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Resumen

El trabajo de titulacién aborda la problematica de la retencion de personal en el area de
produccion de Ecuaminerales. Para ello, se investigaron modelos tedricos estrategias aplicadas
por otras organizaciones con éxito en la retencion de colaboradores. Se realizaron entrevistas
semiestructuradas con la jefa de talento humano y la jefa de produccién, y un grupo focal con
empleados con mas de tres meses en la empresa, para identificar diferencias en las percepciones.
El estudio, basado en un enfoque cualitativo y en la psicologia del trabajo, reveld que la gestion
de los empleadores influye significativamente en la satisfaccion de los trabajadores,
evidenciando brechas que aumentan la rotacion de personal. Con esta informacién, se desarroll
un plan de accion para mejorar las condiciones y reducir la rotacion en el area de produccion.

Palabras clave: Retencion, personal, produccién, estrategias, rotacion, plan de accion



Abstrac:

The thesis addresses the issue of employee retention in the production area of
Ecuaminerales. To do so, theoretical models and strategies implemented by other organizations
with success in employee retention were researched. Semi-structured interviews were
conducted with the head of human resources and the head of production, as well as a focus
group with employees who had been with the company for over three months, to identify
differences in perceptions. The study, based on a qualitative approach and work psychology,
revealed that employer management significantly influences worker satisfaction, highlighting
gaps that increase employee turnover. With this information, an action plan was developed to
improve conditions and reduce turnover in the production area.

Key words: Retention, Personne, Production, Strategies, Turnover, Action plan.
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Introduccion

En las organizaciones emergentes, la retencion del talento se ha convertido en un desafio
creciente mucho mas teniendo en cuenta a las industrias con alta demanda de produccion. La
empresa Ecuaminerales, en la cual se desarrolla la presente investigacion presenta un alto indice
de rotacion de personal dentro del area de produccion, por lo que nace esta necesidad de disefiar

un plan de accidn para la retencion del talento humano.

El proceso de cambio por el que la empresa se encuentra pasando amerita comprender
las causas por las que el personal operativo decide abandonar su puesto, con base a esta
problematica se busca reducir este indice tomando como referencia modelos tedricos que
sustenten fundamentos con la variable de retencidn, en la que se justifica la presente
investigacion. Asi también, se averiguara de primera mano las estrategias que se aplican en
Ecuaminerales, tratando de identificar si dichas estrategias son bien recibidas por el personal
operativo y si estan teniendo el efecto esperado, enfocando el presente plan de accion desde la
perspectiva de los empleados, la gestion de los jefes y la integralidad de los sistemas

organizaciones con respecto a la importancia de sus colaboradores.

El objetivo principal del presente trabajo de titulacion es analizar y disefiar un plan de
accion direccionado a la retencion del talento humano del departamento de produccién de la
empresa Ecuaminerales, con la finalidad de abordar las expectativas y necesidades del personal
operativo. Al buscar las estrategias de retencion es inevitable la comparacion entre los modelos
nacionales o internacionales, cuya informacion se convierte en un marco conceptual desde el

cual se aborda la légica de la propuesta.
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La metodologia utilizada para el presente trabajo es el enfoque cualitativo utilizando
técnicas de recoleccion de datos como la entrevista semi estructurada que fue dirigida al
personal con cargos superiores como la jefa de talento humano y la jefa de produccién, otra
técnica que se utilizo para la recoleccion de informacion fue el grupo focal que se empled

directamente a los trabajadores industriales.
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1. Titulo

Disefio de un plan de accion para la retencion del talento humano en el departamento de

produccion de la empresa Ecuaminerales, febrero - julio 2024.

1. Justificacion

La importancia de disefiar estrategias efectivas de gestion del talento humano se
fundamenta en las investigaciones realizadas por (Araya et al.,2021) , (de Souza, 2020); asi
como (Madero, 2019), quienes resaltan la necesidad de crear un entorno laboral que motive a
los empleados desde el momento de su ingreso y los ayude a adaptarse al contexto laboral actual
mas aln en un panorama donde las organizaciones deben satisfacer las preferencias de las
generaciones actuales y tener la capacidad de generar una propuesta de valor que fomente la
permanencia de los colaboradores. En esta propuesta, se puede incluir oportunidades de
crecimiento, desarrollo de habilidades y actividades para promover el equilibrio entre la vida
personal y profesional. En linea con lo anterior para Ecuaminerales es de vital importancia
generar estrategias que hagan frente al cambio organizacional que vive actualmente la empresa,
desde la reestructuracion de los departamentos, el cambio de horarios hasta la variacién en los
salarios que perciben mes a mes, son factores potenciales que de no ser manejados de una forma
adecuada podrian predisponer al malestar organizacional y provocar un comportamiento

inestable.

Ademas, como sefialan (Kravariti & Johnston, 2020), la gestion del talento humano se
centra en estrategias organizativas dirigidas a reclutar, capacitar y retener empleados de alto
rendimiento. En un contexto donde las organizaciones buscan asegurar el cumplimiento de sus
objetivos, es fundamental contar con un equipo humano que se adapte al entorno organizacional
y contribuya al éxito de la empresa. Para lograrlo, es necesario un manejo efectivo de las
potencialidades de los colaboradores, que incluya la deteccion, apoyo, impulso

15



y reconocimiento de sus habilidades, asi como la creacion de procesos eficientes que fomenten

un cambio organizacional positivo.

El proposito del plan de accion para la retencion de talento en la empresa Ecuaminerales
es poder disminuir los efectos que ha causado la salida constante de los trabajadores en el area
de produccion industrial ya que esta representa un impacto financiero en la organizacién, a mas
de los reprocesos en cuestion de las capacitaciones, pagos de periodos de pruebas e
implementos de trabajo entre otros; sin dejar de mencionar las consecuencias que la falta de

retencidn ocasiona en el ambiente laboral.

2. Relevancia

La retencién del talento se presenta como un desafio para Ecuaminerales al ser una
empresa que ha tenido un crecimiento acelerado por ende la necesidad de personal productivo
es de los desafios constantes dentro del departamento de produccién, al disefiar estrategias y
procesos de gestion del talento humano adecuados no solo asegura el éxito organizacional y
retencion de empleados que mantienen un rendimiento muy bueno sino que también contribuye
al desarrollo personal y profesional de los colaboradores, generando un ambiente laboral
motivador y propicio para el logro de los objetivos organizacionales y personales
respectivamente. (Vonronchuck y Starineca, 2014) manifiestan que una de las partes mas
importantes de los recursos humanos es el manejo del conocimiento y el desarrollo profesional

de los empleados de cada organizacion.

En cuanto a los aspectos organizacionales de la empresa, se debe tener en cuenta cémo
benefician las estrategias de retencion del talento para mejorar la estabilidad de la empresa. A

continuacion, se identifican algunos de esos beneficios:
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Optimizar la productividad: para el departamento de produccién siendo el
corazon de Ecuaminerales, la productividad es en lo que se basan sus funciones
por lo que las estrategias de retencion que se propone en el plan de accién
optimizaran las operaciones en las diferentes areas que se manejan.

Tiempo: Los supervisores requieren tiempo extra en ocasiones para realizar la
induccion de nuevos empleados y las veces que lo hacen suelen ser frecuentes
en el mes, con el plan de accion en marcha podemos optimizar el proceso.
Ambiente laboral y satisfaccién: Un ambiente laboral positivo y la satisfaccion
de los empleados son pilares esenciales para las estrategias de retencion de
personal. Las empresas que invierten en mejorar el entorno de trabajo y en
aumentar la satisfaccion de sus empleados pueden disfrutar de una mayor
lealtad, menor rotacién y, en ultima instancia, de un equipo mas comprometido

y productivo.

3. Objetivos

3.1.Objetivo General

Disefiar un plan de accion direccionado a la retencion del talento humano del

departamento de produccion de la empresa Ecuaminerales.

3.2. Objetivos Especificos

Identificar las practicas y estrategias aplicadas en ambitos nacionales e
internacionales mediante una revision bibliografica.

Identificar las estrategias actuales de retencion aplicadas en Ecuaminerales.
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3. Determinar la expectativa de estrategias de retencion desde la perspectiva del
personal operativo y del empleador.

4. Formular un plan de estrategias especificas de retencion del talento.

4. Marco tedrico

4.1. Talento humano

Es la capacidad especial o facilidad de una persona para aprender o ejecutar una

determinada tarea. (Santander, 2023).

4.2.La retencion del talento humano:

Es el acto de quedarse o retener un empleado de una empresa por un espacio de tiempo

ilimitado. (Herndndez, et al. 2016)

El término retencién es un concepto complejo, dado que no existe una manera Unica
para mantener a los empleados. Se refiere a todos aquellos esfuerzos realizados por la
organizacion con los cuales aumenta la posibilidad de que un empleado permanezca por mas

tiempo (Chitsaz y Boustani, 2014).

4.3.Salario emocional

El salario emocional es el conjunto de retribuciones no monetarias que el trabajador
recibe de su organizacion y que complementan el sueldo tradicional con nuevas formulas

creativas que se adaptan a las necesidades de las personas de hoy.

Elementos intrinsecos: son todos los factores que son percibidos de manera subjetiva

por el trabajador como una recompensa.

18



Elementos extrinsecos: elementos con un coste cuantificable para la organizacion que

el trabajador percibe como un beneficio objetivo.

4.4. Satisfaccién laboral

Cuando se habla de satisfaccion laboral nos referimos a que tan conforme se encuentran
los trabajadores con el puesto de empleo que tienen dentro de la empresa, esto hace referencia
que si se busca tener un personal con alta productividad se requiere empatizar con todos los
colaboradores formando un vinculo més cercano provocando el sentido de pertenencia lo que

ayuda al crecimiento tanto de los empleados como de la organizacion. (Salazar, 2019).

Como ya se menciond antes el estar satisfecho con el trabajo tiene una gran relacién con
el rendimiento laboral, dado que cada trabajador tiene una perspectiva diferente de su entorno
y las acciones que los empleadores realicen pueden impactar de forma positiva o negativa en
su rendimiento y a su vez tiene repercusiones fuera de la organizacion lo que puede tanto

beneficiar como perjudicar a la imagen de esta. (Mora, 2019).

Es por esta relacion de empleado empleador que es de suma importancia el poder llegar
a tener esta satisfaccion laboral ya que de ella depende el crecimiento y la reputacion de la

organizacion.

4.5. Reclutamiento y seleccion de personal

(Trujillo, 2020) encontré que el sesgo en la seleccion de candidatos no cualificados
adecuadamente impacta la retencidn de empleados eficientes en la empresa. Esto debido a que
cuando no estan capacitados para el desempefio del trabajo, se requiere que los mismos sean

despedidos o sustituidos por otro personal cualificado.
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Seleccion de Personal. Es la que busca, entre diversos candidatos, a quienes sean mas
adecuados para los puestos que existen en la organizacion o para las competencias que necesita
esta; y el proceso de seleccion, por lo tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia o el

desempefio humano, asi como la eficacia de la organizacién (Chiavenato, 2009).
Administracion de Recursos Humanos y Gestion del Talento Humano:

La administracion de recursos humanos (ARH), se encarga de la seleccion y
reclutamiento de personal, evaluaciones de desempefio y la resolucion de conflictos, mientras
que la gestion de talento humano (GTH), trata de identificar y potenciar las capacidades y

aptitudes de los empleados en una empresa u organizacion.

La ARH se enfoca en las necesidades a corto plazo de la empresa u organizaciéon como
contratacion de personal para cubrir vacantes o problemas relacionados con el desempefio del
personal, mientras que el GTH se orienta al crecimiento y desarrollo de los empleados dentro
de la empresa u organizacion, porque tiene una vision hacia el futuro para el crecimiento

personal y organizacional, como un ganar - ganar para ambas partes durante su relacién laboral.

La ARH centra sus funciones en las politicas internas organizacionales que buscan
cumplir con eficiencia sus objetivos con un enfoque administrativo en sus funciones, mientras
que la GTH busca jugar un papel mas estratégico para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales desde el compromiso con los empleados, desarrollando su potencial para el

empleador y el empleado.

4.6. Modelos de administracion de recursos humanos

e Modelo de Martha Alles
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El modelo que se presenta incluye el reclutamiento y la seleccion, que se enfocan en la

atraccion y seleccion de talento adecuado para la organizacion.

e La definicion del perfil de puesto, la cual describe detalladamente el perfil del
puesto y las competencias requeridas.

e El proceso de seleccion trata de implementar un proceso de seleccién riguroso
que incluya entrevistas, pruebas y evaluaciones de competencias.

e Lainduccidn trata de asegurar una integracion efectiva de los nuevos empleados
en la organizacion.

e Elmodelo de Alles presenta la compensacion y beneficios; en este punto, aborda
la gestion de compensaciones y beneficios para motivar y retener a los
empleados.

e También desarrolla estrategias de compensacion competitivas y equitativas en
las que se proponen también programas de beneficios que satisfagan las
necesidades de los empleados.

e Revisar periddicamente las politicas de compensacién y beneficios para

asegurar su efectividad y alineacion con las estrategias organizacionales.

Teniendo en cuenta la situacion actual de la empresa ECUAMINERALES, siendo
dirigido este plan estratégico hacia el departamento de producciédn, se debe mencionar que los
cambios que se estan dando de manera continua desde la reestructuracion del departamento
como tal exige una gestion mas efectiva y llevadera para los trabajadores industriales, es por

eso que se menciona el modelo de la gestion del cambio de Martha Alles. (Alles, 2008).

Para manejar los cambios organizacionales de manera efectiva, (Alles, 2008) propone

un enfoque estructurado:
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e Comunicacién del Cambio: Informar a los empleados sobre los cambios y su

impacto.

e Formacion y Desarrollo: Proporcionar la formacion necesaria para que los

empleados se adapten a los cambios.

La Gestion de la resistencia trata de identificar y gestionar la resistencia al cambio de
manera efectiva e integral para la gestién de recursos humanos, en el cual se busca que las
organizaciones maximicen el potencial de su capital humano para alcanzar sus objetivos

estratégicos.

llustracion 1 Modelo de Martha Alles

Modele integral de gestion de ———o

. ) ) Reclutamiento v seleccion Induccion
recursns humanos k.

Compensacion v Beneficios Gestiom del cambio

Nota. Elaboracién propia

e Modelo de Chiavenato (2000).

Este modelo de administracion de recursos humanos consiste en subsistemas

interdependientes que incluyen:

a. Subsistema de alimentacion: investigacion de mercado laboral, reclutamiento y
seleccion.
b. Subsistema de aplicacion: analisis y descripcion de puestos, integracion o

induccion, evaluacion del desempefio y movimientos del personal.
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c. Subsistema de mantenimiento: remuneracion, beneficios sociales, salud y
seguridad laboral, registros y controles del personal.

d. Subsistema de desarrollo: entrenamiento y planes de desarrollo del personal.

e. Subsistema de control: banco de datos, sistema de informacion de recursos

humanos y auditoria de recursos humanos.

llustracion 2 Modelo de Chiavenato

Influencias ambientales Influencias ambientales
externas intemas
Leyes y regiamentos Mision organizacional
Sindicatos Vision, objetivos, estrategia
Condiciones economicas Cultura organizacional
Competitividad Naturaleza de las tareas
Condiciones sociales y Estilo de liderazgo
culturales
| Procesos de RH
\d ¥ v ¥ v ¥
ion de Aplicacion de Compensacion de Desarrollo de imi de i de
personas personas personas personas personas personas
Disciplina
Disefio de cargos Recompensas Entrenamiento Higiene, seguridad Bases de datos
Reclutamiento Programas de y calidad de vida Ssfemss de
Evaluscion del Beneficios y cambio Relaciones conlos informadon
Selecaon Desempefio senvicios Comunicagon sindicaios Gerenass
Resultados finales
Pradticas Produdos y Calidad de
éticas y servicios vidaen el
sodaimente competitivos ¥absjo
res pons ables yde slta
calidad

Tomada en Chiavenato (2000). Gestion del Talento Humano Ed. Prentice Hall Bogota, Colombia.

e Modelo de Harper Lynch (1992).

Este modelo estd basado en el requerimiento de la organizacién, el cual permite
satisfacer necesidades mediante un conjunto de actividades que se inicia con el proceso de
inventario de personal (ndmina) y la evaluacion del potencial humano (evaluacién de
desempefio). Al realizar una revision de las necesidades de la organizacién, se puede optimizar
los recursos humanos. Se debe tener en cuenta que se necesita un seguimiento constante y
adecuado en el cual se deben verificar los resultados que se obtienen y si hacen caso a las

necesidades organizacionales.
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Este modelo es descriptivo, se muestran las actividades que se relacionan con la gestion
de recursos humanos, con su dinamica y operacion, a esto se le llama auditoria de recursos

humanos como un ente controlador en el sistema.

lHustracion 3 Modelo de Harper Lynch

| RECURSOS HUMANOS l | ORGANIZACION

INVENTARIO DE PERSONAL EVALUACION DEL POTENCIAL
HUMANO

ANALISIS Y DE SCRIPCION VALORACION DE
DE PUESTOS PUESTOS

CURVAS PROFESIONALES Y PLAN DE SUCE SIONE S
PROMOCIONALES

SELECCION DE PERSONAL FORMACION
Y HEADHUNTING
PLANES DE CLIMA Y MOTIVACION
COMUNICACION
SISTEMAS DE EVALUACION DEL
RETRIBUCION E INCENTIVOS DESEMPENO

AUDITORIA DE GRHE
INFORMATIZACION

02193LWd1S3 NYd

PREVISION DE
v NECESIDADE S

OPTIMIZACION DE LOS
RECURSOS HUMANOS
¥

| SEGUIMIENTO

Tomada de Harper y Lynch (1992) Estrategia Empresarial. Editorial EIl ateneo Buenos Aires, Argentina.

e Modelo del CIDEC (1994).

Se plantea sobre el estudio de la cultura de la empresa, se integran actividades en un
ciclo continuo que conforman el sistema de planificacion, organizacion, seleccion, formacion,
evaluacion, retribucion, relaciones laborales, informacion, control y desarrollo. Para este
modelo, la planificacion y el desarrollo son claves para su ejecucion, la comunicacion es parte

fundamental debido a que une a los gestores del sistema con los recursos humanos. Los
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resultados son un elemento significativo, puesto que se obtiene la productividad y los

objetivos deseados.
e Modelo de Zayas (1996).

Este modelo presenta un planteamiento sistémico interrelacionar en donde se distinguen
una serie de aspectos técnico-organizativos, y disefio de puestos de trabajo realizando un
analisis y descripcion previo al lanzamiento del mismo, debido a que este analisis influye en el
reclutamiento, la seleccién y el desarrollo personal, se toman en cuenta las caracteristicas de
los postulantes para unirse a la organizacion, asi también las dindmicas de interaccién que se
presentan durante la convivencia, se toma en cuenta porque es importante para el modelo la

relacion entre estos subsistemas.

lHustracion 4 Modelo de Zayas.

ASPECTO S TECNICO-ORGANIZATIVOS ASPECTOS SOCIOPSICOLOGICO S
Subsistema Subsistema de Subsistema
organizativo Rr— selecdon y — sodal
desarrollo

Planeacion estratégica
Mision

El hombre y sus

Objetivos interrelaciones
Fu'm:ones " Reclutamiento

Metodos de: direccion, Seleccion Esferas Interrelaciones
organizacion del Formacion

trabajo, _ Evaluacion Cognitiva Grupos
estimulacion y salario Desarmollo Afectiva Actitudes
Seguridad laboral Fisica Motivacion
Sistemas de control Social Comunicacion
Politicas, normativas y Clima socio

regulaciones psicologico

EFICIENCIA, EFICACIA Y SATISFACCION LABORAL

¢ Como seleccionar al personal de la empresa? Editorial Academia, La Habana, Cuba.

e Modelo de GRH de diagnostico, proyeccion y control (DPC), (Cuesta, 2005).

El modelo funcional de GRH, derivado del modelo de Beer, propone concentrar las

actividades clave en cuatro subsistemas:
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e Flujo de recursos humanos: incluye inventario de personal, seleccion, colocacion,
evaluacion del desempefio, evaluacion del potencial humano, promocion y
recolocacion.

e Educacion y desarrollo: abarca formacion, planes de carrera, comunicacion,

organizacion que aprende, participacion y desempefio de cargos y tareas.

a. Sistemas de trabajo: comprende organizacion del trabajo, seguridad e higiene

ocupacional, exigencias ergondmicas, optimizacion de plantillas y perfiles de cargo.

b. Compensacién laboral: engloba sistemas de pago, reconocimiento social y

motivacion.

llustracién 5 Modelo de GRH

Maodeln Tuncional

de GRH

Nota. Elaboracidn propia.
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5. Retencion de personal y sus estrategias.

La retencion de personal es el acto de quedarse por un tiempo determinado (Hern&ndez,

et al. 2016).

Este es un término complejo dado que existen diferentes maneras de retener el personal
dentro de una organizacion, sin embargo, esta asociado a todo esfuerzo y acciones que realiza
una empresa para mantener durante un periodo de tiempo mas largo a sus colaboradores.

(Chitsaz y Boustani, 2014).

En la retencion de personal existen ciertas caracteristicas tales como la integracion del
personal con el que se forman procesos como la seleccion y reclutamiento , la organizacion de
los trabajadores en donde se debe evaluar el puesto del trabajador y su rendimiento, el
recompensar basandonos en el progreso positivo que se tenga, ya sean monetarias 0 no
monetarias, desarrollar o potencializar a los trabajadores en conocimientos que sean de utilidad
tanto para el individuo como para la organizacion, retener a las personas a través de
prestaciones y auditar a las personas referente a las funciones y objetivos de su cargo, todos
estos son factores que juntos hacen posible poder mantener a nuestros colaboradores.

(Chiavenato, 2009).

Las siguientes estrategias nos permitirdn aumentar las probabilidades de que los
trabajadores industriales mantengan un rendimiento alto y sobre todo, que permanezcan dentro

de la organizacion durante un periodo mas extenso.

e Estrategias de retencidn que permitan tener beneficios de aprendizaje en donde
ellos puedan recibir conocimiento que les permita crecer profesionalmente y que
esto beneficie a la organizacion, reconocimientos por un buen trabajo realizado,

crear espacios en donde los empleados puedan socializar y asi
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promover un mejor clima laboral. Establecer horas en donde se puedan tener
retroalimentaciones semanales. (Panda, et al, 2022).

El implementar estrategias basadas en las necesidades basicas que tenemos
como seres humanos segun la piramide de Maslow. (Logros. Onochie, L, 2020).
Implementar metodologias para contratar personal que estén alineados a los
valores que promueve la empresa, (Quispe Morales, L. P, 2020) menciona que
el no tener un buen proceso de seleccién puede llegar a tener un impacto
negativo en el clima laboral y aumenta el riesgo de rotacion, invertir en la
formacion de los colaboradores, compensaciones estratégicas no monetarias que
hagan sentir que son valorados, poner en funcionamiento evaluaciones que
midan el desempefio o logros alcanzados, buscar una forma de mediar la vida
laboral y personal . (Vu, HM y Nwachukwu, C, 2020)

Fomentar un ambiente de trabajo positivo, reconocer el buen trabajo y generar
oportunidades de ascenso de puestos dentro de la organizacion, promover la
comunicacion asertiva. (Ghani, 2022).

Alentar el compromiso organizacional que no vulnere los derechos que se tienen
(Aleem y Bowra, 2020).

Estrategias que promuevan un equilibrio entre el trabajo y la vida del empleado
y garanticen la seguridad dentro del espacio de trabajo. (Aman-Ullah, et al,
2020).

Enfocarse en la forma de liderazgo y en la buena relacion empleado-
empleador, no enfocarse solo en el bienestar economico del individuo sino en

todos los aspectos, promover la motivacion en el trabajo ya
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sea de forma intrinseca o extrinseca, medir la satisfaccion laboral. (Bima, et al,

2021).

Los modelos presentados a continuacion son el resultado de busquedas sobre estudios
que se realizaron en empresas internacionales que abordan la variable retencion del talento

humano y cdmo este factor es determinante para el éxito de las organizaciones:

- Planeacidn Estratégica: retencion del talento humano a través de la cultura
organizacional saludable, inclusiva, integral, centrada en la motivacién en un colegio privado

en Puerto Rico.

El estudio se enfoco en desarrollar un programa de salario emocional para mejorar la
retencion del talento e implementarlo para los docentes. Se identificaron varios puntos
importantes, como la evaluacién del estado de la cultura organizacional. Luego durante este
estudio se redisefa la cultura organizacional buscando un enfoque més integral, implementando
politicas y beneficios para los colaboradores, lo cual conlleva al progreso de las iniciativas en
las que la organizacién busca medir el impacto de la cultura organizacional, el impacto que se
crea'y como fomenta la motivacion del personal y su retencion del talento. Como resultado, los
directivos llegan a la conclusion de que la adecuada gestidn de los recursos humanos mejora la

educacioén y procura la formacion de profesionales competentes.

- Gestion del talento humano en el Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial

Rural de San Juan en el periodo 2022-2023.

Esta investigacion trata de aprovechar al maximo las habilidades y capacidades de las
personas en una situacion particular, mostrando que gestionar recursos humanos es mas que
simplemente encontrar a las personas adecuadas y realizar un seguimiento de ellas. Se trata de
encontrar y formar personas talentosas que tengan las habilidades y capacidades para ayudar a

la parroquia rural a alcanzar sus objetivos y defender sus valores. En las zonas rurales, es
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importante comprender y apreciar la cultura local, creando un sentido de pertenencia que ayuda

a las personas a sentirse conectadas y trabajar juntas con la comunidad.

e Larelacion entre retencion del talento humano y la satisfaccion de los colaboradores

de la Empresa Morava - Trujillo 2022.

El estudio encontrd que el 41% de los empleados renuncian a sus trabajos cada afio
porgue no estan contentos con su entorno laboral o con lo que estan haciendo. RR.HH. es como
el director de esta sinfonia, y cuando los empleados permanecen en la empresa, demuestra que
estan felices y comprometidos. Cuando los empleados se sienten felices y motivados en el

trabajo, tienden a quedarse mas tiempo y contribuir mas al éxito de la empresa.

- Andlisis de la gestion del talento humano en los procesos de retencion, desarrollo y
auditoria de personal en la empresa editorial Aguas Claras S.A. de la ciudad de

Ibagué.

Las entrevistas en la Editorial Aguasclaras S.A. destacan la importancia de la
flexibilidad laboral, salarios justos, y la higiene y seguridad en el trabajo para la retencion de
personal, alineandose con teorias de autores como Miinch, Jones y George, y Ames-Guerrero.
Se identificaron oportunidades de mejora en el apoyo econémico para educacion universitaria
y promocion profesional. La capacitacion continua y el desarrollo de habilidades técnicas y

blandas son esenciales para un clima laboral positivo y el compromiso de los empleados.

En la auditoria de personal, se valoran las normas claras, la evaluacion de desempefio
y sistemas de informacion eficientes, aunque se sugiere aumentar la frecuencia de las
evaluaciones. Una gestion eficaz del talento humano mejora la motivacion, compromiso y

competitividad del equipo.
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Se examinan diversas estrategias para la retencion de personal en diferentes
organizaciones. Entre las practicas destacadas se encuentra el desarrollo de programas de
salario emocional, que incluyen la implementacion de politicas y beneficios disefiados para
fomentar la motivacion y satisfaccion de los empleados. Estos programas evaltan y redisefian
la cultura organizacional hacia un enfoque maés integral, buscando crear un entorno laboral

saludable e inclusivo.

La gestion eficaz del talento humano también se centra en maximizar las habilidades y
capacidades de los empleados, valorando la cultura local y creando un sentido de pertenencia.
La capacitacion continua, el desarrollo de habilidades técnicas y blandas, y la promocién
profesional son esenciales para mantener un clima laboral positivo y comprometido. Ademas,
se reconoce la importancia de ofrecer flexibilidad laboral, salarios justos, y garantizar la higiene

y seguridad en el trabajo.

Otro aspecto fundamental es el establecimiento de normas claras y sistemas eficientes
de evaluacion de desempefio, asi como el apoyo econémico para la educacién y el desarrollo
profesional de los empleados. Estas estrategias no solo mejoran la retencion del talento, sino
que también incrementan la competitividad y satisfaccion dentro de la organizacion. En
conjunto, estas practicas demuestran que una gestion adecuada de los recursos humanos no solo
mejora la retencién del personal, sino que también contribuye al éxito y la sostenibilidad de la

organizacion.

Los modelos presentados a continuacion son el resultado de busquedas sobre estudios
que se realizaron en empresas nacionales que abordan la variable retencién del talento humano

y cOmo este factor es determinante para el éxito de las organizaciones:

1. Banco Pichincha: Una de las estrategias que implementa esta empresa es el desarrollo

de sus colaboradores dentro de la organizacion y en la vida profesional,
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asi como planes de ahorro y bonos de acuerdo al desempefio de los empleados. A su
vez, esta organizacion busca la igualdad de oportunidades y terminar con las brechas
que existen en relacidn con el género por lo que trabaja y se rige a través de la ley
Violeta, impulsada por su programa Ser impulso Mujer, el cual ha rendido frutos, por
lo que son acreedores al premio Top Latam Tech Female Employer. (Banco
Pichincha, 2023).

Corporacion Favorita: En esta empresa el departamento de talento humano representa
un papel importante dentro de la organizacion para la retencion, desarrollo y bienestar
colectivo, por lo que se impulsan las oportunidades de crecimiento y desarrollo para
sus colaboradores, en un ambiente en donde exista diversidad, la cual promueve la
inclusion dentro del entorno laboral. (Corporacion Favorita, n.d.).

Cerveceria Nacional: Dentro de la empresa Cerveceria Nacional se busca
recompensar, brindar oportunidades y seguridad mental y fisica, con la oportunidad
de tener horarios flexibles y esenciales, por lo que resaltan 4 &reas con sus respectivas
estrategias.

- El bienestar mental: Programas de asistencia al empleado, sala de wellness,
actividades recreativas, happy birthday, dispensario médico, seguro de vida y
seguro médico para el empleado y su familia. Dia libre por cumpleafios,
flexwork se basa en el poder trabajar de una manera mas comoda y poder hacerlo
de manera remota. Alimentacién sana dentro de la organizacién, market interno
refiere a poder adquirir productos de la compafiia con descuentos especiales y
promociones por temporada, cafeteria y polideportivo. (Cerveceria Nacional,

n.d.).
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4. Nestlé: Es una organizacion que busca el desarrollo y crecimiento de sus
colaboradores, por lo que propone ciertos beneficios a los mismos con el objetivo de
atraer y retener el talento, las cuales son: remuneracion competitiva (reconocimiento
monetario y beneficios competitivos, planes de ahorro, seguros, préstamos y el poder
adquirir productos de la empresa con descuentos), oportunidades laborales flexibles
acordes a la ubicacion de la vivienda del empleado.

Diversas organizaciones han implementado estrategias efectivas para la retencion de
personal, centradas en el desarrollo profesional y personal de sus colaboradores, asi
como en la creacién de un entorno laboral inclusivo, equitativo y con estrategias de
compensacion competitiva demuestran ser efectivas en la retencion de talento,

contribuyendo al éxito y sostenibilidad de las organizaciones.

5.1.Normativa ecuatoriana relacionada con la retencién.

A continuacion, se presenta la normativa vigente en el Ecuador para la retencion del
talento humano o con relacion al tema, se toma en cuenta a la Constitucion de la Republicay el
Caodigo del Trabajo, destacando los términos de estabilidad laboral, trato justo, empleo digno,
salud y seguridad ocupacional, entre otros. A continuacion, se enumeran los articulos que tienen

relacion con la tematica central de este trabajo de titulacion:

Articulo 38 - Estabilidad de los trabajadores con discapacidad: Este articulo protege la
estabilidad laboral de los trabajadores con discapacidad, lo cual puede ser un diferencial

importante para atraer y retener este talento.

Articulo 42 - Obligaciones del empleador: Este articulo consiste en varias obligaciones

del empleador, como proporcionar un ambiente de trabajo adecuado, capacitacion, etc.
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Articulo 54 - Derecho a la organizacion: Este articulo reconoce el derecho de los
trabajadores a organizarse en sindicatos. Respetar y facilitar este derecho puede fortalecer el

compromiso de los empleados.

Articulo 79 - Estabilidad minima: Este articulo establece que los trabajadores tienen

derecho a una estabilidad minima de un afio de servicio.

Articulo 97 - Vacaciones: Este articulo define el derecho de los trabajadores a gozar de
vacaciones anuales remuneradas. Ofrecer vacaciones atractivas puede ser un beneficio

importante para retener al talento.

Art. 173 - Desarrollo profesional: Obliga al empleador a facilitar y financiar programas

de capacitacion, lo que favorece el crecimiento y la motivacién de los trabajadores.

Art. 185 - Incentivos y estimulos: Permite a los empleadores otorgar incentivos

econdmicos y no econémicos, reconoce el buen desempefio y motiva a los trabajadores.

Art. 187 - Seguro de vida y asistencia médica: Establece la obligacién del empleador de

brindar estos beneficios de ley que generan mayor bienestar y seguridad para los trabajadores.

6. Variablesy dimensiones

Tabla 1 Variables y dimensiones

Variable: Retencion La retencion de empleados es un proceso en el que se incentiva
a los trabajadores a permanecer y comprometerse con una
organizacion.

Dimensiones: Las estrategias de retencion tangibles, se refieren a un
Estrategias de retencion: conjunto de acciones especificas medibles que una empresa
tangibles u organizacion puede aplicar en sus empleados.

Dimensiones: Las estrategias de retencién intangibles son acciones no

Estrategias de retencion: fisicas que aportan a crear un ambiente laboral positivo, por
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intangibles ejemplo, el reconocimiento con el que se considera y valora
el esfuerzo de los empleados.

Nota: Elaboracion propia

7. Hipdtesis y supuestos

Al ser una investigacion inicial aplicable solamente al entorno laboral de una
organizacion, y al no contar con antecedentes, se propone partir este proyecto de preguntas de

investigacion, las cuéles que se plantean a continuacion:

P1: ;Las estrategias internacionales de retencion de personal se basan en la calidad de

vida institucional?

P2: ¢Las estrategias de retencion que aplica actualmente Ecuaminerales se basan en

recompensas tangibles/objetivas?

P3: ¢Las estrategias de retencion que esperan los colaboradores del area operativa de

Ecuaminerales, se basan en recompensas intangibles y tangibles?

8. Marco metodoldgico

8.1. Tipo de investigacion

Ante el problema de estudio, se presenta un modelo de investigacion cualitativo debido
a que, mediante la entrevista semiestructurada y el grupo focal, se recopilaron datos en base a
los criterios de los trabajadores industriales, supervisores de area, jefe de produccion y jefe de
talento humano. “La investigacion cualitativa es un conjunto de técnicas de investigacion que
se utilizan para obtener una vision general del comportamiento y la percepcion de las personas

sobre un tema en particular. Genera ideas y suposiciones que
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pueden ayudar a entender como es percibido un problema por la poblacién objetivo, asi como

a definir o identificar opciones relacionadas con ese problema.” (Questionpro, 2024).

8.2. Tipo de estudio.

El presente estudio es de tipo descriptivo, dado que este nos permitird describir los
diferentes criterios y las perspectivas que tienen los trabajadores industriales, los supervisores
del &rea y los jefes de los departamentos implicados para de esta manera disefiar un plan

estratégico que permita mejorar la retencion de talento dentro de la empresa.

8.3.Poblacion

El presente estudio se realizard en la empresa Ecuaminerales. Actualmente, en el
departamento de produccion, existen 76 empleados que ocupan el cargo de trabajadores

industriales, los cuales tienen las siguientes caracteristicas:

Tabla 2 Poblacion

Departamento Género Edad Total
Departamento de Masculino 19 afos a 22 afos 10 - Personas
produccion

23 afios a 27 afnos 24 -Personas
28 afios a 32 afnos 16 - Personas
34 afios a 37 afnos 5 - Personas
40 afos a 41 afos 3 - Personas

Nota: Elaboracion propia.
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8.4. Tipo de muestra

En las muestras no probabilisticas, la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o los
propositos del investigador (Johnson, 2014, Hernandez-Sampieri et al., 2013 y Battaglia,

2008b).

Con base a nuestra poblacién se opt6 por un tipo de muestra no probabilistica dado que
no todos tendran la oportunidad de colaborar en el estudio que se pretende realizar por lo que
se amerita la presencia de los trabajadores industriales que han permanecido en la empresa
durante un periodo de tiempo superior a los 3 meses y de esta forma poder recopilar informacion

en base a la experiencia laboral de los mismos.

8.5. Instrumentos de investigacion

8.5.1. Entrevista semi estructura
Este instrumento tiene como objetivo recolectar informacién de dos informantes clave:

A) jefe de produccion, B) jefe de Talento Humano, con el objetivo de conocer las
acciones que ejecuta la organizacion para la retencién de sus colaboradores, este instrumento
se realiz6 tomando en cuenta lo que sustenta los modelos teoricos, es decir se tomo estas
estrategias como base de las preguntas con tematicas de la administracion de los recursos
humanos y la gestion de los recursos humano , para la jefa de talento humano se realizaron 8
preguntas, de las cuales se desglosaron 7 preguntas mas, la entrevista tuvo un duracion de 18

minutos.

Por su parte la entrevista semi-estructurada para la jefa de produccion cont6 con un total

de 8 preguntas estructuradas, se realizé en funcién a los modelos tedricos y la entrevista
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a la jefa de talento humano, para analizar ciertos problemas en la comunicacion de las

estrategias entre departamentos, tuvo una duracion de 45 minutos.

Nota: estas entrevistas se encuentran en el apartado de anexos.

8.5.2. Grupo focal

Lo que se pretende a través del grupo focal es dividir a los colaboradores en tres grupos
esto por los turnos rotativos que se tienen dentro de la empresa con el objetivo de conocer la
perspectiva y las experiencias que han tenido dentro de la organizacion los trabajadores

industriales.

9. Descripcién de los datos producidos

Para la realizacién de la presente investigacion se requirié un analisis profundo sobre diversos
modelos tedricos que funcionen como base para la comprension y la estructura del plan de
accion. Posteriormente se procedid a identificar estrategias que implementan empresas
nacionales e internacionales que muestren tener similitudes y tengan un impacto positivo en sus

colaboradores.

Una vez recopilada esta informacion se estructuré una serie de preguntas para formar dos
entrevistas semiestructuradas dirigidas a la jefa de talento humano y jefa de produccion de esta
manera se tratd de conocer qué acciones implementa Ecuaminerales para retener el talento y

saber si existe alguna brecha entre las respuestas obtenidas.

Posteriormente se realiza una comparativa con toda la informacién y se realiza la estructura
de un grupo focal en base a la data obtenida se realiza en 4 grupos, seleccionando a personal
con mas de tres meses dentro de la empresa para que los resultados se sustentan en trabajadores

mas experimentados para finalmente tener datos que permitan el desarrollo de
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un plan de accion para la retencion de talento en base a las observaciones, percepciones y

hechos de la organizacion.

10. Presentacion de los datos

Modelos tedricos

Al identificar las estrategias de distintos autores que proponen teorias en las que
consideran la variable de la retencién del talento humano, se realiz6 un mapa categorial para la
condensacion de ciertos factores que son utilizados para la retencion. En el esquema 1, se
muestran las estrategias encontradas a nivel tedrico, las cuales se han separado en dos grandes

categorias: a) Estrategias centradas en los procesos, y estrategias centradas en las personas:

lustracion 6 Estrategias centradas en los procesos, y estrategias centradas en las personas

P

Definicién de los
perfiles

—
———————

Reclutamiento y
seleccion

-

Evaluacion de
desempefio
Compensaciones y
‘beneficios

Desarrollo personal

C.E1 ESTRATEGIAS CENTRADAS
EN LOS PROCESOS

G. E2 ESTRATEGIAS CENTRADAS
EN LAS PERSONAS

Gestién del RRHH

Educacién y formacién

Gestion por el cambio

—_—

Comunicacién

———

Esquema 1. Modelos tedricos. Elaboracion propia

Modelos nacionales e internacionales
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Con el propdsito de cumplir con el primer objetivo especifico el cual consiste en
identificar las practicas y estrategias en &mbitos nacionales e internacionales mediante una
revision bibliogréafica se realizd la siguiente sintesis de la informacion recolectada, utilizando

el método inductivo:

llustracion 7 Modelos Nacionales

Seleccion de personal

Oportunidades
epeciicasala
ubicacion.
CELESTRATEGIAS .
CENTRADAS ENLOS Admmsstracion de |
PROCESOS RRHH

Evaluacion de

desemperio

Compensaciones y
beneficios

Alimentacion sana en
1a organizacion

Desarrollo de
colaboradores
G.E2 ESTRATEGIAS Programas
[CENTRADAS EN LAS PERSONAS| psicologicos
Calidad de vida

Salario emocional

Mediar la vida
personal y laboral.

Motivacion

Nota: Elaboracién propia.

llustracién 8 Modelos internacionales

CEI ESTRATEGLAS
CENTRADAS EN1OS
PROCESOS

G E) ESTRATEGIAS
CENTRADAS ENLAS Gestion dzl RRHE
PERSONAS
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Nota: Esquema 3. Modelos Internacionales. Elaboracion propia.

Modelo de Ecuaminerales

Para el cumplimiento del objetivo especifico 2, cuyo propdésito fue identificar las

estrategias actuales de retencion aplicadas en Ecuaminerales, se realizd una entrevista

semiestructurada con la jefa de talento humano de la organizacion y la jefa de produccion,

Como resultado se genero el siguiente mapa categorial:

llustracién 9 Modelo de Ecuaminerales

Redefmicion de perfiles

——

Evaluacion de desempetio

—
Salud v seguridad
ocuacional

E——

CE1 ESTRATEGIAS
CENTRADASENLOS
PROCESOS

Normativa y procesos
internos

Administracion de RRHH €

—
Salario v beneficios
 ——
Capacitaciones

———
—

Alimentacion

Actividades
recreacionales
Recompensas no
monetarias

G. E2 ESTRATEGIAS ]
CENTRADASENLAS Gestion del RRHH
PERSONAS

Nota: Modelo de Ecuaminerales. Elaboracion propia
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Modelos de Grupo focal

En funcion del objetivo especifico 3, se realiz6 el mapa categorial fundamentado en la
percepcion de los colaboradores con el cargo de trabajador industrial, con la finalidad de
identificar como los empleados perciben las estrategias de retencion de personal que se
implementan en ecuaminerales asi como también el entorno laboral en el que ellos se
encuentran realizando sus funciones, con lo que se quiere realizar acciones especificas para

gestionar correctamente el talento humano dentro de la organizacion.

lHustracion 10 Modelos de Grupo Focal

Administracion de RRHH

No se realiza de manera
adecuada

Salud y seguridad ocuacional

No se realiza de manera
adecuada

Normativa y procesos internos

EN LOS PROCESOS

[ C.E1 ESTRATEGIAS CENTRADAS

No se realiza de manera
adecuada

Salario y beneficios

Capacitaciones

Alimentacion No se realiza de manera ]

adecuada

Actividades recreacionales

[(” e H Gestion del RRHH
estas actividades

No existe perseverancia en ]

Motivacion No se realiza el acercamiento ]

efectivo con los trabajadores

Recompensas no monetarias

No se realizan de manera
adecuada

Salario emocional

ITITT T

No es percibido por los
trabajdores

Nota: Modelo de Ecuaminerales - Trabajadores. Elaboracién propia

Se identifica que existen problemas significativos para los trabajadores industriales,
Desde el proceso de reclutamiento y seleccion, se observa una falta de enfoque por encontrar
candidatos idéneos para el puesto de trabajo, por lo que este proceso se vuelve tardado por que
los trabajadores deben dedicar tiempo extra para el proceso de induccién el cual no se realiza
de manera adecuada por lo que se aumenta la carga laboral, las capacitacitaciones que se

realizan son limitadas y excluyente a pesar de ello para los trabajadores es algo positivo
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que realicen capacitaciones se espera que mejore en este aspecto, para la categoria de la gestion
de los recursos humanos se evidencia desde su perspectiva la falta de interés en las necesidades
que ellos manifiestan tener y constantemente, estos problemas contribuyen a la insatisfaccion

de los trabajadores industriales.

11. Interpretacion de los resultados

Modelos tedricos

Dentro del recopilacion de datos basados en modelos tedricos y el modelo de GRH de
diagndstico, proyeccién y control en donde se han logrado identificar semejanzas entre lo que
plantean estos autores, dentro de estas se las separ6 en dos areas al momento de implementar
estrategias de retencion las cuales se dividen en administracién de recursos humanos en donde
esta se centra en los procesos y por otro lado tenemos a la gestidn de recursos humanos en donde
esta busca crear estrategias enfocadas en los colaboradores con el objetivo de retener al talento.
Estos modelos proporcionan herramientas para identificar y entender mejor las necesidades de
los empleados siendo esta una caracteristica fundamental debido a que contribuye a la
efectividad de la gestion y administracion de los recursos humanos de igual manera se llegan a
optimizar los procesos internos de las organizaciones, con estas estrategias se puede mejorar el
compromiso Y la satisfaccion de los empleados por lo que se aumenta la retencion del talento y
se puede tomar como punto de inicio para alinear los valores organizacionales de la empresa
con los colaboradores creando un sentido de identidad lo que crea un enfoque mas sostenible

de desarrollo y crecimiento sano, procurando un ambiente de trabajo sano para todos los actores.
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Modelos nacionales e internacionales

Dentro del anélisis de datos se realiz6 una investigacion de estrategias de retencion de
talento a empresas a nivel nacional e internacional en donde se pudo evidenciar semejanzas en
las estrategias que aplican tales como: el reconocimiento monetario y no monetario, inversion
en el desarrollo de personal y las oportunidades de crecimiento. También se destaca el fomento
de un buen ambiente dentro de la organizacion; mientras tanto la diferencia més notable entre
estos dos grupos de modelos es que las empresas internacionales realizan evaluaciones de

desempefio méas profundas a diferencia de las nacionales.

Modelo Ecuaminerales

El andlisis de las respuestas identificadas por la jefa de talento humano y la jefa de
produccion concluyen que los aspectos mas importantes para la retencién del talento es la
comunicacion efectiva alin mas teniendo en cuenta los cambios organizacionales por los que la
empresa estd pasando. Se establecen también como parte importante de su administracion la
salud y seguridad ocupacional procurando el bienestar y la productividad de los empleados. Al
analizar sus procesos internos, forma parte del conjunto de estrategias de retencion el proceso
de induccion con la finalidad de que los colaboradores tengan claro las responsabilidades de su
cargo y funciones, ademas de tener en cuenta la normativa que se debe seguir en la empresa.
También se aplican actividades recreativas en las que se fomente el trabajo en equipo creando

un ambiente laboral mas positivo.

Modelo Ecuaminerales - Grupo focal

El anélisis de las respuestas identificadas a partir de la percepcion de los empleados
revela numerosos aspectos que requieren cambios o reestructuracion. Los colaboradores

expresan inconformidad con su entorno laboral, sefialando problemas desde el proceso de
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reclutamiento y seleccion. Este proceso no se enfoca en encontrar personal con el conocimiento
adecuado, sino en cubrir vacantes rapidamente. Esta falta de personal calificado crea problemas
adicionales para los trabajadores, quienes deben interrumpir sus tareas para guiar a los nuevos

empleados, aumentando asi su carga laboral.

Ademas, mencionan que el proceso de induccion es inadecuado debido a la escasa
informacion proporcionada la cual es impartida por personas que no dominan el tema. Los
beneficios ofrecidos por la empresa tampoco son satisfactorios, ya que no tienen un impacto

positivo en los empleados.

En cuanto a las capacitaciones, aunque son bien recibidas, no se ofrecen a todos los
empleados, lo que genera exclusion y cancelacion de programas. También hay inconformidad

respecto a la alimentacion, citando problemas de sanidad.

La gestion de recursos humanos se muestra deficiente en aspectos centrados en las
personas, como las actividades recreativas, las cuales no son constantes y estan mal

organizadas, provocando desinterés entre los empleados.

Un tema recurrente es la desmotivacion causada por la falta de acercamiento y el notable
desinterés en el trato por parte de los superiores. Las recompensas no monetarias, disefiadas
para motivar, no se implementan de manera adecuada. La acumulacion de estos factores, como
el desinterés, actividades mal ejecutadas y el desapego, resulta en la ausencia de un salario

emocional percibido de manera satisfactoria por los empleados.
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12. Analisis comparativo

Estrategias

Estrategias centradas en los procesos

Definicio | Reclutamien| Induccion | Evaluacié) Compensacio [ Alimentacié|Capacitaci6é| Saludy
nde toy nde nesy n n seguridad
perfiles | seleccién desempefi|  peneficios ocupacional
o
Modelo de v v v v v X v X
Martha Alles
Modelo de v v v v v X v v
Chiavenato
Modelo de v v X v v X v X
Harper Lynch
Modelo de X v X v v X v X
CIDEC
Modelo de v v X X v X v X
Zayas
Modelo de X v v v v X v v
GRH
Modelos X v X X v v v v
Nacionales
Modelos X v v v v X v v
Internacionales
Modelo de X X X X X X X v
Ecuamineras
TTHH
Modelo de X X X X X X X v
Ecuaminerales
Dprt.
Produccion
Modelo de X X X X X X X X
Ecuaminerales
Grupo focal

Modelos teoricos y el grupo focal

Al analizar como los modelos teoricos se integran en las estrategias de retencién en la

empresa Ecuaminerales, es fundamental diferenciar las categorias presentadas en la
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esquematizacion del grupo focal el cual se desarrollé centrandose en la perspectiva de los

trabajadores industriales.

En primer lugar, el modelo teorico sostiene que la definicion de perfiles es crucial para
la organizacion, especialmente para los cargos operativos. Definir claramente el puesto de
trabajo y las competencias requeridas es esencial. Durante el grupo focal, se identificd que la
definicion de perfiles influye significativamente en el departamento de produccién. Dado que
la produccion es el corazon de la empresa, un alto indice de rotacion en este departamento hace
que las tareas, metas y objetivos se vuelvan mas exigentes para los obreros, quienes deben
cumplir metas establecidas con menos personal. Esto obliga al departamento de Recursos
Humanos a realizar procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion de manera acelerada,
resultando inadecuados. Ademas, se espera que los nuevos trabajadores tengan un rendimiento
alto sin considerar su falta de conocimiento debido a un proceso de induccion deficiente, lo cual
contribuye a que los colaboradores busquen nuevas oportunidades fuera de la empresa. Las
evaluaciones de desempefio, una subcategoria de la administracion de recursos humanos segun
los modelos tedricos, se presentan en el grupo focal como un desmotivante. Aunque forman
parte del desarrollo personal, no se ejecutan de manera favorable y equitativa para todos los
trabajadores. Se identifica una disconformidad general debido al favoritismo hacia ciertos
empleados por parte de los encargados de area, quienes reciben oportunidades de ascenso sin
una evaluacion de desempefio adecuada, y sin la correspondiente socializacion de los

resultados.

La categoria de compensaciones y beneficios también necesita una reestructuracion. En
el grupo focal se identifico que las compensaciones y beneficios para los trabajadores
industriales no son equivalentes a su esfuerzo y buen trabajo, lo que se convierte en un
desmotivante. Ademas, mencionan que deben esperar un periodo de tiempo considerable para
recibir estas compensaciones.
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Para la gestion de recursos humanos, los modelos tedricos coinciden en que la educacion
y formacion son fundamentales para el crecimiento personal de los colaboradores. Esta

categoria se apoya de alguna manera dentro de la organizacion mediante capacitaciones.

La gestion del cambio, segun los modelos tedricos, debe realizarse de manera efectiva,
comenzando con una comunicacion clara sobre los cambios y su impacto en las funciones de
los empleados. Sin embargo, se evidencia una falta grave en la comunicacion de estos cambios,
especialmente dentro del departamento de produccion. Es necesario trabajar en la gestion de la

resistencia de manera efectiva e integral.

La comunicacion, como una categoria que sustenta la gestion de RRHH en los modelos
tedricos, es vital para las organizaciones. Una comunicacion bien ejecutada puede generar
resultados Gptimos tanto para la organizacion como para los colaboradores. Sin embargo, en
Ecuaminerales, esta estrategia deja muchas brechas. En el grupo focal, se comenta que los
empleados no se sienten valorados ni reconocidos debido a la falta de acercamiento y afinidad
por parte de los jefes. Los trabajadores industriales se sienten desmotivados por la manera en
que se dirigen hacia ellos, mencionando situaciones en las que su esfuerzo no es agradecido y
la comunicacién se limita a mensajes a un grupo donde no pueden responder. Esta estrategia de
comunicacion deja mucho que desear por parte de los empleados de cargos superiores e incluso

de la propia gerencia.

13.3. Modelos nacionales e internacionales v.s. el grupo focal

Al analizar comparativamente los modelos nacionales de retencion del talento y el grupo

focal, se identificaron las siguientes categorias:

Dentro de la administracion de los Recursos Humanos en el modelo nacional, las
compensaciones se reconocen como bonos que premian el buen desempefio de los
colaboradores mediante programas de recompensas monetarias y no monetarias. Sin embargo,
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en el grupo focal se observd que, aungue estas estrategias estan presentes, su implementacion

no siempre es efectiva.

La seleccion de personal es otra categoria crucial en los modelos nacionales. En el grupo
focal, se identificd que esta estrategia enfrenta desafios debido a la escasez de personal en el
departamento de produccion. La alta demanda de produccion crea una necesidad constante de

personal, lo que puede llevar a procesos de seleccion apresurados.

Las oportunidades de trabajo flexibles, adaptadas a la ubicacion de la vivienda del
empleado, son identificadas en los modelos nacionales como una estrategia importante. Para
Ecuaminerales, esta estrategia es especialmente relevante debido a los horarios rotativos que

deben cumplir los empleados.

Las evaluaciones de desempefio, una subcategoria de la administracion de recursos
humanos en los modelos nacionales, se presentan en el grupo focal como un factor que no
aporta mayoritariamente a la retencion. Aunque forman parte del desarrollo personal, no se

ejecutan de una manera adecuada.

En los modelos nacionales, la estrategia de ofrecer alimentos saludables en el lugar de
trabajo se considera esencial para los colaboradores. Sin embargo, aunque en la organizacion
este beneficio existia anteriormente, surgié cierta insatisfaccion por las condiciones

administrativas en las cuales se otorgaba el beneficio.

La gestidn de recursos humanos en los modelos nacionales también incluye el desarrollo
de los colaboradores y la promocién de oportunidades de crecimiento. En el grupo focal, esta

categoria se apoya parcialmente mediante programas de capacitacion dentro de la organizacion.

En comparacion con los modelos nacionales, la organizacion debe desarrollar

estrategias relacionadas con programas psicoldgicos, calidad de vida o la mediacion entre la
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vida personal y laboral, asi como estrategias vinculadas con el salario emocional y la

motivacion.

Modelo de Ecuaminerales (jefaturas) vs. el grupo focal (colaboradores

Ecuaminerales)

Al analizar las estrategias de administracion de recursos humanos en la empresa

Ecuaminerales, se identificaron varias areas clave:
- Redefinicién de Perfiles:

Esta estrategia, que actualiza las funciones y competencias necesarias para cada cargo,
fue mencionada por las jefas de talento humano y produccion. Sin embargo, en el grupo focal
se observé que el personal contratado no siempre cuenta con la experiencia necesaria, 1o que
dificulta el proceso de induccion y puede llevar a una alta rotacién, afectando tanto a la empresa

como a los empleados.
- Evaluaciones de Desempefio:

Las evaluaciones de desempefio, parte fundamental de la administracion de recursos
humanos, se perciben en el grupo focal como desmotivantes. A pesar de ser esenciales para el
desarrollo personal, no siempre se ejecutan de manera equitativa y efectiva, lo que genera

insatisfaccion entre los empleados.
- Salud y Seguridad Ocupacional:

Ecuaminerales ha implementado un centro médico y proporciona equipos de seguridad
industrial. No obstante, se debe precisar en el seguimiento que se realiza a los diagnésticos o

situaciones identificadas.

- Normativay Procesos Internos:
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Las politicas y procesos internos, incluyendo el proceso de induccion, no siempre son

bien recibidos. Los empleados alientan que el proceso de induccion sea méas profundo.
- Socializacién del Reglamento Interno:
Es necesario una concienciacion del reglamento interno.
- Capacitaciones:

Las capacitaciones son vistas positivamente por los empleados, quienes sienten que
estas les ayudan en su desarrollo personal y profesional. Se debe mantener su continuidad y

objetividad en la oferta de estas capacitaciones.
- Alimentacion:

La estrategia de alimentacion, es adecuada, mas lo que se debe revisar es la forma de su

implementacion.
- Actividades Recreativas y Reconocimientos:

Las actividades recreativas y los reconocimientos, como la celebracion de cumpleafios
y el empleado del mes, son vistos como poco consistentes y organizadas. Se debe precisar la

cercania y reconocimiento por parte de los directivos.

En resumen, aunque Ecuaminerales ha implementado diversas estrategias de gestion de
recursos humanaos, el grupo focal ha identificado areas de mejora, especialmente en la ejecucion
y percepcion de estas estrategias, para fomentar una mayor motivacion y retencion del talento
se plantea el siguiente plan de accién para la retencién del talento en el departamento de

produccion de la empresa Ecuaminerales.
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13. PLAN DE ACCION

Plan de accion para la retencion de talento humano en el departamento de

produccion de la empresa ecuaminerales.

PLAN DE ACCION

EJE NECESIDAD |ESTRATEGI| OBJETIVO ACCIONES |RESPONSABL| INDICADORES
A E
Analizar  las|Definir las|-Realizacion de  |-Jefadetalento [-Informe de
competencias |funciones  yanalisis del puesto. |humano actualizacion de la
y  funcionesjcompetencias dentificacion d fad descripcion de
medefinicion del [0V necesita el|para cadal"! entltlcac_:lon € —Je; € puestos.
edefinicion de competencias. produccion.
perfil cargo. puesto Iy o - Informe de
mejt(_)[ar da -Descripcion de mejora de
?";Serll?cr)] €l1as funciones del resultados en el
' puesto. desempefio de los
trabajadores.
Contratacion |Seleccionary |-Analisis de -Jefa de talento |Evaluacion de
de  personallretener personallnecesidades de humano desempefio.
con cualificado paralpersonal.
conocimiento |el desarrollo de o -Jefa de
técnico en el |la produccion |-Definicionde  Jproduccion.
Reclutamiento y [4mbito de la empresa. [perfilesy
seleccion operativo. competencias.
-Aplicacion de
entrevistas
PROCES técnicas, pruebas
0S de habilidades.
Restructuraci6 [Reestructurar lal-Analisis de la -Jefa de talento |-Evaluacion de
n de lajnormativay  [normativa humano. satisfaccion.
normativa  y|procedimientos [existente
proceso  delinternos para o -Jefa de -Informe del
induccion. mejorar la -Definicion de produccion. cumplimiento de
c:cgri_dad: Zzgt;Ziiales Supervisores y :)arsggr?ilzlggfosnales
) eficienciay : :
Normativay efectividad en encargados de
-Desarrollo de area.
proceso de el proceso. contenido parael
induccion P
proceso de
induccién.
-Implementar
personal

capacitado para la
induccion.
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Implementacio|lmplementar un|-Capacitar a -Supervisores  |-Evaluacion de la
ndela sistema de supervisores Jefa de mejora del
evaluacion de |evaluacion de |acerca de ducci6 rendimiento
desempefio  |desempefio que|herramientasde | oo O individual y
g(ra(;er;?oel\lls SL evaluacion colectivo.
los aseggra}ndo -Evaluacion de la
Evaluacion de colaboradores, |cTectividad'y satisfaccion de los
desemperio justicia. empleados.
-Establecer un
calendario para la
evaluacion de
desempefio el cual
incluye
retroalimentacion.
Reevaluar las [Reevaluary [-Analisis de -Jefade talento [-Informes de
compensacion |ajustar los riesgos y humano. aprovechamiento
esy beneficios para |oportunidades que Jefa d de los trabajadores.
beneficios.  |mejorarla  |oyeden generar | o o e, 3
satisfaccion y produccién. -Evaluacion del

Compensaciones
y beneficios

retencion de
empleados.

beneficios para la
empresa.

-Crear
procedimientos
que vayan acorde a
la evaluacion de
desempefio.

-Fomentar la
comunicacién
sobre los
beneficios que se
otorguen
asegurando que los
empleados estén
informados sobre
dicha practica.

-Supervisores.

nivel de
satisfaccion de los
empleados con
respecto a las
compensaciones 'y
beneficios.

-Implementacion e
indicadores de
rendimiento.

Alimentacién

Restructuracié
n del plan d¢
alimentos.

Garantizar que
los alimentos
que se disponen
en la empresa
sean de alta
calidad V]
cuenten con la
sanidad
requerida

-Evaluar alos
proveedores
actuales de
alimentos.

-Identificar
proveedores que
cumplan con los
estandares
requeridos.

-Establecer un
sistema de
monitoreo para
evaluar la calidad

-Coordinadora
de salud y
seguridad
ocupacional.

-Jefa de talento
humano.

-Jefa de
produccion.

-Evaluacion de la
percepcion de
mejora de los
empleados sobre la
calidad de los
alimentos.

-Reduccién en el
namero de quejas
y problemas de
salud relacionados
con la
alimentacion.

53




de los alimentos
que se ofrecenen
la organizacion.

Planificar un[ Desarrollar un-Identificar las -Jefa de -Evaluacion de
cronograma I plan integral dgbrechas de produccion. habilidades y
ue permita el |capacitacion. ili i
?nvoIF:Jcramient P zzmgg{aei?iaﬁ que -Jefa de talento competerT(flas.
o de todos los existen en la humano. -Evaluacion de la
i . . mejora en la
trabajadores empresa mediante [-Supervisores ductividad
o industriales. la evaluacion de productividad.
Capacitacion desempefio. -Incremento en el
namero de
—Con_sultar conlos empleados que
trabajadores para participan en la
entent_:ler sus misma.
necesidades.
Seguimiento [Mantener  un[-Disefiar un plan [-Coordinadora [-Reduccién del
continuo de la[entorno de|de seguimientoa [de salud y ndmero de
salud de los|trabajo segurolla salud de los  |seguridad. accidentes
colaboradores. [y saludable|colaporadores. laborales.
reduciendo -Jefa de talento
riesgos -Desarrollar humano. -Incremento de en
laborales alprocedimientos el nivel de
futuro especificos para cumplimientoen la
Salud y seguridad asegur_ando ellcada area de normativa de salud
ocupacional cumplimiento  |trabajo. y seguridad.
de la normativa .
de  seguridad|-!ncentivar la
ocupacional.  |participacionde
los trabajadores
industriales en
socializaciones
referente a la
misma.
Promover Promover el  [-Vincular el -Jefa de -Aumento de la
oportunidades |crecimientoy |progreso en el produccion. satisfaccion y
e desarollo [continuode 0s | emmoney o [Supenvisores [ COMPTOmIsodelos
profesional con empleados con
personaly  lempleados oportunidades de [-Jefade talento |respecto a la
profesional crecimiento dentro [humano oportunidad de
PERSON| Desarrollode dentrq de_l/a de la organizacion. desarrollo.
organizacion
AS personal

-Fomentar una
cultura
organizacional que
le dé importancia
al aprendizaje
continuo para la
mejora personal y

-Incremento en la
productividad y en
la calidad de
trabajo como
resultado del
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profesional de los desarrollo
colaboradores. profesional.

-Realizar un
proceso
transparente que
justifique el
ascenso del
personal.

-Implementar un
programa de
formacion que se
centre en la
accesibilidad y
flexibilidad para

asegurar la
educacion.
Implementar |Mejora el -Implementar -Jefa de talento |-Reduccion de los
programas de |bienestar programas de humano. niveles de estrés y
salud mental (emocional de  [reconocimiento y . agotamiento.
los valoracion que -Coordinadora
laborad de salud y -Aumento de
colaboradores - (calebren los logros . L
promoviendo S seguridad. motivacion y
. y contribuciones :
un ambiente de _Jefa d compromiso de los
) de los empleados. [-J€Ta de
trabajo . empleados
produccién
saludable y -Promover una
Salud mental equilibrado.  [cultura de respeto [-Supervisores
dentro de la
organizacion.
-Implementacion
de pausas activas
que regulen el
bienestar tanto
fisico como
psicolégico.
Restructuracio [Implementar  |-Establecer -Jefadetalento [-Aplicacionde la
n de incentivogprogramas programas humano. evaluacion de
no monetarios |efectivos de  |estructurados  en desempefio.
incentivos no -Jefa de
que se celebren L
i produccion. -Aumento en la
monetarios que |jogrospersonales y satisfaccion
Incentivos no motiven alos |, equipo. -Supervisores ony
monetarios empleados compromiso de los
mejorando su  |-Ampliar los empleados.
satisfaccion beneficios
- -Aumento en la
laboral y tradicionales con

retencion de

desempefio opciones  como:
talento humano.

entradas para el
cine, cupones de
comida, cortes de
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pelo, membresia
de gimnasio

14. Conclusiones

Durante el desarrollo de esta investigacion se ha evidenciado la alta rotacion de personal
que tiene la empresa en el area de produccion y es aqui donde nace la necesidad de identificar
diferentes estrategias 0 acciones que se puedan implementar el cual permita erradicar esta
problematica que ha empezado a influenciar el trabajo de sus comparieros que se mantienen en
la organizacion y en la busqueda de estas estrategias se lograron identificar por qué los
empleados deciden desvincularse de la misma, el cual va de la mano con el trato desapegado
gue existe hacia este grupo y el poco interés que se les muestra pues es este aspecto el que
amerita un cambio urgente e implementar acciones que les demuestren a los trabajadores

industriales de lo contrario tendria un impacto positivo en el mismo.

En definitiva, si no se trata el tema de retencion de personal con la seriedad que amerita,
la organizacién va a enfrentar grandes problemas en un futuro no lejano. Actualmente los
trabajadores industriales refieren que ya estan teniendo inconvenientes por la salida
significativa de sus compafieros, tales como sobrecarga de horarios, la cual les causa un desgaste
fisico significativo, motivo por el que no pueden desemperiar al 100% Y a su vez esta accidn de
querer cubrir las vacantes provoca que no ingrese el personal apropiado y pretender que estos
individuos mantengan el ritmo que tiene personal con 1 0 mas afos de experiencia provoca que

rotacion de personal se convierta en una cadena.
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15. Recomendaciones

Seria beneficioso desarrollar un proyecto de sensibilizacion en el que se les incluya a
los diferentes departamentos el cual nos permite tener un cambio integral por el motivo de que
se ha evidenciado que en estos departamento existe una perspectiva diferente el cual impide
conocer la realidad de la organizacion el cual puede representar un riesgo al momento de
ejecutar las acciones para retener al personal a su vez esto no solo seria beneficioso para el &rea

de produccion sino que tendria un impacto positivo para todos los trabajadores de la empresa.

Sugerimos la incorporacion de un plan de prevencién ante posibles riesgos psicosociales
dentro de la organizacién una vez aplicado el plan estratégico que ayude a limitar la posibilidad
de una reincidencia de rotacion, desvalorizacion, desmotivacion, sobrecarga laboral y

problemas de comunicacion.
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ANEexXos

Entrevista Jefa de Talento humano

Preguntas

Estefania Gomezcoello

¢La retencion de personal en el &rea de
produccidn es un desafio para la empresa?
Justifique su respuesta

Respuesta: la retencion de personal si representa
un desafio para la organizacion dado que no se
tienen perfiles bien consolidados en el area de
produccion entonces se convierte en un
inconveniente porque no conocemos al 100%
que es lo que va a motivarlos por ende no
podemos manejarlos como objetivo de retencién,
se han trabajado en distintos planes de retencion,
pero no logran el objetivo que nosotros
buscamos, se han implementado capacitaciones,
pero terminan siendo un factor desmotivante.

Se han implementado alguna de estas
estrategias y hace que tiempo se
implementan estas estrategias y al cuanto
tiempo se pudo evidenciar resultados

1. ¢Realizan estrategias de
retencion que permiten el
crecimiento profesional de
los empleadores y que
beneficien a la
organizacion?

2. ¢Proponen estrategias que
ayuden a cubrir con las
necesidades basicas que son
las fisioldgicas, seguridad,
afiliacion, reconocimiento y
autorrealizacion?

3. ¢Realizan evaluaciones de
desempefio y se reconoce el
buen trabajo y en caso de no
tener el desempefio esperado
qué acciones se realizan para
motivar al personal?

4. ¢La empresa busca la forma
de mediar la vida laboral de
los trabajadores industriales
con su vida personal?

5. ¢(Qué estrategias plantean
ustedes para tener un buen
ambiente laboral?

Respuesta:

1. Hay que tener claro que el perfil del
trabajador industrial no es un perfil que
se va a poder desarrollar dentro de un
organigrama de una forma lineal, van a
depender muchos de las competencias
blandas que va a tener ese personal para
irse desarrollando dentro de la empresa
ya que su conocimiento técnico no es
especifico, realmente no  tienen
desarrollado un conocimiento técnico,
sin embargo, se han realizado
capacitaciones en:

e Procesos productivos dentro de la
empresa es decir manejo de
maquinarias todos los procesos
que se han ido cambiando y que
han sido en corto plazo con el
objetivo de que los trabajadores
respondan mejor a los nuevos
desafios que se presenten y a su
vez son habilidades que van
adquiriendo.

e Se han realizado capacitaciones
en competencias blandas tales
como trabajo en  equipo,
comunicacion asertiva el cual es
una de las falencias mas grandes
dentro de la empresa.
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6.

¢Existen  estrategias de
retencion basada en la
oportunidad de crecimiento
dentro de la organizacion?
¢Qué estrategias
especificas implementaria
usted para fomentar un
ambiente  de  trabajo
inclusivo y respetuoso?
¢Qué iniciativas
especificas implementaria
para mejorar el
compromiso y la
motivacion de los
empleados en nuestra
organizacion?"

e Se han realizado capacitaciones
con el tema de finanzas como
intentos  de  estrategia de
retencion, pero como  se
mencioné antes no cumple su
objetivo a un 100%.

El perfil de un trabajador industrial basdndonos
en el tema de la pirdmide de Maslow realmente
se llega a cumplir maximo la primera escala la
cual es la fisioldgica y la segunda escala refiere
a seguridad en donde llegan empleados mejores
desarrollados esto se da porque la mayoria de
perfiles que tenemos laburan para cubrir sus
necesidades basicas como la alimentacién y en
algunas ocasiones se a observado que esta no se
llega a cumplir a un 100% Y esto representa
enfermedades dentro de la fabrica, una corriente
humanista que realiza la organizacion es que si
se preocupa por dar una comida balanceada,
dentro del tema de salud recientemente se
implemento el departamento de salud
ocupacional.
La empresa procura cubrir
al 100% los temas de responsabilidad
laborales que son legales es decir tienen
una afiliacion al IESS por lo que pueden
asistir a un médico.
La verdad como se menciono antes no se
llega a cumplir toda la piramide de
Maslow, hablando de reconocimiento no
se llega por la desmotivacion que existe,
pero sin embargo se tienen estrategias
relacionadas con este tema el cual es el
premiar y reconocer el buen trabajo por
medio del empleado del mes.

0. No se tiene una evaluacion  de
desempefio como tal que sea técnica semestral o
anual pero si diarias y mensuales es decir los
trabajadores tienen que cumplir con los pedidos
ya sean toneladas, kilos u otros.
Las estrategias que se aplican en este
tema son el premiar al empleado del mes
0 al equipo del mes las compensaciones
por lo general son bonos de comida
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0. No, esto hay que tener claro ya que no
es solo un tema de la empresa sino familiar ya
que el 80% de nuestros trabajadores industriales
no son nativos de la provincia del Azuay por lo
que no se cumple a un 100 % dado que su grupo
familiar o de pares son provenientes de la costa,
otro factor son los horarios rotativos con los que
se trabaja hace dificil el poder mediar su vida
laboral con la personal.
0. Aqui se han establecidos metas claras que
son 2:
e Tener claridad en los procesos
e Mejorar la comunicacién

0. Referente a inclusion por la ley violeta se
esta elaborando un plan para incorporar personal
femenino teniendo en cuenta que el 100% de
nuestros  trabajadores  industriales  son
masculinos.

Con respecto a este tema se tienen que

trabajar mucho en el tema de

comunicacion ya que esta representa un

problema significativo
0. Por el momento no se han realizado, pero
me gustaria desarrollar la parte deportiva de los
trabajadores es decir tratar de hacer actividades
fuera del trabajo esto va a ser posible hacer
cuando se tengan claro los procesos de seleccion
es decir cuando se tenga cubierto todas las
vacantes que tenemos.

¢ Existe alguna estrategia que se aplique al
momento de seleccionar personal que esté
ligado al a la retenciéon del personal?
Argumente.

Respuesta: Se podria contar como estrategias
las condiciones que se poner para poder ocupar
el cargo de trabajadores industriales la cuales
son:

No pueden ser mayores de 34 afios
No tener alergia al polvo

No tener problemas en la columna
Tener experiencia en trabajos
semejantes.

e Tener un expediente limpio es decir
asegurarnos de que la persona no
tenga demandas de robo o faltas
semejantes.

e Su localidad es decir donde vive la
persona.

e Sicandidato cuenta con movilidad
propia.

El problema esté en que los chicos buscan
trabajar un afio o dos y por lo general la
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renuncia es por motivos de regresar a su tierra
natal.

¢Proponen alguna estrategia el cual no se
ha mencionado y cuales son y en qué
consisten?

Respuesta: La mayor estrategia que a
funcionado es el poderle dar oportunidad de
crecimiento a los colaboradores esto es lo que
permite que muchas veces los trabajadores
puedan afianzarse sin considerar el tema
salarial, una de las cosas gque estamos trabajando
es hacerles una formacion ya mas técnica en el
area mecanica que siempre van a necesitar.

¢En qué ambitos se deberia mejorar para
retener a los trabajadores industriales?

Respuesta: aqui creo yo se deberia mejorar en
el tema de procesos ya que existe la
problematica de que no se conoce bien cuales
son los lineamientos, objetivos y funciones las
cuales tiene el cargo y ha representado una
molestia ya en algunas ocasiones 'y también
esta el tema le mencione antes que es el de no
poder tener una comunicacion asertiva.

¢A su criterio cuales son los motivos
principales por el cual los trabajadores
deciden separarse de la empresa?

Respuesta: En esta estan presenta las
condiciones de esfuerzo fisico y ambientales
dentro de la empresa las cuales si son duras (En
este temas se realizd la implementacion de un
extractor de polvo que ayuda a mermar los
niveles de rotacion de personal).

También esta presente el tema del salario que
ellos reciben es también uno de los motivos
fuertes de la salida del personal y por dltimo la
falta de procesos que tenemos lo que ya se
menciond antes es decir ellos no tienen claro
las actividades que hacen es decir no tienen idea
de porque en ocasiones se les llama la atencién
entonces este desconocimiento de las politicas
de laempresa es uno de los motivos de la salida
de personal.

Deberiamos Enfocarnos en una induccion
técnica y tener un acompafiamiento de
aproximadamente 15 dias para que el trabajador
comprenda todas sus funciones

¢Los factores sociodemograficos de los
trabajadores industriales influyen en esta
problematica?

Respuesta: Exactamente como se comentd
antes aproximadamente el 80 % de los
trabajadores no son de la provincia del Azuay y
la mayoria de trabajadores salen para regresar a
su tierra.
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¢Qué practicas recomendaria
implementar para asegurar que los
candidatos seleccionados no solo sean
competentes, sino también alineados con
la cultura y valores de la empresa?

Respuesta: Hay que tener claro que muchas
veces no podemos ser tan meticulosos con la
seleccion de personal en este momento y este
puede ser una de las fallas de porque la gente
esta saliendo tanto dado que seguramente
tampoco se estan alineando a la empresa ya que
eso no es lo que ellos buscan sino mas bien
cumplir con las necesidades basicas que tienen
como alimentacion y vivienda,

Entrevista semiestructurada jefa de produccién

Preguntas

Edith Toapanta

¢Cual cree que es la principal razon por la
que los trabajadores industriales se
desvinculan de la organizacion?

¢Qué cambios 0 mejoras considera
necesarios para aumentar la retencion de
empleados en tu area

¢Considera usted que el proceso de seleccién
es el 6ptimo?

¢Qué cambiaria usted en el proceso de
seleccidn, o que mejoras propone para que
este proceso sea Optimo y poder evitar la
salida del personal?

¢Podria compartirnos algunas estrategias
especificas que utiliza para fomentar una
buena relacion entre empleados y
empleadores en nuestra empresa, y cOmo
estas estrategias contribuyen tanto a la
motivacion intrinseca y extrinseca de los
trabajadores como a la medicion de su
satisfaccion laboral?

¢ Qué estrategias de liderazgo usted
implementa al desarrollar sus funciones ?

¢Usted ha evidenciado que se han planteado
las siguientes estrategias?

El departamento de produccion, esta, como,
definido bien la estructura o la base departamental.
Entonces, mientras el departamento no tenga una
claridad o un norte de cdmo debe ir haciendo las
cosas y como debe ir jerarquizando como el orden
en el que deben darse, la gente tampoco va a tener
un norte o una claridad de como va la empresa.
Entonces, mucho va desde cémo, como cabeza,
bueno. Esto es encadena. Entonces, viene desde
una gerencia. Viene, ya no lo sé, escuchan, ¢ya qué
puedes hacer? Viene desde gerencia. ;Cual es del
norte o qué es lo que quiere la empresa? Entonces,
si es que la empresa no tiene claridad en lo que
quiere, dificilmente uno también puede llegar y
transmitir eso al personal. Sin embargo, algo que si
me dado cuenta es que nosotros empiricamente
hemos desarrollado el trabajo de produccion, pero
al querer, ya en este tiempo, como formalizar un
poquito el departamento, es desde evaluar todas las
condiciones o los factores que pueden incluir
directamente en el tema de, ;qué es lo que le
vendemos como empresa a los colaboradores?
Entonces, por ejemplo, hay que primero dejar
claros los cimientos o las bases. ¢De qué es lo que
va a hacer produccion? ¢Cudl es el alcance de
produccién? Porque, por ejemplo, en el
transmitimiento, los chicos tienen la idea de que
debo producir, pero no saben qué es lo que
produce, o cdmo deben hacer.

Y no porgue no conozcan un método de una
maquina, sino porque no tienen claro el concepto
del impacto del producto. trabajo que ellos hacen a
nivel de una empresa. Entonces también es como
venderles esta idea de la organizacion, légico, ya
con una claridad norte de qué hay que
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¢Como cree que tiene relacion la empresa
con las necesidades de la piramide de
Maslow las cuales involucran : Fisioldgicas ,
seguridad, afiliacién, reconocimiento y
autorrealizacion?

hacer y dejando claro lo que viene siendo la
estructura departamental. ;Por qué? Porque en
funcién a la misma nosotros podemos hacer que la
gente primero se encuentre identificada. Siento que
no hay una identidad con ecua minerales. En
realidad no sé si se han dado cuenta de la relacion
de otras empresas y no tomaré los nombres donde
se sabe que son climas, austeros y todo eso, a pesar
de eso la gente va ya.

Ya acd no es que se les brinda una mala
condicion, pero si hemos no hemos llevado como
una cultura de cambio adecuada. Hay muchos
cambios que se han dado, por ejemplo ellos
estuvieron muy acostumbrados a lo largo de afios
y hablando por afios tal vez unos hablemos de
unos cinco afios atras como la tendencia puntual
de unos horarios fijos siempre en el tiempo y la
empresa les vendié eso, horarios de altas horas.
Entonces al entrar una nueva mentalidad de qué
hay que optimizar y todo, también hay que
saberles vender ese cabo. Entonces se les
comenta, pero no es como la realidad que ellos o
palpitan tal cual se comenta, entonces viene como
les digo desde la claridad de lo que hay que hacer,
como estamos como departamento y el alcance de
las cosas. Pues no les miento que yo ahorita
también me he vendido la figura con ellos de no
soy una jefa mala por decirlo asi, pero tampoco
voy a ser una jefe que les va a exceder las horas
como antes, porque a la final no es la realidad que
ellos van a vivir como empresa.Entonces muchas
personas a raiz de eso se han desvinculado, no les
miento, pero los nuevos que han llegado por lo
menos son los que se estan quedando porque ya
vienen con un cambio de mentalidad.;Hay que
trabajar mucho también en el tema de no hay que
usar solo una cultura, creo yo de castigo, si no sé
si no también se llama una cultura de
compensacion, en la pirdmide de Maslow ustedes
han visto que hay como las esenciales y las
necesidades de las personas, cierto? Entonces hay
que saber escalar esto también con la parte
operativa, no hay que desmerecer el hecho de ser
operativos 0 administrativos, sino al contrario,
hay que Illevar planes de, no sblo de
compensacion, sino planes en los que se refleje
como el trabajo de los colaboradores.Entonces
mas que exacto, mas que sdlo decirle oiga tiene
que sacar tanto, también hay que saber cuando no
cumplo, cémo llevo un llamado de atencion, una
sancién por decirlo asi y cuando lo hago también
€omo premio, porque siempre es como se ve solo
lo malo para llamar la atencién, pero nunca se ve
como cémo podemos trabajar o mejorar la
condicion. Eso por una parte, en realidad yo creo
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que este factor del entorno o el ambiente que era
por ejemplo el nivel de exposicion de polvo y todo,
se ha minimizado en relacién de lo que eran los
primeros dias, creo que la dame sabia estar aqui y
a veces asi con los ojitos rojos y todo y ahorita eso
es una realidad muy diferente, entonces ya no va
por ahi, sino ya va como por ir concretando las
cosas y también ir poniendo como figuras de
liderazgo a nivel de lo que son las personas que
guian grupos. Entonces es mucho, mucho lo que
como les decia, son diferentes factores, pero creo
que por fin estamos encauzandonos ya en un
sentido de ir formando el departamento y también
de ir estableciendo como debemos de trabajar a
nivel del area. Va desde claridad por ejemplo de
mis cabezas de grupos o llamando supervisores,
entonces por ejemplo yo haciendo una evaluacion
de mis perfiles no tengo supervisores y no porque
ellos no sepan hacerlo, pero mi perfil les lleva a un
tema.

Grupo focal 1

Macro: ¢La empresa ecuaminerales aplica estrategias de retencién

administrativas? (Se centra en las estrategias, que se centran en los procesos).

No existe constancia en las actividades que proponen.

.El proceso de induccion que se realiza en la empresa ecuaminerales permite tener
claras las funciones y objetivos de su cargo?

e EIl grupo en general coincide en que la induccion que se les dio fue muy precaria en

informacion.

e Los encargados de ensefiar a los que ingresan son los supervisores y manifiestan que

no es una experiencia agradable.
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cAlguna vez se le han realizado capacitaciones? /Con qué frecuencia y como se han
sentido al respecto a eso?

Los trabajadores refieren haber tenido capacitaciones, pero mencionan que estas han

sido realizadas por causa de algln accidente o percance.

El grupo manifiesta que las capacitaciones que han tenido han sido bien recibidas por

los mismos y que les gustaria recibir més.

Macro: ;Qué aspectos no monetarios de la empresa ecuaminerales valoras mas?

Los participantes expresan que no hay un valor méas alla del salarial.

Ellos comentan que la empresa celebra el empleado del mes o los cumpleafios unas dos
veces al afio y que no se visibiliza un interés por los mismos, esta falta de constancia
les ha causado un desinterés por estas actividades haciendo que en vez de ser un factor

motivante para los trabajadores industriales sea un desmotivante.

Mencionan que esta problematica ha surgido desde que hubo cambio de personal en
el area de talento humano y que anterior a este proceso existia un mayor interés y una
mejor constancia por parte de este departamento en las actividades que proponia, lo que

les hacia sentir mas valorados.

Nos comentan que extrafian las actividades deportivas que anteriormente promovia la
empresa, y que en vez del festejo que se les ha hecho Gltimamente a los cumpleafieros,
prefieren algo mas individual, en donde se recalca que esto es por la falta de interés que

se tiene hacia ellos.
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e Se recalca que uno de los aspectos que valoran es el ambiente que existe entre sus
colegas de area de produccion, el reconocimiento de sus horas extras, estar asegurados

y que después de esto sélo se mantienen en la empresa por el salario.

.En qué medida sientes que la empresa se preocupa por tu bienestar emocional y

psicologico?

e Los trabajadores no sienten que exista una preocupacion por parte de sus superiores

en bienestar emocional, psicoldgico y fisico.

.Qué beneficios o politicas como reconocimiento, desarrollo personal

consideran mas importantes?

e Se nos comenta que se le ha festejado al empleado del mes tan solo dos veces en
todo este tiempo que ellos han estado trabajando dentro de la organizacion y que
estos reconocimientos no les causan un impacto ya que las bonificaciones no

monetarias que pretende dar la empresa tardan meses en ser entregadas.

e A su vez, refieren que la oportunidad de desarrollarse en la empresa les ayuda a
mantener un buen nivel de trabajo, pero también se habla de que no siempre el
ascenso de sus compafieros es bien visto ya que ellos perciben que se le hace por

favoritismo.

e ;Cual es la que mas llama su atencion y con qué frecuencia se imparten estas acciones?

Se menciona que el festejo de cumplearios y el reconocimiento al empleado del mes

se han realizado tan solo 2 veces en el periodo de un afio y que el tema de
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capacitaciones se da tan solo cuando existe algin inconveniente, tales como

accidentes.

El grupo manifiesta que siente un desinterés por las acciones que ha realizado la

empresa por la falta de constancia y el desinterés que muestran sus superiores.

Macro: ¢De que forma la empresa ecuaminerales ha influido en su desarrollo

personal?

e Nos comentan que han tenido una capacitacion fuera del ambito laboral la cual ha
tratado de como manejar sus finanzas y que esta les ha servido para un mejor su
desarrollo. También nos comentan que iban a tener una capacitacion sobre
comunicacion asertiva, pero que tan solo particip6 un grupo pequefio y que luego se

cancelo.

¢ Te sientes reconocido y valorado por tus esfuerzos y logros en la empresa?

e El grupo manifiesta que existe un agradecimiento por el trabajo que realizan ya que se
les envia un mensaje felicitandolos por su dedicacién, pero comentan que les gustaria
que existiera ese acercamiento por parte de los encargados en donde alla una felicitacion

verbal.

.Cual es la razén por la gue los trabajadores industriales se guedan trabajando en

la empresa?

e Ellos argumentan que la razon de mantenerse en la empresa es netamente el salario pero

que también les gusta la relacion que tienen con sus colegas.
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GRUPO 2

Macro: ¢La empresa ecuaminerales aplica estrategias de retencion

administrativas? (Se centra en las estrategias que se centran en los procesos).

.El proceso de induccion que se realiza en la empresa ecuaminerales permite tener

claro las funciones y objetivos de su cargo?

No.

e No, porque durante el proceso de induccién no quedan claras las funciones que se

realizan refiriéndose a los procesos que se desarrollan en las diferentes areas.

e Se necesita que los encargados del &rea tengan un mayor involucramiento en la
induccién en los procesos al personal nuevo, teniendo en cuenta el trato, la

comunicacion y la paciencia para realizar esta tarea de una manera mas efectiva.

e Los trabajadores manifiestan que al momento en que llega un colaborador nuevo,
usualmente los operarios mas nuevos realizan el proceso de familiarizacién con los
procesos, es decir, “Los nuevos les ensefian a los nuevos”, indican que la falta de
personal capacitado para la ensefianza de los procesos es un motivo por el cual las
personas no se quedan en el puesto de trabajo, por frustracién o falta de entendimiento

del mismo.

cAlguna vez se le ha realizado capacitaciones? con qué frecuencia y como se han

sentido al respecto a es0.?

Si.
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Las capacitaciones para ellos son buenas en general y son de gran importancia porque
es necesario para ellos saber gestionar bien, de igual manera, conocer mas cosas y con

ello generar mayor responsabilidad.

Existe cierto disgusto por parte de los empleados hacia otros cargos en los que se

enfocan para brindarles mas capacitaciones.

Macro: ¢Qué aspectos no monetarios de la empresa ecuaminerales valoras mas?

Nada en particular la verdad, solo el dinero, el trato de la empresa es mas ameno para
ellos al momento de ingresar, el compafierismo se siente para apoyar al personal nuevo

a aprender de los procesos.

¢En qué medida sientes que la empresa se preocupa por tu bienestar emocional y

psicoldgico?

En ninguin modo, debido a que no se les da un seguimiento cuando ellos estan enfermos,
también mencionan que en cuanto a los pesos que ellos deben alzar, nunca se les informo
al momento de la contratacion porque varias veces deben alzar sacos de 25kg o 50kg

durante 8 horas, por lo que se vuelve mas tedioso y doloroso.

¢Qué beneficios o politicas como reconocimiento, desarrollo personal consideran méas

importantes?

Si, pero de vez en cuando, esto es lo que mencionan los trabajadores por que no es
constante. El reconocimiento, en vez de tomarse como un factor motivante, los
trabajadores sienten que esto es tedioso e incomodo, debido a que dichas bonificaciones
que se les ofrecieron tardaron meses en ser entregadas, textualmente estaban “rogando

para que les den”.

74



¢Cual es la que mas llama su atencidon y con qué frecuencia se imparten estas

acciones?

Lo que aellos les Ilama mas la atencion es ciertas actividades que se tenian antes como
hace un afio en el que se realiz6 un campeonato entre todos en el que compartieron con

sus compareros,

Lo que los trabajadores mencionan es que estos festejos de cumpleafios o el
reconocimiento del empleado del mes, a pasado muy poco dentro de la empresa y
cuando se realiza se lo hace de una manera desorganizada, donde que los trabajadores
no tienen idea de a quien es festejado por lo que no se lleva una afinidad con el grupo

ni una visibilidad en un dia importante para ellos.

Macro: ¢De qué forma la empresa ecuaminerales ha influido en su desarrollo

personal?

Con las capacitaciones que no tienen que ver con los procesos que se realizan en su

trabajo si porque les sirve para desarrollar su vida cotidiana.

¢Existe la oportunidad de crecimiento dentro de la empresa?

No, debido a que existe favoritismo en la empresa al momento de ascender de puesto,
esto debido a la falta de seriedad al momento de la evaluacion de desempefio 0 como se
da en el departamento de produccién por medio de concursos en los que se puede
postular cumpliendo ciertos parametros, ellos manifiestan que en el Gltimo concurso no
se dio a conocer el ganador de dicho concurso ni existié ningiin comunicado acerca de

ello, por lo que para ellos es un factor desmotivante.

¢ Te sientes reconocido y valorado por tus esfuerzos y logros en la empresa?
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e El grupo manifiesta que existe un agradecimiento por el trabajo realizado, pero para
ellos no se siente la cercania y menos el agradecimiento por que cada semana se les
envia un mensaje a un grupo de WhatsApp se les agradece por ese medio, pero ellos no
pueden ni responder a ese mensaje, comentan que se les llama la atencidn por interactuar

en el grupo, pero para ellos eso no significa nada.

e Comentan también que antes el duefio de la empresa era mas empatico con ellos, sentia

su cercania con la gente y ellos sentian mas confianza y reconocimiento de su parte.

e Los trabajadores mencionan que para ellos es importante que se les haga saber que estan
haciendo bien las cosas formando un grupo después de sus actividades para que se les
de ese espacio de reconocimiento, alegan que se sentirian mucho mejor y mas

motivados, pero a ellos solo los reinen para pedirles que produzcan mas.

¢Cual es la razon por la que los trabajadores industriales se quedan trabajando en la

empresa?

e Por el dinero, netamente monetario.

Grupo focal 3

Macro: ¢La empresa ecuaminerales aplica estrategias de retencion

administrativas? (Se centra en las estrategias, que se centran en los procesos).

e EIl grupo manifiesta que existen ciertas estrategias, pero que no son eficientes.

.El proceso de induccion que se realiza en la empresa ecuaminerales permite tener
claras las funciones y objetivos de su cargo?
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Ellos refieren que existe una deficiencia dentro de la induccion ya que los
conocimientos no quedan claros lo que les provoca frustracion, la cual ellos creen que
es la principal razon de que los nuevos trabajadores que ingresan no duran dentro de la

organizacion.

¢Alguna vez se le han realizado capacitaciones? ;Con gué frecuencia y como se han

sentido al respecto a eso?

Se les han realizado capacitaciones, pero mencionan gue no son constantes y que solo

dan a grupos pequefios.

El personal refiere que, si les llama la atencion el recibir capacitaciones, existe una
molestia al momento de que estas se planifiquen en sus horas no laborables, esto méas

que todo por la carga laboral que tienen.

Macro: ¢Qué aspectos no monetarios de la empresa ecuaminerales valoras mas?

El grupo menciona que la verdadera razon de permanencia es el salario.

Mencionan que actualmente no existe algin aspecto no monetario que valoren esto por
el cambio de personal que se realiz6 en el departamento de talento humano, ya expresan
que anteriormente se sentian valorados y existian mas beneficios tales como los

almuerzos y mayor empatia y acercamiento por parte de superiores.

El grupo manifiesta que sienten que cada afio que pasa el trato hacia ellos solo empeora.

.En qué medida sientes que la empresa se preocupa por tu bienestar emocional y

sicoléqgico?
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Comentan que no sienten que la empresa se preocupe en ningun aspecto de su salud o

bienestar emocional y psicologico.

Aqui se recalca que les gustaria que volviese el anterior departamento de talento

humano, en donde si se les hacia sentir que les importaban.

Expresan que el problema de retencion de talento por el que pasa la empresa se debe a

esta falta de preocupacidon por el grupo de produccion,

;/Qué beneficios o politicas como reconocimiento, desarrollo personal

consideran méas importantes?

Manifiestan que se premia al grupo del mes, pero que esto no es constante, lo que les

Ilega a causar un desinterés por dicha actividad.

El festejo de los cumpleafios menciona que tiene el mismo problema de constancia y

que en las pocas ocasiones que se han realizado se han llegado a sentir mas valorados.

Expresan que se realiz6 una charla acerca del manejo financiero y que tuvo un impacto
grande en su desarrollo y que les gustaria tener mas charlas o capacitaciones que les

ayuden personalmente.

¢Cual es la que mas llama su atencidén v con qué frecuencia se_imparten estas

acciones?

El grupo refiere que las actividades que han propuesto como el grupo del mes no se les
ha realizado. En este momento, 1 persona de los 12 participantes menciona haber sido
invitada a la premiacion, pero por su horario se le impidio asistir, mientras que los demas

mencionan no haber tenido conocimiento de dicho evento.
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e Los cumpleafios les Ilaman la atencion, pero no existe constancia.

e Expresan que les falta mas motivacion por parte de los jefes y superiores.

e Comentan que les gustaria tener espacios deportivos para distraerse del trabajo.

Macro ¢De qué forma la empresa ecuaminerales ha influido en su desarrollo

personal?

e Con la capacitacion del tema financiero y en el tiempo anterior del departamento de
talento humano, se preocupaban mas en los trabajadores que en la empresa, lo que les

permitia trabajar y desarrollarse de mejor manera.

¢ Te sientes reconocido y valorado por tus esfuerzos v logros en la empresa?

e Todo el grupo dice no sentirse valorado por las demas areas de ecuaminerales por el

trato cortante y desinteresado que se les da.

.Cual es la razén por la que los trabajadores industriales se guedan trabajando en

la empresa?

e Expresan que el salario es la razén principal de su permanencia en la empresa.

Grupo focal 4

Macro: ¢La empresa ecuaminerales aplica estrategias de retencion

administrativas? (Se centra en las estrategias, que se centran en los procesos)

e No existe.

.El proceso de induccion que se realiza en la empresa ecuaminerales permite tener
claras las funciones y objetivos de su cargo?
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e El grupo comenta que el proceso de induccion tiene escasa informacion acerca del
puesto de trabajo, a su vez refieren que la persona que les da esta induccidn tiene poco

conocimiento del area y que preferirian a alguien que en verdad domine el tema.

e A suvez, mencionan que esta falta de conocimientos en el personal que esta ingresando

a la empresa ha estado al borde de causar accidentes a otros comparieros.

e Se nos comenta que uno de los problemas con los que estan lidiando es que, por la
rotacion de personal que existe, se pretende que los nuevos trabajadores ingresen con
un alto desempefio, el cual no pueden alcanzar por la falta de conocimientos y que esta

es una de las razones por las que no duran ni 2 meses en la empresa.

¢Alguna vez se le han realizado capacitaciones? ;Con gué frecuencia y como se han

sentido al respecto a eso?

e EIl grupo manifiesta que en un periodo de un afio han llegado a tener de 2 a 3
capacitaciones y que estas nos son para todos y sin existir alguna explicacion del porqué

se le excluye.

Macro: ¢Qué aspectos no monetarios de la empresa ecuaminerales valoras mas?

e Expresan que el ambiente laboral que tienen con sus colegas de la misma area y la

comprension que existe por parte de los supervisores.

.En qué medida sientes que la empresa se preocupa por tu bienestar emocional y

psicologico?

e Lostrabajadores manifiestan que sienten que la empresa no se preocupa por su bienestar
emocional, psicoldgico y fisico y que ultimamente esto se debe a la desvinculacion de

la empresa  de una cantidad considerable de trabajadores
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industriales. Aumentaron las horas de trabajo y de 8 horas laborales a las que estaban
acostumbrados, pasaron a laborar 12 horas diarias de lunes a domingo, lo cual les ha
traido un gran desgaste fisico, estrés, ansiedad y es una de las razones por la que

mencionan que no pueden rendir al 100%.

e Ellos manifiestan que sus superiores saben que no cuentan con todo el personal y cogen
una gran cantidad de pedidos sin importarles el desgaste que tienen, lo que les da a

entender que no les importa su bienestar sino el dinero.

. Que beneficios o0 politicas como reconocimiento, desarrollo personal consideran mas

importantes?

e EIl grupo dice que existe la celebracion del grupo del mes pero que no es constante y
que se realizan Gnicamente cuando existe una disconformidad de los trabajadores. Se

retoman estas actividades para apaciguarlos y luego no se vuelven a aplicar.

e Mencionan que el nuevo departamento de talento humano solo propone las actividades,

pero que las aplican.

e Mencionan que ciertas capacitaciones fuera de lo laboral que se han aplicado con un
enfoque mas para su vida cotidiana les han ayudado a su desarrollo personal y les

gustaria recibir mas charlas de este tipo.

e Menciona que se les ha ido quitando ciertos beneficios como el tema de la comida, el
cual ellos refieren tiene problemas de salubridad ya que se han encontrado cucarachas y

cabello dentro de las viandas y sin embargo se mantienen con los mismos proveedores

.Cuél es la que mas llama su atencion y con qué frecuencia se imparten estas acciones?
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Una de las actividades que llama su atencion es la celebracion de los cumpleafios que
se dijo que iban a ser mensualmente sin embargo esta actividad no ha sido constante y
cuando se realiza se nota un desinterés por parte de los organizadores ya que mencionan

que ni siquiera saben quiénes son los cumpleafieros.

Recalan que, si se les diera mas importancia e interés por los cumpleafieros, se sentirian

mas valorados.

Mencionan que al momento que ingresaron a la empresa veian que la posibilidad de
ascender en la organizacién que con el tiempo se convirtié en un desmotivante ya que

mencionan que estos ascensos en ocasiones se dan por favoritismo.

Macro: ¢De que forma la empresa ecuaminerales ha influido en su desarrollo

personal?

Recalcan el tema de capacitaciones fuera del aspecto laboral con temas enfocados en el

crecimiento propio.

¢ Te sientes reconocido y valorado por tus esfuerzos vy logros en la empresa?

El grupo expresa no sentirse valorado por la falta de interés y desapego por parte de

sus superiores.

.Cual es la razon por la que los trabajadores industriales se quedan trabajando en la

empresa?

Mencionan que el salario es la Unica razon por la que se mantienen en la empresa.
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