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Resumen 

 

El objetivo del estudio es elaborar un plan estratégico para conservar el talento humano y 

disminuir la rotación en el área de Supply Chain Control Tower (SCCT) del Grupo Vesta, ubicado 

en San Pedro Sula, Honduras. El estudio se realizó sobre una muestra de 45 empleados elegidos 

entre un total de 84, con un enfoque mixto que era mayormente cualitativo y con una extensión 

descriptivo-analítica-propositiva. Su diseño no fue experimental, sino transversal. Los factores 

internos, tales como el salario, la carga de trabajo, el liderazgo, las oportunidades de desarrollo y 

el reconocimiento, tienen un impacto directo en la permanencia; a su vez, los factores externos (la 

inestabilidad socioeconómica y las ofertas laborales más atractivas) aumentan la intención de 

salida cuando la propuesta interna es débil. A partir de estos hallazgos, se plantea un plan integral 

que se apoya en cinco ejes estratégicos: reconocimiento, liderazgo, política retributiva, equilibrio 

de carga y desarrollo profesional. Se espera que la implementación de este plan reduzca la rotación 

de personal, estabilice las operaciones y posicione al Grupo Vesta como líder en el manejo del 

talento humano dentro del sector logístico. 

 

Palabras claves: (Logística; Retención; Rotación; Talento Humano)
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Abstract 

The purpose of this research is to design a strategic plan for talent retention aimed at 

reducing turnover in the Supply Chain Control Tower (SCCT) area of Grupo Vesta, in San Pedro 

Sula, Honduras. Using a mixed-methods approach with a qualitative predominance, a descriptive–

analytical–propositional scope, and a non-experimental cross-sectional design, a survey was 

conducted with a sample of 45 employees from a population of 84. The results reveal that internal 

factors such as compensation, leadership, recognition, development opportunities, and workload 

balance directly influence employee retention, while external factors such as more attractive job 

offers and socioeconomic instability reinforce turnover intentions when the internal value 

proposition is weak. Based on these findings, a comprehensive plan is proposed, structured around 

five strategic axes: compensation policy, recognition, leadership, professional growth, and 

workload balance. The expected impact is to reduce turnover, stabilize operations, and position 

Grupo Vesta as a benchmark in strategic talent management within the logistics sector. 

 

Palabras claves: (Human Talent; Logistics; Retention; Turnover.)
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CAPÍTULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACIÓN 

1.1 INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, la retención del talento humano se ha vuelto uno de los retos más grandes 

para las empresas, particularmente en áreas dinámicas como la logística. La rotación de personal 

no solo hace que aumenten los gastos de reclutamiento y entrenamiento, sino que además impacta 

la transmisión de conocimientos, el ambiente organizacional y la continuidad de los procesos. 

Varios estudios indican que aspectos como el reconocimiento, las oportunidades de ascenso, la 

compensación económica, el liderazgo y el balance entre los requerimientos laborales y los 

recursos a disposición influyen directamente en la determinación de quedarse o dejar una empresa. 

En este contexto, Grupo Vesta se encuentra con una situación específica en el campo de la 

Torre de Control de la Cadena de Suministro (SCCT), donde se ha detectado un índice de rotación 

más alto que en otras áreas de la entidad. Dado que el equipo tiene una composición demográfica 

joven, y que las exigencias del rol y la necesidad de respuesta inmediata en operaciones críticas 

son altas, es esencial entender cuáles son los factores internos y externos que determinan la 

permanencia de sus colaboradores. Por eso, esta investigación es importante porque su objetivo es 

examinar el fenómeno de la rotación en el SCCT y proporcionar pruebas que puedan ser utilizadas 

como fundamento para las estrategias futuras de gestión del talento humano. 

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 

Todas las empresas e instituciones, sin importar su mercado u objetivo social, necesitan 

personas para poder funcionar, estas personas no solo cumplen funciones dentro de una 

organización, sino que también aportan conocimientos, experiencias y creatividad. Estos 

elementos, en conjunto,  marcan la diferencia y pueden convertir a una empresa en un competidor 

destacado dentro del mercado. 

Diversos estudios han demostrado la importancia de retener el buen talento. No se trata 

únicamente de contar con colaboradores capaces de ofrecer un servicio de calidad, sino también 

de una decisión económicamente inteligente. Según la revista Forbes (2024), una empresa de 100 

personas con un salario anual promedio de $50,000 equivale a costos de rotación y reemplazo de 

entre $660,000 y $2.6 millones al año. Estas cifras evidencian que perder el  talento humano clave 

en las empresas no solo afecta la operación diaria, sino que también representa un impacto 

financiero significativo, con consecuencias negativas en la productividad, el clima laboral y la 
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continuidad de los procesos.  

En el área de la Gestión de Talento Humano, la retención se ha convertido en un eje 

estratégico fundamental ya que impacta desde la reducción de costos operativos, la eficiencia de 

los procesos, la estabilidad del clima laboral. La retención de talento termina siendo una inversión 

que va a repercutir positivamente en todas las áreas de una empresa y al desarrollo sostenible de 

la organización. 

Los líderes organizacionales deben reconocer al talento humano con la importancia que 

merece, entendiendo que sus ideas, decisiones y valores influyen directamente en el crecimiento y 

sostenibilidad de las empresas. Por ello, resulta fundamental saber atraer al mejor talento humano, 

como motivarlos, como reconocerles su esfuerzo y compromiso para lograr que decidan 

permanecer en la organización. 

Actualmente, las organizaciones a nivel global, se caracterizan por un contexto de alta 

competitividad, cambios constantes y creciente demanda de productividad. No basta con solo 

atraer los mejores perfiles a las empresas, la retención del talento humano se convierte en un 

elemento estratégico clave para lograr el éxito organizacional. La retención de talento requiere un 

plan estratégico, que debe estar incorporado en la visión, misión y objetivos de la empresa. Romero 

(2017)   

Las organizaciones deben planificar y  desarrollar mecanismos efectivos para conservar el 

talento humano valioso dentro de sus equipos. Esta necesidad se ve reflejada en el planteamiento 

de Chiavenato (2011), quien establece que uno de los procesos fundamentales de la gestión del 

talento humano es precisamente la retención, junto con la integración, organización, desarrollo y 

control del personal. Estos procesos son pilares fundamentales que, si se gestionan adecuadamente, 

contribuyen directamente a la sostenibilidad de las organizaciones y al logro de los objetivos 

institucionales. 

 En esta perspectiva, es indispensable reconocer que la retención del talento humano 

capacitado para el sector logístico no solo es deseable, sino estratégico. La firma de consultores 

Kilpatrick (2024), afirma que “los proveedores de servicios logísticos deben invertir en la 

capacitación de sus recursos humanos para asegurarse de que sean capaces de analizar y 

comprender completamente el negocio del cliente.” Esta afirmación nos muestra que no basta con 

solo capacitar al talento humano, también es fundamental lograr que el talento desee permanecer 
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en la empresa y así se pueda sacar el mayor provecho a esa inversión, para asegurar que los 

procesos no se interrumpan y mantener un servicio de calidad en toda la cadena de suministro.  

Por tanto, la implementación de un plan de retención del talento Humano orientado al área 

de Supply Chain Control Tower, que cuenta con aproximadamente 100 colaboradores,  no solo es 

una respuesta a una problemática identificada ,sino que posicionará a Grupo Vesta como un 

referente en la gestión estratégica del talento humano dentro del sector logístico.. 

 

1.3 DEFINICIÓN DEL PROBLEMA 

1.3.1 Enunciado del problema  

El área de Supply Chain Control Tower de la empresa Vesta, ubicada en San Pedro Sula, 

presenta un índice de rotación de personal significativamente mayor en comparación con otras 

áreas de la organización. Esta situación se ha intensificado en los últimos años debido a la 

incorporación predominante de talento joven, que manifiesta expectativas profesionales más 

cambiantes, una búsqueda constante de crecimiento y menor compromiso con estructuras laborales 

tradicionales. La falta de estrategias específicas de retención ha generado pérdidas de capital 

humano valioso, afectando la eficiencia operativa, la curva de aprendizaje y la continuidad de los 

procesos logísticos en una unidad clave para la empresa. 

1.3.2 Formulación del problema  

¿Cómo diseñar un plan estratégico de retención del talento humano que permita reducir los 

índices de rotación laboral en el área de Supply Chain Control Tower de la empresa Vesta, en San 

Pedro Sula, considerando las características generacionales del personal y la criticidad operativa 

del área? 

1.3.3 Preguntas de investigación 

● ¿Cuáles son los factores internos o externos que influyen en la rotación del talento 

humano en el área de Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta, en San Pedro 

Sula? 
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● ¿Qué estrategias de gestión del talento humano se están implementando en el área 

de Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta, y en qué medida contribuyen a la 

retención o rotación del personal? 

● ¿Cuáles son los elementos clave que deben considerarse en Grupo Vesta para 

desarrollar una estrategia integral de retención del talento humano que contribuya 

a reducir los niveles de rotación del área de Supply Chain Control Tower? 

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO 

1.4.1 Objetivo General 

Diseñar un plan estratégico de retención del Talento Humano orientado a la reducción de 

la rotación en el área de Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta, en San Pedro Sula, 

Honduras. 

1.4.2 Objetivos Específicos. 

1. Identificar los factores internos o externos que influyen en la rotación del talento humano 

en el área de Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta, en San Pedro Sula, para 

comprender las causas que determinan la permanencia o desvinculación del personal. 

2. Analizar las estrategias vigentes de gestión del talento humano implementadas en el área 

de Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta, en San Pedro Sula, con el objetivo de 

detectar las deficiencias que contribuyen a los elevados niveles de rotación. 

3. Sugerir una estrategia integral de retención del talento humano, fundamentada en los 

hallazgos del estudio y en modelos teóricos pertinentes, a fin de reducir los niveles de 

rotación en el área de Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta, en San Pedro Sula. 

1.5 JUSTIFICACIÓN 

En la empresa Vesta, específicamente en el área de Supply Chain Control Tower ubicada 

en San Pedro Sula, se ha identificado un índice de rotación de personal superior al del resto de las 

áreas. Esta tendencia se presenta principalmente en colaboradores jóvenes, pertenecientes a 

generaciones recientes como los millennials y centennials, quienes muestran una mayor movilidad 

laboral, expectativas más dinámicas de desarrollo profesional y una menor tolerancia a entornos 
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laborales rígidos o poco estimulantes. La alta rotación en esta unidad crítica no solo incrementa 

los costos operativos asociados a la contratación y capacitación constante, sino que también afecta 

la continuidad de los procesos logísticos, la curva de aprendizaje y la eficiencia general del servicio 

al cliente y cumplimiento. 

La naturaleza exigente, analítica y de alta presión del área de SCCT encargada de 

coordinar, monitorear y resolver incidentes en tiempo real a lo largo de la cadena de suministro 

requiere estabilidad, compromiso y habilidades altamente especializadas. Sin embargo, la ausencia 

de un plan estratégico de retención adaptado a las necesidades y motivaciones de estas nuevas 

generaciones ha generado una desventaja competitiva para Vesta, provocando fugas de talento que 

podrían prevenirse mediante un enfoque estructurado y moderno de fidelización laboral. Por ello, 

se vuelve urgente diseñar un plan integral de retención del talento humano, enfocado en la mejora 

de la experiencia del colaborador, oportunidades de crecimiento, bienestar emocional y sentido de 

propósito dentro de la organización. 
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CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 

2.1 ANÁLISIS DE LA SITUACIÓN ACTUAL. 

En el mundo empresarial, el talento humano influye en el rendimiento y la sostenibilidad 

de una organización. La retención constituye un tema de gran relevancia dentro de la 

administración del talento humano. Una gestión eficaz comienza con identificar el buen talento y 

se consolida con su permanencia en la empresa. La reducción de costos derivados de la rotación y 

la continuidad operativa, se ven fortalecidos por aquellos colaboradores capacitados y 

comprometidos, por lo que mantener y sostener para los colaboradores un sistema integrado de 

compensaciones, donde reciban una remuneración equitativa fija, beneficios acorde a sus 

necesidades e incentivos o remuneraciones variables, se considera una inversión estratégica para 

la empresa. 

 Según ACIS, (2025),  el Observatorio del Contexto Económico de la Universidad Diego 

Portales (OCEC-UDP), reporta en un informe publicado en el 2024 que América Latina presenta 

las tasas más altas de rotación laboral entre los países de la OCDE. Colombia registra un 41% de 

recambio anual, seguida de Turquía (33%), Chile (31%), Costa Rica (27%) y México (24,5%), 

cifras que superan ampliamente el promedio global. 

Martínez et al. (2017)  afirman que: “La retención de personal clave se muestra como una 

estrategia de recursos humanos básica para la competitividad de las organizaciones, en especial 

para el sector servicios.” (p. 4) 

En los últimos años, diversos cambios en el entorno laboral han impactado la retención de 

talento en Latinoamérica. La OIT (2023) señala, por ejemplo, que la recuperación pospandémica 

ha sido lenta y ha acentuado las condiciones laborales precarias, con un costo de vida alto y 

desigualdades marcadas como factores que presionan la estabilidad en el trabajo. Por otra parte, la 

inclinación a realizar un cambio laboral ha aumentado considerablemente: en 2019, apenas el 9 % 

de los empleados pensaba en cambiar de trabajo, pero para 2022 ese porcentaje creció hasta el 

32 %. (Torre Alcaraz, 2023) 

En áreas de importancia como Supply Chain Control Tower, la permanencia del buen 

talento humano es fundamental para garantizar la efectividad de la logística y la satisfacción tanto 

de los clientes internos como externos. Para evaluar el fenómeno de rotación en Supply Chain 

Control Tower (SCCT), es relevante hacer una comparación de sus indicadores con los del 
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promedio corporativo y otras áreas clave de Grupo Vesta. 

La compañía reporta un índice global de rotación del 10.7 % durante el período 2024-2025; 

de este porcentaje, el 6.3 % se debe a renuncias voluntarias y el 4.5 % a despidos, teniendo un 

incremento neto del 4.0 % en su plantilla. 

Por otro lado, el área SCCT tiene cifras que son considerablemente más altas: en 2024, la 

rotación total fue del 29.5%, que consistió en un 21.9% de rotación voluntaria y un 7.6% despidos, 

lo que supone un incremento del 12.8%. 

Si se comparan estos resultados con otras áreas principales de la organización, se observa 

los siguientes índices de rotación: 

• Transporte Terrestre: 15.7 % 

• Navieras: 12.3 % 

• Aduanas: 5.3 % 

• Dirección Ejecutiva: 4.8 % 

• Innovación y Proyectos: 2.3 % 

Estos datos verifican que la rotación en el SCCT es la más elevada de toda la compañía, 

rebasando por casi tres veces el promedio empresarial y duplicando a la división Terrestre, que 

tiene el segundo puesto.  

Actualmente, la empresa cuenta con 106 colaboradores en el área SCCT, frente a los 61 

registrados al primero de enero del 2024, lo que evidencia un crecimiento acelerado acompañado 

de 45 egresos en el período analizado. Se observan picos críticos de rotación en julio y agosto de 

2024, con altas entradas y salidas que impidieron periodos prolongados de estabilidad. 

En cuanto a la antigüedad laboral, el promedio es de 3.28 años, con una mediana de 2 años, 

lo que indica que la mayoría del personal tiene una permanencia corta, mientras que solo un 10% 

supera los 10 años en la organización. Esto se traduce en una base laboral predominantemente 

joven, con 95% perteneciente a Generación Z y Millennials, lo que incrementa el riesgo de 

movilidad y demanda estrategias de retención efectivas. 

Además, el área de Supply Chain Control Tower enfrenta vacantes críticas con tiempos 
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prolongados de cobertura, lo que impacta la continuidad operativa y eleva los costos asociados a 

procesos de reclutamiento y entrenamiento. Esta situación se traduce en demoras en los tiempos 

de respuesta y afectación en la calidad de la administración de la cadena de suministro, 

comprometiendo la eficiencia del negocio. 

Frente a esta situación, la elaboración de un plan estratégico enfocado en la retención del 

talento tiene como objetivo reforzar el compromiso laboral y reducir la salida de personal 

fundamental, ayudando así a alcanzar los objetivos de la organización y a mejorar el bienestar de 

los empleados. 

La rotación de personal es un tema que en la actualidad las organizaciones consideran de mucha 

importancia, el buscar al mejor talento humano se ha convertido en algo fundamental, puesto que 

se considera una estrategia tener un buen personal, esto conlleva a que las organizaciones sean 

productivas y competitivas. (Lipa Flores, 2020, p. 4) 

 

 Esta afirmación se alinea con la idea de que la retención del personal no es solamente tarea 

del departamento de recursos humanos, sino una estrategia organizacional integral. Dado que la 

eficacia y la capacidad de competir es una tarea fuertemente relacionada con el talento humano, se 

justifica la implementación de un programa de retención que garantice la permanencia de los 

colaboradores altamente productivos. 

 Diversos autores clasifican algunos tipos principales de rotación laboral: voluntaria, 

decidida por el empleado, e involuntaria, gestionada por la empresa, ambas impactan 

significativamente en la productividad y costos organizacionales. Romero Solano y Toscano 

Moctezuma (2024) afirman: 

Los tipos de rotación más comunes a los que se enfrenta la industria y que tienen un impacto 

significativo en  ella,  son  la  rotación  voluntaria,  la  cual  es  decidida  por  el  propio  empleado,  no  la  

tiene  contemplada  la empresa, ya sea por cuestiones profesionales o personales, en pocas palabras, la 

conocida renuncia. Existe así también la rotación involuntaria, esta sí es programada por la empresa, puedes 

ser por una reestructuración, bajo desempeño o el incumplimiento al Reglamento Interior de Trabajo, 

conocida también como despido. (p. 9).  

 

 Idalberto Chiavenato (1999) afirma:  “La rotación de personal no es una causa sino un 

efecto” (p. 19), La rotación del personal es consecuencia de una serie de factores internos y 

externos de la propia organización. En lo que respecta a las variables internas se encuentran, la 

remuneración, la satisfacción social, las posibilidades de progreso profesional y la calidad del trato 
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del superior hacia el colaborador. Entre los factores externos se incluyen las nuevas ofertas 

laborales, la situación económica, las oportunidades de desarrollo profesional y la estabilidad en 

el empleo. Para obtener una visión más clara de cómo impactan estos aspectos en la organización, 

resulta especialmente útil realizar y analizar encuestas de salida al personal que decide finalizar su 

relación laboral y con esta información tomar decisiones estratégicas para disminuir los niveles de 

rotación. 

2.1.2 Posibles causas de la rotación de personal en empresas Latinoamericanas.  

 Diversos estudios han demostrado cuáles son posibles causas de rotación de personal en 

las empresas. En Latinoamérica, en los últimos años es un tema que cada vez demanda mayor 

importancia, porque permite conocer en qué variables tiene que mejorar una empresa. Podemos 

encontrar personal desmotivado por diferentes causas, tanto familiares, como problemas o recarga 

familiar, como laborales, donde la parte salarial influye significativamente.  

En una empresa industrial de Honduras se analizaron varias entrevistas de salida con el 

propósito de conocer las causas del fin de la relación laboral con dicha organización. Los resultados 

indicaron que la rotación voluntaria había disminuido hasta antes del año 2018; sin embargo, a 

partir de ese año se registró un aumento en la rotación involuntaria, atribuido principalmente al 

bajo desempeño de algunos trabajadores. Asimismo, se identificó que el grupo de edad con mayor 

incidencia de rotación se encontraba entre los 18 y 24 años, con un tiempo de servicio que oscilaba 

entre seis meses y tres años. Entre las principales razones para esta rotación se destacaron factores 

familiares, problemas de actitud y limitadas oportunidades de desarrollo profesional. (Aguilera 

Bárcena y Sierra Varela, p. 71.) 

La satisfacción laboral es otra variable clave, pues muchos colaboradores no se sienten 

realizados en el área o funciones que desempeñan, por lo que optan por cambiar de trabajo. 

Además, el trabajo en equipo contribuye a reducir el estrés, ya que mediante dinámicas como la 

lluvia de ideas se pueden solucionar de manera eficiente los problemas que surgen dentro de la 

empresa, fortaleciendo así al grupo. Por último, el clima laboral, entendido como la percepción 

que tiene el colaborador sobre el ambiente interno, es fundamental, por lo que es necesario conocer 

y atender sus necesidades para facilitar un desempeño satisfactorio. Huachaca, Ramos Baca 

(2019). 

Una compañía competitiva surge cuando su personal se siente apreciado. Un ambiente de 
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trabajo que protege, estimula y valora a los empleados se convierte en el motor que promueve la 

satisfacción del cliente y el éxito. Este conjunto de factores resulta determinante para que las 

organizaciones puedan diseñar estrategias efectivas que disminuyan la rotación y promuevan la 

permanencia del talento. 

Los resultados de la encuesta de clima laboral desarrollada en el último año en Grupo Vesta 

reflejan que la organización tiene una cultura interna establecida y centrada en las personas, según 

los resultados de la encuesta sobre el clima laboral. Esto se demuestra con un alto grado de orgullo 

organizacional (100 %), accesibilidad del liderazgo (98 %) y percepción positiva del trabajo en 

equipo (93 %). Además, los colaboradores se sienten parte de un entorno en el que las relaciones 

humanas, la convivencia laboral y el sentido de pertenencia son apreciados, como evidencian 

indicadores fundamentales como liderazgo (90%), imagen corporativa (89%), hospitalidad (89%) 

y apoyo (89%). 

Sin embargo, el estudio también muestra áreas cruciales que requieren atención estratégica, 

especialmente las que tienen que ver con la percepción de equidad y justicia en la organización. 

Los resultados indican que la satisfacción es baja en cuanto a la retribución justa (50%), la 

distribución de beneficios (54%) y el mérito para ascender (61%). Esto podría indicar una posible 

percepción de falta de igualdad interna y escasez de transparencia en los procedimientos 

relacionados con la compensación y el desarrollo profesional. Estas dimensiones, junto con la 

posibilidad de mejorar la imparcialidad (73%) y la comunicación (84%), podrían volverse 

elementos de riesgo para mantener el talento y motivar a los empleados, particularmente en áreas 

operativas muy solicitadas como Supply Chain Control Tower (SCCT). 

En síntesis, a pesar de que el clima organizacional en Grupo Vesta es percibido de manera  

positivo (86% de los trabajadores afirman que es un Great Place To Work), es necesario reforzar 

las políticas de reconocimiento, comunicación interna y equidad para afianzar la confianza dentro 

de la organización y asegurar la sostenibilidad del compromiso laboral. 

Las entrevistas de egreso del área SCCT demuestran una visión global positiva de los 

colaboradores hacia Grupo Vesta, resaltando un ambiente laboral favorable, la estabilidad y las 

oportunidades de aprendizaje. No obstante, los empleados están de acuerdo en que la escasa 

comunicación sobre objetivos, las pocas posibilidades de crecimiento, la falta de revisiones 

salariales periódicas y los cambios organizacionales no estructurados son las causas principales 
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por las que se van. Si bien hay un fuerte sentimiento de pertenencia y orgullo, la rotación está 

vinculada sobre todo a la búsqueda de reconocimiento y desarrollo profesional, lo que pone de 

manifiesto la necesidad de reforzar la gestión del cambio, la equidad en los salarios y los caminos 

de carrera dentro del área. 

2.1.3. Retos para la retención del talento en el contexto hondureño. 

 A nivel nacional, el panorama laboral en Honduras se caracteriza por una considerable 

inestabilidad: De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadísticas (INE), citado por Diario Tiempo 

de Honduras (2024), la mayoría de los empleados en Honduras, un 73 %, trabaja en condiciones 

informales, sin tener acceso a la estabilidad contractual o a la protección social. Además, la tasa 

de desempleo oscila entre el 6 % y el 7 %. Esta situación no solo complica la estabilidad en el 

empleo, sino que también afecta la habilidad de las empresas para mantener a su personal, sobre 

todo en sectores fundamentales como el de la logística, donde se necesita una operativa constante. 

La rotación de personal es un reto financiero importante en el mundo de los negocios. En 

las MIPYMES de Honduras, que son responsables de más del 70 % del empleo formal, sustituir a 

un empleado puede costar entre seis y nueve meses de salario. Esto supone una repercusión 

considerable para empresas con márgenes bajos. (Revista televisiva, 2024) 

 La retención del talento se vuelve esencial en un contexto donde se combinan la 

precariedad estructural, los elevados precios de rotación y las características propias de la 

población hondureña. En Honduras, este fenómeno ha sido poco investigado. Por ello, el presente 

estudio se centra en el caso de Grupo Vesta, examinando desde la perspectiva nacional y del sector 

logístico, en especial del área Supply Chain Control Tower, para identificar los factores que 

influyen en la permanencia o salida del talento, con el propósito de proponer un plan estratégico 

para fortalecer la retención. 

 

2.2 CONCEPTUALIZACIÓN 

La retención del talento humano se entiende como la acción estratégica que busca mantener 

a los colaboradores más valiosos dentro de la organización, a través de mecanismos de motivación, 

desarrollo y bienestar que aseguran la continuidad de los procesos y la sostenibilidad de la empresa 

(Chiavenato, 2011; Martínez et al., 2017). En contraste, la rotación de personal corresponde al 
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movimiento de entrada y salida de empleados, el cual puede clasificarse en rotación voluntaria, 

cuando el colaborador decide retirarse por razones personales o profesionales; rotación 

involuntaria, cuando la decisión proviene de la empresa por bajo desempeño o reestructuración; 

rotación funcional, aquella que no impacta de forma significativa la operación; y rotación 

disfuncional, que representa la pérdida de empleados clave con consecuencias negativas para la 

organización (Chiavenato, 1999; Romero Solano & Toscano Moctezuma, 2024). 

Los motivos de salida de los colaboradores se dividen en dos grandes grupos: internos y 

externos. Entre los motivos internos, los más frecuentes son la remuneración poco competitiva, 

que genera percepciones de inequidad en comparación con el mercado; el clima laboral negativo, 

reflejado en conflictos interpersonales o falta de cohesión; y los estilos de liderazgo inadecuados, 

caracterizados por prácticas autoritarias, favoritismos o escaso acompañamiento, lo cual debilita 

la relación jefe–colaborador (Graen & Uhl-Bien, 1995). Asimismo, la ausencia de oportunidades 

de crecimiento profesional o de planes de carrera reduce el compromiso y aumenta la intención de 

rotación (Herzberg, 1959). A ello se suman la sobrecarga laboral y la presión constante, factores 

que según el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R, Demerouti & Bakker, 2001) 

producen desgaste y burnout, y la falta de reconocimiento a los logros, lo cual deteriora la 

satisfacción laboral (Huachaca & Ramos Baca, 2019). Finalmente, también se encuentra el 

desajuste persona–puesto, cuando las competencias del trabajador no coinciden con las demandas 

de la posición (Kristof, 1996). 

Por otra parte, los motivos externos están asociados a condiciones fuera del control directo 

de la organización. Entre ellos destacan las ofertas laborales más atractivas en otras empresas, ya 

sea por mayor salario, beneficios o flexibilidad (March & Simon, 1958); la inestabilidad 

económica y social del país, que impulsa la búsqueda de mayor seguridad laboral (INE citado en 

Diario Tiempo, 2024); y las oportunidades de desarrollo profesional ofrecidas en sectores más 

competitivos (Aguilera Bárcena & Sierra Varela, 2018). También influyen factores personales 

como cambios familiares o relocalización, además de la tendencia generacional que muestra a los 

millennials y centennials con menor disposición a permanecer en entornos rígidos, demandando 

espacios más dinámicos, tecnológicos y de crecimiento acelerado (Romero, 2017). 

En el caso específico del Supply Chain Control Tower (SCCT), estos factores adquieren 

mayor relevancia debido a la exigencia del rol, el manejo de incidentes en tiempo real y la 
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necesidad de colaboradores especializados. Esto vuelve indispensable la implementación de un 

plan estratégico de retención, definido como un conjunto de acciones estructuradas para fidelizar 

al personal clave, considerando sus motivaciones y características generacionales, con el fin de 

reducir la rotación y fortalecer la sostenibilidad del negocio (Romero, 2017). 

 

2.3 TEORÍAS DE SUSTENTO 

2.3.1 BASES TEÓRICAS 

1. Teorías de Motivación y Satisfacción Laboral 

Dentro de las teorías clásicas, destacan la Teoría de los Dos Factores de Herzberg (1959), 

la Teoría de la Equidad de Adams (1963) y la Teoría de la Expectativa de Vroom (1964) como las 

más pertinentes. Herzberg afirma que los factores higiénicos (salario, condiciones, políticas) no 

generan motivación, pero sí insatisfacción cuando están ausentes; mientras que los motivadores 

(logro, reconocimiento, crecimiento) impulsan la satisfacción laboral. En el caso analizado, los 

colaboradores expresan inconformidad con los salarios y beneficios (factores higiénicos), así como 

la falta de crecimiento y diferenciación salarial (motivadores), confirmando la vigencia de este 

enfoque. 

Adams (1963) aporta que la motivación depende de la percepción de justicia al comparar 

el esfuerzo propio y las recompensas con las de otros. Esto se refleja en la percepción de inequidad 

salarial y la inconformidad con la suspensión de bonos. Por su parte, Vroom (1964) sostiene que 

la motivación se produce cuando el esfuerzo lleva a un desempeño valorado y recompensado. En 

este sentido, los entrevistados mencionan que, pese a sus esfuerzos adicionales, no existía un 

reconocimiento tangible, lo cual rompe la cadena motivacional planteada en su modelo. 

 

2. Teorías de Liderazgo y Clima Organizacional 

Entre los modelos de liderazgo, la Teoría del Intercambio Líder-Miembro (LMX, Graen & 

Uhl-Bien, 1995) y el Liderazgo Transformacional (Bass & Avolio, 1990) son claves. La LMX 

sostiene que la calidad de la relación jefe–colaborador determina satisfacción y permanencia. Las 

entrevistas muestran diferencias en trato, favoritismos y desigualdad en permisos, lo que indica 

una relación LMX débil en ciertos equipos. 
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De manera complementaria, Bass y Avolio (1990) señalan que el liderazgo 

transformacional es capaz de generar confianza, inspiración y compromiso, más allá de las 

recompensas materiales. Sin embargo, los testimonios reflejan carencias en el seguimiento, trato 

respetuoso y motivación del personal, lo que evidencia un predominio de estilos más 

transaccionales. A su vez, el modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer (1968) explica 

cómo dimensiones como estructura, recompensas y apoyo influyen en el compromiso. La 

percepción de procesos ineficientes y falta de apoyo gerencial coincide con esta perspectiva. 

 

3. Teorías de Rotación y Retención 

El análisis de la rotación se sustenta en tres teorías principales: el modelo de March y Simon 

(1958), el modelo de Mobley (1977) y la Job Embeddedness Theory (Mitchell, 2001). March y 

Simon plantean que la permanencia depende del balance entre incentivos internos y oportunidades 

externas. En las entrevistas, las ofertas laborales superiores en salario fueron determinantes en la 

decisión de renunciar, validando este marco teórico. 

Por su parte, Mobley (1977) describe el proceso de decisión de salida, desde la 

insatisfacción laboral hasta la renuncia. Esto se observa en los casos donde los empleados 

meditaron su salida por más de seis meses antes de ejecutarla. Finalmente, Mitchell (2001) explica 

la permanencia a través de vínculos sociales (“links”), ajuste cultural (“fit”) y sacrificios de salida 

(“sacrifice”). Aunque hubo salidas, muchos egresados expresaron orgullo por pertenecer a la 

empresa y valoración de la estabilidad, lo cual refleja fuertes lazos organizacionales que retrasaron 

su decisión de desvincularse. 

 

4. Teorías de Carga de Trabajo y Procesos 

El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R, Demerouti & Bakker, 2001) es 

especialmente relevante, ya que postula que el desequilibrio entre altas demandas (carga laboral, 

presión, ambigüedad) y bajos recursos (apoyo, compensación, herramientas) genera desgaste y 

burnout. En las entrevistas, la sobrecarga en cuentas críticas, estudios de carga inconclusos y 

carencia de apoyo oportuno confirman esta dinámica. 

Asimismo, la Teoría de Ajuste Persona-Entorno (Kristof, 1996) explica que la satisfacción 
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depende de la congruencia entre el perfil del trabajador y el contexto laboral. Los casos de 

colaboradores que reportan reasignaciones poco estratégicas y falta de aprovechamiento de sus 

habilidades reflejan este desajuste. De forma complementaria, los principios de Kaizen y Lean 

Management (Imai, 1986) respaldan las observaciones sobre la necesidad de procesos más 

eficientes y mejorados continuamente en Supply Chain. 

2.3.2 METODOLOGÍAS DESARROLLADAS 

En el marco de la Teoría de los Dos Factores de Herzberg (1959), diversas investigaciones 

han empleado encuestas de satisfacción laboral y entrevistas de profundidad para identificar los 

factores higiénicos y motivadores que influyen en la permanencia. Por ejemplo, García y Martínez 

(2018) aplicaron cuestionarios en una empresa de manufactura, demostrando que el salario y las 

condiciones laborales explicaban la insatisfacción, mientras que el reconocimiento y la 

oportunidad de desarrollo incidían en la retención. En relación con la Teoría de la Equidad de 

Adams (1963), se han utilizado diseños correlacionales mediante escalas de percepción de justicia 

organizacional. Pérez y López (2020) mostraron en el sector servicios que la inequidad salarial 

percibida se asocia directamente con la intención de renunciar. El Modelo de Intención de Rotación 

de Mobley (1977) ha sido validado con estudios longitudinales y entrevistas semiestructuradas. 

Chen, Ployhart y Thomas (2011) analizaron a más de 400 empleados en el sector logístico, 

confirmando que la insatisfacción acumulada y la evaluación de alternativas externas anticipan la 

decisión de salida. Por su parte, el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R, Demerouti 

& Bakker, 2001) ha sido aplicado en organizaciones de alta presión laboral, como hospitales y 

cadenas logísticas. Bakker et al. (2003) emplearon cuestionarios de burnout y engagement, 

encontrando que la sobrecarga combinada con la falta de recursos incrementa la rotación y 

disminuye el compromiso. En cuanto al Liderazgo Transformacional (Bass & Avolio, 1990), se 

ha investigado en contextos de logística y servicios mediante el uso del Multifactor Leadership 

Questionnaire (MLQ). Avolio y Bass (2004) demostraron que este estilo de liderazgo favorece el 

compromiso y reduce la intención de rotación. Finalmente, la Job Embeddedness Theory 

(Mitchell, 2001) ha sido estudiada a través de metodologías mixtas, combinando encuestas y 

entrevistas cualitativas. Holtom e Inderrieden (2006) concluyen que los empleados con fuertes 

lazos sociales y ajuste cultural muestran menor intención de abandonar sus puestos, incluso bajo 

condiciones laborales adversas. Estas metodologías previas evidencian que el uso de entrevistas 

de egreso como técnica principal es coherente con la tradición investigativa en el campo de la 



 

16 
 

psicología organizacional y la gestión de recursos humanos. 

2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS 

Los instrumentos más utilizados en estudios relacionados con motivación, liderazgo y 

rotación laboral incluyen: 

● Cuestionarios de satisfacción laboral fundamentados en Herzberg y Vroom. 

● Escalas de justicia organizacional, empleadas para medir percepciones de equidad en el 

marco de Adams. 

● Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), validado para evaluar el liderazgo 

transformacional (Avolio & Bass, 2004). 

● Utrecht Work Engagement Scale (UWES) y Maslach Burnout Inventory (MBI), 

ampliamente usados en investigaciones JD-R (Bakker et al., 2003). 

● Entrevistas de egreso estandarizadas, utilizadas para identificar factores de salida en línea 

con los modelos de rotación de Mobley y Mitchell. 

Estos instrumentos, previamente aplicados y validados, respaldan la decisión de utilizar la 

entrevista de egreso institucional como herramienta central en la presente investigación, ya que 

permite recoger información comparable con otros estudios internacionales. 

 

2.4 MARCO LEGAL 

Las relaciones laborales en Honduras están reguladas por varias leyes de trabajo, lo que 

influye en el problema de la rotación y retención de personal. Las normas sobre la estabilidad en 

el empleo y las causas de despido justificado se encuentran en los artículos 37 a 44 del Código del 

Trabajo de Honduras. Esto protege al empleado contra la cancelación arbitraria de su contrato en 

la práctica. Esta estabilidad puede propiciar que el trabajador permanezca en la empresa al 

otorgarle seguridad; sin embargo, también puede significar para las compañías limitaciones a la 

hora de hacer cambios en el personal. 

La Ley del Salario Mínimo también tiene un impacto indirecto en la retención de 

empleados, pues asegura una remuneración mínima que, al ser cumplida, aumenta la satisfacción 

del trabajador y disminuye el deseo de rotar a otras compañías que ofrezcan mejores condiciones. 
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No obstante, cuando las empresas no consiguen satisfacer los estándares salariales competitivos 

que van más allá del mínimo, la rotación puede aumentar. 

La Ley de Seguridad Social (Decreto No. 140-1959) y sus reformas también tienen un 

papel importante en la retención, ya que brindan beneficios como cobertura médica y prestaciones 

en caso de incapacidad o jubilación. Estos beneficios representan un estímulo para que el empleado 

se quede en la compañía, ya que dejarla significaría perder parte de la estabilidad y seguridad que 

brinda este sistema. 

Para concluir, la legislación de Honduras proporciona un marco de protección que, si se 

aplica correctamente, contribuye a la retención del talento. No obstante, si estas leyes se incumplen 

o se aplican de manera inadecuada, pueden surgir condiciones laborales poco atractivas que 

propicien la rotación del personal y repercutan negativamente en la estabilidad y productividad a 

nivel organizacional. 
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CAPÍTULO III. METODOLOGÍA 

3.1. CONGRUENCIA METODOLÓGICA 

        La congruencia metodológica de este estudio se determina a partir del sustento entre los 

objetivos, marco teórico y diseño de investigación adoptado.  El objetivo general es desarrollar un 

plan estratégico para la retención del talento humano, que ayude a reducir la rotación de personal 

en el área de Supply Chain Control Tower del Grupo Vesta. Para ello, se requiere una estrategia 

mixta con predominancia cualitativa y un enfoque descriptivo-analítico-propositivo. Esta 

perspectiva posibilita analizar los elementos que influyen en la rotación, evaluar las prácticas de 

gestión de personal actuales y, con base en esto, fundamentar una propuesta estratégica factible. 

El diseño no experimental y transversal es relevante ya que permite examinar la situación en un 

momento específico sin modificar su dinámica, garantizando de esta manera que los objetivos y 

las preguntas de investigación sean coherentes.  

 
 

3.1.1 MATRIZ METODOLÓGICA 

 

Título de la 

investigación 

Objetivos de la investigación Variables 

General  Específicos. 

Diseño de un Plan 

estratégico de 

retención del talento 

humano orientado a la 

reducción de la 

rotación en el área de 

Supply Chain Control 

Tower de Grupo 

Vesta, San Pedro 

Sula, Honduras. 

Diseñar un plan 

estratégico de 

retención del Talento 

Humano orientado a 

la reducción de la 

rotación en el área de 

Supply Chain Control 

Tower de Grupo 

Vesta, en San Pedro 

Sula, Honduras. 

Identificar los 

factores internos o 

externos que influyen 

en la rotación del 

talento humano en el 

área de Supply Chain 

Control Tower de 

Grupo Vesta, en San 

Pedro Sula. 

Factores de rotación 

(internos y externos): 

salario bajo, clima 

laboral, estilo de 

liderazgo, sobrecarga 

laboral, falta de 

crecimiento y 

reconocimiento; 

ofertas externas, 

inestabilidad 
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económica/social, 

desarrollo en otras 

empresas, cambios 

personales/familiares, 

búsqueda de nuevos 

retos. 

Analizar las 

estrategias vigentes 

de gestión del talento 

humano 

implementadas en el 

área de Supply Chain 

Control Tower de 

Grupo Vesta, en San 

Pedro Sula. 

Estrategias de gestión 

del talento humano: 

incremento salarial, 

plan de carrera y 

ascensos, programas 

de capacitación, 

flexibilidad laboral, 

reconocimiento al 

desempeño, bienestar 

emocional y balance 

vida-trabajo, trabajo 

híbrido. 

Sugerir una estrategia 

integral de retención 

del talento humano 

fundamentada en los 

hallazgos del estudio 

y en modelos teóricos 

pertinentes. 

Elementos 

estratégicos de 

retención: factores 

priorizados, prácticas 

efectivas detectadas y 

propuesta integral de 

plan estratégico. 
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO 

La presente investigación sugiere que los factores internos (clima laboral, estilo de 

liderazgo, salario, sobrecarga de trabajo, falta de reconocimiento y oportunidades de desarrollo), 

los factores externos (ofertas laborales con mejores condiciones, inestabilidad económica y social, 

cambios personales o familiares, entre otros) y las estrategias actuales de gestión del talento 

humano (planes de carrera, programas de capacitación, flexibilidad laboral, reconocimiento al 

desempeño, bienestar emocional y trabajo híbrido), determinan el nivel de retención del talento 

humano en el área de Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta, en San Pedro Sula. 
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3.1.3 OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Variable 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensión Pregunta 

Factores 

internos de 

rotación 

Son condiciones 

organizacionales 

que influyen en la 

satisfacción, 

motivación y 

permanencia de 

los colaboradores, 

incluyendo clima 

laboral, estilo de 

liderazgo, salario, 

sobrecarga de 

trabajo, 

oportunidades de 

desarrollo y 

reconocimiento 

(Chiavenato, 2011; 

Herzberg, 1959; 

Graen & Uhl-Bien, 

1995; Demerouti 

& Bakker, 2001; 

Huachaca & 

Ramos Baca, 

2019). 

Se miden 

mediante ítems 

de la encuesta 

aplicados a 

colaboradores 

del área Supply 

Chain Control 

Tower, con 

escala Likert y 

preguntas de 

selección. 

Clima laboral ¿Cómo calificarías 

el clima laboral en 

tu equipo? 

Satisfacción 

laboral 

¿Te sientes 

satisfecho con tus 

funciones actuales? 

Estrés laboral ¿Con qué 

frecuencia sientes 

estrés laboral o 

sobrecarga de 

trabajo? 

Reconocimien

to 

¿Recibes 

reconocimiento por 

tu desempeño? 

Apoyo del 

líder 

¿Consideras que tu 

jefe directo brinda 

apoyo y 

acompañamiento en 

tus tareas? 

Beneficios ¿Los beneficios 

actuales que la 

empresa te ofrece 

cumplen con tus 

expectativas? 

Son elementos 

ajenos al control 

de la organización 

que inciden en la 

intención de salida 

de los 

colaboradores, 

como ofertas 

laborales con 

mejores 

condiciones, 

inestabilidad 

económica y 

social, 

oportunidades de 

desarrollo en otras 

empresas y 

cambios 

personales o 

familiares (March 

Se miden a 

través de 

preguntas de la 

encuesta que 

identifican 

motivos 

externos 

valorados por 

los 

colaboradores 

como 

detonantes de 

rotación. 

Compensación ¿El sistema de 

compensación 

actual influye en tu 

decisión de 

permanecer en la 

empresa? 

Motivos 

internos de 

salida 

Si consideraras 

cambiar de empleo, 

¿cuáles serían tus 

principales motivos 

internos? 

Equidad ¿Sientes que existe 

trato justo y 

equitativo en tu 

equipo? 

Comunicación ¿Cómo describirías 

la comunicación 

con tu supervisor 

inmediato? 
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Variable 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensión Pregunta 

& Simon, 1958; 

Aguilera Bárcena 

& Sierra Varela, 

2018; Romero, 

2017). 

Factores 

externos 

de rotación 

Son las políticas, 

programas y 

prácticas que 

implementa la 

organización para 

atraer, motivar y 

fidelizar al 

personal clave, 

incluyendo 

incrementos 

salariales, planes 

de carrera, 

capacitación, 

flexibilidad 

laboral, 

reconocimiento al 

desempeño, 

bienestar 

emocional y 

esquemas híbridos 

de trabajo 

(Chiavenato, 2011; 

Martínez et al., 

2017; Romero, 

2017). 

Se miden con 

ítems en la 

encuesta que 

permiten 

identificar 

cuáles de estas 

estrategias son 

percibidas 

como más 

influyentes en 

la permanencia 

de los 

colaboradores. 

Salario ¿Qué tan 

competitivo 

consideras tu 

salario en 

comparación con el 

mercado? 

Motivos 

externos de 

salida 

Si consideraras 

cambiar de empleo, 

¿cuáles serían tus 

principales motivos 

externos? 

Estrategias 

actuales de 

gestión del 

talento 

humano 

  Permanencia 

laboral 

¿Te visualizas 

trabajando en Vesta 

en los próximos 

años? 

Estrategias de 

retención 

¿Qué acciones 

debería 

implementar la 

empresa para 

motivarte a 

permanecer? 

Preferencias 

de retención 

Marca las 

estrategias de 

retención que 

valoras más 

 



 

23 
 

3.1.4 HIPÓTESIS 

Este estudio se realiza utilizando un enfoque mixto, con una inclinación hacia el análisis 

cualitativo y un alcance que combina la descripción, el análisis y la propuesta. En este contexto, 

el estudio no se enfoca en la verificación de hipótesis estadísticas, sino en la detección y análisis 

de los factores internos y externos que afectan la rotación del personal. También incluye el examen 

de las estrategias actuales para gestionar el talento humano, con el objetivo de establecer un plan 

estratégico para retenerlo. 

No obstante, a partir de los objetivos planteados y de la información recolectada mediante 

encuestas, se formulan las siguientes hipótesis generales que orientan el análisis: 

Hipótesis No. 1: 

H1: Los factores internos de rotación (clima laboral, liderazgo, salario, sobrecarga, 

oportunidades de desarrollo y reconocimiento) influyen en la retención del talento humano en 

el área de Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta. 

Hipótesis No. 2: 

H2: Los factores externos de rotación (ofertas laborales, inestabilidad económica/social, 

oportunidades en otras empresas y cambios personales) afectan la intención de permanencia 

de los colaboradores. 

3.2 ENFOQUE Y MÉTODOS 

La investigación se desarrolló bajo un enfoque mixto con predominio cualitativo, ya que 

combina el análisis descriptivo y analítico de los factores que influyen en la rotación laboral con 

la recolección de información cuantitativa a través de encuestas aplicadas a los colaboradores del 

área Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta. 

El alcance de la investigación es descriptivo–analítico–propositivo, dado que busca 

identificar y analizar los factores internos y externos de rotación, así como las estrategias actuales 

de gestión del talento humano, para con base en estos hallazgos proponer un plan estratégico de 

retención del talento humano. Asimismo, tiene un diseño de investigación no experimental y 
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transversal, dado que las variables a estudiar no son manipuladas y la información se obtiene en 

un único instante. 

Respecto a los métodos de recolección de datos, se empleó una encuesta estructurada 

compuesta por 20 preguntas. Esta fue creada con fundamento en las variables detectadas en el 

marco conceptual y los objetivos de la investigación, y su finalidad era ser utilizada con los 

colaboradores del área SCCT. 

La herramienta de investigación fue un cuestionario digital (Google Forms) que contenía 

preguntas de selección múltiple y elementos en escala Likert. Gracias a ella, se lograron recopilar 

datos acerca de cómo los colaboradores perciben y valoran las estrategias de retención y los 

factores de rotación. 

3.3 DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

En este segmento se explica cómo se organizó la investigación para lograr los objetivos 

planteados. Se muestran la población de estudio, la muestra seleccionada y los métodos e 

instrumentos que se emplean para recopilar datos. Además, se explican los métodos que aseguran 

la validez y fiabilidad de los resultados, garantizando la consistencia entre la formulación del 

problema, los objetivos y la propuesta final del plan estratégico de retención del talento humano. 

3.3.1 POBLACIÓN 

La población del presente estudio está conformada por la totalidad de colaboradores que 

integran el área de Supply Chain Control Tower (SCCT) de Grupo Vesta, en San Pedro Sula, 

Honduras. En total, la población asciende a 84 trabajadores, distribuidos en diferentes niveles 

jerárquicos y puestos específicos: SCCT Manager, SCCT Partner, SCCT Leader, SCCT Specialist 

y Digitalizador SCCT. 

Dicha población abarca tanto personal de nivel directivo y de liderazgo, como 

colaboradores especialistas y de apoyo operativo, garantizando una visión integral del fenómeno 

de estudio. 

En cuanto a términos sociodemográficos,  los colaboradores tienen edades que oscilan entre 

los 18 y los 60 años, lo que posibilita incorporar diversidad de generaciones en el estudio. 
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Para los propósitos de este estudio, se incluyó a todos los miembros del área SCCT en la 

población objetivo, sin emplear criterios de exclusión. Esto se hizo con el fin de examinar de 

manera integral los factores internos y externos que inciden en la rotación, así como las tácticas de 

retención que son percibidas por todo el equipo. 

3.3.2 MUESTRA 

La muestra constituye una parte representativa de la población objeto de estudio, que en 

este caso corresponde a los 84 colaboradores que integran el área de Supply Chain Control Tower 

(SCCT) de Grupo Vesta en San Pedro Sula. 

Para determinar el tamaño de la muestra se aplicó la fórmula para poblaciones finitas con 

variables categóricas: 

 

Donde: 

● N = 84 (tamaño de la población) 

● Z = 1.96 (95% de confianza) 

● p = 0.5 

● q = 0.5 

● e = 0.10 (10% de error máximo permitido) 

Sustituyendo los valores: 
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Resultado: El tamaño de muestra calculado es de 45 colaboradores. 

En consecuencia, la muestra definitiva para el estudio está conformada por 45 

colaboradores del área SCCT de Grupo Vesta, con un nivel de confianza del 95% y un margen de 

error del 10%. 

3.3.3  TÉCNICAS DE MUESTREO 

Para la presente investigación se seleccionó una muestra de 84 colaboradores del área 

Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta en San Pedro Sula, calculada con un nivel de 

confianza del 90% y un margen de error del 10%. 

No se usó la totalidad de la población del área objetivo por las restricciones logísticas que 

surgen de los diferentes turnos, horarios y disponibilidad digital de los participantes; esto generó 

complicaciones para que todos los colaboradores del área accedieran o pudieran dedicar tiempo a 

llenar la encuesta. Además, el periodo asignado por la institución universitaria para la realización 

completa del proyecto fue limitado, por lo que el proceso de aplicación del instrumento se llevó a 

cabo en únicamente una semana, reduciendo la posibilidad de alcanzar una cobertura total de la 

población. 

Por esta razón, se optó por un muestreo aleatorio simple, ya que este permite que cada 

colaborador tuviera la misma probabilidad de ser seleccionado para participar en la encuesta, 

garantizando imparcialidad y representatividad de los resultados. 

En este procedimiento, los participantes fueron seleccionados de manera aleatoria a partir 

del listado de colaboradores del área SCCT, sin distinción de puesto, edad o nivel jerárquico. Esto 

asegura que la muestra recoja la diversidad de perspectivas existente entre los distintos cargos: 

SCCT Manager, SCCT Partner, SCCT Leader, SCCT Specialist y Digitalizador SCCT. 

Cabe señalar que, en caso de lograrse una tasa de respuesta cercana a la totalidad de la 

población, el estudio se considerará como un censo poblacional, lo que fortalecería aún más la 

validez de los hallazgos. 
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3.4 TÉCNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS 

➢ Técnicas 

La técnica principal utilizada para la recolección de datos fue la encuesta estructurada, 

aplicada a los colaboradores del área de Supply Chain Control Tower (SCCT) de Grupo Vesta. 

Esta técnica se seleccionó por su capacidad de recopilar información de manera sistemática y 

estandarizada sobre las percepciones, valoraciones y expectativas de los trabajadores en relación 

con los factores internos y externos de rotación y las estrategias de gestión del talento humano. 

➢ Instrumentos 

 El instrumento de investigación fue un cuestionario digital de 20 preguntas elaborado en 

la plataforma Google Forms, diseñado a partir de las variables establecidas en la matriz de 

operacionalización. Dicho cuestionario estuvo compuesto por ítems en escala Likert de cinco 

puntos (que permitieron medir el grado de acuerdo o desacuerdo) y por preguntas de selección 

múltiple, con el fin de captar tanto la valoración subjetiva como la priorización de motivos y 

estrategias. 

➢ Procedimientos 

El proceso realizado para implementar el instrumento se llevó a cabo en las siguientes 

etapas: 

1. Elaboración del cuestionario basado en las variables e indicadores resaltados en el marco 

teórico y metodológico. 

2. Validación del contenido del cuestionario a través de una evaluación por profesionales en 

gestión de recursos humanos, para asegurar que los ítems sean claros, relevantes y 

coherentes. 

3. Prueba piloto con un pequeño grupo de empleados para comprobar la comprensión de las 

preguntas y realizar las modificaciones que se consideren necesarias. 

4. Realización de la encuesta final a la muestra seleccionada (45 empleados), utilizando un 

enlace digital que se distribuyó por los canales de comunicación interna del Grupo Vesta. 

5. Obtención de datos durante un período específico, asegurando la confidencialidad y el 
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anonimato de las respuestas obtenidas. 

6. Clasificación y análisis de la información mediante herramientas estadísticas para llevar a 

cabo un análisis descriptivo y analítico de los resultados. 

3.5 FUENTES DE INFORMACIÓN 

Para garantizar la validez y confiabilidad de los resultados, la investigación se apoyó en 

diversas fuentes de información, tanto primarias como secundarias. Las fuentes primarias 

proporcionaron datos directos de la organización y de los colaboradores del área Supply Chain 

Control Tower (SCCT), mientras que las fuentes secundarias ofrecieron el respaldo teórico y 

contextual necesario para comprender el fenómeno de la rotación laboral y la retención del talento 

humano. 

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS 

Las fuentes primarias corresponden a la información recolectada directamente en el área 

de Supply Chain Control Tower (SCCT) de Grupo Vesta en San Pedro Sula. Entre ellas se 

incluyen: 

● Encuestas estructuradas aplicadas a los colaboradores del SCCT, mediante un cuestionario 

digital elaborado en Google Forms. 

● Reportes históricos de rotación de personal proporcionados por el área de Gestión del 

Talento Humano de Grupo Vesta. 

● Registros de nómina correspondientes a la plantilla de trabajadores del SCCT. 

● Documentos internos de gestión de talento humano, como planes de carrera y reportes de 

capacitación, que permitieron contextualizar los resultados. 

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS 

Las fuentes secundarias incluyen literatura y documentos externos que sirvieron de apoyo 

teórico y contextual a la investigación. Entre ellas se destacan: 

● Textos académicos y modelos teóricos sobre retención del talento humano, motivación 

laboral y rotación (Chiavenato, Herzberg, Graen & Uhl-Bien, Demerouti & Bakker, 

Kristof, Romero, entre otros). 



 

29 
 

● Estudios e investigaciones previas relacionados con la rotación laboral en contextos 

organizacionales y logísticos. 

● Artículos y reportes especializados que abordan tendencias de gestión del talento humano 

en Latinoamérica y en el sector logístico. 

 

CAPÍTULO IV. RESULTADOS Y ANÁLISIS 

3.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Para este análisis, la recopilación de datos se realizó del 1 al 17 de septiembre de 2025, 

utilizando un formulario digital creado en Google Forms. Este instrumento fue compartido con los 

integrantes del área de Supply Chain Control Tower (SCCT), siendo WhatsApp el medio preferido 

para asegurar un acceso sencillo, privacidad y costos reducidos en su implementación. 

El grupo objetivo estuvo compuesto por 84 empleados de la sección interesada que ocupan 

puestos como SCCT Manager, SCCT Partner, SCCT Leader, SCCT Specialist y Digitalizador 

SCCT. Se aplicó una fórmula para poblaciones finitas con variables categóricas, estableciendo un 

error permitido del 10% para obtener una muestra representativa de 45 trabajadores del área. 

El cuestionario que sirvió para la recolección de información contenía 20 interrogantes 

alineadas con las variables y metas de la investigación. La tasa de respuestas alcanzó el 100% del 

total de la muestra calculada, lo cual indica que se contó con la participación de los 45 empleados 

seleccionados. El tiempo que tomaron los encuestados en completar el cuestionario fue de entre 5 

y 10 minutos. Algunas dificultades experimentadas durante la distribución, aplicación y llenado 

del cuestionario estuvieron relacionadas con la disponibilidad limitada de los participantes, lo que 

dificultó que todos pudieran responder. No obstante, se logró obtener la participación total de la 

muestra. 
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3.2 RESULTADOS Y ANÁLISIS DE LAS TÉCNICAS APLICADAS 

La investigación utilizó un enfoque mixto al hacer uso de métodos tanto cualitativos como 

cuantitativos, porque el cuestionario incluyó preguntas cerradas que facilitaron la recolección de 

información numérica y medible sobre los factores relacionados con la rotación y retención del 

personal en Supply Chain Control Tower, mientras que simultáneamente incorporó preguntas 

abiertas para captar las opiniones y percepciones de los empleados, lo que permitió una 

comprensión más auténtica y profunda de los resultados.  

3.2.1 RESULTADOS CUANTITATIVOS 

 

El gráfico muestra que la distribución por género en el área es equilibrada, con un 51.28% 

de colaboradores femeninos y un 48.72% masculinos, lo que refleja una composición laboral 

prácticamente equitativa entre hombres y mujeres. 
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El gráfico refleja que la mayoría de los colaboradores se encuentra en el rango de 18 a 28 

años (56.41%), seguido por el grupo de 29 a 44 años (41.03%), mientras que solo un 2.56% 

pertenece al rango de 45 a 60 años, evidenciando que el área está conformada principalmente por 

una población joven. 

 

El gráfico evidencia que la mayor parte de los colaboradores ocupa el puesto de SCCT 

Specialist (61.54%), mientras que los cargos de Digitalizador SCCT, SCCT Leader y SCCT 

Partner presentan una participación equitativa del 12.82% cada uno, lo que refleja una estructura 

operativa donde predomina el rol especializado. 
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La distribución por género muestra que tanto hombres como mujeres participan en los 

diferentes puestos del área SCCT, aunque las mujeres destacan en los cargos de SCCT Partner (6) 

y SCCT Specialist (12), mientras que los hombres concentran su mayor participación en SCCT 

Specialist (12). Esto refleja una presencia relativamente equilibrada entre ambos géneros, con una 

ligera tendencia hacia una mayor representación femenina en puestos especializados. 

 

En cuanto a la relación entre edad y puesto actual, se evidencia que el rango de 18 a 28 

años concentra la mayor proporción de colaboradores en el puesto de SCCT Specialist (16), 

seguido del grupo de 29 a 44 años, que presenta una distribución más equilibrada entre los distintos 

cargos. Por su parte, el rango de 45 a 60 años tiene una participación mínima, con únicamente 1 

persona, lo que confirma que la estructura del área está integrada principalmente por una fuerza 

laboral joven. 
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La tabla muestra que la mayoría de colaboradores con el puesto de SCCT Specialist tienen 

entre 1 a 3 años de antigüedad (14), seguidos por quienes tienen menos de 6 meses (7), lo que 

refleja un proceso de reciente incorporación en este rol. En contraste, los puestos de SCCT Leader 

y SCCT Partner presentan mayor concentración en rangos de 3 a 6 años, evidenciando estabilidad 

y experiencia acumulada en estos cargos. La presencia en el rango de 7 años en adelante es 

reducida (solo 4 colaboradores), lo que confirma que el área mantiene una base joven en términos 

de antigüedad laboral. 

 

En relación con el nivel educativo, se observa que la mayoría de los colaboradores se 

encuentran cursando o han finalizado estudios de pregrado (41), especialmente en el puesto de 

SCCT Specialist (24). El grado de posgrado es limitado (3 colaboradores) y se concentra en los 

puestos de SCCT Leader y SCCT Partner, mientras que el nivel de bachillerato representa una 

minoría (1 colaborador). Esto evidencia una fuerza laboral predominantemente universitaria, con 

pocos colaboradores en niveles de formación avanzada. 
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La mayoría de colaboradores en todos los puestos califican el clima laboral como “Muy 

bueno” o “Muy positivo”, siendo los SCCT Specialist quienes más destacan en esta percepción 

(19 personas). En contraste, las valoraciones en categorías bajas como “Regular” o “Bueno” son 

mínimas, lo que refleja un ambiente laboral favorable en el área de SCCT. 

 

Los resultados muestran que gran parte de los colaboradores manifiestan sentir estrés 

laboral “a veces” (23), especialmente entre los SCCT Specialist (14). Sin embargo, también existe 

un grupo relevante que reporta sentirlo “siempre” (6), lo que indica la existencia de una carga de 

trabajo significativa para ciertos roles. Las respuestas de “nunca” o “rara vez” son minoritarias, lo 

cual evidencia que el estrés es un factor presente en la dinámica laboral del área. 
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Los resultados muestran que la mayoría de colaboradores se sienten satisfechos con sus 

funciones (33 de 45), siendo los SCCT Specialist quienes concentran la mayor parte de respuestas 

afirmativas (18). Sin embargo, un grupo de 12 colaboradores expresó sentirse satisfecho solo de 

manera parcial, lo que indica que, aunque prevalece la satisfacción laboral, existen áreas de mejora 

vinculadas a la definición o asignación de funciones. 

 

En cuanto al reconocimiento, la mayoría de los colaboradores manifiesta recibirlo “algunas 

veces” (17 de 45), mientras que 20 señalaron recibirlo “siempre”. No obstante, se identifican 8 

colaboradores que afirman no recibir reconocimiento, principalmente en los cargos de SCCT 

Leader y SCCT Specialist. Estos resultados reflejan que, aunque existe una base positiva en cuanto 

al reconocimiento laboral, todavía persiste una percepción de insuficiencia que puede impactar en 

la motivación y permanencia de algunos colaboradores. 
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Los resultados muestran que la mayoría de colaboradores se sienten satisfechos con sus 

funciones (33 de 45), siendo los SCCT Specialist quienes concentran la mayor parte de respuestas 

afirmativas (18). Sin embargo, un grupo de 12 colaboradores expresó sentirse satisfecho solo de 

manera parcial, lo que indica que, aunque prevalece la satisfacción laboral, existen áreas de mejora 

vinculadas a la definición o asignación de funciones. 

 

La tabla evidencia que la mayoría de colaboradores percibe que en su equipo existe un trato 

justo y equitativo (35 de 45), siendo más notorio en el puesto de SCCT Specialist (20). Sin 

embargo, 7 colaboradores consideran que esta equidad se da solo de manera parcial y 3 afirman 

que no existe, lo que refleja que, aunque predomina una percepción positiva, aún hay 

oportunidades de mejora en cuanto a la equidad percibida dentro de los diferentes roles del área. 
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La mayoría de los colaboradores evalúan la comunicación con su supervisor como “muy 

buena” (36 de 45), siendo los SCCT Specialist (19) quienes más destacan en esta percepción. Solo 

9 colaboradores la consideran “regular”, lo que evidencia que, en general, la comunicación interna 

con las jefaturas es positiva y fluida. 

 

Los resultados muestran que la percepción salarial se concentra en las categorías de 

“medianamente competitivo” (18) y “competitivo” (14), mientras que 11 colaboradores lo 

consideran “poco competitivo”. Este resultado refleja que, aunque una parte significativa percibe 

su salario como acorde al mercado, existe un grupo considerable que siente rezago en la 

competitividad salarial, lo cual puede impactar en la motivación y retención del personal. 
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La mayoría de los colaboradores consideran que los beneficios de la empresa sí cumplen 

con sus expectativas (38 de 45), destacando los SCCT Specialist (24) como el grupo con mayor 

aceptación. No obstante, 7 colaboradores señalaron que los beneficios solo cumplen parcialmente, 

lo que indica que, si bien existe una percepción positiva generalizada, todavía hay un segmento de 

empleados que demanda mejoras o mayor cobertura en este aspecto. 

 

Los resultados muestran que 36 colaboradores afirman que el sistema de compensación sí 

influye en su permanencia, mientras que 7 lo consideran parcialmente influyente y 2 expresaron 

que no tiene incidencia. Esto refleja que la compensación constituye un factor determinante en la 

retención del personal, especialmente entre los SCCT Specialist (20), lo que evidencia la 

importancia de revisar y mantener esquemas competitivos que aseguren el compromiso y la 

fidelidad de los colaboradores. 
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La mayoría de los colaboradores expresó que sí se visualiza trabajando en la empresa (30 

de 39), con mayor peso en el puesto de SCCT Specialist (20). Sin embargo, 9 colaboradores 

respondieron “tal vez”, lo que refleja que, aunque existe un fuerte compromiso de permanencia, 

también hay un grupo con dudas respecto a su continuidad a futuro. 

 

El principal motivo que podría impulsar a los colaboradores a cambiar de empleo es el 

salario bajo (64.4%), seguido del estilo de liderazgo (28.9%), la falta de oportunidades de 

crecimiento (24.4%) y la sobrecarga laboral (17.8%). Factores como la falta de reconocimiento 

(26.7%) también tienen un peso relevante. En contraste, solo un pequeño porcentaje señaló 

motivos como la organización interna, nuevos retos o ninguno en particular. 
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El principal motivo externo identificado por los colaboradores para considerar un cambio 

de empleo son las ofertas laborales con mejores condiciones (62.2%), seguido por la búsqueda de 

oportunidades de desarrollo en otras empresas (42.2%) y la tendencia a explorar nuevos retos 

(37.8%). Otros factores, como la inestabilidad económica y social del país (13.3%) y los cambios 

personales o familiares (20%), también fueron mencionados, aunque en menor medida. 

 

Las estrategias de retención más valoradas por los colaboradores son los programas de 

capacitación (55.6%), los planes de carrera y ascensos (60%) y el incremento salarial (62.2%), 

evidenciando que el desarrollo profesional y la competitividad en la remuneración son factores 

prioritarios. Asimismo, se destacan la flexibilidad laboral (53.3%) y el reconocimiento al 
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desempeño (44.4%), lo que resalta la importancia de combinar incentivos económicos con 

condiciones laborales que promuevan bienestar y motivación. 

3.2.2 ANÁLISIS CUALITATIVO 

Las respuestas abiertas a la cuestión “¿Qué medidas debería adoptar la empresa para 

incentivar tu permanencia? ” permitieron descubrir los principales elementos que afectan la 

motivación y el compromiso de los empleados en el área de Supply Chain Control Tower. A 

continuación, se detallan los descubrimientos organizados por categorías. 

❖ Remuneración y beneficios económicos 

El aspecto más reiterado se refiere a la necesidad de aumentar la competitividad de los 

salarios mediante ajustes anuales, incentivos y beneficios extras. Los empleados destacan que los 

aumentos salariales deben estar relacionados con el rendimiento y ser implementados de manera 

regular, ya que consideran que la seguridad y el reconocimiento financiero son factores clave para 

su permanencia. 

❖ Oportunidades de avance y desarrollo profesional 

Una tendencia evidente es la relevancia de establecer planes de carrera y promociones 

basadas en el mérito, así como programas de formación que fortalezcan las habilidades del 

personal. Los empleados manifiestan su deseo de avanzar en la empresa mediante iniciativas que 

les permitan demostrar liderazgo y compromiso, lo que subraya la necesidad de una estrategia 

organizacional centrada en el desarrollo del talento. 

❖ Reconocimiento y motivación 

Los encuestados también enfatizaron la importancia de valorar el esfuerzo y el rendimiento 

de manera justa y continua. Este reconocimiento puede ser tanto en incentivos materiales (bonos, 

tarjetas de regalo, cenas) como en acciones simbólicas (celebraciones de cumpleaños, actividades 

de equipo), lo que sugiere que la percepción de ser valorado es un factor crucial en la satisfacción 

laboral. 

❖ Ambiente laboral y comunicación interna 

Varios comentarios destacaron la necesidad de mejorar la comunicación entre jefes y 

empleados, así como fomentar un entorno laboral equitativo en cuanto a la distribución de tareas. 
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La percepción del apoyo en momentos críticos y la oportunidad de participar en decisiones 

organizativas son aspectos que los empleados consideran esenciales para fortalecer la confianza y 

el compromiso con la empresa. 

❖ Flexibilidad y condiciones de trabajo 

Por último, surgieron propuestas relacionadas con la adopción de modalidades de trabajo 

híbridas, horarios flexibles y la mejora de la infraestructura y recursos tecnológicos. Estos 

elementos muestran que los empleados aprecian cada vez más el balance entre su vida personal y 

profesional, así como la necesidad de contar con un entorno laboral que les permita realizar sus 

tareas de manera eficaz. 

3.3 ANÁLISIS INFERENCIAL Y MODELOS APLICADOS 

El estudio inferencial de esta investigación se centra en comparar, mediante la 

interpretación cualitativa y los datos cuantitativos descriptivos, la relación entre los factores 

internos y externos identificados y el objetivo de permanencia del personal en el área de Supply 

Chain Control Tower (SCCT). Dado que el diseño de la investigación no es experimental, y tiene 

un enfoque descriptivo, analítico y propositivo, no se realizaron pruebas de significación; en su 

lugar, se llevó a cabo un contraste inferencial conceptual que vincula los hallazgos con las hipótesis 

formuladas y con teorías pertinentes sobre clima, rotación, carga de trabajo, liderazgo y 

motivación. 

3.3.1 Contraste de hipótesis. 

 Hipótesis 1 (H1): Factores internos 

Los datos evidencian que el clima laboral favorable, la comunicación con jefaturas y el 

trato justo se asocian con una mayor disposición a permanecer; en contrapunto, la percepción de 

salario poco competitivo, la sobrecarga/estrés y las oportunidades de desarrollo limitadas emergen 

como riesgos de rotación. Las respuestas abiertas refuerzan esta lectura al demandar incrementos 

salariales periódicos, planes de carrera, capacitaciones y reconocimiento sistemático. 

 Inferencia: La H1 se acepta; los factores internos influyen de manera directa en la retención. 

 



 

43 
 

Tabla 1 Correlación de Factores internos en la rotación en la rotación 

Correlaciones 

 

Factores 

internos de 

rotación 

Rotación del 

talento 

Rho de 

Spearman 

Factores internos de 

rotación 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .212 

Sig. (bilateral) . .004 

N 47 47 

Rotación del talento Coeficiente de 

correlación 

.212 1.000 

Sig. (bilateral) .004 . 

N 47 47 

 

Según la tabla anterior se muestra que la variable factores internos de rotación y la variable 

rotación del talento tienen una correlación positiva débil en la escala de Rho Spearman rs= .212 y 

una significancia bilateral de 0.004 significativa en el nivel de 0.05, es decir, tiene un 95% de 

confianza que la correlación sea verdadera y un 5% de probabilidad de error. 

Por lo cual se cumple, que la factores internos influyen en la rotación del talento en el área 

de Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta. 

Tabla 2 Chi Cuadrado de los factores internos y su influencia en la rotación en la rotación 

 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 2.932a 5 .005 

Razón de verosimilitud 4.183 5 .523 

Asociación lineal por lineal 2.296 1 .001 

N de casos válidos 47   

a. 10 casillas (83.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 

es .47. 

Según la tabla anterior la prueba de chi-cuadrado al tener frecuencias efectivas mayores al 

20%, es débil para el análisis, por lo tanto, se concluye que se rechaza la hipótesis nula de la prueba 

H0, con el valor de significancia bilateral P-valor de .001 menor a 0.05, se acepta la hipótesis 
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alternativa de la prueba Hi, concluyendo que los factores internos de rotación (clima laboral, 

liderazgo, salario, sobrecarga, oportunidades de desarrollo y reconocimiento) influyen en la 

retención del talento humano en el área de Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta, es decir, 

las variables categóricas X/Y son dependientes. 

Por lo tanto, la prueba de asociación chi cuadrado ha permitido identificar que sí existe una 

relación estadística significativa entre las variables. 

 

 Hipótesis 2 (H2): Factores externos 

En las valoraciones cualitativas, los colaboradores señalan como detonantes externos las 

ofertas con mejores condiciones, la inestabilidad económica/social y las oportunidades de 

crecimiento en otras empresas. No obstante, su peso se percibe complementario al de los factores 

internos: cuando la compensación y el desarrollo interno son sólidos, disminuye la atracción de 

alternativas externas. 

 Inferencia: La H2 se acepta que los factores externos influyen en la rotación del personal, pero 

su efecto se modula por la gestión interna. 

Tabla 3 Correlación de las variables factores externos y su influencia la rotación del talento 

Correlaciones 

 

Rotación del 

talento 

Factores externos de 

rotación 

Rho de 

Spearman 

Factores 

externos de 

rotación 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .368* 

Sig. (bilateral) . .001 

N 47 47 

Rotación del 

talento 

Coeficiente de 

correlación 

.368* 1.000 

Sig. (bilateral) .001 . 

N 47 47 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Según la tabla anterior se muestra que la variable factores externos de rotación y la variable 

rotación del talento tienen una correlación positiva débil en la escala de Rho Spearman rs= .368* 

y una significancia bilateral de 0.001 significativa en el nivel de 0.05, es decir, tiene un 95% de 

confianza que la correlación sea verdadera y un 5% de probabilidad de error.  
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Por lo cual se cumple, que la factores externos influyen en la rotación del talento en el área 

de Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta. 

 

Tabla 4 Chi Cuadrado de los factores externos y su influencia en la rotación del talento 

 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 7.158a 5 .003 

Razón de verosimilitud 7.275 5 .201 

Asociación lineal por lineal 6.625 1 .001 

N de casos válidos 47   

a. 9 casillas (75.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es .47. 

Según la tabla anterior la prueba de chi-cuadrado al tener frecuencias efectivas mayores al 

20%, es débil para el análisis, por lo tanto, se concluye que se rechaza la hipótesis nula de la prueba 

H0, con el valor de significancia bilateral P-valor de .003 menor a 0.05, se acepta la hipótesis 

alternativa de la prueba Hi, concluyendo que los factores externos de rotación (clima laboral, 

liderazgo, salario, sobrecarga, oportunidades de desarrollo y reconocimiento) influyen en la 

retención del talento humano en el área de Supply Chain Control Tower de Grupo Vesta, es decir, 

las variables categóricas X/Y son dependientes. 

Por lo tanto, la prueba de asociación chi cuadrado ha permitido identificar que sí existe una 

relación estadística significativa entre las variables. 

3.3.2 Modelos Aplicados. 

●  Herzberg (1959) – Dos factores: Los higiénicos (salario, condiciones, beneficios) 

explican focos de insatisfacción que empujan la salida; los motivadores (reconocimiento, 

logro, crecimiento) son los que, al potenciarse, anclan la permanencia. Los hallazgos calzan 

con esta distinción: la mejora salarial y de beneficios reduce la insatisfacción; el 

reconocimiento y las trayectorias de carrera son los verdaderos motores de retención. 

● Adams (1963) – Equidad: La percepción de justicia retributiva y de trato aparece como 

condición para sostener el compromiso. La demanda de incrementos regulares y ascensos 
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por mérito señala que la inequidad percibida es un punto crítico para evitar fuga de talento. 

● Vroom (1964) – Expectativa–Valencia–Instrumentalidad: La permanencia aumenta 

cuando el colaborador cree que su esfuerzo conduce a desempeño y este, a recompensas 

valiosas (reconocimiento, ascensos, mejoras salariales). La falta de una cadena clara 

“esfuerzo → resultado → recompensa” debilita la retención. 

● LMX / Liderazgo y clima (Graen & Uhl-Bien, 1995; Bass & Avolio, 1990): La evidencia 

de buena comunicación con supervisión directa convive con pedidos de mayor consistencia 

en apoyo, feedback y participación en decisiones. Un liderazgo más transformacional 

elevaría el compromiso y reduciría la intención de salida. 

● JD-R (Demerouti & Bakker, 2001) – Demandas–Recursos: Donde se reporta sobrecarga 

y picos de presión, se requieren recursos (dotación, capacitación, herramientas, apoyo) para 

evitar desgaste. La gestión proactiva de cargas y turnos es clave para contener la rotación. 

● Job Embeddedness (Mitchell, 2001) – Anclaje: Vínculos internos (equipo, jefaturas, 

pertenencia) y “sacrificios de salida” (oportunidades internas, planes de carrera) fortalecen 

el anclaje; si los incentivos externos crecen y el anclaje interno es débil (compensación y 

desarrollo insuficientes), aumenta la probabilidad de salida. 

3.3.3. Síntesis de interferencia y trazabilidad positiva. 

La retención en SCCT depende, sobre todo, de palancas internas: compensación 

competitiva, crecimiento/ascensos, capacitación y reconocimiento, sostenidas por liderazgo 

cercano y equilibrio de cargas. 

● Los estímulos externos presionan la salida cuando las palancas internas están débiles; al 

robustecerlas, se mitiga su impacto. 

● En consecuencia, el plan estratégico de retención debe priorizar: 

○ Política retributiva con revisiones periódicas y criterios de mérito. 

○ Arquitectura de carrera (rutas, requisitos y plazos), con capacitaciones alineadas a 

esas rutas. 

○ Sistema de reconocimiento (formal e informal) con reglas claras y visibilidad. 

Gestión de cargas y recursos (dotación, herramientas, turnos) con monitoreo de 

demanda/recursos, límites de horas extra, equilibrio de turnos y protocolos de 
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redistribución para reducir el estrés laboral sin afectar el servicio. 

○ Desarrollo del liderazgo hacia prácticas transformacionales (feedback, coaching, 

participación) garantizando comunicación bidireccional oportuna y trato 

justo/equidad en asignaciones, reconocimientos y decisiones de carrera. 

Este encuadre inferencial enlaza directamente con la propuesta propositiva del 

estudio: al intervenir las dimensiones señaladas por Herzberg, Adams, Vroom, JD-R, LMX 

y Job Embeddedness, se incrementa la probabilidad de permanencia y se reduce la rotación 

en el área SCCT. 
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CAPÍTULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

CONCLUSIONES 

1. La investigación confirma que los principales factores internos que afectan la rotación en 

el área de SCCT son: el liderazgo, la comunicación, el reconocimiento, las posibilidades 

de desarrollo y la carga de trabajo, así como la retribución económica. Cuando se manejan 

apropiadamente estos elementos, la tendencia a la rotación disminuye de manera 

significativa. Igualmente, elementos externos como las ofertas de trabajo que ofrecen 

mejores condiciones y la inestabilidad económica del país tienen un impacto, pero su peso 

se disminuye si la propuesta de valor interno es sólida. La composición del equipo, con una 

mayoría de jóvenes, aumenta la movilidad laboral y requiere un manejo más personalizado 

y ágil.  

2. El análisis de las estrategias vigentes de gestión del talento humano implementadas en 

Vesta demuestra que, aunque el clima laboral y la comunicación con las jefaturas son bien 

valorados, existen brechas importantes en materia de revisiones salariales, planes de 

carrera, programas de capacitación y reconocimiento sistemático. Estas deficiencias 

limitan el impacto de las acciones actuales de retención y provocan desmotivación 

progresiva en los colaboradores con mayor potencial. 

3. El estudio permite fundamentar un Plan Estratégico de Retención basado en cinco ejes: 

compensación competitiva, reconocimiento, liderazgo/comunicación, desarrollo 

profesional y equilibrio carga–recursos. Este enfoque integral alinea los hallazgos 

empíricos con teorías de motivación y retención, ofreciendo una propuesta viable para 

reducir la rotación, estabilizar el clima laboral y fortalecer la fidelización del talento en el 

SCCT. 

 

RECOMENDACIONES 

1. Implementar un diagnóstico constante de los factores de retención a través de encuestas 

semestrales, entrevistas de salida y análisis de indicadores de rotación. Elaborar planes de 

acción centrados en el liderazgo, la compensación y el reconocimiento, con fundamento en 

estos resultados, para robustecer los factores internos que inciden en la retención del 

talento. 
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2. Actualizar y revisar los descriptores de puestos y bandas salariales, definir criterios de 

ascenso transparentes y establecer un programa estructurado de reconocimiento ligado a 

desempeño e innovación. Además, reforzar el liderazgo intermedio con módulos de 

formación en comunicación efectiva, gestión de personas y retroalimentación constructiva. 

3. Implementar el plan estratégico de manera gradual, iniciando con un piloto de seis meses 

en una de las subáreas del SCCT. Establecer un tablero de control con KPIs (rotación, 

satisfacción, engagement, clima, productividad) revisado trimestralmente por un comité 

interdepartamental (RRHH–SCCT–Finanzas). Evaluar resultados y ajustar políticas según 

el impacto medido, asegurando sostenibilidad a largo plazo 

➢ Tabla de Control de Sistematización y Congruencia 

Capítulo Elementos 

revisados 

Cumple (Sí/No) Observaciones 

Capítulo I. 

Planteamiento de la 

investigación 

Problema, objetivos, 

justificación y 

coherencia con 

hipótesis 

Sí Los objetivos se 

alinean con el 

problema y la 

justificación. 

Capítulo II. Marco 

teórico 

Bases teóricas, 

teorías de sustento y 

relación con 

variables 

Sí Las teorías 

seleccionadas 

respaldan 

adecuadamente las 

variables. 

Capítulo III. 

Metodología 

Diseño de 

investigación, 

muestra, técnicas e 

instrumentos 

Sí La metodología es 

congruente con los 

objetivos de 

investigación. 

Capítulo IV. 

Resultados y 

análisis 

Análisis cuantitativo 

y cualitativo alineado 

a objetivos 

Sí Los resultados 

responden 

directamente a las 

preguntas de 

investigación. 
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Capítulo V. 

Conclusiones y 

recomendaciones 

Conclusiones 

vinculadas a 

resultados, 

recomendaciones 

derivadas 

Sí Conclusiones 

derivadas de 

hallazgos; 

recomendaciones 

claras. 

Capítulo VI. 

Aplicabilidad 

Propuesta 

fundamentada en 

hallazgos y 

concordancia con 

objetivos 

Sí La propuesta está 

fundamentada y 

mantiene coherencia 

con capítulos 

previos. 
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CAPÍTULO VI. APLICABILIDAD 

5.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA 

Plan Estratégico de Retención del Talento Humano en el Área de Supply Chain 

Control Tower de Grupo Vesta. 

5.2 JUSTIFICACIÓN DE LA PROPUESTA 

La necesidad de un Plan Estratégico para Retener el talento humano en el área de SCCT 

en Grupo Vesta, se fundamenta en la magnitud y gravedad del problema detectado: una rotación 

más alta que las demás áreas, con personal mayoritariamente joven y en un proceso logístico que 

requiere mucho a nivel operativo. Los descubrimientos empíricos del estudio demuestran, de 

manera consistente, que la intención de permanecer está directamente determinada por los factores 

internos (reconocimiento, compensación, liderazgo–comunicación–equidad, carga/estrés y 

oportunidades para crecer y desarrollarse). Al mismo tiempo, cuando la propuesta de valor interna 

es débil, los factores externos (ofertas con mejores condiciones y ambiente socioeconómico) 

ejercen presión sobre dicha intención. Además, se observó que el clima y la comunicación eran 

valorados de manera positiva, pero no eran suficientes para contrarrestar las percepciones de 

salario poco competitivo, reconocimiento irregular, trayectorias laborales poco evidentes y 

periodos de alta carga que aumentan el estrés. En general, los datos apoyan la idea de concentrar 

la intervención en cinco ejes: (1) política retributiva integral (evaluación/valoración de puestos, 

escalas salariales y revisiones por mérito con imparcialidad por antigüedad y experiencia, 

vinculadas al plan de carrera), (2) reconocimiento económico, simbólico y material con normas 

claras, (3) liderazgo y comunicación a través de prácticas transformacionales y trato justo, (4) 

oportunidades para el crecimiento y desarrollo a través de rutas alineadas con la formación, y (5) 

gestión del estrés y la carga bajo el marco JD-R para equilibrar recursos y demandas. 

Su diseño se basa en marcos teóricos establecidos que respaldan la propuesta. La teoría de 

los dos factores de Herzberg señala que existen elementos motivadores e higiénicos, y sostiene 

que contar con una remuneración adecuada y condiciones apropiadas reduce la insatisfacción; por 

otro lado, el reconocimiento y las posibilidades de desarrollo mantienen la permanencia y la 

motivación. La teoría de la equidad de Adams apoya que se califique a los puestos y que se 

establezcan bandas salariales, con el propósito de asegurar la competitividad externa y la justicia 
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interna. La teoría de la expectativa, valencia e instrumentalidad de Vroom respalda la relación 

directa entre el esfuerzo, el rendimiento, las recompensas y el desarrollo. El liderazgo 

transformacional y el intercambio entre líder y miembro permiten que se fortalezca la relación 

jefe-colaborador, la comunicación efectiva y la equidad en el trato. El modelo de demandas y 

recursos laborales proporciona pautas para disminuir el estrés mediante la armonización de los 

recursos, la dotación y la carga laboral. La perspectiva del Job Embeddedness describe cómo el 

talento se establece a través de lazos, adaptación cultural y sacrificios al salir, como las trayectorias 

profesionales y las oportunidades dentro de la empresa. La coherencia entre la base conceptual y 

los datos empíricos garantiza que las acciones recomendadas aborden las causas de la rotación en 

el SCCT, no solo sus manifestaciones. 

 La pertinencia de la propuesta es directa frente al problema de la rotación del personal, 

pues se orienta a diseñar un plan de retención a partir de la identificación previa de los factores 

que inciden en la salida del talento, el análisis de las estrategias vigentes de gestión y la 

formulación de una intervención integral alineada al contexto del área. Su viabilidad es elevada 

porque prioriza medidas factibles con recursos internos, se apoya en un esquema de gobierno ágil 

integrado por Recursos Humanos, SCCT y Finanzas, y contempla un seguimiento continuo con 

indicadores clave como rotación, cobertura interna de vacantes, intención de permanencia, horas 

extra y eNPS (Employee Net Promoter Score), lo que permite realizar ajustes oportunos sin 

requerir inversiones excepcionales. 

El impacto esperado a corto y mediano plazo es la reducción de la rotación y de los costos 

relacionados, una estabilización operacional con un mejor cumplimiento de niveles de servicio y 

una mayor continuidad en las operaciones, el fortalecimiento del compromiso y del clima a través 

de prácticas coherentes de liderazgo y reconocimiento, así como la expansión de la movilidad 

interna debido a trayectorias profesionales definidas. La propuesta concuerda, en términos 

estratégicos, con los requerimientos del negocio logístico, alinea la administración de personas y 

transforma la retención en un instrumento para la productividad y sostenibilidad de Grupo Vesta. 
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5.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA 

El alcance determina las metas concretas del plan de intervención, así como los entregables 

que se proporcionarán al área Supply Chain Control Tower. Se enfoca en acciones que son 

posibles, medibles y están alineadas con los resultados de la investigación. 

❖ Objetivo General. 

Incrementar la retención del talento en el área SCCT mediante un plan integral con cinco 

ejes: compensación, reconocimiento, liderazgo, oportunidades de crecimiento y desarrollo, y 

balance de carga, con seguimiento de indicadores para evidenciar resultados, a fin de reducir la 

rotación, asegurar la continuidad operativa y elevar el compromiso. 

❖ Objetivos Específicos.  

1. Diseñar e implementar una política retributiva integral que garantice equidad por antigüedad y 

experiencia y competitividad de mercado, con comunicación transparente, para fortalecer la 

retención. 

2. Establecer un sistema integral de reconocimiento con reglas claras y visibilidad, para elevar la 

motivación, la valoración del desempeño y el sentido de pertenencia. 

3. Fortalecer el liderazgo y la comunicación para asegurar trato justo, claridad de expectativas y 

coordinación efectiva en los equipos. 

4. Generar y socializar la arquitectura de carrera por familias de puesto con rutas y criterios de 

avance, para potenciar la movilidad interna y el desarrollo del talento. 

5. Integrar un mecanismo de balance demanda–recursos que monitoree y ajuste la carga de trabajo 

de forma continua para disminuir el estrés laboral y preservar la continuidad del servicio. 

6. Planificar la gobernanza y el monitoreo del plan con seguimiento por indicadores y ciclos de 

revisión, para garantizar decisiones oportunas y mejora continua. 

 

5.4 DESCRIPCIÓN Y DESARROLLO 

5.4.1 DESCRIPCIÓN 

La propuesta consiste en un Plan Estratégico de Retención del Talento Humano diseñado para el 

área de Supply Chain Control Tower (SCCT) de Grupo Vesta, con el objetivo de disminuir los 

índices de rotación laboral y fortalecer la continuidad operativa. Este plan se fundamenta en los 
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hallazgos obtenidos en la investigación, que revelan la influencia de factores internos como el 

clima laboral, el estilo de liderazgo, la compensación, el reconocimiento y las oportunidades de 

desarrollo, así como de factores externos relacionados con ofertas laborales más atractivas y la 

inestabilidad socioeconómica. 

El plan está estructurado en cinco ejes estratégicos que responden directamente a las necesidades 

detectadas: 

• Política retributiva integral y competitiva. 

• Sistema de reconocimiento estructurado. 

• Fortalecimiento del liderazgo y la comunicación. 

• Desarrollo de carrera y formación continua. 

• Equilibrio de carga laboral y bienestar. 

Cada eje se articula con las metas institucionales de Grupo Vesta y busca consolidar una cultura 

organizacional orientada a la fidelización del talento, mejorando tanto la experiencia del 

colaborador como la eficiencia de los procesos logísticos. 

 

5.4.2 DESARROLLO 

El desarrollo del plan se plantea en etapas secuenciales que permitan una implementación ordenada 

y medible: 

• Etapa 1: Diagnóstico y socialización interna. Presentación del plan a gerencias y líderes de 

área, validación de objetivos y asignación de responsables. 

• Etapa 2: Diseño de políticas y herramientas. Ajuste de tablas salariales, definición de 

criterios de reconocimiento, actualización de manuales de puestos y construcción de rutas 

de carrera. 

• Etapa 3: Implementación de acciones piloto. Ejecución inicial en un grupo de 

colaboradores seleccionados para evaluar efectividad, percepción y ajustes necesarios. 

• Etapa 4: Implementación general. Despliegue del plan en todo el SCCT con capacitaciones, 

herramientas digitales y mecanismos de retroalimentación. 

• Etapa 5: Evaluación y mejora continua. Monitoreo de indicadores de retención, clima 

laboral y desempeño, asegurando ajustes en función de los resultados. 

 

5.5 MEDIDAS DE CONTROL 
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Para garantizar la eficacia del plan, se establecen medidas de control alineadas a indicadores clave 

de gestión (KPIs): 

• Tasa de rotación anual del SCCT: meta de reducción mínima del 20% en el primer año. 

• Índice de satisfacción laboral: mantener niveles superiores al 80% en encuestas internas. 

• Participación en programas de desarrollo: al menos 70% de los colaboradores integrados 

en planes de formación o carrera. 

• Nivel de percepción de equidad salarial y reconocimiento: superar el 75% de aceptación 

en evaluaciones internas. 

• Cumplimiento de cronograma de implementación: al menos 90% de actividades ejecutadas 

en los plazos establecidos. 

Los resultados serán monitoreados trimestralmente mediante reportes al área de Gestión de Talento 

Humano y retroalimentación de los líderes de equipo. 

 
 
 

5.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACIÓN 

Eje Estratégico 
Actividad / 

Acción Detallada 
Responsable Participantes Inicio Fin Duración 

1. Política 
retributiva 

Contratación de 
consultora para 
evaluación de 
puestos y 
bandas salariales 

RRHH + 
Finanzas + 
Consultora 
externa 

Gerencia y 
líderes SCCT 

ene-
26 

mar-
26 

3 meses 

 

Levantamiento 
de información 
de puestos y 
encuestas 
internas 

Consultora + 
RRHH 

Colaboradores 
SCCT 

feb-
26 

abr-
26 

3 meses 

 

Entrega de 
informe y 
propuesta de 
bandas salariales 

Consultora 
externa 

RRHH + 
Gerencia 

may-
26 

jun-
26 

2 meses 

 

Implementación 
de ajustes 
salariales 
graduales 

RRHH + 
Finanzas 

Todos los 
colaboradores 
SCCT 

jul-
26 

dic-
26 

6 meses 

2. 
Reconocimiento 

Diseño del 
programa de 

RRHH + 
Finanzas 

Comité de 
Bienestar 

ene-
26 

mar-
26 

3 meses 
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bonos 
trimestrales 

 

Ejecución de 
bonos 
monetarios (5 
bonos × 
trimestre) 

Gerencia + 
Finanzas 

Colaboradores 
destacados 

abr-
26 

dic-
27 

2 años 

 

Reconocimientos 
digitales 
(insignias y 
certificados en 
Humand) 

RRHH 
Todos los 
colaboradores 

abr-
26 

dic-
27 

Trimestral 

3. Liderazgo y 
comunicación 

Planificación del 
taller de 
liderazgo 
transformacional 

RRHH Jefaturas SCCT 
mar-

26 
abr-

26 
2 meses 

 
Ejecución del 
taller intensivo 
(2 días) 

Consultor 
externo 

Jefaturas SCCT 
may-

26 
may-

26 
1 mes 

 
Sesiones de 
coaching grupal 
(2 por semestre) 

Coach 
certificado 

Líderes SCCT 
jul-
26 

dic-
27 

8 
sesiones 

4. Desarrollo 
profesional 

Diseño del plan 
de carrera y 
validación en 
Humand 

RRHH 
Gerencia + 
Colaboradores 
SCCT 

jun-
26 

ago-
26 

3 meses 

 

Publicación de 
rutas de 
desarrollo en 
Humand 

RRHH 
Colaboradores 
SCCT 

sep-
26 

sep-
26 

1 mes 

 

Ejecución de 
capacitaciones 
técnicas 
(logística, inglés, 
análisis de datos) 

RRHH + 
Proveedores 
externos 

Colaboradores 
SCCT 

oct-
26 

dic-
27 

1 año 3 
meses 

5. Bienestar y 
equilibrio 

Taller inicial 
sobre manejo 
del estrés 

Psicólogo 
organizacional 
externo 

Todo SCCT 
abr-

26 
abr-

26 
1 mes 

 

Taller 
intermedio de 
bienestar y 
resiliencia 

Psicólogo 
organizacional 
externo 

Todo SCCT 
feb-

27 
feb-

27 
1 mes 

 
Taller final de 
manejo de estrés 
avanzado 

Psicólogo 
organizacional 
externo 

Todo SCCT 
oct-

27 
oct-

27 
1 mes 
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Pausas activas 
guiadas (2 
mensuales, 24 
anuales) 

RRHH + 
facilitador 
externo 

Todo SCCT 
ene-

26 
dic-

27 
2 años 

 

Jornadas de 
integración 
corporativa (2 
eventos anuales) 

RRHH + 
Gerencia 

Todo SCCT 
jun-

26 
dic-

27 
4 eventos 

6. Soporte 
digital 
(Humand) 

Configuración de 
encuestas de 
clima y rotación 

RRHH  Todo SCCT 
ene-

26 
feb-

26 
2 meses 

 

Integración de 
KPIs de 
retención en 
tableros de 
Humand 

RRHH  
Gerencia + 
RRHH 

mar-
26 

abr-
26 

2 meses 

 

Seguimiento 
digital de 
indicadores 
(rotación, 
satisfacción, 
clima laboral) 

RRHH Todo SCCT 
may-

26 
dic-

27 
2 años 

 

5.7 PRESUPUESTO E IMPACTO DEL PRESUPUESTO 

 
 
 
 

Eje Estratégico 
Actividad / Acción 

Específica 
Responsable Participantes 

Periodo de 
Ejecución 

Costo Estimado 
(HNL) 

Política retributiva Contratación de 
consultora para 
evaluación de 
puestos y bandas 
salariales 

RRHH + 
Planilla + 
Consultora 
externa 

Gerencia y 
líderes de 
área Ene – Jun 2026 

 L                       
40,000.00  

Política retributiva Ajustes salariales 
graduales en base a 
la valoración 

RRHH + 
Planilla 

Todos los 
colaboradores 
SCCT 

Jul – Dic 2026 

 Por definir en 
base a acuerdo 

entre rh y 
finanzas  

Reconocimiento Programa de bonos 
monetarios 
trimestrales (5 
bonos × L. 3,750 × 8 
trimestres) 

Gerencia + 
Planilla 

Colaboradores 
destacados 

2026–2027 
 L                     

150,000.00  
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Reconocimiento Reconocimiento 
simbólico digital 
(certificados, 
Reconocimientos en 
Humand) 

RRHH Todos los 
colaboradores 

Cada trimestre 
 L                       

20,000.00  

Liderazgo y comunicación Taller intensivo de 
liderazgo 
transformacional (2 
días) 

Consultor 
externo 

Jefaturas SCCT 

may-26 
 L                       

40,000.00  

Liderazgo y comunicación Coaching grupal (4 
sesiones anuales de 
2 hrs) 

Coach 
certificado 

Líderes SCCT 
2026–2027 

 L                       
60,000.00  

Desarrollo profesional Implementación de 
plan de carrera en 
Humand con rutas 
de ascenso 

RRHH Todos los 
colaboradores 
SCCT 

Jun – Dic 2026 
 L                       

20,000.00  

Desarrollo profesional Capacitaciones 
técnicas (logística, 
Supply Chain, inglés, 
análisis de datos) 

RRHH + 
Proveedores 
externos 

Colaboradores 
SCCT 

2026–2027 
 L                       

20,000.00  

Bienestar y equilibrio Capacitación en 
manejo del estrés (3 
talleres 
presenciales) 

Psicólogo 
organizacional 
externo 

Todo SCCT 

2026–2027 
 L                       

45,000.00  

Bienestar y equilibrio Pausas activas 
guiadas (2 veces por 
mes, 24 al año × 2 
años) 

RRHH + 
facilitador 
interno 

Todo SCCT 

2026–2027  

Bienestar y equilibrio Jornadas de 
integración 
corporativa (2 
eventos anuales) 

RRHH + 
Gerencia 

Todo SCCT 

2026–2027 
 L                       

60,000.00  

Soporte digital y 
seguimiento 

Integración total con 
Humand: encuestas, 
KPIs, onboarding 
digital, seguimiento 

RRHH  Todo SCCT 

2026–2027 
 L                       

20,000.00  

TOTAL          L                     
475,000.00  

 
 

5.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA 

 

Capítulo I Capítulo II Capítulo III Capítulo V Capítulo VI 

Título de la 

investigación: 

Diseño de un 

Teorías/Metodología

s de sustento: 

Herzberg (1959), 

Variables: 

Factores 

internos, 

Conclusiones: 

La rotación se 

ve influida 

Nombre de la 

propuesta: 

Plan 
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Plan Estratégico 

de Retención del 

Talento Humano 

orientado a la 

reducción de la 

rotación en el 

área de Supply 

Chain Control 

Tower de Grupo 

Vesta, San Pedro 

Sula, Honduras. 

Adams (1963), Vroom 

(1964), JD-R 

(Demerouti & Bakker, 

2001), Job 

Embeddedness 

(Mitchell, 2001), 

Liderazgo 

Transformacional 

(Bass & Avolio, 

1990). 

factores 

externos y 

estrategias 

actuales de 

gestión del 

talento 

humano. 

principalmente 

por salario, 

liderazgo, 

reconocimiento

, sobrecarga y 

oportunidades 

de desarrollo; 

externamente 

por ofertas 

laborales e 

inestabilidad 

económica. 

Estratégico de 

Retención del 

Talento 

Humano en el 

SCCT de 

Grupo Vesta. 

Objetivo 

General: 

Diseñar un plan 

estratégico de 

retención del 

talento humano 

orientado a 

reducir la 

rotación en el 

SCCT de Grupo 

Vesta. 

 Población: 

84 

colaboradore

s del SCCT 

en San Pedro 

Sula. 

 Objetivos de la 

propuesta: 

Reducir la 

rotación en el 

SCCT a través 

de cinco ejes: 

política 

retributiva, 

reconocimiento

, liderazgo, 

desarrollo 

profesional y 

equilibrio de 

carga laboral. 

Objetivos 

Específicos: 

Identificar 

factores 

internos/externos

, analizar 

estrategias 

actuales de 

gestión del 

talento, y sugerir 

una estrategia 

integral de 

retención. 

 Técnicas: 

Encuesta 

digital 

(Google 

Forms) de 20 

preguntas, 

análisis 

cuantitativo y 

cualitativo, 

entrevistas de 

salida. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Dashboard de métricas de egresos a nivel regional 

 

 
 

Anexo 2: Organigrama Inbound 
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Anexo 3: Organigrama Outbound 

 
 

Anexo 4: Organigrama Inbound 

 
 

Anexo 5: Organigrama Outbound 
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Anexo 6: Resultados de ejemplo de entrevistas de egreso de personal 
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Anexo 7: Encuesta realizada  
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Anexo 8: Comparativa entre índices de rotación de principales áreas de Grupo Vesta. 
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Anexo 9: Ejemplo de Descriptor de puesto. 
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Anexo 10: Estudio de clima laboral. 
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