentos Unicos como el liderazgo
desinteresado atrayendo asi a los demas trabajadores a realizar su trabajo de la misma manera

que estos, siendo ellos como una imagen ante los demas (Aburub, 2020).

Los altos potenciales cuentan con los conocimientos y las habilidades necesarias para
desempefiar su trabajo mejor que otros en la empresa, al mismo tiempo su experiencia es la que
les permite solucionar problemas que se puedan presentar sin la necesidad de tener una
supervision constante, por esta razon es beneficioso contar con estos trabajadores, una empresa
puede considerarse positiva si retiene a los empleados talentosos mientras que los de bajo

desempefio deciden abandonar la organizacion (Letchiam & Thomas, 2017).

Segln Aman et al. (2020, como se citd en Razaq et al., 2012) comentan que “los factores
mas importantes que afectan la retencion de empleados son la remuneracion y los beneficios,
el entorno flexible y el desarrollo profesional” (p.39) por esta razoén es importante que se
empleen métodos o estrategias que permitan la retencion de los trabajadores de alto potencial
debido a que si se sienten insatisfechos dentro de la organizacion, optaran por rotar y dejar su

lugar de trabajo trayendo consecuencias para la organizacion.

Contar con trabajadores de alto potencial ayuda a implementar y a alcanzar objetivos
empresariales, por este motivo es importante que las empresas cuenten con empleados que
demuestren un alto potencial, por lo que la gestion del talento es pieza fundamental para poder
retener a los trabajadores, si un alto potencial se encuentra satisfecho realizando su trabajo este

intentara contribuir a la organizacién con su alto desempefio y dedicacion. (Tej et al., 2021)

7. PROPUESTA

7.1 Estrategias de retencion
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Tabla 24
Tabla de estrategias
DIMENSION  \omBRE DE LA RECURSOS Y PRESUPUE )
DE OBJETIVO RESPONSABLES LIMITACION
RETENCION ESTRATEGIAS MATERIALES STO
Politica de Promover el bienestar e Gerente general Recursos: 1,140.00$  Costos de
EQUILIBRI equilibrio trabajo- integral a través de una e Comité de discusion Humanosy Econémicos iniciacion
O TRABAJO- vida politica de  equilibrio o Jefes de area Falta de
VIDA trabajo-vida para aumentar Materiales: conocimiento de
la satisfaccion de los Politicas de la empresa las politicas
empleados
Espacios de Proporcionar areas de e Gerente general Recursos: 1,410.00$  Costos de
descanso laboral descanso a los empleados e Personal de Humanosy Econémicos iniciacion
para relajarse y recargar equipamiento Falta de espacios
energias durante la jornada e Personal de Materiales: libres
laboral, reduciendo el estrés mantenimiento Sefializaciones Regulaciones de
y el agotamiento. seguridad y salud
laboral
Actividades Promover actividades e Jefe de recursos Recursos: 1,710.00$  Costos de
recreativas entre colaborativo mediante la humanos Humanos y Economicos iniciacion
empleados y inclusion de eventos e Coordinador de Disponibilidad
familiares recreativos para fortalecer actividades Materiales: de espacios vy
relaciones entre recreativas Calendario de eventos recursos
trabajadores y sus familias. o Jefes de area Falta de tiempo
Capacitacion sobre Capacitar a los empleados e Jefe de recursos Recursos: 1190.00% Costos de
la gestion del en la gestion del tiempo, humanos Humanos y Econémicos iniciacion
tiempo para evitar la e Capacitador Falta de tiempo
procrastinacion, Materiales: Falta de
incrementando su Manuales y Guias compromiso de

productividad y eficiencia
en el trabajo.

los trabajadores

Nota. Estrategias de acuerdo a la dimension de equilibrio trabajo-vida
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Estrategia N°1
DESCRIPCION

La estrategia "Politica de equilibrio trabajo-vida" tiene como objetivo implementar una
politica enfocada en equilibrar las actividades laborales y la vida personal de cada trabajador
con el fin poder mejorar la retencion de estos empleados, se enfoca al area operativa ya que
estan entre el personal que no puede moverse de su lugar de trabajo debido a que manipulan
maquinaria y herramientas lo que dificulta un equilibrio entre sus actividades laborales. Sera
una politica flexible para los empleados que contribuya en su desarrollo profesional y personal

sin dejar de lado las actividades que tiene que cumplir dentro de su trabajo.
REQUERIMIENTOS

Para poder crear e implementar una nueva politica en la organizacion se debe tener en

cuenta la siguiente lista de requerimientos:
Aprobacion del gerente general

Es necesario contar con la aprobacion y el compromiso de gerencia, ya que es la
encargada de aprobar las politicas para que se puedan implementar en la empresa y asi mismo

de posteriormente aplicarlas.
Investigacion previa

Se debe investigar las brechas para poder determinar cuéles son las afectaciones directas
que tiene el personal para posteriormente poder crear la politica de acuerdo a esto y las

necesidades que se den dentro de la organizacion teniendo en cuenta los lineamientos.
Compromiso de los trabajadores

Los trabajadores son los encargados de ayudar a identificar cuales son las brechas que
existen dentro de la empresa en torno al equilibrio trabajo-vida con el que cuentan por lo que
es necesario que se comprometan a participar en las investigaciones que se realizaran para

recoger datos veridicos para posterior analizar los resultados.
Comité de Discusion

Se creara un comité de discusion con diferentes trabajadores como jefe de érea,

encargados, operarios, entre demas trabajadores para poder crear una discusion en cuanto a la
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politica que se pueda implementar teniendo en cuenta las necesidades de cada trabajador para

poder crear una politica adecuada.
PROCESO
El proceso contara con 4 etapas:
1. Investigacion

Para la primera etapa se realizara una investigacién para la cual se necesitara de personal
calificado, que puede ser de la empresa mismo, que contribuya en la creacion o la identificacion
de los instrumentos necesarios que ayudaran a definir cuales son las falencias que tiene la
empresa para poder equilibrar el trabajo y la vida personal de cada trabajador. Se evaluara las
politicas ya existentes en la empresa y se tendran en cuenta aquellas que hablen acerca de
horarios de trabajo, permisos, vacaciones o beneficios para poder crear una nueva que no afecte

a estas.
2. Planificacion

Para la segunda etapa en primer lugar, se realizard un analisis de trabajadores y se
identificaran cuéles son las actividades que realiza cada uno teniendo en cuenta tiempo de
duracion entre procesos, materiales y herramientas a utilizar y complejidad. Se va a crear un
comité con jefes de area para poner a discusion cual sera la politica que se implementara
teniendo en cuenta las necesidades de cada area y trabajador. A continuacion, se estimara los
costos y el presupuesto con el que cuenta la empresa para implementar la nueva politica

teniendo en cuenta los recursos financieros y humanos.

Luego, se desarrollard de manera formal en un documento la redaccion de la nueva
politica asegurandose que cumpla con las leyes y regulaciones laborales aplicables. Finalmente,
se agregara la nueva politica a la empresa teniendo en cuenta las consultorias con las partes

interesadas y la aprobacion del gerente.
3. Implementacion

En la implementacion se realizard un comunicado a todos los trabajadores acerca de la
nueva politica que se implementara a través de una reunién general, teniendo en cuenta correos
electronicos, boletines informativos entre demas recursos. Se explicara detalles sobre la
politica, a quienes aplica, condiciones entre demas temas que causen duda en los trabajadores.

Y se analizard& como va la aplicacion de la politica, asegurandose que los trabajadores
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comprendan como funciona ajustandola en caso de que sea necesario Los jefes inmediatos seran

los responsables de comunicar a cada subordinado sobre esta politica.
4. Evaluacion y mejora continua

Se realizara una encuesta de manera periddica para conocer la efectividad que ha tenido la
politica buscando asi retroalimentaciones de los trabajadores. Se monitoreara el rendimiento de
los trabajadores para identificar si la politica ha funcionado y ha mejorado la satisfaccion de
estos dentro del &rea laboral, si no se obtiene resultados se realizara ajustes a la politica segun
sea necesario para abordar cualquier problema identificado. Y se mantendra una comunicacién
abierta y continua con los empleados sobre cualquier cambio en la politica y los beneficios de

la misma.
Tabla 25

Cronograma de actividades para implementar la politica

o Politica de Equilibrio Vida-Trabajo
Actividad

Agosto Septiembre | Octubre

Analisis de actividades laborales

Creacion del Comité de Discusion

Estimacion de Costos y Presupuesto

B W e

Redaccion Formal y Comunicacion a los

colaboradores de la Nueva Politica

5. Implementacion de la politica

6. Evaluacion y mejora continua

Nota. Fuente: El autor (2024)
RESPONSABLES
Gerente general: Es el encargado de aprobar e implementar la politica

Comité de discusién: Seran responsables de crear la politica de acuerdo a las necesidades de

los trabajadores
Jefes de area: Son los encargados de comunicar a cada trabajador subordinado sobre la politica
RECURSOS

Recursos humanos: 8 trabajadores



e Equipo de proyecto Gerente (1), comité (4), jefes de area (3)
Recursos Materiales:

e Equipos de computacion
e Materiales de comunicacion (manuales, videos, presentaciones, comunicados)

e Espacios para sesiones de capacitacion y reuniones
PRESUPUESTO
Desarrollo de la politica: 300$
Investigacion interna

> Tiempo del equipo: 10 horas a 10$/hora = 100$
Redaccion y aprobacion

> Jefe de talento humano: 10 horas a $20/hora = $200
Comunicacién a los trabajadores: 140$
Materiales de comunicacion

> Folletos: 2$ c/u por 25 unidades: 50$%
> Carteles: 50$

Reuniones

» Tiempo de talento humano: 4 horas a 10$/h: 40$
Implementacion: 230$
Sesiones de Capacitacion para el Personal:

» Tiempo del Personal (23 empleados): 2 horas a $5/hora = 230%
Monitoreo: 470%
Evaluacion de la implementacion:

> Desarrollo de Encuestas de Satisfaccion: $150

> Herramientas de Seguimiento y Analisis de Datos: $200
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> Reuniones de revision: 3 reuniones al afio, 2 horas cada una = 6 horas a $20/hora = $120
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Para poder realizar una nueva politica de trabajo teniendo en cuenta todas sus

actividades y procesos, el costo seria de alrededor de 1,140.00$%
LIMITACIONES

Costos Iniciales: Los costos iniciales asociados con la implementacién de una nueva la
politica suele ser altos, por lo que gerencia podria no adoptar aplicar esta estrategia en su

empresa si no cuentan con el presupuesto necesario.

Complejidad en la creacion e implementacion: La creacion de una politica de
equilibrio trabajo-vida puede ser compleja, especialmente si la empresa no cuenta con personal
capacitado para crearla, asi mismo para implementarla debido a que los trabajadores podrian

no entender cémo funciona

Resistencia al Cambio: Algunos empleados e incluso hasta el gerente pueden resistirse
a la implementacion de una nueva politica debido a la costumbre o a la percepcion de que las

politicas actuales son adecuadas dependiendo del concepto de cada uno.
Estrategia N°2
DESCRIPCION

La estrategia "Espacio de descanso laboral" tiene como objetivo inicial proporcionar a
los empleados algunos lugares designados para su descanso y relajacion durante su jornada
laboral. Esta estrategia se toma en cuenta ya que puede contribuir a mejorar la satisfaccion
laboral de los trabajadores, aumentando su productividad y reduciendo el estrés y la fatiga, lo
que puede traer un mejor desempefio y eficiencia en la realizacién de sus actividades laborales,
se basa en proporcionar areas donde los empleados puedan descansar y relajarse. Asi mismo un
correcto ambiente de trabajo promueve el bienestar de los empleados lo que hace a la empresa

mas atractiva ayudando a la empresa a retener talento y reducir la rotacion de personal.
REQUERIMIENTO

Para poder ofrecer un espacio de descanso laboral para los trabajadores en la

organizacién de debe tener en cuenta la siguiente lista de requerimientos:

Aprobacion del gerente general
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Es necesario contar con la aprobacion y el compromiso de gerencia, ya que es la
encargada de aprobar la creacion de un espacio enfocado en brindar descanso en horarios

laborales.
Espacio Fisico

Se debe tener identificada areas que puedan servir para adecuarlas y crear un lugar de

descanso ya sea dentro de las instalaciones de la empresa o equipar alguna nueva area
Disefio y equipamiento

Hay que disefiar una planificacion detallada donde se tenga en cuenta el disefio del lugar
de descanso incluyendo lo necesario como el area donde estard, los muebles, las decoraciones

y demas adecuaciones para el lugar.
Politicas de la empresa

Se debe tener en cuenta si existe una politica acerca de la creacion de un espacio de
descanso o el uso de alguna area para la creacion de esta asegurandose que cumpla con las

normas y leyes de trabajo.
ACCIONES

Las acciones para poder implementar un espacio de descanso laboral dentro de las

instalaciones de la empresa seran las siguientes:

PROCESO
El proceso contara con 4 etapas:
1. Investigacion

Para poder realizar la primera etapa se va a formar un equipo de proyecto y se va a
identificar quienes formaran parte de esto, se realizara una investigacion sobre las necesidades
y preferencias de los empleados en cuanto a un espacio de descanso para posteriormente realizar
encuestas o entrevistas con el fin de recopilar informacion relevante sobre como podria ser el
area, que contendria y demas, a sugerencia de las personas que lo utilizaran. Se realizard un
recorrido por las instalaciones de la empresa para identificar un lugar existente o posibles

ubicaciones para adecuarlo como un lugar de descanso.
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2. Planificacion

En primer lugar, se definira el monto con el que cuenta la empresa para poder realizar
este espacio. Ya teniendo identificado el lugar que se utilizara como espacio de descanso
laboral, se adecuara el espacio teniendo en cuenta el mobiliario y el equipamiento que se
utilizara (maquinas de café, dispensadores de agua, microondas) se va a adecuar el lugar segln
las necesidades que previamente se identificaron se consideraran factores como comodidad,
privacidad, iluminacién, ventilacion y decoracion que permitan que se sientan comodos y
satisfechos. Se realizard un informe detallado teniendo en cuenta presupuesto y tiempo de
realizacion. Ya teniendo el informe con los costos se determinaré si se asignara el presupuesto
para continuar, en caso de contar con el presupuesto se requiere la aprobacion de gerencia para

poder empezar con el proyecto.
3. Implementacién

En esta etapa se adecuara el espacio segun lo establecido en el informe, se debe tener en
cuenta las modificaciones o creaciones necesarias en el area seleccionada, como pintura y
acondicionamiento del espacio, al mismo tiempo supervisando que se cumpla correctamente la
instalacion y asegurandose que el espacio cumpla con todas las normativas de seguridad y salud
laboral. Finalmente se informa a los empleados sobre la disponibilidad de este nuevo espacio
de descanso, promoviendo su uso. Se deben organizar sesiones o reuniones informativas, envia
correos electronicos y coloca carteles en lugares estratégicos para que todos los trabajadores

conozcan acerca del proyecto
4. Evaluacion y mejora continua

Para culminar con el proyecto se realizar encuestas periodicas para evaluar la
satisfaccion que tienen los empleados con los espacios de descanso, asi mismo se mantendra
un monitoreo constante y se verificara si los trabajadores cumplen con las normas y condiciones
para poder ocupar el lugar de descanso. Se verificara si la aplicacion fue correcta teniendo en
cuenta la satisfaccién de los trabajadores y su nivel de desempefio después de implementar un

area de descanso laboral.
Tabla 26

Cronograma de actividades para las areas de descanso

Actividad Politica de Equilibrio Vida-Trabajo




Agosto Septiembre | Octubre

1. Formacion del equipo de proyecto

2. Anélisis y recorrido por las instalaciones

3. Informe detallado con el espacio, presupuesto

y necesidades

4. Adecuacién e instalacion del equipamiento

para el area de descanso

5. Comunicacion y reuniones con los empleados

6. Evaluacion y mejora continua

Nota. Fuente: El autor (2024)
RESPONSABLES
Gerente de Recursos Humanos: Es el lider el proyecto y coordina la creacion del espacio
Personal de equipamiento: Responsable del adecuamiento y equipamiento de la utileria
Jefes de Area: Supervisan la implementacion y el uso adecuado de los espacios
Personal de Mantenimiento: Encargado del mantenimiento y limpieza de los espacios.
RECURSOS

Recursos humanos: 24 personas

e Jefe de Recursos Humanos (1), Disefiador (1), Supervisor (1), Trabajadores (19)

e Personal de mantenimiento y limpieza (2)

Recursos Materiales:

e Espacio fisico
e Mobiliario (Sofés, sillas, mesas)
e Equipamiento (Maquinas de café, dispensadores de agua, microondas)

e Materiales de comunicacion (manuales, videos, presentaciones, comunicados)
PRESUPUESTO
Investigacion: 0$
Estudio de Necesidades del Personal:

» Encuestas o Entrevistas: $0 (realizadas internamente por el equipo de RRHH)
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» Recorrido por las instalaciones: $0
Adaptacion del espacio: 360$
Pintura y Decoracion Basica:

> Pintura: 3 galones a $20 cada uno = $60

» Mano de Obra: $100 (si se contrata externamente; si se hace internamente: $0)

Instalacion Eléctrica y de lluminacion:

» Léamparas o Luces: 4 unidades a $25 cada una = $100

» Eléctrico para Instalacion: $50/h por 3 horas = 150

Mobiliario y equipamiento: 740$

Mobiliario Basico:

» Sofés o Sillones: 2 sofas a $150 cada uno = $300
» Mesas de Centro: 1 mesa a $50
> Sillas Acojinadas: 4 sillas a $30 cada una = $120

Electrodomésticos:

» Cafetera Simple: 1 unidad a $30
» Pequefio Refrigerador: 1 unidad a $100

Decoracion:

» Lamparas de Pie: 2 lamparas a $40 cada una = $80
» Alfombra Pequefia: 1 alfombra a $60

Mantenimiento: 300$

» Fondo de reparaciones: 250%

» Limpieza regular: 50$ al mes

66

Para poder crear un espacio se debe en cuenta todas sus actividades y procesos, el costo

seria de alrededor de 1,410.00%

LIMITACIONES
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Costos iniciales: La creacién de un espacio de descanso laboral puede resultar muy
costoso debido a que se debe adecuar un espacio, contratar disefiadores, comprar equipamiento

y mobiliario, entre demas gastos como mantenimiento y limpieza del lugar.

Espacio Limitado: Puede ser dificil encontrar un espacio que se pueda adecuar a las

necesidades de un area de descanso, lo que impediria la creacion de esta.

Necesidades variables entre trabajadores: No todos los trabajadores se pueden sentir
satisfechos con la forma de adecuar el espacio de descanso, causando inconformidad entre esos.

Estrategia N°3
DESCRIPCION

La estrategia " Actividades recreativas entre empleados y familiares” tiene como
objetivo mejorando el equilibrio entre el trabajo y la vida personal de los empleados mediante
la creacion un programa basado en crear actividades que fomenten la relajacion, el
comparierismo y el bienestar general. Este tipo de programas pueden incluir eventos deportivos,
eventos culturales, talleres creativos y eventos sociales. Estas actividades pueden mejorar el
estrés, la moral del equipo, la satisfaccion laboral y asi mismo contribuye a la retencion de

empleados.
REQUERIMIENTOS

Para poder crear estos programas de actividades recreativas se debe tener en cuenta la

siguiente lista de requerimientos:
Aprobacion del gerente general

Es necesario contar con la aprobacion y el compromiso de gerencia, ya que es la
encargada de aprobar los programas de actividades recreativas para poder implementarla con

los trabajadores.
Espacios y equipamiento

Se debe identificar instalaciones o lugares adecuados para poder llevar a cabo las

actividades recreativas, asi como el equipamiento necesario.
Presupuesto

Se debe contar y asignar fondos para cubrir los costos de las actividades, materiales y
posibles facilitadores externos que contribuiran a la creacion del programa.
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ACCIONES

Las acciones para poder crear actividades recreativas entre todos los trabajadores en

conjunto con sus familiares seran las siguientes:
PROCESO

El proceso contara con 4 etapas:

1. Definicion

Para la primera etapa se creard un equipo de trabajo que se encargara de crear las
actividades recreativas, el equipo se encargara de identificar cuales son las actividades que
podrian realizar los trabajadores entre estas puede ser un dia de deportes al mes para que los
trabajadores puedan convivir entre ellos y con su familia ya que formaran parte de las
actividades o eventos sociales como celebraciones de cumpleafios, eventos de la empresa entre
otras, evaluando espacios adecuados ya sea dentro o fuera de la organizacién dependiendo de

la actividad recreativa que se vaya a realizar. Se tendra en cuenta las politicas de la empresa

para saber si se pueden aplicar este tipo de actividades con los trabajadores.
2. Planificacion

Para la segunda etapa se creara un informe donde se detallen las actividades que se van
a realizar, dependiendo de la actividad se ubicara la informacion para poder llevarla a cabo, se
tiene que detallar la planificacion para cada una de las actividades y la fecha en la que se va a
realizar. Se acondicionaran o buscaran los espacios necesarios y se va a adquirir los materiales
gue se vayan a necesitar dependiendo de la actividad. Las actividades que se realizaran serd una
vez al afio un campeonato de deportes en el que participaran todos los trabajadores donde cada
equipo se conformara por los diferentes departamentos de la empresa, otra actividad sera
celebrar cada fin de mes a los cumplearieros del mes que ha pasado para poder integrarse como
compafieros de trabajo. Se creard un cronograma para las actividades en qué fecha se llevara a

cabo y quienes seran los trabajadores que participaran.
3. Implementacién

En la implementacidn se comunicaré a todos los trabajadores acerca de estas actividades
convocandoles a una reunion para detallar las actividades recreativas que se realizaran, en que
tiempo y se les informara que también la familia podra participar en estos eventos. Se va

organizar y coordinar cada actividad segun el cronograma planificado, asegurando la
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participacion y el disfrute de los empleados, asi mismo se va a monitorear la participacion de

todos los empleados en las actividades recreativas.
4. Evaluacion y mejora continua

Se realizara una encuesta de manera periddica para evaluar la satisfaccion de los empleados
con las actividades recreativas, de esta encuesta se va a identificar si existen areas de mejora
para ver si se debe Introducir nuevas actividades o modificar las existentes segun las
necesidades y preferencias de los empleados. Se identificara si la estrategia funciona
observando el desempefio y la satisfaccion de los trabajadores con la implementacion de estas

actividades recreativas
Tabla 27

Cronograma de actividades para las actividades recreativas

o Politica de Equilibrio Vida-Trabajo
Actividad

Agosto Septiembre | Octubre

1. Formacion del Equipo de Trabajo e

identificacion de actividades recreativas

2. Planificacién de actividades y evaluacion de

espacios

3. Informe de las actividades donde se detallen

las fechas en las que se realizara

4. Comunicacion y reuniones con los empleados

5. Evaluacién y mejora continua

Nota. Actividades por meses

RESPONSABLES

Gerente de Recursos Humanos: Es quien va a lidera el proyecto y coordinara la

implementacion de esta.

Coordinador de Actividades Recreativas: Responsable de organizar y supervisar las

actividades.
RECURSOS

Recursos humanos: 23 personas
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e Equipo de proyecto Jefe de Recursos Humanos (1), coordinador de actividades (1),
Gerente general (1)

e Trabajadores (20)
Recursos Materiales:

e Espacios para las actividades
e Materiales y equipos que se necesiten para las actividades

e Transporte (si es necesario)
PRESUPUESTO
Actividades Deportivas: 600$
Organizacion de campeonatos de Futbol, Baloncesto o Voleibol

» Uniformes Béasicos o Camisetas: 60 camisetas a $5 cada una = $300
» Alquiler de Canchas (si es necesario): $200/evento

> Arbitros o Entrenadores (opcional): $100/evento
Eventos sociales: 710$

Fiestas Tematicas (Navidad, Aniversario de la empresa, etc.):

> Decoracion: $150

» Actividades para los Nifios (pintura de caras, manualidades): $50
> Regalos: $5 por persona para 60 personas = $300

> Alquiler de lugar (si es necesario): $100/evento

Celebracion de cumpleafios de los trabajadores al final de cada mes:

> Decoracion: $60
» Actividades para los trabajadores: 50$

Materiales necesarios: 400%

» Equipo Deportivo: Balones, Redes, Conos, etc.: $100
» Alquiler de Sillas y Mesas: $200 por evento
» Equipo de Sonido Bésico: Altavoces y Microfonos: $100



71

Para poder realizar estas actividades recreativas con los trabajadores, el costo seria de
alrededor de 1,710.00%
LIMITACIONES

Presupuesto de la empresa: Si la empresa no cuenta con el suficiente presupuesto, las
actividades recreativas podrian no llevarse a cabo, asi mismo los costos iniciales podrian ser

muy elevados.

Disponibilidad de espacio: Puede ser un desafio encontrar o adecuar espacios

suficientes para todas las actividades y en la fecha que se establecio.

Compromiso de los empleados: Si los empleados no quieren participar en las
actividades de manera voluntaria se complicaria la implementacién de esta estrategia en la

empresa.
Estrategia N.° 4
DESCRIPCION

La estrategia "Capacitacién sobre la gestion del tiempo" tiene como objetivo principal
mejorar el trabajo de los empleados al ensefiarles técnicas y herramientas eficaces para
gestionar su tiempo de manera mas eficiente y de esta manera podran realizar todas sus
actividades sin la necesidad de acumular sus tareas en el trabajo. Esto puede llevar a una mayor
productividad, menor estrés y una mejor satisfaccion laboral de todos los colaboradores. La
capacitacion incluira talleres, seminarios y/o recursos en linea dependiendo de la modalidad
que se aplicara, se abordaran temas como la priorizacion de tareas, la planificacion diaria y
semanal, y la reduccion de la procrastinacién dentro del trabajo y también podran aplicarla en

su vida personal.
REQUERIMIENTOS

Los requerimientos que se necesitaran para implementar estas capacitaciones seran las

siguientes:
Aprobacion del gerente general

Es necesario contar con la aprobacion y el compromiso de gerencia, ya que es la
encargada de aprobar que se realicen capacitaciones a los trabajadores sobre la gestion del

tiempo



72

Capacitadores en gestion del tiempo

Se deberia contratar a capacitadores expertos en el tema de gestion del tiempo para que
puedan impartirles su conocimiento a los trabajadores asi mismo disefiaran y llevaran a cabo

las capacitaciones
Compromiso de los colaboradores

Es necesario contar con la colaboracion de todos los trabajadores ya que seran estos los
beneficiados obteniendo maneras de gestionar su tiempo ya sea en sus actividades laborales o

su vida personal.
ACCIONES

Las acciones para poder realizar las capacitaciones sobre la gestion del tiempo para los

trabajadores seran las siguientes
PROCESO
1. Definicion

Se debe definir y establecer los objetivos que se tendran en cuenta para realizar la
capacitacion y lo que se espera de esta en cuanto a productividad y satisfaccion de los
trabajadores, se debe hacer un andlisis inicial con los trabajadores para identificar cuéles son
las falencias que estan teniendo en cuanto a sus actividades laborales como acumulacién de
tareas, entrega tardia, o no cumplir con estas. Se determinaran las herramientas que se utilizaran

para capacitar a los trabajadores como presentaciones folletos y deméas materiales que permitan

que la capacitacion sea realizada de manera correcta.
2. Planificacion

En primer lugar, se definird el equipo que estard a cargo de esta capacitacion, se
identificara y se contratard a un experto en gestion del tiempo para que pueda impartir la
secciones en torno a este tema, se buscara y seleccionara el lugar donde se realizara. Se realizara
un cronograma donde se detallen las sesiones de cada capacitacion, quienes participaran y el
horario y duracion de cada una de estas. Se debe tener claro los temas que se impartiran en la
capacitacion teniendo en cuenta a los trabajadores buscando su satisfaccion y beneficio para

poder gestionar bien su tiempo y realizara sus actividades.
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Asi mismo se designara el presupuesto que se utilizara para cada trabajador teniendo en
cuenta la contratacién del capacitador también se tendra en cuenta las herramientas tecnoldgicas
y los materiales que se ocuparan para llevar a cabo las capacitaciones, finalmente se va a
programar sesiones para presentar el programa y explicar a los empleados su tematica
entendiendo como pueden beneficiarse con estas capacitaciones en gestion del tiempo.

3. Implementacién

Para la implementacion de las capacitaciones su buscara el lugar donde se van a realizar las
sesiones para posteriormente preparar las salas de capacitacion con todos los equipos necesarios
como proyectores, pizarras y demas implementos que se necesiten ya realizando las
capacitaciones se debe asegurar que todos los participantes reciban los materiales de

capacitacion.

Para esto se realizar un evento de lanzamiento para poder presentar el programa de
capacitacion en gestion del tiempo a todos los empleados. Se va a organizar y coordinar las
sesiones de capacitacion segun el cronograma planificado anteriormente monitoreando la

participacion y asistencia de todos los trabajadores.
4. Evaluacion y mejora continua

Finalmente, se realizaran encuestas periddicas para evaluar la satisfaccion de los
empleados con la capacitacion y su impacto en la gestion del tiempo, analizando los resultados
de las encuestas y la participacion para identificar areas de mejora. Se va a realizar el feedback
con todos los empleados para ajustar y mejorar el programa de capacitacion, introduciendo

nuevas técnicas y herramientas segun las necesidades y preferencias de los empleados.
Tabla 28

Cronograma de actividades para la capacitacion

. Politica de Equilibrio Vida-Trabajo
Actividad

Agosto Septiembre | Octubre

1. Formacion del Equipo de Trabajo e

identificacién del capacitador

2. Planificacion de actividades y cronograma de

capacitaciones

3. Definicion de temas y presupuesto para cada

colaborador
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4. Comunicacion y reuniones con los empleados

sobre la capacitacion

5. Capacitaciones sobre la gestion del tiempo

6. Evaluacion y mejora continua

Nota. Actividades por meses

RESPONSABLES

Jefe de Recursos Humanos: Lidera el proyecto y coordina la implementacion.
Coordinador de Capacitacion: Responsable de organizar y supervisar las sesiones.

Capacitador en Gestion del Tiempo: Se encargan de disefian y conducir las capacitaciones

en gestion del tiempo
RECURSOS
Humanos: 25 personas

e Equipo de trabajo Gerente general (1), jefe de recursos humanos (1)
e Capacitador (1)
e Trabajadores (22)

Materiales:

e Equipo tecnolégico (Computador, laptop)

e Materiales de capacitacion (Videos, presentaciones, comunicados)
PRESUPUESTO
Planificacion de actividades: 240$
Organizacion y Cronograma de Capacitaciones:
» Tiempo del Equipo de talento humano: 5 horas a $20/hora = $100
Desarrollo del Contenido del Curso:
» Tiempo del Equipo Interno: 7 horas a $20/hora = $140 (si se desarrolla internamente)
Capacitador: 500

Honorarios del Capacitador:
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» Capacitador Interno: $0 (si se usa un empleado con experiencia)

» Capacitador Externo: $100/hora por 5 horas de capacitacion = $500

Material didactico: 250%
Manuales o Guias de Estudio:

» Impresion de Materiales: 50 copias a $3 cada una = $150
> Version Digital (opcional): $0 (distribucidn por correo electrénico o plataforma en

linea)
Presentaciones en PowerPoint u Otros Recursos Visuales:
» Desarrollo Interno: $0 (realizado por el capacitador)

Certificados de Participacion:

» Impresion de Certificados: 50 certificados a $2 cada uno = $100
Lugar de reuniones: 200$
Alquiler de Salon o Sala de Conferencias:

» Salon de Eventos en la Empresa: $0 (si se usa un espacio interno)

» Alquiler de Espacio Externo: $200 por dia

Para poder realizar capacitaciones en gestion del tiempo para los trabajadores teniendo en
cuenta todas sus actividades y procesos, el costo seria de alrededor de 1190.00%
LIMITACIONES

Presupuesto insuficiente

Los costos asociados a la contratacion de capacitadores externos, materiales, alquiler de

espacios y otros gastos pueden superar el presupuesto que la empresa disponga
Disponibilidad de Tiempo

Para poder implementar estas capacitaciones se necesita de tiempo tanto de los
trabajadores como de las personas que se encargaran de capacitar, esto puede llegar a interferir

con las responsabilidades laborales de los empleados.

Compromiso de los empleados
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Los trabajadores son quienes recibiran las capacitaciones ya sea por falta de interés,
percepcion de irrelevancia, o simplemente resistencia al cambio, por esa razon es importante

que los trabajadores se comprometan con las capacitaciones.

8. IMPACTOS
8.1 Impactos Sociales

Después de observar los resultados obtenidos en cuanto a la retencion de trabajadores
de alto potencial, se puede evidenciar que tendrd un impacto social, debido a que, si las
empresas logran retener a estos trabajadores, se producen numerosos impactos positivos en esta
y en la comunidad en general. Se pudo observar que estos trabajadores son capaces de ocupar
roles desafiantes que impulsan el crecimiento y la sostenibilidad de una empresa a largo plazo,

brindando asi una mejor atencion a los clientes.

Para la empresa el impacto sera para los trabajadores debido a que a ellos va dirigido las
estrategias y la identificacion de los alto potencial buscando brindarles estabilidad y un
equilibrio personal y laboral permite que los trabajadores se sientan satisfechos y opten por
continuar en la empresa mejorando asi la retencion, al mismo tiempo los trabajadores debido a
que encuentran la estabilidad necesaria mejorando su calidad de vida, desarrollo profesional,

experiencia laboral y desempefio en la organizacion.

8.2 Impactos Econdémicos

Retener a los trabajadores de alto potencial impacta directamente en la economia de la
empresa debido a que son productivos y eficientes al momento de realizar su trabajo logrando
que la empresa cumpla con sus objetivos y llegue al éxito mejorando su competitividad en el
mercado lo que implica un crecimiento en sus ventas agrandando sus ganancias, si la gestion
del talento humano es capaz de retener a estos trabajadores implica menos gastos ya que, i
optarian por abandonar la organizacion, se deberia contratar a nuevo personal para cubrir el
puesto que quedo, inducirlo y capacitarlos que ademas de ser una pérdida econémica también
es una peérdida de continuidad en los procesos que tenga la empresa debido a que el nuevo
personal primero tendria que adaptarse a las funciones que un alto potencial realizaba con la

misma capacidad de habilidades y competencias con las que ya contaba.

De acuerdo a la empresa el impacto econdémico se dara debido a que como se identifico
en la investigacion realizada, retener a los trabajadores con alto potencial mejora la

productividad y el desempefio de los trabajadores lo que influye directamente en la economia
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de la empresa, asi mismo al aplicar las estrategias establecida podra mejorar la satisfaccion de

los trabajadores obteniendo ganancias economicas.

9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
9.1 Conclusiones

Se puede concluir que la retencién de trabajadores son las estrategias que implementa una
empresa para mejorar la satisfaccion de los colaboradores evitando que abandonen su puesto
de trabajo. Los trabajadores de alto potencial cuentan con competencias y habilidades mas
desarrolladas a comparacién de los demas trabajadores obteniendo beneficios para el
crecimiento y la productividad de la empresa. De esta forma, retener a trabajadores de alto
potencial contribuye al éxito organizacional asegurando su competitividad y sostenibilidad en
el mercado a largo plazo.

Es dificil poder identificar a los trabajadores de alto potencial de manera concreta debido a que
existen diferentes metodologias para hacerlo, la aplicacién de un Assesment center como
instrumento de identificacion permite observar en los trabajadores competencias y cualidades
frente a diferentes situaciones que se puedan presentar lo que contribuye a identificar si serian
de alto potencial, se pudo evidenciar que no siempre son aquellos que estdn en puestos
superiores, sino que se destaca entre trabajadores proactivos capaces de cumplir con cualquier

actividad que se les proponga.

De acuerdo a los resultados obtenidos, la dimensidn de equilibrio trabajo-vida tuvo el nivel mas
bajo de retencion, la falta de este equilibrio entre el trabajo y la vida personal puede traer
consecuencias para la retencion de trabajadores de alto potencial, quienes son fundamental para
el desarrollo de la empresa. Por otro lado, las dimensiones que contaban con niveles altos fueron
Capacitacion en primer lugar con el 63% y Autonomia, Clima Laboral y Ambiente de Trabajo
con el 56% cada uno demostrando que la empresa cuenta con niveles altos de retencion en estas
dimensiones lo que permite que los trabajadores de alto potencial decidan continuar en la

empresa

Contar con trabajadores de alto potencial y retenerlos dentro de las empresas ofrece numerosos
beneficios, como una mejor productividad laboral, el crecimiento empresarial. Retener a estos
trabajadores no solo reduce costos en cuanto a contratacién, capacitacion y formacion que se
deberia hacer con el nuevo personal que ingrese, sino que también se evita la perdida de

continuidad de los procesos que se estan realizando, ademas con su experiencia, competencias
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y habilidades son capaces de resolver facilmente desafios que se le puedan presentar en el

trabajo sin la necesidad de una constante supervision.

Se propusieron 4 estrategias teniendo en cuenta la dimension de Equilibrio trabajo-vida para
mejorar la retencién de los trabajadores de alto potencial. Estas estrategias se enfocan en
mejorar la satisfaccion de los trabajadores a través de estrategias como la creacion una politica
organizacional, espacios de descanso, actividades recreativas en familia y capacitaciones sobre
gestién del tiempo que les permita equilibrar su vida personal con las actividades laborales, esto
contribuye a que los trabajadores se vean mas comprometidos con su lugar de trabajo y decidan
permanecer dentro de la organizacién mejorando la retencion de su talento clave reflejandose

en una mayor productividad y calidad de trabajo para la empresa.

9.2 Recomendaciones

Se recomienda que se realicen mas estudios acerca de la retencion de trabajadores de alto
potencial para que la empresa se enfoque en identificar constantemente quienes son los
trabajadores de alto potencial para poder desarrollar mas sus competencias y habilidades y asi
mismo aprovecharlas lo que beneficiaria a la empresa en cuanto a la experiencia y aportes

innovadores que pueden brindar los altos potenciales.

Es recomendable que se investigue sobre las metodologias de identificacion de trabajadores de
alto potencial para que las empresas puedan aplicarlas y asi conozcan cual es el talento esencial
para su éxito a largo plazo y de esta manera los gestores del talento humano puedan implementar
practicas que puedan retenerlos ya sea a través de programas, estrategias y demas para evitar

que exista una fuga de este talento y asegurar la competitividad empresarial.

Se recomienda que la empresa mejore el equilibrio laboral y personal de sus trabajadores debido
a que esto puede causar insatisfaccion lo que lleva a que abandonen su lugar de trabajo trayendo
consecuencias para la empresa, es fundamental que se implementen programas de flexibilidad,
tiempos de descanso, entre demas, mejorando la satisfaccion de los trabajadores, reducira el
estrés y el agotamiento de cada trabajador mejorando la productividad y la retencién de la

empresa.

Se recomienda que las empresas se enfoquen en brindar oportunidades de desarrollo,
sistemas de reconocimientos y recompensas a los trabajadores de alto potencial para
promover un entorno de trabajo positivo y colaborativo maximizando la productividad de

los trabajadores y su lealtad para evitar que abandonen la empresa mejorando la retencion
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obteniendo varios beneficios como ahorro en economia y tiempo, garantizando el éxito a

largo plazo.

Se recomienda a la empresa que ponga en consideracion las estrategias de retencion de
trabajadores de alto potencial que se ha propuesto, sobre todo para mejorar la dimension de
Equilibrio Trabajo-vida que fue el nivel mas bajo, las estrategias se enfoca en mejorar la
satisfaccion de estos trabajadores a través de diferentes actividades, para evitar que decidan
abandonar la organizacion, las estrategias estan definidas con todos los requerimientos por

lo que la empresa puede decidir ponerlas en préactica.
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11. ANEXOS

Anexo 1

Formato de observacion y registro de competencias
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Anexo 2

Cuestionario de retencion

N.°| PREGUNTA

AMBIENTE DE TRABAJO

1 | Mi oficina es comoda
2 | Prefiero trabajar solo
3 | La paso bien trabajando en equipo

EQUILIBRIO TRABAJO-VIDA

4

Mi trabajo no me resta tiempo con mi familia/amigos o en
mis actividades de esparcimiento

5

En mi trabajo me permiten hacer home office

6

En mi trabajo puedo tomar de vez en cuando tardes libres

CLIMA ORGANIZACIONAL

7

Se me proporciona la suficiente informacion para realizar
mi trabajo

8

La relacion con mi jede directo es de confianza y apoyo
reciproco

CAPACITACION

9

Me gusta capacitarme por mi cuenta

10

En mi trabajo me dan capacitacion adecuada

11

En mi area de trabajo tengo la capacidad de interpretar y
aprovechar la informacién para resolver problemas

12

En mi trabajo hay oportunidades de escalas posiciones

13

En mi trabajo me gusta mejorar la forma de hacer las cosas
para alcanzar los objetivos

RECONOCIMIENTO

14

En mi trabajo somos elogiados por buenos resultados

15

En mi trabajo nuestros logros son reconocidos

Autonomia

16

Tengo la libertad de desempefiar y programar mi trabajo
como mas me parezca sin perder la vista de los resultados

17

En mi trabajo tengo suficiente autonomia

TRABAJO DESAFIANTE

18

Me gusta desarrollar estrategias

19

Me gusta solucionar conflictos

20

Me gusta resolver tareas complejas

21

Me gusta resolver tareas intelectuales

TECNOLOGIA

22 | En mi trabajo usamos las mejores TIC
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Anexo 3

Ejercicio 1 del Assesment center

EIERCICIO
ENCONTRAR HECHOS
“"Solucion de un problema propio del puesta”

= OBIETIVOS:
Evaluar |a capacidad de andlisis y raciocinio |6gico de un participante ante una situacion
simple o compleja

Iniciativa
Cooperacidn

= Tiempo estimado: 20 minutos
=  Materiales: Hojas donde se explica el caso
®  Instrucciones:
L Se les proporciona la siguiente infarmacidn a bos participantes

Usted presenta el cargo de psicdloga de seleccidn de una importante empresa de la ciudad, la cual
tiene sucursales en todas las principales ciudades del pais. Una de sus colegas de otra cuidad
realiza el servicio de evaluacidn psicotécnica para un importante cliente, el cual se queja ante la
Direccidn general del personal que le escogieron y le solicita mediante un derecho de peticidn que
5@ les sean revisadas todas las pruebas psicotécnicas aplicadas, ya que el personal que &l
recomendd no fue seleccionado, lo que le parece algo desconcertante ya que estos llevan mas de
tres afios trabajando para el cliente en la modalidad de prestacidn de servicios y con un
desempeno excelente. La direccion le pide a usted confidencialmente que examine todo el
proceso realizade por su colega y que emita los informes correspondientes en cada caso; paralo
cual hacen llegar todas las hojas de vida y todas las pruebas aplicadas ya que se requiere darle una
respuesta inmediata al cliente.

1. Se le pide que describan la situacidn encontrada y su conclusion
Anexo 4

Ejercicio 2 del Assesment center

EJERCICIO
EJERCICIOS PRACTICOS
“Reciclando objetos”

* OBJETIVOS:
identificar en los postulantes que participan de la actividad algunas de las competencias
requeridas para el puesto

| Pensar mas alld de los limites
_ Comprensién interpersonal

* Tiempo estimado: 30 minutos
* Materiales: Objetos de desuso
* Instrucciones:
L Se dividira a los participantes en grupo de dos a cuatro personas.
1L Consigna:
A continuacion, aparecen una serie de imagenes de objetos que estdn en desuso
en la empresa; la bodega de la empresa esta casl llena de este material, el cual si
no es utilizado se tendrd que tirar o regalar. El director de la empresa ha decidido
que este material se reutilice de manera que se empiece a crear una cultura de
reciclaje dentro de la empresa. Se les pide a todos los trabajadores que se re(inan
¥ que busguen una manera de reutilizar el material en la creacién de objetos que
puedan tener una utilidad en alguno o varios departamentos de la empresa:
también existe la posibilidad de crear algGn producto a partir de este material, que
pueda ser venido al mercado, y que tenga un uso muy especifico para poder
venderio a determinadas empresas.

- Elobjetivo es generar utilidad a partir de este material en desuso.

- Se puede utilizar todo el material o solo sélo algunos de ellos.

- Sedebe de explicar y justificar |a utilidad que tendrd el objetos u objetos
creados a partir de este material.
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Anexo 5

Ejercicio 3 del Assesment Center

EJERCICIO
EIERCICIOS PRACTICOS
“Ouejas y soluciones en situaciones reales™

+  OBJETIVOS:

a) Incitar a los participantes a reflexionar sobre el dialogo

B) Conocer los caracteroldgicos del grupo (charlatdn, sabelotodo, aprovechador, cabezo,
callado, ete.).

c} Discutir |as fallas de la organizacidn

d] Identificar el nivel de empatia y la disposicidn para aprender a ponerse en el punto de
vista del otro.

a] Identificar reacciones que tienen los participantes frente a una situacidn critica

COMPETENCIAS QUE 5E TRABAIA
Compromiso
Autocontrol

Orientacidn al servicio al cliente

+ Tiempo estimado: 30 minutos

*  Instrucciones:
L 5e planteardn dos diferentes situaciones
Situacidn 1

5e comunica a los participantes que deben enfrentar una situacidn critica frente a un
cliente enajado porque se ke rompld la computadora. El dia lunes: un téonico fue a
arreglarla, a hos 20 minutos gue el téonics se retind de la empresa, llama el cliente para
reclamar el mismo problema. El dia martes: nadie pudo acudir a dicha empresa para
solucionarle el problema. El dia miérooles: cuando el téonico va debe resohver el
inconveniente, pero advierte gue la computadora tiene una placa rota y no es posible
conseguira en el mercado.

Dos de los participantes deber personificar a los integrantes de la discusitn. Los
participantes deben defender sus posiciones, llegando a un acuerdo.

El participante que personifica al Técnico que fue a reparar la computadora debe
proporcionarle una solucidn tempordnea, misntras consigue reparar definitivamente la PC
del cliente. i Cudles son las soluciones gue le puede brindar?

Situacidn 2:

Tenendo en cuenta el caso de la situacidn 1, el Téonico que acudid al reclamo se redne
con otros técnicos de la empresa de reparacidn para ver [a mejor y mas rapida manera de
resolver dicho problema.

* iCdmo puede arreglarse la placa?

+= iDebe fabricarse una placa nueva, |a fabricarian ellos mismos o la mandarfan a hacer?

* i%e puede reemplazar por una placa de otra PC?

Debe discutir las probabilidades gue existen y legar a un acuerdo. Luego analizar la
discusidn gue enfrentaron para bograr un acuerdo. Algunas preguntas orientadoras:

®  iCdmo discutimos?
* iCuadles son las causas de nuestia llegada a la solucidn o del fracaso en no encontrarla?
* iHubo ermores? § Cudles? i Por qué?
*  #5e discutd en orden?
*  i0wé criterios tuvimeos en cuanta al dar la razon a uno
* iHablaron todos? {5e escucho la opinidn de todos?
*  iGritamos? {Fuimos atropellados?
IL Después se le pregunta al grupo que si el juego es abstracto o sucede en la vida.
* iCuando, con guienas?
. Se pide que cada uno cuente ke que descubrid y que conclusiones saco.
. Por dltimo, se les pide gue cuenten gue sientes después del juego, y que sintieron
durante y antes del mismo.



