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Resumen

El propdsito de este trabajo consistid en disefiar una propuesta de gestion del talento
humano con un enfoque integral en el desempefio laboral para la empresa ABC. La investigacion
tuvo como finalidad establecer estrategias que permitieran mejorar el rendimiento organizacional
mediante el andlisis de la estabilidad, la organizacion del trabajo y el clima laboral. El proceso
metodolédgico se fundod en un enfoque mixto con un disefio no experimental y de corte transversal,
donde se selecciond una muestra correspondiente al 40% de la poblacion total de 90 participantes,
logrando la participacion efectiva de 36 colaboradores. Para la obtencion de informacion, se
utilizaron técnicas como encuestas dirigidas al personal, entrevistas estructuradas a las jefaturas y
un andlisis documental exhaustivo de los registros de recursos humanos. Los resultados
evidenciaron debilidades en la comunicacion interna, percepcion de favoritismo, limitaciones en
los procesos de evaluacion del desempefio y ausencia de estrategias de retencion, lo cual impacta
negativamente en el rendimiento y clima laboral. En conclusion, se determina la necesidad de

implementar una propuesta integral de gestion del talento humano basada en tres pilares:



desempefio laboral, retencion del talento y comunicacion institucional, permitiendo alinear el
potencial de los colaboradores con los objetivos organizacionales y mejorar la estabilidad, el clima

laboral y la productividad de la empresa.

Palabras claves: (Clima, Desempeiio, Estabilidad, Organizacion, Talento)
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HUMAN TALENT MANAGEMENT PROPOSAL BASED ON
JOB PERFORMANCE IN COMPANY ABC

ASTRID REBECA VASQUEZ
GONZALEZ
LINDA WALESKA MADRID
TURCIOS

Abstract
The purpose of this study was to design a human talent management proposal with a

comprehensive focus on job performance for company ABC. The research aimed to establish
strategies to improve organizational performance through the analysis of stability, work
organization, and workplace climate. The methodological process was based on a mixed approach
with a non-experimental, cross-sectional design, in which a representative sample corresponding
to 40% of the total population of 90 participants was selected, achieving the effective participation
of 36 employees. To collect information, techniques such as staff surveys, structured interviews
with supervisors, and an exhaustive documentary analysis of human resources records were used.
The results revealed weaknesses in internal communication, perceptions of favoritism, limitations

in performance evaluation processes, and a lack of retention strategies, which negatively impact



performance and workplace climate. In conclusion, the need to implement a comprehensive human
talent management proposal based on three pillars is established: job performance, talent retention,
and institutional communication, allowing the alignment of employees’ potential with

organizational goals and improving stability, workplace climate, and company productivity.

Keywords: (Climate, Organization, Performance, Stability, Talent)
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

Para las empresas de gastronomia, profesionalizar la gestion interna dejo de ser una opcion
para convertirse en una necesidad. En un entorno tan dindmico, estructurar correctamente el trabajo
es la tinica forma de garantizar que el negocio sea sostenible a largo plazo. En este contexto, ABC
se ha consolidado en Honduras como operador estratégico de marcas, en sus dos ubicaciones, cuya
trayectoria inicié en Guatemala en 2015 y se extendid al territorio hondurefio en 2019, en
Tegucigalpa, ubicados en Mall Multiplaza y Cascadas Mall y en San Pedro Sula, ubicado en Plaza
Paseo Proceres. Como toda organizacion de larga trayectoria, la empresa atraviesa hoy procesos
criticos de autosuficiencia operativa y un relevo generacional en sus cuadros directivos. Estos
cambios estructurales exigen una profunda comprensién de como el capital humano se convierte
en el motor que sostiene la vision institucional, transformando los esfuerzos individuales en

resultados colectivos alineados con la mision de la empresa.

“Honduras presenta la productividad laboral mas baja de la region, con Gnicamente 8.1
dolares generados por hora de trabajo” (Consejo Hondurefio de la Empresa Privada [COHEP],

2025).

Productividad en Centroamérica por hora trabajada (USS)
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Figura 1. Productividad en Centroamérica por hora trabajada (USS).

Fuente: (Consejo Hondurefio de la Empresa Privada, 2025)



La presente investigacion busca abordar informacion acerca de la problematica del bajo
desempefio laboral, la cual podria estar influenciada por tres factores determinantes: la Estabilidad
laboral, la Organizacion del trabajo y el Clima laboral. El planteamiento central sugiere que el
desempefio laboral en los restaurantes del corporativo no es una métrica aislada, sino el resultado
de una sinergia donde la retencion del talento evita la fuga de conocimiento, la claridad en los
manuales de funciones elimina reprocesos y un ambiente de trabajo saludable fomenta el
compromiso. Ante un indice de rotacion que alcanz6 el 13.58% en el afio 2025, en comparacion
al ano 2024, con un indice de rotacion del 12.21%, se vuelve fundamental analizar como estas

variables impactan en el desempeiio de la empresa.

En el presente trabajo de investigacion, se desarrolla el capitulo I, el cudl trata sobre los
antecedentes del problema, su definicion, objetivos y su justificacion. El capitulo II, que presenta
un analisis de la situacion actual, expone las teorias de sustento, los instrumentos utilizados y el
marco legal del estudio. En el capitulo III se presenta la metodologia de la investigacion,
incluyendo el enfoque, disefio, poblacién, muestra y técnicas utilizadas, asi como la
operacionalizacion de variables y las fuentes de informacion. En el capitulo IV se presentan los
resultados obtenidos de la investigacion, incluyendo el proceso de recoleccion de datos, los analisis
cuantitativos y cualitativos realizados, asi como el andlisis inferencial y los modelos aplicados. En
el capitulo V, se presentan las conclusiones y recomendaciones. En el capitulo VI, se presenta la
aplicabilidad de la propuesta, su descripcion y desarrollo, medidas de control, cronograma,
presupuesto y concordancia con los segmentos de la tesis con la propuesta de gestion integral del

talento humano.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

ABC es un corporativo lider en el sector de franquicias gastronomicas con sede en Guatemala
y operaciones en Honduras y El Salvador. Desde su apertura en junio de 2015 en Guatemala, la
organizacion se ha distinguido por su agilidad comercial y capacidad de adaptacion. No obstante,
durante el 2025, el grupo ha entrado en una fase de transicion organizacional enfocada en la
eficiencia financiera, proceso que ha impactado directamente en sus indicadores de gestion de

talento humano y plantea nuevos desafios para su estabilidad interna. Se evidencia que la



problematica de rotacion en ABC ha alcanzado niveles de alerta que comprometen la estabilidad

institucional:

La empresa ha establecido un rango de rotacion de entre el 1% y el 10%. No obstante, el cierre
del afio 2025 muestra un Indice de Rotacion de Personal del 13.58%. Esta cifra no solo supera la

meta interna, sino que supera al indice de rotacion de personal del afio 2024, siendo este un

12.21%.

Indice de Rotacion-Restaurantes
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Figura 2. Indice de Rotacion de Personal en 2024.

Fuente: Elaboracion Propia.

Al comparar el indice de rotacion de los afios 2024 y 2025, se observa que la empresa mantiene

niveles de inestabilidad constantes.



Indice de Rotacion-Restaurantes
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Figura 3. Indice de Rotacién de Personal en 2025.

Fuente: Elaboracion Propia.

La relacion entre la gestion del capital humano y el desempefio laboral ha sido abordada en
diversos estudios a nivel nacional e internacional. A continuacidn, se presentan investigaciones

relevantes realizadas en paises como Honduras, Peru, Ecuador y México.

A nivel nacional, Ayala, et al. (2019) realizaron un estudio donde analizaron los factores que
influyen en el desempefio laboral en el proyecto de Fleur de Lis by Terravista en la ciudad de San
Pedro Sula. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, aplicando escalas de
actitudes a una muestra de 39 trabajadores, con un total de 44 reactivos, y utilizando analisis
descriptivos y correlacionales. Los resultados evidenciaron que el equipamiento, los aspectos
laborales y las caracteristicas del trabajador presentan una mayor relacién con el desempefio
laboral, concluyendo que la intervencion sobre estos factores puede generar mejoras significativas

en la eficiencia y productividad del proyecto.

Asimismo, Munguia y Romero (2022) estudiaron la incidencia de la gestion del talento
humano en el desempefio de los colaboradores de ASHONPLAFA en Honduras, mediante un
enfoque mixto y un disefio correlacional no experimental y de corte transversal. La muestra estuvo

conformada por 147 colaboradores, y los resultados evidenciaron una correlacion muy fuerte entre



la gestion del talento humano y el desempefnio laboral. Se recomendd una gestion del talento
humano estratégica, apoyada en métodos efectivos de evaluacion permitiendo mejorar

significativamente el desempefio en la institucion.

A nivel internacional, en México, Figueroa-Gonzalez, et al. (2024) analizaron la relacion entre
la gestion del talento humano y el desempeno laboral del personal administrativo en una institucion
de educacion superior. El estudio, de enfoque cuantitativo y disefio correlacional, descriptivo y
transversal, evidencié una correlacion positiva media (Rho de Spearman: 0.426), destacando la
seleccion de personal y la capacitacion como factores clave para mejorar el rendimiento laboral.
Los hallazgos refuerzan la importancia de la gestion del talento humano como elemento estratégico

para la mejora del desempefio institucional.

En Pert, Leon y Villanueva (2025) la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral dentro de una institucion publica. El estudio fue de tipo basico, con enfoque
cuantitativo y disefio no experimental, aplicando encuestas a una muestra de 168 participantes
seleccionados mediante muestreo probabilistico, distribuidos por género y rango etario. Los
resultados mostraron correlaciones positivas entre la gestion del talento humano y el desempeio

laboral.

Finalmente, en Ecuador, Loor, et al. (2025) examinaron como la gestion del talento humano
influye en el desempefio laboral del personal publico de ELEPCO S.A., Agencia La Mana. El
estudio destaca que practicas adecuadas de gestion, como politicas de bienestar, un clima
organizacional positivo y una cultura de diversidad, equidad e inclusion, contribuyen a la
motivacion, satisfaccion y rendimiento de los empleados, asi como a la mejora de la cohesion
organizacional. La investigacion utilizd métodos analiticos, descriptivos, inductivo, deductivo y
de sintesis, aplicando técnicas como encuestas, entrevistas y observacion. Los resultados
evidenciaron que existe un vinculo positivo entre la gestion del talento humano y el desempeno

laboral del personal publico de ELEPCO S.A.



1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

En la empresa ABC, actualmente se presenta inestabilidad del capital humano, segin los
registros internos, sus niveles de rotacion comprometen la continuidad de los procesos. Segun los
indicadores de gestion, la tasa de rotacion alcanzé picos alarmantes del 16.06% en 2024 y del
16.02% en 2025, cifras que superan el margen establecido en cuanto al indice de rotacion, el cual

es de 1-10%.

Sumado a lo anterior, segtin los datos brindados por el departamento de Recursos Humanos
de la empresa, existe una deficiente organizacion del trabajo, detectandose que aproximadamente
el 20% de las actividades diarias requieren de reprocesos, este dato surge como resultado de las
auditorias operativas en areas como cocina o bar. Se refiere a 6rdenes mal tomadas, platos

devueltos o tareas que se deben repetir.

Segun la ultima encuesta sobre clima laboral en la empresa ABC, este se percibe
actualmente como toxico e injusto, lo que ha generado un profundo sentimiento de desmotivacion

y falta de pertenencia entre los colaboradores.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

La problematica central se manifiesta en una deficiencia en la articulacion de los procesos
de gestion del talento. La desconexion entre el capital humano y la estrategia operativa impide que

la empresa alcance los estandares de rendimiento proyectados.

Con base a lo planteado anteriormente, se formula la siguiente pregunta general:
(Qué propuesta de gestion del talento humano puede disefiarse con enfoque en el desempefo
laboral considerando la estabilidad, la organizacion del trabajo y el clima laboral en la empresa

ABC?



1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

(Cuadl es la situacion actual de la empresa en términos de desempefio laboral y practicas de

gestion del talento humano en la empresa ABC?
(Cual es la percepcion de los colaboradores respecto a la estabilidad laboral?
(Qué percepcion tienen los colaboradores sobre la organizacion del trabajo?

(De qué manera se desarrolla el clima laboral a partir de las dimensiones de conflicto,
apoyo e identidad?
(Qué estrategias de gestion del talento humano pueden establecerse con enfoque en el

desempefio laboral considerando la estabilidad, organizacion del trabajo y el clima laboral?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar propuesta de gestion del talento humano con enfoque en el desempefio laboral

considerando la estabilidad, organizacion del trabajo y el clima laboral en la empresa ABC.

A

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Diagnosticar la situacion actual en términos de desempefio laboral y practicas de gestion
del talento humano en la empresa ABC.

Analizar la percepcion de los colaboradores respecto a la estabilidad laboral.

Conocer la percepcion de los colaboradores sobre la organizacion del trabajo.

Analizar el clima laboral a partir de sus dimensiones de conflicto, apoyo e identidad.
Establecer las estrategias de gestion del talento humano con enfoque en el desempefio

laboral considerando la estabilidad, organizacion del trabajo y el clima laboral.



1.5 JUSTIFICACION

La gestion del talento humano ha sido reconocida como un factor determinante en el

desempefio de las organizaciones. La autora Latorre (2011) en su tesis doctoral, indica lo siguiente:

Las practicas de recursos humanos forman las habilidades, las actitudes y la conducta de
los trabajadores de la organizacidon, y éstas influyen en su desempefio. Ademas, las
practicas de recursos humanos tienen una influencia directa en el desempefio
organizacional ya que proporcionan las condiciones estructurales y operacionales a los

empleados para ser eficientes. (p. 28)

La gestion del talento humano desarticulada no solo limita el rendimiento operativo, sino
que se traduce en costos de operatividad elevados, rotacion de personal y un estancamiento en el
crecimiento del negocio. Por lo tanto, esta investigacion pretende justificar el actuar como una
brajula necesaria para transitar desde el diagnostico técnico hacia la implementacion de soluciones,
asegurando que la propuesta de mejora esté directamente vinculada a la mitigacion de estos efectos

y al fortalecimiento de la rentabilidad y estabilidad organizacional.

Los aspectos de suma y verdadera importancia para el proceso administrativo son la
productividad y la gestion del talento humano donde la productividad tiene que ver
necesariamente con el desempefio laboral donde la satisfaccion del trabajador juega
también un papel importante en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. (Garcia

Abriojo, 2021, p. 12)

El activo mas importante de la organizacion son los colaboradores y es necesario
generar satisfaccion en los mismos tanto de caracter econdmico como en sus condiciones
de trabajo, lo cual tiene implicancia en la productividad y rentabilidad de la empresa.

(Garcia Abriojo, 2021, p. 27)

La implementacion de estas mejoras puede generar beneficios inmediatos, principalmente
la optimizacion de recursos y un clima laboral que potencia el compromiso, el cual se vera
reflejado en la estabilidad laboral. Al alinear el talento, la empresa no solo podria garantizar su
estabilidad, sino que también transformar su gestion interna en una ventaja competitiva sostenible

que impactara directamente en la calidad del servicio y el crecimiento solido del negocio.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.
2.1.1. ANALISIS DEL MACROENTORNO

La Gestion de los Recursos Humanos ha venido avanzando en la misma medida en que lo
ha hecho el conocimiento y las nuevas tecnologias de la informacion inmersas en el actual proceso
globalizador del aparato econémico mundial. Desde este contexto, la actividad que conlleva la
Gestion de los Recursos Humanos se encuentra enmarcada en un esfuerzo colectivo a los fines de
lograr agenciar objetivos estratégicos tales como: confianza, compromiso, creatividad, inventiva

y solidaridad en pocas palabras en intangibles humanos (Camejo & Cejas, 2009).

Se ha descubierto que el trato que las organizaciones brindan a sus colaboradores influye
de manera significativa en su desempefio. Un estudio que analizé los rendimientos anuales de las
empresas incluidas en la lista de Fortune de las 100 mejores compatfiias para trabajar reveld que
estas organizaciones superan de manera significativa el desempefio de las compaifiias del S&P 500

en periodos de diez, cinco, tres y un afio (Robbins & Coulter, 2023, p. 301).

Por lo tanto, la gestion del talento humano es un pilar fundamental para el éxito de cualquier
organizacion. Su evolucion histérica y sus enfoques modernos han permitido abordar las
necesidades tanto de los empleados como de las empresas, promoviendo un entorno laboral
inclusivo, estratégico y orientado al desarrollo integral de las personas (Pibaque & Mera, 2025, p.

247).

Un entorno laboral positivo y una comunicacion efectiva fomentan el compromiso y la

productividad de los empleados (Pibaque & Mera, 2025, p. 248).

El Indice Global de Competitividad del Talento (GTCI), desarrollado por INSEAD en
colaboracion con el instituto Portulans, analiza como los paises facilitan, atraen, desarrollan y
retienen el talento, asi como las competencias que se generan como resultado de estos procesos.
En su edicion 2025, por primera vez desde su creacion, Singapur ocupa el primer lugar del ranking,
seguido por Suiza en segunda posicion. Dinamarca asciende al tercer lugar, Finlandia al cuarto y
Suecia al quinto, mientras que los Paises Bajos se ubican en sexto. Noruega mantiene la séptima

posicion, Luxemburgo regresa al top diez en octavo lugar, Estados Unidos ocupa el noveno puesto



y Australia completa la lista en décima posicion. El informe destaca tres tendencias principales:
En primer lugar, las economias de altos ingresos dominan las primeras posiciones, especialmente
los paises europeos, particularmente la regién nordica, que muestran un desempefio sélido y
equilibrado en multiples dimensiones. Dinamarca, Finlandia y Suiza se ubican de manera
constante entre los primeros lugares en la habilitacion y retencion del talento. En segundo lugar,
algunos paises sobresalen por enfoques especificos, como Paises Bajos en el desarrollo del talento
mientras que Luxemburgo destaca en la atraccion de talento. Finalmente, las diez economias mejor
posicionadas presentan resultados solidos tanto en la habilitacion del talento como en habilidades

avanzadas (INSEAD & Portulans Institute, 2025, p. 11).

En América Latina y el Caribe, Chile lidera la region al ubicarse en el puesto 39 del GTCI,
lo que refleja una base solida en habilidades técnicas de nivel medio. Asimismo, Uruguay, en la
posicion 42, y Costa Rica, en el puesto 44, presentan un desempefio similar en la atraccion,
habilitacion y desarrollo del talento humano. En particular, Uruguay destaca por su alto nivel de
retencion del talento, lo que evidencia su capacidad para generar condiciones favorables que
permiten a los trabajadores permanecer y desarrollarse profesionalmente dentro del pais. Estos
resultados reflejan que, aunque la region enfrenta desafios en competitividad del talento a nivel
global, algunos paises han logrado avances importantes mediante la gestion efectiva del talento

humano (INSEAD & Portulans Institute, 2025, p. 12).

2.1.2. ANALISIS DEL MICROENTORNO

Honduras presenta la productividad més baja de la region, por ello, es necesario que el pais
avance de manera acelerada hacia mejores empleos que fomenten la productividad y la innovacion,

especialmente dentro del sector privado (Consejo Hondurefio de la Empresa Privada, 2025).

Segtn el GTCI, Honduras se ubica en la posicion 103 de un total de 135 paises evaluados,
lo que evidencia importantes desafios en la gestion del talento humano a nivel nacional. En la
retencion del talento, el pais ocupa la posicion 100. En cuanto a las condiciones laborales, el pais
se ubica en la posicion 92 en saneamiento y en el puesto 61 en bienestar de los empleados.
Finalmente, en el indicador impacto del talento, Honduras ocupa la posicion 120, lo que sugiere
que el aprovechamiento del talento humano atn es limitado (INSEAD & Portulans Institute, 2025,

p.154).
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Velasquez Arias (2021) en su estudio titulado "Relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral en la empresa camaronera del sur de Honduras", sostiene que la eficiencia en
el cumplimiento de tareas esta directamente vinculada a la calidad del entorno laboral y el trato
entre compafieros. En dicha investigacion, se destaca que un ambiente laboral de respeto y
condiciones de trabajo 6ptimas no solo mejoran el comportamiento del personal, sino que resultan

vitales para mantener la productividad organizacional.

Por otro lado, Hernandez (2025) en su Blog llamado Claves para reducir la rotacion de
personal en Honduras, realizado por medio de la Consultora PeopleBlue, destaca que la
inestabilidad y la fuga de talento representan un desafio critico para la competitividad empresarial
en Honduras. Segln sus informes, el costo econdmico de reemplazar a un colaborador puede
oscilar entre el 50% y el 200% de su remuneracion anual, lo que evidencia el impacto financiero
negativo de una alta rotacion. En consecuencia, en un mercado laboral caracterizado por la
precariedad, ofrecer estabilidad y empleo formal se ha consolidado como la estrategia principal de
las organizaciones hondurefias exitosas operativas para retener a su personal y asegurar la
continuidad. Considerando estos datos, la presente investigacion analiza cémo la estabilidad
laboral en la empresa ABC actia como un factor preventivo ante estos costos ocultos, favoreciendo

una gestion del talento humano mas eficiente y rentable.

2.1.3. ANALISIS INTERNO
La empresa ABC, es una franquicia originaria de Guatemala en el afio 2015, posteriormente
inicié operaciones en Honduras, inicialmente en la ciudad de Tegucigalpa, en la cual cuenta con 4
establecimientos, asi mismo en San Pedro Sula con 1 establecimiento, cuenta con un total de 90
colaboradores distribuidos en las ciudades anteriormente mencionadas. Ofreciendo una variedad
de gastronomia mexicana, espafiola y neoyorkina, con el compromiso de brindar una experiencia

5 estrellas tanto a sus clientes internos, como externos.

Mision: Somos un corporativo regional de empresas dedicadas a la operacion efectiva de
franquicias y generaciéon de nuevos negocios rentables y sostenibles, comprometidos con el

desarrollo de nuestro talento humano y el cuidado al medio ambiente.

Vision: Ser por excelencia el mejor corporativo regional operador de franquicias y
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desarrollador de negocios, basados en resultados

Sus valores corporativos buscan brindar una experiencia 5 estrellas a sus clientes internos y
externos, y se conocen con el acronimo HACIA.

Honestidad

Amabilidad y respeto

Confianza y trabajo en equipo

Integridad y solidaridad

Actitud de servicio

ORGANIGRAMA ORGANIZACIONAL DE RESTAURANTE

Gerente General
de Restaurante

Gerente de
Alimentos Y
Bebidas

Coachde Coachde
Servicio Cocina

Cajeras

Meseros (as) Anfitrionas Plancheros Mesa Fria Produccion Bar Lavado
|

Figura 4. Estructura organizacional.

Fuente: Elaboracion Propia.

Se conform6 un equipo multidisciplinario por colaboradores del area de Gerencia, Control

interno, Contabilidad, Servicio y cocina, los criterios de seleccion de los integrantes del equipo
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multidisciplinario fueron: Infraestructura, Experiencia del Colaborador, Criterio de Compensacion

y Beneficios, Criterio de Diferenciacion de Producto, Criterio de Estructura Organizacional y

Capacitacion, Criterio de Proyeccion y Reputacion. Se realizo en 1 sesion, y los resultados fueron

los siguientes:

FORTALEZAS:
1.  Ambiente Del Lugar De Trabajo, Espacio Abierto
2. Estilo Original En Su Decoracion
3. Bebidas Originales
4.  La Empresa Brinda Todos Beneficios
5. Pago De Propina Adicional
OPORTUNIDADES:
1.  Ambiente Laboral
2. Mejor Posicionamiento En El Mercado
3. Mejores Promociones
DEBILIDADES:
1. Programa De Capacitaciones No Estructurado
2. Mal Clima Laboral Y Preferencias De Los Gerentes
3. No Hay Aire Acondicionado Ante Las Altas Temperaturas
4. Uniformes No Se Adaptan Al Estilo Del Restaurante
5. Falta De Procesos Motivacionales Al Personal
AMENAZAS:
1. La Competencia De Cadenas Restaurantes
2. Infraestructura Para Los Colaboradores
3.  Mala Reputacion En Redes Sociales
4.  Cambios En Los Habitos Del Consumidor
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2.2 CONCEPTUALIZACION

- Gestion del talento humano: Es un conjunto integrado de procesos de la organizacion,
disefiados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener a los colaboradores (Pérez,

2021).

- Desempeiio laboral: El valor total de las contribuciones de un trabajador a una organizacioén
a través de su comportamiento por un periodo de tiempo (Robbins & Judge, 2023, p. 28).
Es la forma en que una persona cumple sus funciones en el trabajo, considerando

productividad, calidad, eficiencia y competencias clave (Odebrecht, 2025).

- Estabilidad laboral: Consiste en el derecho que tiene un trabajador de conservar su puesto
indefinidamente, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no acaecer en

especiales circunstancias (Rodriguez, 2007).

- Organizacion del trabajo: Determinar las tareas a realizar, quién las efectuard, como van a
agruparse, quién reporta a quién y donde se tomaran las decisiones (Robbins & Judge,
2017, p. 671). Funcion administrativa que implica disponer y estructurar el trabajo para

lograr las metas organizacionales (Robbins & Coulter, 2018, p. 674).

- Clima laboral: Percepciones compartidas que los miembros de la organizacion tienen sobre

su empresa y entorno de trabajo (Robbins & Judge, 2023, p. 528).

- Talento humano: Es el conjunto de habilidades, competencias, experiencias y actitudes que

los colaboradores aportan a una organizacion (Sierra, 2025).

- Apoyo: Sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de superiores y

pares (Acosta & Venegas, 2010, p. 167).

- Conflicto: Grado en que los miembros de la organizacion aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan (Acosta &

Venegas, 2010, p. 167).
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Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, sensacion de compartir los

objetivos personales con los de la organizacion (Acosta & Venegas, 2010, p. 167).

Rotacion de Personal: Se refiere al flujo de entradas y salidas de personas en una
organizacion, las entradas que compensan las salidas de las personas de las organizaciones

(Chiavenato, 2009, p. 91).

Retencion del talento: Se refiere a la capacidad de una organizacidén para mantener a sus
colaboradores mas valiosos, evitando la rotacion de personal mediante la implementacion
de estrategias a largo plazo orientadas a satisfacer sus expectativas y mejorar su bienestar

personal.

Indice de rotacion: Numero de personas que se separan durante un periodo determinado
(un mes o un ano) en relacion con el nimero promedio existente de empleados. Indice de
rotacion = Num. de empleados separados / Promedio efectivo de la organizacion.

(Chiavenato, 2009, p. 92)

Indicador clave de rendimiento (KPI): Es una métrica cuantitativa que muestra como un

equipo o empresa progresa hacia los objetivos organizacionales. (Martins, 2025)

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO

2.3.1 BASES TEORICAS
2.3.1.1 TEORIA DE LOS DOS FACTORES

La Teoria de los Dos Factores, también conocida como Teoria de la Motivacion-Higiene,

plantea que la satisfaccion y la insatisfaccion laborales se originan por factores diferentes. En este

sentido, los factores intrinsecos, como el reconocimiento, el logro, la responsabilidad y las

oportunidades de crecimiento, se asocian directamente con la satisfaccion laboral. Por otro lado,

los factores extrinsecos o de higiene, como el salario, la supervision, las politicas organizacionales
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y las condiciones de trabajo, no generan satisfaccion, pero su ausencia o deficiencia puede

provocar insatisfaccion en los colaboradores (Robbins & Judge, 2023, p. 205).

Eliminar las caracteristicas insatisfactorias de un trabajo no garantiza que este se vuelva
satisfactorio, en muchos casos, los gerentes solo logran reducir el descontento, pero no motivan
realmente a los empleados. Herzberg plante6 un modelo de doble continuo, donde la “satisfaccion”
no es lo contrario de la “insatisfaccion”, sino de la “no satisfaccion”, y la “insatisfaccion” se opone
a la “no insatisfaccion”. Para motivar verdaderamente a los colaboradores, es necesario enfocarse
en fortalecer los factores intrinsecos del trabajo. Estos factores son los que generan una motivacion

interna, ya que resultan gratificantes para las personas (Robbins & Judge, 2023, p. 206).

Ademéds, Herzberg sefiala que los factores higiénicos son determinados principalmente por
la organizacion y se encuentran fuera del control del colaborador, mientras que los factores
intrinsecos estan vinculados con el contenido del puesto y las actividades que realiza el individuo.
Como aplicacién de esta teoria, propone el enriquecimiento de tareas, que consiste en reemplazar
las tareas simples por actividades mas complejas para favorecer el desarrollo personal, ofrecer
oportunidades de desafio y satisfaccion profesional, y adaptarse a las capacidades de cada
trabajador. Cuando se implementa correctamente, puede incrementar la motivacion, la
productividad y reducir el ausentismo y la rotacion de personal, aunque también puede generar
ansiedad, conflictos entre expectativas y resultados, sensacion de explotacion si no se acompafia

de mejoras salariales y reduccion de la interaccion entre colegas (Chiavenato, 2006).

2.3.1.2 TEORIA DE LA EXPECTATIVA

La teoria de las expectativas, propuesta por Victor Vroom, plantea que la motivacioén de
una persona para actuar de determinada manera depende de la expectativa de que su esfuerzo
conducird a un resultado especifico y del atractivo que le otorgue a dicho resultado. En el &mbito
laboral, esto implica que los colaboradores estaran dispuestos a esforzarse mas cuando perciban
que su desempeio serd evaluado positivamente, que esa evaluacion traera consigo recompensas, y
que dichas recompensas contribuiran al cumplimiento de sus objetivos personales (Robbins &
Judge, 2023, p. 213).

La teoria de las expectativas se fundamenta en tres variables o relaciones:
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1. Expectativa. Relacion esfuerzo-desempeiio: Se refiere a la percepcion del individuo
sobre la probabilidad de que un determinado esfuerzo se traducira en un cierto nivel de desempeno.

2. Instrumentalidad. Relacién desempefio-recompensa: Es el grado en que la persona cree
que alcanzar un determinado nivel de desempefio le permitird obtener los resultados o recompensas
esperadas.

3. Valencia o Atractivo. Relacion recompensas-objetivos personales: Representa el valor o
importancia que el individuo asigna al resultado o recompensa potencial, considerando sus
necesidades, intereses y metas personales (Robbins & Coulter, 2023, pp. 427-430).

Esta teoria permite comprender por qué algunos trabajadores muestran bajos niveles de
motivacion y se limitan a cumplir con lo minimo. De igual forma, explica como los empleados
orientan sus esfuerzos hacia el logro de metas que consideran valiosas (Robbins & Judge, 2023, p.
214).

El modelo de expectativas propuesto por Vroom fue ampliado por Lawler III, quien lo
vincul6 directamente con el dinero. Seglin este autor, el dinero es valorado porque permite
satisfacer diversas necesidades, desde las fisiologicas y de seguridad (alimentacidn, bienestar,
nivel de vida, etcétera) hasta otras de caracter social, de estima y de autorrealizacion. Asimismo,
plantea que cuando las personas perciben que la obtencion de recompensas econdémicas depende
de su desempefio, tienden a esforzarse mas en sus actividades laborales, ya que establecen una
relacion directa entre su rendimiento y la posibilidad de alcanzar dichos beneficios (Chiavenato,

2006, p. 467).
2.3.1.3 TEORIA DE LA CALIDAD TOTAL

La Teoria de la Calidad Total se fundamenta en la mejora continua de los procesos,
productos y servicios dentro de una organizacion, con el proposito de alcanzar altos niveles de
eficiencia organizacional y satisfaccion del cliente. Este enfoque surgid a mediados del siglo XX
gracias a los aportes de diversos expertos en gestion de la calidad, entre los que destacan W.
Edwards Deming, Joseph M. Juran y Philip B. Crosby, quienes resaltaron la calidad como un

elemento estratégico clave para la competitividad y sostenibilidad empresarial (Esquivel, 2024).

En este contexto, la Administracion de la Calidad Total (TQM, por sus siglas en inglés
Total Quality Management) se basa en el principio de que la calidad no es responsabilidad

exclusiva de un departamento especifico, sino de todos los miembros de la organizacion, desde la
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alta direccion hasta el personal operativo. Este enfoque implica la integracion de principios de
calidad en cada una de las funciones organizacionales, fomentando una cultura orientada a la
mejora continua, la eficiencia operativa y la competitividad. Asimismo, su implementacion
requiere un cambio cultural, en el cual la calidad se convierte en un valor organizacional
fundamental que guia la toma de decisiones y las practicas laborales, contribuyendo al

fortalecimiento del desempeiio organizacional y la satisfaccion del cliente (Esquivel, 2024).

La administracion de la calidad se caracteriza por varios principios fundamentales que
orientan su aplicacion dentro de las organizaciones. Entre estos principios se destacan:

1. Enfoque en el cliente. La calidad se orienta hacia la satisfaccion tanto de los clientes externos,
quienes adquieren los productos o servicios, como de los clientes internos, que participan en los
procesos organizacionales.

2. Mejora continua. La calidad es un proceso permanente que busca la optimizacion constante de
los procesos, productos y servicios, reconociendo que siempre existen oportunidades de mejora.
3. Enfoque en los procesos. La calidad depende directamente de la eficiencia y efectividad de los
procesos de trabajo, por lo que es necesario gestionarlos y mejorarlos continuamente.

4. Mejora en la calidad de las actividades organizacionales. La calidad no solo se refleja en el
producto final, sino también en la atencion al cliente, los tiempos de respuesta, la gestion interna
y todos los aspectos operativos.

5. Medicion precisa. La administracion de calidad emplea métodos estadisticos para evaluar las
variables clave de las operaciones de la organizacion, comparando los resultados con los
estandares establecidos para detectar problemas, analizar sus causas fundamentales y corregirlas.
6. Empoderamiento de los empleados. Es esencial que los colaboradores participen de manera
activa, fomentando la colaboracion en equipo y su compromiso en la identificacion de problemas
y la optimizacidn de los procesos (Robbins & Coulter, 2023, p. 30).

Uno de los principales exponentes de la gestion de la calidad total es W. Edwards Deming,
quien en su obra Salir de la crisis plantea catorce principios orientados a mejorar la calidad y el
desempefio organizacional. Estos principios son:

1. Crear constancia en el proposito de mejorar los productos y servicios, con el objetivo de
ser competitivos, mantenerse en el negocio y proporcionar empleo.

2. Adoptar la nueva filosofia.
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10.

1.

12.

13.
14.

Dejar de depender de la inspeccion para lograr la calidad. Eliminar la necesidad de
inspeccion masiva incorporando la calidad desde el inicio en el producto.

Terminar con la practica de adjudicar negocios basandose tinicamente en el precio. En su
lugar, minimizar el costo total. Avanzar hacia un proveedor unico para cada articulo,
estableciendo relaciones a largo plazo basadas en la lealtad y la confianza.

Mejorar constantemente y de manera continua el sistema de produccion y servicio, para
mejorar la calidad y la productividad, y asi reducir continuamente los costos.

Instituir la capacitacion en el trabajo.

Establecer el liderazgo. El objetivo de la supervision debe ser ayudar a las personas,
maquinas y herramientas a realizar un mejor trabajo. La supervision de la gerencia y de los
trabajadores de produccion necesita ser mejorada.

Eliminar el miedo, para que todos puedan trabajar de manera eficaz para la empresa.
Romper las barreras entre los departamentos. El personal de investigacion, disefio, ventas
y produccién debe trabajar en equipo para prever problemas en la produccion y en el uso
del producto o servicio.

Eliminar los esloganes, exhortaciones y metas dirigidas a la fuerza laboral exigiendo cero
defectos y nuevos niveles de productividad. Estas exigencias generan relaciones
conflictivas, ya que la mayoria de los problemas de calidad y productividad pertenecen al
sistema y estan fuera del control de los trabajadores.

Eliminar los estdndares de trabajo (cuotas) en la planta de produccion. Sustituirlos por
liderazgo. Eliminar la administracion por objetivos y por cifras numéricas. Sustituirlas por
liderazgo.

Eliminar las barreras que privan a los trabajadores del orgullo por su trabajo. La
responsabilidad de los supervisores debe cambiar del énfasis en los nimeros al énfasis en
la calidad. Eliminar las barreras que privan al personal administrativo y de ingenieria del
orgullo por su trabajo. Esto implica, entre otras cosas, abolir las evaluaciones anuales o por
mérito y la administracion por objetivos.

Establecer un programa vigoroso de educacion y mejora personal.

Involucrar a todas las personas de la empresa en la transformacion. La transformacion es

responsabilidad de todos (Deming, 1986, pp. 23-24)
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2.3.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS

2.3.2.1 METODOLOGIA BASADA EN LA TEORIA DE LOS DOS
FACTORES

El psicologo Frederick Herzberg planted que la mejor forma de motivar a los empleados
es mediante el enriquecimiento de los puestos de trabajo, que consiste en redisefar las funciones
para que los colaboradores tengan mayores oportunidades de experimentar responsabilidad, logro,
crecimiento y reconocimiento, aumentando asi su motivacion intrinseca. Esto se logra, por
ejemplo, mediante el empoderamiento, al permitir que el empleado planifique y controle su propio
trabajo en lugar de que lo hagan los supervisores. Segiin Herzberg, de esta manera los trabajadores
ejecutan sus tareas porque lo desean, lo que incrementa la calidad y la productividad. (Dessler &

Varela, 2017, p.50)

El enriquecimiento del trabajo incrementa la profundidad del puesto, es decir, el grado de
control y autonomia que los empleados tienen sobre su labor. Esto permite que asuman
responsabilidades que normalmente corresponden a los gerentes, desarrollen independencia y
responsabilidad, y reciban retroalimentacion para corregir y mejorar su desempeio (Robbins &

Coulter, 2023, p. 424)

A diferencia de la ampliacion de tareas, que agrega mas actividades, el enriquecimiento
implica anadir responsabilidades de mayor nivel que incrementen el sentido de proposito,
direccion, significado y motivacion intrinseca. Segin estudios, esta practica puede reducir la
rotacion, mejorar la productividad, disminuir el ausentismo y elevar la calidad de los productos,
estando directamente relacionada con la satisfaccion laboral y el desempeiio financiero de las
organizaciones. Ademas, los gerentes con apertura y que ocupan puestos auténomos tienden a
disefar trabajos mas enriquecedores, aunque deben combatir las tendencias hacia la microgestion.

(Robbins & Judge, 2023, p.240)
El enriquecimiento de tareas, segiin Chiavenato (2006), puede ser:
-Vertical: aumentando la complejidad y responsabilidad de las tareas.

-Horizontal: agregando nuevas tareas al mismo nivel de dificultad (p. 288).
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2.3.2.2 METODOLOGIA BASADA EN LA TEORIA DE LAS
EXPECTATIVAS

Segun la teoria de Victor Vroom, la motivacién se calcula como Motivacion =E X [ XV,
donde E representa la expectativa, I la instrumentalidad y V la valencia. Si alguno de estos factores
es cero o0 no se cumple, la motivacion del empleado serd nula. Para aplicar esta teoria en la practica,

los administradores deben:

-Primero, asegurarse de que sus empleados cuenten con las habilidades necesarias y la
confianza para realizar el trabajo. Esto se puede lograr mediante capacitacion, apoyo, generacion

de confianza y claridad en las funciones.

-En segundo lugar, los empleados deben percibir que un desempefio exitoso realmente les
permitira obtener la recompensa. Para facilitar esto, los administradores pueden disefiar planes de

incentivos que sean claros y faciles de comprender.

-En tercer lugar, la recompensa ofrecida debe ser valiosa para el empleado. Es decir, el
administrador debe considerar las preferencias y motivaciones individuales de cada trabajador al

establecer los incentivos (Dessler, 2022, p. 392).

2.3.2.3 METODOLOGIA BASADA DE LA TEORIA DE LA CALIDAD
TOTAL

La optimizacion de los procesos no se logra en un mes ni en un afio, se trata de un esfuerzo
constante y sostenido. En este sentido, W. Edwards Deming resalta la importancia de aplicar la
filosofia del Ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar), también conocido como ciclo de
Shewhart, Deming o el ciclo de la calidad, como herramienta central para implementar cambios y
promover la mejora continua en las organizaciones. (Gutiérrez, 2010, p.45)

En este ciclo, se elabora de manera objetiva y profunda un plan (planear), que luego se
implementa a pequena escala o sobre una base de ensayo (hacer), se analizan los resultados
obtenidos (verificar) y, con base en lo anterior, se actua en consecuencia (actuar). Si los resultados
son satisfactorios, el plan se generaliza y se adoptan medidas para asegurar que la mejora se
mantenga, si no lo son, se ajusta el plan y se reinicia el ciclo. La filosofia del PHVA permite
impulsar la mejora continua mediante distintas metodologias, siendo fundamental el uso de

herramientas basicas para asegurar su eficacia. (Gutiérrez, 2010, p.120)
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Figura 5. Ciclo PHVA.

Fuente: Elaboracion propia.

2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Para comprender la complejidad de la productividad en la empresa ABC, es fundamental
emplear instrumentos que detallen la realidad laboral en informacion accionable. Por tanto, se
utilizard el cuestionario, como herramienta primordial para diagnosticar tendencias generales,
facilitando el analisis de variables como el clima y la organizacion mediante datos estructurados y
de rapida tabulacion. No obstante, para dar sentido a dichos datos, la entrevista estructurada actia
como un recurso exploratorio esencial, permitiendo identificar las causas raiz de las problematicas
detalladas en el capitulo anterior. Asimismo, para complementar la informacion obtenida mediante
cuestionarios y entrevistas, se emplea una matriz de analisis de datos para recopilar de manera
detallada la informacion proporcionada por la empresa. Se detallan a continuacion:

Hernadndez-Sampieri (2018) menciona que “Las entrevistas pueden clasificarse en
estructuradas, semiestructuradas y no estructuradas o abiertas. En las primeras, el entrevistador
realiza su labor siguiendo una guia de preguntas especificas y se sujeta exclusivamente a ésta” (p.
449).

Segiin Medina Romero et al. (2023), el éxito de este instrumento depende en gran medida

de las habilidades del entrevistador, tales como formular preguntas claras y precisas, generar
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confianza con el entrevistado y escuchar activamente sus respuestas. No obstante, es fundamental
considerar posibles sesgos y limitaciones, como la influencia de la personalidad y motivacion del
entrevistador, la tendencia del entrevistado a ofrecer respuestas socialmente deseables y la posible

falta de representatividad de la muestra (p. 26).

El cuestionario esta compuesto por un conjunto de preguntas disefiadas para medir una o
varias variables. Debe estar alineado con el planteamiento del problema y las hipotesis, y puede

incluir dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas (Hernandez-Sampieri, 2018, p. 251).

La matriz de andlisis de datos es un instrumento que “permite ordenar un conjunto de

observaciones dentro de un esquema de filas y columnas™ (Westreicher, 2022).

2.4 MARCO LEGAL

La gestion del talento humano en Honduras no es solo una préctica administrativa, sino un
gjercicio sujeto a un estricto ordenamiento juridico que garantiza el equilibrio entre la
productividad empresarial y los derechos fundamentales de los trabajadores. El pilar fundamental
de este marco normativo es el Codigo del Trabajo, promulgado mediante el Decreto No. 189-59
del 19 de mayo de 1959.

El cual tiene como objetivo principal armonizar el capital y el trabajo, estableciendo las
condiciones minimas de prevision social, estabilidad y justicia en el entorno laboral. En el contexto
de esta investigacion, el Codigo del Trabajo actiia como el eje rector que delimita las facultades
de la Empresa ABC para organizar el trabajo, gestionar el clima laboral y promover la estabilidad,
asegurando que cualquier propuesta de mejora administrativa esté en estricta conformidad con las

garantias constitucionales y laborales vigentes en el pais.

Tabla 1. Leyes y reglamentos

Variables Leyes o reglamentos Fecha de publicacion Aplicatividad
Clima laboral Constitucion de la Republica Reforma 11 de enero de 1982 |Articulo 128, numeral 6
Organizacion deltrabajo [Codigo de Trabajo de Honduras |01 de junio de 1959 Articulo 87, 88y 92
Estabilidad laboral Constitucion de la Republica Reforma 11 de enero de 1982 |Articulo 129

Fuente: (Constitucion de la Republica de Honduras, reforma 11 de enero de 1982) (Codigo de Trabajo de Honduras,

1959)
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Estabilidad Laboral
Segun la Constitucion de la republica, en su articulo 129, la ley garantiza la estabilidad de
los trabajadores en sus empleos, de acuerdo con las caracteristicas de las industrias y profesiones

y las justas causas de separacion.

Clima Laboral

Constitucion de la reptiblica, en su articulo 128, numeral 6, establece que; “El patrono esta
obligado a cumplir y hacer que se cumplan en las instalaciones de sus establecimientos, las
disposiciones legales sobre higiene y salubridad, adoptando las medidas de seguridad adecuadas
en el trabajo, que permitan prevenir los riesgos profesionales y asegurar la integridad fisica y

mental de los trabajadores.”

Organizacion del Trabajo
En cuanto a la Organizacién del trabajo, el codigo de trabajo de Honduras, en sus articulos 87 y
88, establecen qué:

Articulo 87) Reglamento de Trabajo es el conjunto de normas obligatorias que determinan
las condiciones a que deben sujetarse el patrono y sus trabajadores en la prestacion del servicio.
El reglamento se har4 de acuerdo con lo que prevengan los contratos colectivos o, en su defecto,
por una comision mixta de representantes de los trabajadores y del patrono. Para los efectos de
este capitulo no se considera como reglamento de trabajo el cuerpo de reglas de orden técnico y
administrativo que directamente formulen las empresas para la ejecucion de los trabajos.

Articulo 88) Estad obligado a tener un reglamento de trabajo todo patrono que ocupe mas
de cinco (5) trabajadores de caracter permanente en empresas comerciales o mas de diez (10) en
empresas industriales, o mas de veinte (20) en empresas agricolas, ganaderas o forestales. En
empresas mixtas, la obligacion de tener un reglamento de trabajo existe cuando el patrono ocupe
mas de diez (10) trabajadores.

Articulo 92) Dicho reglamento interno debe definir de forma clara las condiciones de
trabajo, como horarios, salarios, descansos, disciplina, seguridad, prestaciones y procedimientos
internos. Asimismo, garantiza el respeto a los derechos de los trabajadores, regulando sanciones,

salud ocupacional, jerarquias y normas especiales para asegurar un ambiente laboral justo y seguro.

24



CAPITULO III. METODOLOGIA
3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

A continuacion, se describe el desarrollo de la investigacion, integrando el sustento tedrico
con el trabajo de campo y justificando la aplicacion de los procedimientos utilizados. Se presenta
la ruta metodoldgica seguida, asi como los métodos, técnicas e instrumentos empleados para la
recoleccion y analisis de informacion, garantizando la confiabilidad y validez de los datos

obtenidos.

Se definen con precision las variables de estudio, sus dimensiones e indicadores, resaltando
su relacion con el desempefio laboral en la empresa ABC. Ademas, se proporciona una vision
integral de la metodologia aplicada, asegurando la claridad y coherencia del estudio. Esta seccion
muestra como los objetivos generales y especificos se vinculan con las variables de estudio,
estableciendo un marco metodologico solido que respalda la consistencia y validez de la

investigacion.

3.1.1 CONCEPTUALIZACION DE LAS VARIABLES
Se identifican como variables independientes a la Estabilidad laboral, el Clima laboral y la
Organizacion del trabajo, ya que representan las condiciones estructurales y ambientales que la
organizacion puede manipular, modificar o intervenir. Por el contrario, el Desempefio laboral se
define como la variable dependiente, puesto que es la respuesta conductual y productiva del

trabajador que varia en funcion de los cambios aplicados en las tres variables anteriores

A continuacion, se presenta la Tabla 2 detallando que vincula las variables del estudio con

sus respectivas definiciones operativas para el cumplimiento de los objetivos.
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Tabla 2. Variables del estudio

Porque se considero ya sea
Método | Nombre Independiente | Dependiente independiente o dependiente
Esta variable se considera dependiente
ya que su nivel no se controla
directamente, sino que varia en
funcion de la organizacion del trabajo,
la estabilidad y el clima laboral en la
Desempeiio laboral X institucion.
Esta variable se considera
independiente ya que la seguridad del
contrato es una condicion que el
empleador define y que actia como un
estimulo directo sobre la tranquilidad
mental y el compromiso a largo plazo
Estabilidad laboral X del trabajador.
Mixto Esta variable se considera
independiente ya que representa el
entorno percibido que se puede
intervenir mediante politicas de
bienestar y liderazgo para generar
cambios en la satisfaccion o el
Clima laboral X desempeiio de los empleados.
Esta variable se considera
independiente ya que la empresa
puede controlar y modificar la
estructura de tareas, los horarios y los
procesos operativos para observar
Organizacion del como estos cambios afectan la
trabajo X eficiencia del personal.
Fuente: Elaboracion Propia.

3.1.2 MATRIZ METODOLOGICA

Por tanto, la matriz presentada a continuacion sirve como una guia del proceso investigativo,
asegurando que cada pregunta formulada encuentre una respuesta a través de instrumentos
especificos y escalas de medicion (nominales, ordinales y de razén) que permitan convertir la
realidad operativa de la empresa en datos Utiles para la toma de decisiones estratégicas. Con el fin
de asegurar la coherencia del estudio, la Tabla 3 detalla las variables y su vinculacién directa con

los objetivos de investigacion y los métodos de recoleccion de datos.
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Tabla 3. Matriz metodoldgica

Variables Independientes

Variables Dependiente

Titulo de la Preguntas de |Objetivos de la investigacion
investigacion | Problemas | investigacion General Especificos Método Nombre Escala Técnica Nombre Escala Técnica
- Cual es la Diagnosticar la
A . .y
situacion actual Zlct:lf;lzg
,Qué de la empresa términos de
o en términos de N ~
propuesta de - Disenar desempefio -
., desempefio Estabilidad . .
gestion del laboral propuesta de laboral y Laboral Nominal Entrevista
talento aboraly gestion del | practicas de
practicas de .
humano puede tién del talento gestion del
Propuesta de | disefiarse con ¢ 1gei 1(})111 ¢ humano con talento
Gestion del | enfoque en el alento humano enfoque en el | humano en la
~ en la empresa ~
Talento desempeiio ABC? desempefio | empresa ABC.
Humanos laboral . laboral oL Desempefio . .
. . . Cualitativo Nominal | Entrevista
basada en el | considerando L considerando | Analizar la laboral
Desempefio | la estabilidad, ¢Cual es la la estabilidad, percepcion de
Laboral en la la per ce}i) cion de organizacion los o L
empresa ABC | organizacion 08 del trabajo y | colaboradores TEAMZACIoN |- \1inal Entrevista
del trabajo y colaboradores el clima respecto a la del trabajo
: respecto a la pecie
el clima - laboral en la estabilidad
laboral en la | estabilidad empresa laboral.
empresa laboral? ABC.
ABC?
Clima . .
Laboral Nominal Entrevista
Continuacion
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(Qué
percepcion
tienen los
colaboradores
sobre la
organizacion
del trabajo?

;De qué
manera se
desarrolla el
clima laboral a
partir de las
dimensiones de
conflicto,
apoyo ¢
identidad?

Conocer la
percepcion de
los
colaboradores
sobre la
organizacion
del trabajo.

(Qué
estrategias de
gestion del
talento humano
pueden
establecerse
con enfoque en
el desempefio
laboral
considerando la
estabilidad,
organizacion
del trabajo y el
clima laboral?

Analizar el
clima laboral a
partir de sus
dimensiones
de conflicto,
apoyo e
identidad.

Establecer las
estrategias de
gestion del
talento
humano con
enfoque en el
desempeiio
laboral
considerando
la estabilidad,
organizacion
del trabajo y el
clima laboral.

Cuantitativo

. Razon Encuesta y
Eiiﬁgﬁﬁd (Porcentaje) | analisis
y Ordinal | documental
Razoéon
(Funciones
Organizacion por cada Encue.st.a y ~
del trabajo puesto) y analisis | Desempefio
Ordinal | documental | laboral
(Escala de
Likert)
Razon Encuesta 'y
Clima (Porcentaje), .
Laboral Ordinal y andlisis
Nominal documental

Razén y
Ordinal
(Escala
de
Likert)

Encuesta y
analisis
documental

Fuente: Elaboracion propia

28




3.1.3 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO
A continuacion, se presentan los esquemas de variables de estudio, diferenciando los
enfoques cualitativo y cuantitativo utilizados en la investigacion. Estos esquemas permiten
visualizar de forma clara como se operacionalizan las variables y sus dimensiones, facilitando la

comprension de la estructura metodologica del estudio.

Variables
Independientes Dimensiones
Estabilidad Rotacion |
laboral

Variable
Dependiente

— Carga Laboral ]
Desempefio Organizacion
laboral del trabajo

Distribucion de tareas ]

Nivel de participacion ]

Relaciones
interpersonales

Figura 6. Esquema de variables cualitativas

Fuente: Elaboracion Propia.
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Dimensiones

Variables

Independientes Rotacion ]
Estabilidad Antigiiedad laboral ]
laboral
Seguridad Juridica ]
Proyeccion a futuro ]
Variable
Dependiente
Carga laboral ]
Método Desempeilo Organiza.c_ién Estructuracién de tareas ]
cuantitativo laboral del trabajo
Jerarquia de mando
Ausentismo
Nivel de participacion
Clima laboral Apoyo
Conflictos
Identidad

Figura 7. Esquema de variables cuantitativas

Fuente: Elaboracion Propia.
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3.1.4 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Una variable es una propiedad o concepto que puede variar y cuya variacion es susceptible

de medirse u observarse (es capaz de adquirir diferentes valores y que pueden ser registrados por

un instrumento de medicidon) (Hernandez Sampieri, 2018, p.52).

A continuacion, la Tabla 4 detalla la operacionalizacion de las variables bajo el enfoque

cualitativo, estableciendo la ruta metodologica necesaria para el cumplimiento de los objetivos de

la investigacion.

Tabla 4. Operacionalizacion bajo enfoque cualitativo

Variables Independientes

Meétodo
Variable Conceptualizacion | Operacionalizacion | Dimension Indicador Escala Técnica
Consiste en el
derecho que tiene . e
d Es la permanencia Analisis de la
un trabajador de . .,
en el empleo que informacion
conservar su puesto .
) . otorga la empresa Impacto de la obtenida en la
indefinidamente, de - .
. . . ABC a sus rotacion de entrevista
Estabilidad | no incurrir en faltas . . .
. colaboradores, Rotacion personal en el | Nominal | realizada al
Laboral previamente . e :
. respaldada por leyes cumplimiento jefe inmediato
determinadas o de A
y practicas de metas. sobre el
no acaecer en L .
. organizacionales impacto de la
especiales .,
. . que la favorecen. rotacion.
circunstancias
(Rodriguez, 2007).
Percencion Analisis de la
P informacion
sobre los .
puestos con obtenida en la
Cualitativo . ntrevi
Carga Laboral | mayor carga |Nominal © t. evista
. laboral realizada al
Determmar.las oo d}é jefe inmediato
tareas a realizar, « sobre la carga
quién las efectuara, saturacion. laboral
como van a Es la distribucion de
Organizacioén | agruparse, quién | tareas y recursos en
del trabajo reporta a quiény | la empresa bajo una .
donde se tomaran jerarquia. Analisis de la
las decisiones informacion
(Robbins & Judge, Conocimiento Ob;i{[lrlgjj:; la
2017, p. 671). Distribucion de de las . .
. Nominal | realizada al
tareas funciones por L :
uesto jefe inmediato
P ) sobre las
funciones en
puestos
operativos.

Continuacion
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Analisis de la

Judge, 2023, p. 28).

informacion
obtenida en la
entrevista
Participacion realizada al
Nivel de alas . jefe inmediato
L, . Nominal
participacion reuniones sobre la
mensuales participacion
Percepciones en .las
compartidas que los Es la percepcion de reuniones
. miembros de la pereep mensuales y su
Clima PR los colaboradores : ¢
organizacion tienen . 1mpacto.
Laboral sobre su empresa sobre el ambiente de —
presay trabajo y como este Anahsw d.e la
entorno de trabajo informacion
. los afecta. X
(Robbins & Judge, obtenida en la
2023, p. 528). . entrevista
Percepcion de .
- realizada al
. favoritismo en e .
Relaciones . . jefe inmediato
. el trato hacia | Nominal
interpersonales los sobre la
presencia de
colaboradores o
favoritismo en
el trato hacia
los
colaboradores.
Variable Dependiente
Variable Conceptualizacion | Operacionalizacion | Dimension Indicador Escala Técnica
Analisis de la
El valor total de las . .
o . informacion
contribuciones de | Es el cumplimiento .
. . . . obtenida en la
un trabajador a una |efectivo de las tareas Disposicion .
. entrevista
5 organizacion a por parte del del
Desempefio . . . sobre el
través de su colaborador para Compromiso | colaborador |Nominal -
laboral . . desempeno de
comportamiento por alcanzar los hacia el logro los
un periodo de objetivos de metas.
. . R colaboradores,
tiempo (Robbins & | organizacionales.

realizada al

jefe inmediato.

Fuente: Elaboracion Propia

La Tabla 5 detalla la operacionalizacion detallada de las variables bajo el enfoque

cuantitativo, estableciendo la ruta metodologica necesaria para el cumplimiento de los objetivos

de la investigacion.
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Tabla 5. Operacionalizacion bajo enfoque cuantitativo

Variables Independientes

Meétodo
Variable | Conceptualizacion | Operacionalizacion | Dimensién | Indicador Escala Técnica
Analisis del
registro anual
del indice de
T Razén  |rotacion (2025)
. Indice de . .
Rotacion o (Porcentaje | proporcionado
rotacion % o
%) por el
departamento
de recursos
humanos.
Ordinal Analisis del
. Antigliedad | Antigiiedad | (Menos de rc‘eg.l'stro de
Consiste en el Laboral promedio |1 afio - Mas antigiiedad del
derecho que tiene . d = personal,
e 6 afos .
un trabajador de Eei11:lpe t;Irlmfe r(l)enl(;lea mediante la
conservar su puesto pico q encuesta.
) . otorga la empresa
indefinidamente, de
Estabilidad |no incurrir en faltas ABCa sus Analisis de 1
Laboral previamente colaboradores, d o 151bs e.dos
: respaldada por Cumplimiento | Ordinal atos obtenidos
determinadas o de L de la encuesta
leyes y practicas dela (Muy en )
no acaecer en o . S aplicada a los
ial organizacionales | Seguridad | legislacion | desacuerdo
especiales que la favorecen Turidi laboral vieent Muv d colaboradores,
circunstancias : uridica 1 fa (]))ra v1§gen °l - 1(113’ T sobre la
Cuantitativo (Rodriguez, 2007). l(abf(:)rree:ieso)s acuers o) I- percepcion de
’ cumplimiento
de los derechos
laborales.
Analisis de los
. datos obtenidos
. Ordinal
.. |Expectativa de de la encuesta
Proyeccion o (Menos de .
continuidad o ~ . | aplicada a los
a futuro .| 1 aflo - Mas
permanencia. ~ colaboradores,
de 5 afios)
sobre la
expectativa de
continuidad.
Determinar las
tareas a realizar,
quién las efectuara, Revision del
como van a Es la distribucion Razén descriptor de
Organizacié | agruparse, quién |de tareas y recursos Carga Funciones por (Nitimero de puestos
n del trabajo | reportaa quiény | enla empresabajo | Laboral puesto funciones) (Proporcionado
dénde se tomaran una jerarquia. por Recursos
las decisiones humanos).
(Robbins & Judge,
2017, p. 671).
Continuacion
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Analisis de las

Continuacion

Ordinal respuestas
Estructurac Cl.arlda(.iren la | (Muyen obtenidas en la
. asignacion de | desacuerdo
ion de . encuesta sobre
funcionesa | —Muy de .
tareas claridad en las
desarrollar. | acuerdo) 1- .
P funciones que
desempeiian.
Analisis de las
respuestas
Claridad de Ia Ordinal | obtenidas de la
. (Muy en | encuesta sobre
. linea de
Jerarquia desacuerdo el
mando y a o
de mando . —Muy de | conocimiento
quienes debe ,
acuerdo) 1- | de lalinea de
reportar.
5 mando y a
quien debe
reportar.
Revision del
registro
. mensual de
T Razén . .
. Indice de . inasistencias
Ausentismo . (Porcentaje
ausentismo %) del personal,
o proporcionado
por Recursos
Humanos
Revision del
. listado de
Percepciones : :
. . . asistencia de
compartidas que los | Es la interpretacion las reuniones
miembros de la de los Nivel de [Participacién a| Razoén
. e, L, . . mensuales,
Clima organizacion tienen |colaboradores sobre | participacid | las reuniones | (Porcentaje .
. N proporcionado
laboral sobre su empresay | el ambiente de n mensuales %) or el
entorno de trabajo | trabajo y como este de :r tamento
(Robbins & Judge, los afecta. Ir)ecursos
2023, p. 528). humanos.
Percepcion de
la Analisis de las
disponibilidad Ordinal respuestas
de ayuda por obtenidas de la
(Muy en
parte de los encuesta sobre
desacuerdo .
Apoyo pares 'y la percepcion
. — Muy de
superiores de ayuda por
acuerdo) 1-
ante P parte de los
dificultades pares y
técnicas o superiores.
personales.
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Evaluacion
sobre si
predomina el

Analisis de las
respuestas
obtenidas de la

Conflictos . Nominal | encuesta sobre
dialogo o la
. ., la forma de
imposicion -
erarquica resolucion de
jerarquica. conflictos.
Evalua el
sentido de Ordinal | Analisis de las
pertenencia (Muy en respuestas
. del trabajador | desacuerdo | obtenidas de la
Identidad .
(Se siente —Muy de | encuesta sobre
orgulloso de [ acuerdo) 1-| el sentido de
pertenecer a la 5 pertenencia.
organizacion).
Variable Dependiente
Variable | Conceptualizacion | Operacionalizacion | Dimension | Indicador Escala Técnica
Comparacion
de la meta
mensual del
Cumplimie | Cumplimiento| Razon afio anterior
nto de de la meta de | (Porcentaje contra el
metas venta mensual %) cumplimiento
de meta
mensual del
afio en curso.
El valor total de las
contribuciones de | Es el cumplimiento
un trabajador auna | efectivo de las
~ organizacion a | tareas por parte del Analisis de los
Desempefio . :
través de su colaborador para datos obtenidos
laboral . . .
comportamiento alcanzar los Percepcion de | Ordinal | de la encuesta
por un periodo de objetivos la (Muy en | aplicada a los
tiempo (Robbins & | organizacionales. |Compensac | compensacion | desacuerdo | colaboradores,
Judge, 2023, p. 28). i6n Laboral [ laboral por | —Muy de sobre la
parte de los | acuerdo) 1- | percepcion de
colaboradores. 5 la
compensacion
que reciben.
. Revision de la
Aprobacion de v .
. . . . evaluacion
Evaluacion |la certificacion| Razén .
. escrita
del con una nota | (Porcentaje .
~ . N realizada al
desempefio | minima de %) .
85% cumplir el ler

mes laboral.

Fuente: Elaboracion propia
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3.1.5 HIPOTESIS
Hernandez-Sampieri (2018) menciona que: Las hipodtesis son explicaciones tentativas del
fenomeno o problema investigado, formuladas en forma de proposiciones o afirmaciones y
constituyen las guias de un estudio. Son respuestas provisionales a las preguntas de investigacion,

que seran confirmadas o refutadas durante el estudio (p. 124).

La presente investigacion no cuenta con una hipdtesis al tener las caracteristicas de un estudio
descriptivo, donde se estudian cada una de las variables en modo individual sin ser relevante la
correlacionalidad que pueda darse entre ellas, siendo de los propdsitos principales diagnosticar una

condicidn actual, para finalmente poder plantear una o mas propuestas de mejora.

3.2 ENFOQUE Y METODOS

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos
de investigacion e implican la recoleccion y el andlisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi
como su integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacion
recabada (metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenémeno bajo estudio (Dr.

Roberto Hernandez Sampieri, 2018, p. 612).

La presente investigacion utiliza un enfoque mixto, combinando métodos cualitativos y
cuantitativos para analizar la situacion en la empresa ABC. Por un lado, la parte cualitativa se
fundamenta en una teoria de sustento y un muestreo no probabilistico para conocer las
percepciones de los colaboradores. Por otro lado, la parte cuantitativa adopta un disefio no
experimental, transversal y de alcance descriptivo, que permite medir variables en un solo
momento sin alterar el entorno natural de la organizacion. Se usa un enfoque combinado con tres
técnicas: la encuesta para recolectar datos estadisticos, la entrevista para conocer la opinion de las

jefaturas y el andlisis documental para revisar los registros existentes.

El uso de este enfoque mixto asegura que la propuesta de gestion del talento no solo

responde a métricas numéricas, sino también a la realidad humana y organizacional de la empresa.
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A continuacion, la Figura 8 presenta el detalle del enfoque metodologico utilizado en la

investigacion, mostrando la relacion entre el tipo de estudio, disefo, alcance y técnicas.

Enfoque Método
Enfoque e———p Cualitativo Cuantitativo ¢ Enfoque
. I I Disefio de la
Tipo de i i
Po ¢ Inductivo No experimental < siveslisacion
estudio ©
Tipo de | No probabilistico Transversal > TI_P°~de
muestra disefio
Descriptivo <«—— Alcance
L Entrevista I
Técnicas =———> No probabilistico Tipo de
Analisis documental muestra

Encuesta —
<4+—— Técnica

Figura 8. Diagrama de la Metodologia de Investigacion

Fuente: Elaboracion Propia
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3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El Dr. Roberto Hernandez Sampieri (2018) menciona que el disefio es un plan o estrategia que se desarrolla para obtener la

informacion (datos) requerida en una investigacion con el fin tltimo de responder satisfactoriamente el planteamiento del problema.

A continuacion, la Tabla 6 expone de manera detallada y amplia el plan estratégico para la investigacion y el andlisis de la

informacion utilizando el método cualitativo:

Tabla 6. Plan de disefio de la investigacion del método cualitativo

Continuacion

Recursos
Método Estrategia Actividades Fuentes Material "ge mpo d ¢ Responsible Fecha
Instrumento Humanos Jjecucion
Herramienta
Planificacion: Se establecen . . 24 de
.o . Investigadoras: Investigadoras:
los indicadores de estudio, las Computadora, . . enero al
L. . Por el . Astrid Rebeca . Astrid Rebeca
técnicas de recoleccion de . . Microsoft Word , . 120 minutos , . 20 de
. . investigador Vasquez y Linda Vasquez y Linda
datos y las dimensiones de las / Excel . . febrero
. Waleska Madrid Waleska Madrid
variables. del 2026
Cualitativo Yahdamon de
instrumento
.y , . . 21 de
Elaboracion de la guia de Investigadoras: Investigadoras: febrero
entrevista: Se disefian el Por el Computadora, Astrid Rebeca . Astrid Rebeca
. ., . . . , . 120 minutos , . al 23 de
instrumento de recoleccion de | investigador | Microsoft Word | Vasquez y Linda Vasquez y Linda
. . febrero
datos. Waleska Madrid Waleska Madrid
del 2026
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Revision y ajuste de
1nstrum ento: Se eval.ua la Expertos, Asesores e Expertos, Asesores | 24 de
claridad, coherencia y Computadora, ) - i ]
ertinencia del instrumento | Expertosy |Microsoft Word Inve§t1gadoras. . ¢ Invgs’ﬂgadoras. febrero
p . . , ’ Astrid Rebeca 90 minutos Astrid Rebeca al 25 de
mediante la revision de Asesores Guia de , . . .
expertos, realizando las enirevista Vasquez y Linda Vasquez y Linda | febrero
. > . Waleska Madrid Waleska Madrid | del 2026
modificaciones necesarias
segun sus recomendaciones.
Jefes de area,
., subgerentes y . 25 de
Programacion: Se contacta a . Computadora, . Investigadoras:
- Jefes de area, gerentes e 10 minutos . febrero
todos los participantes para Correo . Astrid Rebeca
. . subgerentes y . Investigadoras: por cada . . al 26 de
coordinar fechas y horarios Electronico, . .. Vasquez y Linda
ara la entrevista gerentes. Teléfono Astrid Rebepa participante Waleska Madrid febrero
p ‘ Vasquez y Linda del 2026
Waleska Madrid
Jefes de area,
Realizacion de entrevista: Se , Computadora, subgerentes y . Investigadoras:
. Jefes de area, |, .. gerentes e 20 minutos . 27 de
lleva a cabo la entrevista con Microsoft Word, . Astrid Rebeca
., . subgerentes y Investigadoras: por , . febrero
Obtencion de | los jefes a fin de evaluar las Enlace de . 2 Vasquez y Linda
. ., . gerentes. . . Astrid Rebeca participante . del 2026
informaciéon y | funciones de cada puesto. entrevista digital , . Waleska Madrid
analisis de Vasquez y Linda
Waleska Madrid
datos
Organizacion y
procesamiento de datos: Se . . 02 de
. . -, Investigadoras: Investigadoras:
realiza la codificacion, . . marzo al
. -, ., . Computadora, Astrid Rebeca . Astrid Rebeca
clasificacion y estructuracion | Entrevistas . , . 120 minutos . . 07 de
Microsoft Word | Véasquez y Linda Vasquez y Linda
de los datos en una base . . marzo
. . Waleska Madrid Waleska Madrid
organizada que facilite su del 2026
analisis.

Continuacion
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Analisis e interpretacion de

resultados: Se presentan y Investigadoras: Investigadoras: m(;?z((l)eal
analizan los datos obtenidos Datos Computadora, Astrid Rebeca 480 minutos Astrid Rebeca 12 de
de la entrevista con el fin de | recopilados | Microsoft Word | Vasquez y Linda Vésquez y Linda marzo
establecer conclusiones Waleska Madrid Waleska Madrid
del 2026
fundamentadas.
Elaboracion de propuesta de 13 de
mejora: Con base en los Investigadoras: Investigadoras:
S Computadora, . . marzo al
hallazgos, se disefia una Por el . Astrid Rebeca . Astrid Rebeca
. . . Microsoft Word , . 480 minutos . . 18 de
propuesta de mejora concreta | investigador / Excel Vasquez y Linda Vasquez y Linda marzo
que atienda las necesidades o Waleska Madrid Waleska Madrid del 2026

problematicas detectadas.

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 7, se expone de manera detallada y amplia el plan estratégico para la investigacion y el analisis de la informacion

utilizando el método cuantitativo:
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Tabla 7. Plan de disefio de la investigacion del método cuantitativo

Recursos
Método Estrategia Actividades Fuentes Material ”l]";e mpo d © Responsable Fecha
Instrumento Humanos Jecucion
Herramienta
Planificacion: Se establecen los 24 de
indicadores de estudio, las Investigadoras: Astrid Investigadoras:
.. ., Por el Computadora, . . enero al
técnicas de recoleccion de . . . Rebeca Vasquez y . Astrid Rebeca
. . investigador | Microsoft Word . 120 minutos . . 20 de
datos y las dimensiones de las Linda Waleska Vasquez y Linda
. / Excel . . febrero
variables. Madrid Waleska Madrid
del 2026
Elaboracion de la encuesta: Se 21 de
disefian el instrumento de Por el Investigadoras: Astrid Investigadoras: febrero
Cuantitativ Validacion | recoleccion de datos tomando investicador Computadora, Rebeca Vasquez y 120 minutos Astrid Rebeca al 23 de
o de como base las variables e & Microsoft Word Linda Waleska Vasquez y Linda febrero
instrumento indicadores del estudio. Madrid Waleska Madrid
del 2026
Revision y ajuste de
instrumento: Se evalua la Expertos
claridad, coherencia y Computadora, | Expertos, Asesores e P ’ 24 de
. . . . . . Asesores €
pertinencia del instrumento Expertos Microsoft Investigadoras: Astrid Investicadoras: febrero
mediante la revision de p y Word, Enlace Rebeca Vasquezy | 90 minutos g " |lal25de
. Asesores . . Astrid Rebeca
expertos, realizando las de entrevista Linda Waleska , . febrero
. . . .. . Vésquez y Linda
modificaciones necesarias digital Madrid ., |del 2026
. . Waleska Madrid
seguin sus recomendaciones.
Continuacion
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Personal operativo:
Bartender, Meseros,
. Cocineros, . 24 de
Programacion: Se contacta a Computadora, Anfitrionas. Lavado. | 10 minutos Investigadoras: febrero
todos los participantes para Personal Correo Caieros ]:%0 deoa e’ or cada Astrid Rebeca al 25 de
coordinar fechas y horarios operativo Electrénico, Jeros y £a ¢ por ¢ Vasquez y Linda
y p Investigadoras: Astrid | participante quezy febrero
ara la encuesta. Teléfono gacoras: P P Waleska Madrid
p Rebeca Vasquez y del 2026
Linda Waleska
Madrid
. Recoleccion de informacion
(.)bf‘fenmorll ’de documental: Se obtienen datos
informacion : .
vl de los registros internos de la
y andlisis de empresa, incluyendo el indice Comp gtadora, Investigadoras: 26 de
datos de rotacion, descript d Depto. Registros Equipo de R Astrid febrero
, ptores de . quipo de Recursos . strid Rebeca
L . Recursos internos 90 minutos . . al 28 de
puestos, indice de ausentismo, - Humanos Vasquez y Linda
L . Humanos [digitales, Correo ., | febrero
participacion en las reuniones electrénico Waleska Madrid del 2026
mensuales, evaluacion de
desempefio y cumplimiento de
las metas mensuales.
Aplicacion de la encuesta: Personal operativo: Investicadoras:
Ejecucion del trabajo de campo Personal Enlace de Bartender, Meseros, | 15 minutos Astri ngebeca. 26 de
mediante la aplicacion de la . - Cocineros, por . . febrero
. operativo | encuesta digital . S Vésquez y Linda
encuesta digital al personal Anfitrionas, Lavado, | participante Waleska Madrid del 2026
operativo. Cajeros y Bodega.
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Continuacioén



Organizacion y procesamiento
de datos: Se realiza la
cod1ﬁca01c.)I’1, clasificacion y Investigadoras: Astrid Investigadoras: 02 de
estructuracion de los datos en . . marzo al
. Computadora, Rebeca Vasquez y . Astrid Rebeca
una base organizada que Encuestas . . 120 minutos . . 07 de
facilite su analisis Microsoft Excel Linda Waleska Vésquez y Linda marzo
' Madrid Waleska Madrid
del 2026
Anlisis e 1-nterpret2‘1c1on de Investigadoras: Astrid Investigadoras: 09 de
resultados: Se analizan los Computadora, . . marzo al
d . Datos . Rebeca Vasquez y . Astrid Rebeca
atos obtenidos de la encuesta . Microsoft Word . 480 minutos . . 12 de
recopilados Linda Waleska Vasquez y Linda
con el fin de establecer / Excel Madrid Waleska Madrid | Marzo
conclusiones fundamentadas. del 2026
Elaboracion de propuesta de 13 de
mejora: Con base en los Computadora Investigadoras: Astrid Investigadoras: marzo al
hallazgos, se disefia una Por el Microgo ft Wo; 4 Rebeca Vasquez y 4830 minutos Astrid Rebeca 18 de
propuesta de mejora concreta | investigador / Excel Linda Waleska Vasquez y Linda marzo
que atienda las necesidades o Madrid Waleska Madrid del 2026
problematicas detectadas.

Fuente: Elaboracion propia.

Para dar respuesta a los objetivos planteados, la fase de campo se organiza identificando a los actores clave de la empresa ABC.

Este proceso define quiénes proporcionaran la informacion necesaria y bajo qué criterios se seleccionaran los participantes, asegurando

que los datos obtenidos provengan directamente de las fuentes operativas y administrativas que viven el dia a dia de la organizacion.
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A continuacion, se detallan los limites de la poblacion, el disefio de la muestra y las
herramientas técnicas que permitiran transformar la experiencia del personal en informacion

analizable para la propuesta de gestion del talento.

3.3.1 POBLACION

Una vez establecida la unidad de muestreo y andlisis, se procede a determinar los limites
de la poblacion que sera estudiada. Considerandose la poblacion como el conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones (Dr. Roberto Hernandez Sampieri, 2018,

p.198).

En la presente investigacion, la poblacion objeto de estudio estd integrada por 90
colaboradores de la empresa ABC. Este universo abarca tanto los niveles operativos (meseros,
anfitriones, bartenders, cocineros, lavado, cajeros y auxiliares de bodega) como los mandos medios
y gerenciales (jefes de cocina, subgerentes y gerentes). El estudio de esta poblacion permite un
alcance descriptivo sobre las variables de gestion del talento y desempefio laboral en su entorno

natural.

3.3.2 MUESTRA

La muestra se puede definir como un subgrupo del universo o poblacion del cual se
recolectan los datos y que debe ser representativo de esta, si se desea generalizar los resultados.

(Dr. Roberto Hernandez Sampieri, 2018).

Para este estudio, se ha determinado trabajar con una muestra correspondiente al 40% del universo

total, lo que equivale a un grupo de 36 participantes.

Esta proporcion se justifica por la necesidad de asegurar una cobertura significativa de las areas
criticas de la empresa ABC, como cocina, bar y servicio, permitiendo que los hallazgos tengan la
solidez necesaria para un alcance descriptivo. Al integrar a 36 colaboradores internos con
experiencia directa en sus funciones, se garantiza la viabilidad técnica para aplicar la encuesta y la
entrevista de manera 4gil y en un solo momento temporal. Este volumen de muestra permite que
la investigacidon no solo identifique tendencias sobre el desempeiio, sino que también capture la

profundidad de las percepciones humanas requeridas por el enfoque mixto optimizando los

44



recursos y tiempos establecidos en el plan de trabajo sin comprometer la validez de los resultados.

3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO

En concordancia con el enfoque mixto del proyecto, se selecciond un muestreo no
probabilistico por conveniencia, fundamentado en la accesibilidad y disponibilidad inmediata del

personal en areas criticas de la empresa ABC, como cocina, bar y servicio.

En las muestras no probabilisticas, la seleccion de las unidades no se basa en la
probabilidad, sino en criterios vinculados a las caracteristicas y al contexto del estudio. Este
proceso no se realiza de manera automatica, electronica ni siguiendo féormulas probabilisticas, sino
que depende del juicio y las decisiones del investigador o del equipo de investigadores, quienes
aplican criterios especificos para elegir las muestras (Dr. Roberto Hernandez Sampieri, 2018, p.

200).

Las muestras por conveniencia estan formadas por los casos que estan al alcance del

investigador y a los que puede acceder (Hernandez Sampieri, 2018, p. 433).

3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS

Para el cumplimiento de los objetivos de la investigacion, se han seleccionado tres

instrumentos principales que permiten un abordaje integral del fenomeno en estudio:

Cuestionario: Se aplicara un cuestionario digital dirigido al personal operativo, el cual
incluye puestos de bartender, meseros, cocineros, anfitrionas, lavado, cajeros y personal de
bodega. Esta técnica tiene como propdsito recabar informacion medible sobre la antigliedad
laboral, percepcion del clima laboral y otros indicadores clave en un tiempo estimado de 10

minutos por participante.

Entrevista Estructurada: Se llevard a cabo con los jefes de 4area mediante una guia de
entrevista previamente validada por expertos. Esta técnica permitird profundizar en la evaluacion
de funciones y la gestion del talento humano, con una duracion aproximada de 20 minutos por

cada entrevista.
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Matriz de analisis de datos: Se obtendran datos a partir de los registros internos de la
empresa proporcionados por el area de Recursos Humanos. Estos incluiran informacion objetiva
como el indice de rotacién del personal, descriptores de puestos, indice de ausentismo,

participacion en reuniones mensuales, evaluacion del desempefio y cumplimiento de metas.

Las tres técnicas principales empleadas para la recoleccion de informacion son la

entrevista, la encuesta y el andlisis documental.

La entrevista consiste en la obtencion de informacion a través de un proceso comunicativo,
en el transcurso del cual el entrevistado brinda respuestas a preguntas formuladas con antelacion
por el entrevistador, conforme a las dimensiones que se buscan investigar (Buendia et al., 1998, p.
127). Entre las ventajas de la entrevista, destaca que los resultados obtenidos suelen ser mas fiables
que los de una encuesta, ya que permite identificar expresiones y comportamientos no verbales del
entrevistado que contribuyen a validar sus respuestas. Asimismo, durante el proceso de
sistematizacion, el investigador puede interpretar la informacion considerando actitudes y

reacciones observadas en el participante (Arias, 2020, p. 29).

La encuesta es una técnica de investigacion que permite recopilar informacion de un gran
nimero de personas. Esta herramienta resulta versatil y accesible, ya que facilita el analisis de
comportamientos, actitudes, opiniones y caracteristicas demograficas de la poblacion estudiada.
Las encuestas pueden aplicarse de diversas formas, como en linea, por teléfono, correo o
presencialmente, y cada método presenta fortalezas y debilidades que deben considerarse al
seleccionar el método mas adecuado para las necesidades y objetivos (Medina Romero et al., 2023,

p. 23).

El analisis documental consiste en un proceso sistematico de revision de documentos con
el fin de extraer informacion relevante de su contenido. Entre los beneficios del andlisis
documental esta que permite realizar busquedas retrospectivas, no es necesario estar en el campo

para realizar el anélisis y el costo es minimo (Arias, 2020).
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3.5 FUENTES DE INFORMACION

Para garantizar la validez y confiabilidad de los resultados, la presente investigacion se
sustenta en un enfoque integral de recoleccion de datos que combina de manera complementaria
fuentes primarias y secundarias. Este sistema permite analizar la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la empresa ABC desde una perspectiva holistica, al integrar informacion
obtenida directamente de los colaboradores con el respaldo de evidencia documental, registros

historicos y fundamentos tedricos especializados.

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

En esta investigacion, las fuentes primarias corresponden a la informacion obtenida de
manera directa en el campo de estudio, lo que permite captar con precision la realidad actual de

los colaboradores:

Entrevistas estructuradas: Aplicadas a los jefes de éarea, subgerentes y gerente para

profundizar en la gestion del talento y la evaluacion de funciones.

Encuestas: Cuestionarios digitales dirigidos al personal operativo para medir percepciones

sobre clima, estabilidad y organizacion del trabajo.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

En esta investigacion, las fuentes secundarias se utilizan para una vision completa de la
situacion, permitiendo contrastar las percepciones obtenidas en el campo con registros historicos
y marcos tedricos obtenidos. Para el caso de la empresa ABC, esto incluye el andlisis de informes
historicos como el indice de rotacion, listados de asistencia a reuniones e informes de ausentismo
proporcionados por el departamento de recursos humanos. Asimismo, se consideran documentos
administrativos internos, como descriptores de puestos. Complementariamente, el sustento teorico
y metodolégico de la propuesta se fortalece mediante la consulta de libros académicos en el CRAI
de UNITEC, incluyendo tesis de grado y posgrado, boletines, articulos de revista, asi como libros
especializados en metodologia de la investigacion y blogs institucionales. El uso de estas fuentes
garantiza que la propuesta de gestion del talento responda a las necesidades actuales y esté

respaldada en la realidad operativa, la evidencia cientifica y el sustento técnico de la organizacion.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

En este capitulo se proporciona una descripcion detallada de las técnicas e instrumentos
utilizados para la recoleccion de datos. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque mixto,
integrando métodos cualitativos y cuantitativos para obtener una vision integral del desempeio
laboral, la estabilidad, la organizacion del trabajo y el clima laboral en la empresa ABC, la via de

administracion fue online. Este proceso se dividio en tres fases fundamentales:

Fase 1: Elaboracion y Validacion de los Instrumentos. En esta etapa inicial se disefiaron
los instrumentos especificos para medir las variables de estudio: Desempeio Laboral, Estabilidad
Laboral, Organizacion del Trabajo y Clima Laboral. El primer instrumento consistié en una
Encuesta de Percepcion Operativa de 10 items bajo una Escala de Likert (1-5), enfocada en
recolectar datos cuantitativos sobre desempefio (Compensacion laboral) estabilidad (seguridad
juridica, proyeccion a futuro y antigiiedad), organizacion (estructuracion de tareas y jerarquia) y
clima laboral (apoyo, conflictos e identidad). El segundo instrumento fue un guion de Entrevista
Estructurada con 10 preguntas abiertas dirigidas a Jefaturas, Sub-gerentes y Gerentes, con el
objetivo de profundizar en el compromiso, la carga laboral, la distribucion de tareas, la rotacion
de personal, la participacion a las reuniones y las relaciones interpersonales. Finalmente, se
desarroll6 una Matriz de Revision Documental como ficha técnica para extraer datos de los
registros de Recursos Humanos sobre rotacion, carga laboral, ausentismo, participacion y
cumplimiento de metas. Antes de su aplicacion, los instrumentos fueron sometidos a una
validacion por un experto en Metodologia, quien evalud la coherencia y pertinencia de las

preguntas.

Fase 2: Aplicacion de los Instrumentos a la Muestra Objetivo. La aplicacion se realizo de
manera controlada para garantizar una alta tasa de respuesta y veracidad, optando por una via
100% online mediante la herramienta Google Forms para las encuestas y entrevistas. La muestra
objetivo incluyd a 30 colaboradores del personal operativo (Meseros, Cocineros, Bartenders,
Anfitriones, Auxiliares de Bodega, Cajeros y Lavado) y 6 colaboradores de jefaturas (Gerentes,
Sub-gerentes y jefes de area), lo cual constituye el 40% de la muestra total (90 colaboradores). El

proceso inici6 con sesiones informativas para explicar el proposito de la investigacion y garantizar
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el anonimato, reduciendo asi el sesgo por miedo a represalias. La recoleccion se llevd a cabo
durante dos dias consecutivos en diferentes bloques horarios (mafiana, tarde y noche) para asegurar
la representatividad de todas las jornadas. El primer dia se cubrieron los turnos de apertura,
intermedio y cierre con el personal operativo, mientras que el segundo dia se centrd en el turno de
la tarde para aplicar las entrevistas a las jefaturas. Esta distribucion estratégica permitio capturar
las percepciones en distintas condiciones de presion operativa, contando con la supervision de las

investigadoras para resolver dudas inmediatas a través de los grupos de explicacion previa.

Fase 3: Tabulacion y Procesamiento de la Informacion. Una vez finalizada la recoleccion,
se procedio a la organizacion y analisis de los datos obtenidos para su posterior interpretacion.
Para los datos derivados de las encuestas en Google Forms, se emplearon hojas de calculo en Excel
que permitieron tabular la informacion, realizar célculos estadisticos descriptivos y generar
graficos que identificaran las tendencias dominantes en cada variable. En el caso de la informacion
proveniente de las entrevistas estructuradas a jefaturas y las preguntas abiertas, se realiz6 una
codificacion y categorizacion de los textos para agrupar las respuestas en temas recurrentes.
Finalmente, se aplico la técnica de triangulacion de datos, contrastando los resultados de los
cuestionarios con los testimonios de las entrevistas y los hallazgos de la revision documental de
Recursos Humanos, garantizando de esta manera la validez, confiabilidad y el sustento cientifico

de los resultados presentados en esta investigacion.

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

A continuacidon, se presenta y analiza los resultados obtenidos en la Empresa ABC
mediante un enfoque mixto, integrando los resultados cualitativos de las entrevistas a la linea de

mando con los datos cuantitativos derivados de las encuestas y el analisis documental.

4.2.1 PRESENTACION DE RESULTADOS
4.2.1.1 RESULTADOS CUALITATIVOS
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de la entrevista
dirigida a gerentes, subgerentes y jefes de area. La informacion recopilada se organiza en la Tabla

8 con las respuestas proporcionadas por los participantes.
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Tabla 8. Respuestas de la Entrevista

Entrevista de Gestion del Talento Humano basada en el
desempeiio laboral de la empresa ABC

trabajo?

(Cual es la percepcion de los colaboradores en relacion a sus tareas, procedimientos y objetivos en su area de

En ocasiones
positiva

Muy poca
disponibilidad por
parte de los
colaboradores

Encontrando una
forma de
motivarlos y
haciendo las
cosas con ellos
para que sientan
ese apoyo

Siempre debe
estar motivado.

La disposicion del
personal ha bajado
por el ambiente
laboral.

Parte del
personal no le
toma interés al

trabajo que
realiza.

afio anterior?

;Qué factores facilitan o dificultan que el personal cumpla con la meta de venta mensual en comparacion con el

factores externos
como preferencia

Una mejor
atencion al cliente

Que tengan el
objetivo claro de
qué es lo que se

Dificulta la
economia del
pais ya que esto
genera menos
trafico en el
negocio, y lo
facilita el buen

Factores como el
mal ambiente
laboral, hay
personas que
pueden dafiar el
ambiente de tal
manera que no
quieran trabajar en
equipo y hace que
las divisiones sean
mas marcadas entre
diferentes areas ya
sea por chismes,
inventos o

La dificultan la
falta de interés
en aprender y la

de los clientes, | puede mejorar las britr)lltlisacrelleylas manejo area de | humillaciones. Un | falta de ayuda
promociones, ventas. . mercadeo, mal liderazgo de un | del personal
herramientas . . -, S .
necesarias. cul.dando alos | jefe tamb}ep puede | administrativo
clientes, y el crear divisiones al
buen manejo de | prestarse a crear
la calidad del | mas divisiones, con
producto malos comentarios
sobre su propio
equipo.
Desmoraliza a su
personal o sienten
que no hay un jefe
que guie o indique
asignaciones.
Continuacion
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requieren un esfuerzo extra?

(De qué manera observa el compromiso de los empleados cuando se presentan situaciones imprevistas que

Responden que a
ellos no les
corresponde esa
area, a veces si
apoyan.

Muy poco
accesibles.

dependera
mucho de la
situacion ya que
cada persona
puede ser
positiva como
negativa.

El personal se
muestra con
actitud positiva
y disponibilidad.

Creo que hay
compromiso si se
sienten escuchados
y apoyados por la
empresa y si hay
una guia correcta
para la resolucion
de problemas. Y
normalmente si se
les explica el fin de
ese esfuerzo extra
las personas ayudan
y trabajan en
equipo.

Una parte del
personal no tiene
compromiso con

la empresa.

diaria?

En su opinion, ;Qué motiva a un colaborador a mantener su disposicion hacia el logro de metas a pesar de la rutina

Los incentivos,
bonificaciones, el
apoyo entre
compaiieros

Un buen trato por
parte de los jefes

Hacerlo sentir
parte de todo,
que sienta el
apoyo suficiente
y de esa manera
crece el
compromiso con
la empresa

Un buen
ambiente laboral
y buena
capacitacion

La motivacion de
autorrealizacion o el
ascenso a un puesto

diferente, el
cumplimento de
metas diarias y los
beneficios que
puede aportar la
empresa.

Un salario y

horario justo y la

ayuda que le
brinde la
empresa

Continuacion
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(,Como afecta la rotacion de personal el cumplimiento de las metas de desempefio en su departamento?

Afecta en gran
manera, ya que un
empleado es
verdaderamente
rentable para la
empresa cuando
tiene por lo menos
4 meses de
laborar, ya conoce
la marca y esta
enfocado en los
objetivos, al estar
rotando, implica
estar capacitando
nuevamente y
perdemos mucho
tiempo.

La rotacion no
estd mal ya que
todos tienen
derecho a tener
diferentes horarios
semanales en
cambio hay
personal que se
molesta porque tal
vez solo quiere un
aperturas y no
cierres u tal vez
no quiere tal dia
libre y empieza a
trabajar con
pésima actitud y
brindar malisima
atencion al cliente

Por las
constantes
capacitaciones,
sobre todo que
al tener
constantemente
personal nuevo
se comenteran
errores que los
clientes pueden

llegar a percibir.

El rendimiento y
la utilidad, y
mas

Afecta ya que hay
que esperar el
tiempo de
adaptacion de la
persona

Porque se pierde
tiempo
entrenando una
persona nueva de
forma
consecutiva
cuando ese
tiempo se debe
emplear en darle
mejoras a la
productividad de
la cocina

(Cuales considera usted que son los puestos operativos (Meseros, Bartender, Anfitriona, Cocina, Caja, Lavado y
Bodega) que presentan la mayor carga laboral actualmente y a qué atribuye esta saturacion?

Cocina y mesas,
cuando hay
ausencias de
personal se sobre
cargan y se ponen

Todos conllevan
una fuerte carga y
responsabilidad
laboral pero los
meseros llevan un
por ciento mas en
cuanto a la
operatividad ya
que les toca
ofrecer serviry
despedir al cliente
con una excelente

anfitriona,
meseros,
bartender,
cocina, ya que el
contacto es
directo con el
cliente, sobre

Puede ser por
una mala
planeacion de
tiempo, un mal
clima laboral y

Cocina por el
movimiento

Cocina,
bartender la
responsabilidad
que tiene trabajar
en el puesto y la

. todo que . afluencia de
tensos actitud para que el . horario no aptos .
. siempre hay clientes
cliente regrese .
clientes
complicados
Continuacion
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(Cuales son las funciones que consumen la mayor parte de la jornada laboral?

— .y - Hacer
la limpieza, Produccién en El servicio al ., -
} . todo tema ) Produccién y produccion y
apertura y cierre | cocina, meseros y operativo cliente, y limpicza despachar
de las areas asistentes P limpieza p °sh
ordenes
(Conoce los descriptores de puesto y las funciones que realiza el personal de cada area?
Si es muy
Si Si Si importante saber | no, no los conozco Si

y conocerlos.

(De qué manera la falta de participacion en reuniones mensuales impacta en la productividad del equipo?

Afecta ya que no
se dan cuenta del
estatus de la
tienda ni la
proyeccion para el
mes actual y no se
enfocan en
cumplirla, ademas
causa
inconformismo en
el resto del equipo
que si esta
comprometido

No hay una
mejora ya que
nadie puede decir
su propia opinion
de todo lo que
pasa a diario ya
que pueden tener
miedo a ser
juzgados por parte
del gerente
general u otros

Porque la
informacion no
llega como
deberia de ser.

Mucho por que
ayuda a mejorar
el enfoque

Si es necesario ya
que se da a conocer
los puntos que
fallamos y los
puntos de mejora

Desconocen el
porqué se toman
las decisiones en
la empresa estan
mal informados
al no presentarse

a las reuniones

Continuacion
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(Reconoce usted la existencia de favoritismo con ciertos colaboradores?

Si ya que eso

A menudo si es proviene
si, muchas veces Si Si . No proviene
necesario ;
desempeiio de

cada colaborador

Fuente: Elaboracién Propia

4.2.1.2 RESULTADOS CUANTITATIVOS
Se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de la encuesta dirigida a los
colaboradores, asi como los datos recopilados mediante el analisis documental. A continuacion, se

presentan los datos organizados en graficos para facilitar su visualizacion.

CONSIDERO QUE MI SALARIO Y BENEFICIOS SON
JUSTOS EN RELACION CON LAS FUNCIONES Y
RESPONSABILIDADES QUE DESEMPENO.

B Totalmente en desacuerdo

H En desacuerdo

m Ni deacuerdo ni en desacuerdo
M De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Figura 9. Percepcion de salario y beneficios en relacion con las funciones y
responsabilidades.

Fuente: Elaboracion Propia

La Figura 9 muestra los resultados obtenidos respecto a la afirmacion “Considero que mi

salario y beneficios son justos en relacion con las funciones y responsabilidades que desempeiio”.
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Comparacion del cumplimiento de meta de venta del 2024 y 2025

100%
90%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Sep iem Moviem Diciemb

Enero  Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio  Agosto bre e

B Cumplimiento 2024 82% 74% 95% 71% 88% 79% 91% 76% 84% 93% 72% 97%
W Cumplimiento 2025 87% 72% 94% 79% 81% 96% 75% 88% 71% 93% 84% 93%

m Cumplimiento 2024  m Cumplimiento 2025

Figura 10. Cumplimiento de meta de venta de los afios 2024 y 2025.
Fuente: Elaboracion Propia

La Figura 10 muestra el cumplimiento de la meta de ventas correspondiente a los meses de
enero a diciembre para los afios 2024 y 2025. En ella se presenta una comparacion de los
porcentajes alcanzados en cada mes durante ambos periodos, permitiendo visualizar los niveles de

cumplimiento registrados en cada afo.

Aprobacidn de certificacion 2025 (evaluacion del

desempeno)

80% 69%
70%
60%
50%
40%
30% 25%
20%
10% 6%

0% |

1
B ler evaluacion M 2da evaluacion W 3er evaluacion

Figura 11. Evaluacion del desempefio.

Fuente: Elaboracion Propia

La Figura 11 representa el porcentaje de aprobacion de certificacion en el afio 2025, en sus
3 etapas de evaluacion. Al primer mes de ingreso, los colaboradores realizan una evaluacion escrita

(nota minima 85%).
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ANTIGUEDAD LABORAL (PERSONAL OPERATIVO)

m Menos de 1 afio
B 1-2anos
B 3 -4 anos
B 5-6 anos

B Mas de 6 afios

Figura 12. Tiempo de trabajar en la empresa (Personal Operativo).

Fuente: Elaboracion Propia

ANTIGUEDAD LABORAL (GERENTES, SUBGERENTES
Y JEFES DE AREA)

B Menos de 1 aflo
B 1-2anos
W 3 -4 afios
B 5-6 anos

m Mas de 6 anos

Figura 13. Tiempo de trabajar en la empresa (Gerentes, Subgerentes y Gerentes).

Fuente: Elaboracion Propia

La Figura 12 muestra la distribucion de la antigiiedad del personal operativo dentro de la
organizacion. Por su parte, la Figura 13 presenta la antigiiedad del personal en puestos gerenciales

y jefaturas de area.
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LA EMPRESA GARANTIZA QUE MIS CONDICIONES
LABORALES (CONTRATO, HORARIOS Y DESCANSOS)

SE CUMPLAN CONFORME A LA LEGISLACION
LABORAL VIGENTE.

M Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

W Ni deacuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura 14. Garantia de condiciones laborales (Contrato, Horarios y Descansos).

Fuente: Elaboracion Propia

En la Figura 14 se presentan los resultados obtenidos ante la afirmacion “La empresa

garantiza que mis condiciones laborales (contrato, horarios y descansos) se cumplan conforme a

la legislacion laboral vigente”.

20.00%
18.00%
16.00%
14.00%
12.00%
10.00%
8.00%
6.00%
4.00%
2.00%
0.00%

Indice de Rotacion de personal afio 2025

18.63%

15.14%

13.86% 13.654%

30% 13.42% 13.60
1237

SEPTI
EMBR
E

ENER | FEBR | MARZ AGOS

OCTU | NOVIE | DICIE
o ERO 0 ABRIL | MAYO | JUNIO | JULIO TO

BRE | MBRE | MBRE

|—e—Series1

18.63%|13.30%|13.42%|10.25%|11.90% ) 13.60% 16.02%)| 10.80%|13.66%|13.64%|12.37%|15.14%

Figura 15. indice de Rotacién de Personal 2025.

Fuente: Elaboracion Propia

El Figura 15 detalla el indice de Rotacion de personal durante el afio 2025.
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(POR CUANTO TIEMPO SE VISUALIZA USTED
TRABAJANDO EN LA EMPRESA?

® Menos de 1 ano
mDe1a2anos
mDe3ab5anos

m Masde 5 anos

m No lo he pensado

Figura 16. Proyeccion a futuro.

Fuente: Elaboracion Propia

En la Figura 16 se presentan los resultados sobre el tiempo por el cual los colaboradores se

visualizan trabajando en la organizacion.

LOS PROCEDIMIENTOS PARA REALIZAR MIS
TAREAS DIARIAS SON CLAROS, ORGANIZADOS Y
CONOCIDOS.

B Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

m Ni deacuerdo ni en desacuerdo
W De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Figura 17. Percepcion de procedimientos.

Fuente: Elaboracion Propia
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En la Figura 17 se muestran los resultados respecto a la premisa de si los procedimientos

para realizar las tareas diarias son claros, organizados y conocidos.

CONOZCO LA LINEA DE MANDO Y SE A QUE
SUPERIORES DEBO ACUDIR PARA REPORTAR
INCIDENCIAS O SOLICITAR APOYO.

B Totalmente en desacuerdo

W En desacuerdo

m Ni deacuerdo ni en desacuerdo
W De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura 18. Linea de mando.

Fuente: Elaboracion Propia

En la Figura 18 se presentan los resultados respecto a la afirmacion “Conozco la linea de

mando y sé€ a qué superiores debo acudir para reportar incidencias o solicitar apoyo”.

Funciones por puesto

20
18
16

14
1
1 I

Cajeros Meseros  Anfitrionas | Cocineros = Bartender = Lavado Bodega
B Funciones 19 14 12 15 18 11 11

(== (S ]

[T o L2 ]

Figura 19. Numero de funciones por puesto.

Fuente: Elaboracion Propia

La Figura 19 muestra el Numero de funciones por puesto, el cual detalla la carga de tareas
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asignadas a siete puestos del area operativa.

MI JEFE INMEDIATO ME BRINDA LA ORIENTACION
Y EL RESPALDO NECESARIO CUANDO ME
ENCUENTRO CON DIFICULTADES EN MI TRABAJO.

B Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

m Ni deacuerdo ni en desacuerdo
M De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura 20. Percepcion del respaldo del jefe inmediato.

Fuente: Elaboracion Propia

En la Figura 20 se muestran los resultados respecto a si el jefe inmediato brinda la orientacion

y el respaldo necesario ante las dificultades en el trabajo.

MIS COMPANEROS DE AREA MUESTRAN

DISPOSICION PARA AYUDARME CUANDO LA CARGA
DE TRABAJO ES PESADA O DIFICIL.

M Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

W Ni deacuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura 21. Percepcion de la disposicion de ayuda entre pares.

Fuente: Elaboracion Propia

La Figura 21 muestra los resultados sobre la afirmacion “Mis compafieros de area muestran
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disposicion para ayudarme cuando la carga de trabajo es pesada o dificil”.

;CUALES SON LOS TIPOS DE CONFLICTOS QUE SE
DAN CON MAS FRECUENCTA EN SU AREA DE
TRABAJO?

m Conflictos por mala
comunicacion o malentendidos.

m Conflictos por falta de recursos o
herramientas de trabajo.

W Conflictos por trato irrespetuoso
o actitudes negativas.

B No se presentan conflictos con
frecuencia.

Figura 22. Tipos de conflictos.

Fuente: Elaboracion Propia

La Figura 22 presenta los resultados sobre los tipos de conflictos que se dan con mas

frecuencia.

CUANDO SURGEN DESACUERDOS EN MI AREA,
JCUAL ES LA MANERA EN QUE SE RESUELVEN?

B Mediante eldialogo directo entre
las partes involucradas.

B Con la intervencion del jefe
inmediato.

B Con la intervencion de recursos
humanos.

M Evitando el tema hasta que se
olvide.

m No seresuelven
adecuadamente.

Figura 23. Resolucion de conflictos.

Fuente: Elaboracion Propia
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La Figura 23 presenta los resultados en relacion con la manera en que se resuelven los

desacuerdos cuando surgen en el area laboral.

ME SIENTO ORGULLOSO DE PERTENECER A ESTA
ORGANIZACION Y LA RECOMENDARIA COMO UN
BUEN LUGAR PARA TRABAJAR.

B Totalmente en desacuerdo

W En desacuerdo

B Ni deacuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Figura 24. Sentido de pertenencia.

Fuente: Elaboracion Propia

La Figura 24 muestra los resultados respecto a la afirmacion “Me siento orgulloso de

pertenecer a esta organizacion y la recomendaria como un buen lugar para trabajar”.

Nivel de participacion a las reuniones mensuales del afio

2025

100.00%

90.00%

50.00% 72165 76.15% 75.96% 77.00% 76.60%
70.00% 63.55% 59 46% T g.00m 64000 o 59.18%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

& Qé,@'ap & & %@@“"‘& < Y &
s S g°

Figura 25. Participacion en reuniones mensuales 2025.
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Fuente: Elaboracion Propia

La Figura 25 presenta el nivel de participacion del personal en las reuniones mensuales durante
el ano 2025. En el grafico se muestran los porcentajes de participacion registrados en cada mes,
desde enero hasta diciembre, lo que permite visualizar la asistencia del personal a dichas reuniones

a lo largo del afo.

indice de Ausentismo mensual del afio 2025

100%
90%
80%
70%
B60%
50%
40%
30%

20%
8%

0% . [ | [ | [ ] — [ | f— [ | [ [ [ | .

Figura 26. Indice de Ausentismo mensual 2025.

Fuente: Elaboracion Propia

La Figura 26 presenta el Indice de Ausentismo durante el afio 2025 en porcentajes.

4.2.2 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.2.2.1 ANALISIS CUALITATIVO

A continuacion, se presenta el analisis de los datos obtenidos a partir de la aplicacion de la
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entrevista dirigida a gerentes, subgerentes y jefes de area. La informacion recopilada se expone de

manera descriptiva, sintetizando los principales aspectos senalados por los participantes.
Desempefio Laboral

A partir de las respuestas proporcionadas por los entrevistados, se identifican diversos
factores que permiten comprender el desempefio laboral de los colaboradores dentro de la
organizacion. Tal como se muestra en la Tabla 8, las opiniones reflejan que la percepcion del
personal respecto a sus tareas, procedimientos y objetivos es variable, ya que en algunos casos
existe una actitud positiva hacia el trabajo, mientras que en otros se evidencia poca disponibilidad
y bajo interés por parte de algunos colaboradores. Asimismo, se sefiala que el ambiente laboral y
el nivel de motivaciéon influyen en la disposicion del personal para cumplir con sus
responsabilidades.

En cuanto a la motivacion del personal, se identifica que se sustenta tanto en factores
extrinsecos como intrinsecos. Entre los extrinsecos se identifican los incentivos y bonificaciones,
el apoyo entre compaieros, el buen trato por parte de los jefes y un clima laboral favorable,
mientras que entre los intrinsecos destacan el logro, las oportunidades de crecimiento, las
capacitaciones y el sentido de pertenencia. De acuerdo con la Teoria de los Dos Factores propuesta
por Frederick Herzberg, los factores extrinsecos contribuyen a prevenir la insatisfaccion laboral,
mientras que los factores intrinsecos favorecen la motivacion de los colaboradores.

De igual forma, los resultados indican que el cumplimiento de las metas esta influenciado
tanto por factores externos, como la situacion econdmica y las preferencias de los clientes, como
por factores internos relacionados con la claridad de los objetivos, la disponibilidad de
herramientas y la calidad. Ademas, sefialaron que problemas asociados al ambiente laboral, como
conflictos entre compafieros, rumores o practicas de liderazgo inadecuadas, pueden generar
divisiones dentro del equipo y desmotivar al personal, dificultando el trabajo en conjunto y el logro
de las metas establecidas. Estos hallazgos pueden relacionarse con la Teoria de la Calidad Total
planteada por W. Edwards Deming, la cual resalta la importancia del liderazgo y la eliminacion de
barreras que afecten el trabajo en equipo como principios para mejorar el desempefio
organizacional.

Asimismo, se evidencié que el compromiso del personal ante situaciones que requieren un
esfuerzo adicional es variable. Mientras algunos colaboradores muestran disposicion para apoyar,

otros sefalan que ciertas actividades no corresponden a su area de trabajo. Sin embargo, también
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se menciona que esta actitud depende en gran medida de que los colaboradores se sientan
escuchados, apoyados y orientados por la organizacion. En este sentido, este comportamiento
puede interpretarse a partir de la Teoria de las Expectativas de Victor Vroom, la cual plantea que
las personas tienden a realizar un mayor esfuerzo cuando perciben que su desempefio generara

resultados o recompensas valiosas.

Estabilidad Laboral

Enrelacion con la estabilidad laboral, los resultados en la tabla 8 evidencian que la rotacion
de personal afecta el cumplimiento de las metas de desempefio dentro de los departamentos. Los
entrevistados sefialaron que la incorporacion constante de nuevos colaboradores implica dedicar
tiempo a procesos de capacitacion y adaptacion, lo que retrasa la productividad del equipo.
Asimismo, indicaron que un empleado comienza a ser realmente rentable después de varios meses
de trabajo, cuando ya conoce la marca y los objetivos del area. Ademas, la presencia frecuente de
personal nuevo puede generar errores en la operacion que llegan a ser percibidos por los clientes,

lo que afecta el rendimiento del area.

Organizacion del trabajo

En relacion con la organizacion del trabajo, los resultados en la tabla 8 evidencian que los
entrevistados identifican que algunos puestos operativos que presentan una mayor carga laboral
son cocina, meseros y bartender, debido al alto contacto con los clientes, la afluencia de personas,
movimiento constante y la responsabilidad directa en el servicio. Asimismo, los entrevistados
sefialaron que la saturacion en estas areas puede intensificarse cuando existen ausencias de

personal, hay una mala planeacion de tiempo, horarios no aptos y un mal clima laboral.

De igual forma, se identificé que las funciones que consumen la mayor parte de la jornada
laboral estan relacionadas con la produccion, el servicio al cliente, la limpieza y las actividades de
apertura y cierre. Uno de los principios de la Teoria de la Calidad Total propuesta por W. Edwards
Deming, resalta la importancia de mejorar constantemente y de manera continua el sistema de
produccion y servicio, para mejorar la calidad y la productividad. Finalmente, aunque la mayoria
de los entrevistados indic6 conocer los descriptores de puesto y las funciones del personal, también

se evidencid que no todos los colaboradores tienen claridad sobre estas responsabilidades, lo que
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puede afectar la organizacion de las tareas y la distribucion del trabajo.

Clima Laboral

A partir de las respuestas obtenidas en la tabla 8, se evidencia que el clima laboral tiene un
impacto significativo en el desempefio del personal. La falta de participacion en reuniones
mensuales limita la comunicacidn, reduce la claridad sobre los objetivos y genera desinformacion.
Esto no solo afecta el enfoque y la coordinacion del equipo, sino que también provoca
inconformismo entre los colaboradores que si muestran compromiso. Ademas, algunos
entrevistados sefialaron que los colaboradores no se sienten libres de expresar su opinion, por
miedo a ser juzgados por el gerente general u otros. Siguiendo la Teoria de la Calidad Total de
Deming, para mejorar el desempefio laboral se debe eliminar el miedo, de modo que todos puedan
trabajar de manera eficaz. Asimismo, se evidencia la existencia de favoritismo, lo cual puede
generar sentimientos de inequidad y desmotivacion. De acuerdo con la Teoria de los Dos Factores
de Herzberg, elementos como el ambiente laboral, la equidad y el trato justo funcionan como

factores extrinsecos que, aunque no motivan directamente, su ausencia genera insatisfaccion

4.2.2.1 ANALISIS CUANTITATIVO

A continuacidn, se presenta el andlisis de los datos obtenidos a partir de la encuesta aplicada
al personal operativo y del analisis documental de la empresa. La informacion se expone de manera
descriptiva, destacando los hallazgos mas relevantes sobre desempefo laboral, estabilidad,

organizacion del trabajo y clima laboral.

Desempeiio Laboral

1. Considero que mi salario y beneficios son justos en relacion con las funciones y

responsabilidades que desempefio.

De acuerdo con la Figura 9, 1a mayoria de los encuestados manifiesta una postura positiva,
con un 60% indicando acuerdo con la afirmacion. Un 20% mantiene una postura neutral,

mientras que un 20% expresa desacuerdo.

2. Cumplimiento de meta de venta 2024 y 2025
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De acuerdo con la Figura 10, en 2025, se registran mejoras en algunos meses clave como
enero (87% vs. 82%), abril (79% vs. 71%), junio (96% vs. 79%), agosto (88% vs. 76%) y
noviembre (84% vs. 72%), lo que indica un desempeio mas eficiente en comparacion con
2024. Sin embargo, en otros meses, como febrero (72% vs. 74%), mayo (81% vs. 88%),
julio (75% vs. 91%), septiembre (71% vs. 84%) y diciembre (93% vs. 97%), se evidencia
un retroceso respecto al afio anterior. Esto sugiere que, aunque existen avances puntuales,

todavia hay inestabilidad en el cumplimiento de las metas.
3. Evaluacion del desempefio

De acuerdo con la Figura 11, el 69% de los nuevos ingresos certifico sus competencias en
la evaluacion inicial, mientras que el sistema de retroalimentacion permitié que un 25%
adicional alcanzara el estandar del 85% en su segundo intento, finalmente, el 6% restante

completd su validacion técnica en la tercera y ultima instancia del proceso.

E160% de los trabajadores dice estar de acuerdo con su salario en relacion con las funciones
y responsabilidades que desempefia, pero hay un 40% que se mantiene neutral o en desacuerdo, lo
cual ocurre al mismo tiempo que la meta de ventas de 2025 varia, por ejemplo, en junio se llego
al 96% de la meta, pero en julio se cayd 16 puntos en comparacion al afio anterior. Estos cambios
en las ventas se dan, aunque el 94% de los nuevos colaboradores logra aprobar sus pruebas de
desempefio tras recibir la primera retroalimentacion, lo que demuestra que el personal si sabe hacer
su trabajo, pero los resultados en las ventas no son constantes durante todo el afio. Desde la Teoria
de la Expectativa de Vroom, el desempefio de los colaboradores depende de la expectativa de que

su esfuerzo dard resultados y recompensas valiosas.

Estabilidad Laboral
4. Tiempo de trabajar en la empresa:

De acuerdo con la Figura 12, la mayoria del personal operativo indica tener una trayectoria
corta, con un 63% que cuenta con menos de 1 afio de antigiiedad. Un 23% registra entre 1
y 2 afios de permanencia, mientras que porcentajes menores corresponden a 3 a 4 afios

(10%) y 5 a 6 afios (4%) de servicio.
De acuerdo con la Figura 13, en el personal en puestos gerenciales y jefaturas de area, se
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observa que el 50% de los participantes tiene entre 3 y 4 afios en su puesto, un 33% cuenta

con 1 a2 afios, y un 17% tiene menos de 1 afio de permanencia.

5. La empresa garantiza que mis condiciones laborales (contrato, horarios y descansos) se

cumplan conforme a la legislacion laboral vigente.

De acuerdo con la Figura 14, la mayoria de los encuestados muestra una postura favorable,
ya que el 84% indica estar de acuerdo con la afirmacion. Un 10% de los participantes

mantiene una postura neutral, mientras que un 6.6% expresa desacuerdo.
6. Indice de rotacion de personal del afio 2025

De acuerdo con la Figura 15, el Indice de Rotacion de personal durante el afio 2025 muestra
una fluctuacion constante, iniciando con el nivel més alto del periodo en enero (18.63%)

para luego descender hasta su punto mas bajo en abril con un 10.25%.
7. ¢Por cuanto tiempo se visualiza usted trabajando en la empresa?

De acuerdo con la Figura 16, un 33% de los encuestados se proyecta en un rango de 1 a 2
afios, un 20% entre 3 y 5 afos, y un 30% indica que atn no lo han pensado. Por otro lado,
porcentajes menores se distribuyen entre los que se visualizan por menos de 1 afio (10%)

y los que proyectan una permanencia de mas de 5 afios (7%).

Respecto a la estabilidad laboral, los resultados evidencian una estructura organizacional
con una base operativa de alta rotacion, donde el 63% del personal tiene menos de un afo de
antigiiedad y el indice de rotacion alcanzo6 su pico maximo de 18.63% en enero de 2025. Esta
situacion contrasta con el nivel jerarquico, donde el 50% de los gerentes y jefaturas poseen entre
3 y 4 afios de permanencia, y con la percepcion de cumplimiento legal, que registra un 84% de
conformidad respecto a contratos y horarios. A pesar de este cumplimiento normativo, la
proyeccion de permanencia a largo plazo es limitada, ya que solo el 7% de los encuestados se
visualiza en la empresa por mas de 5 afios, mientras que un 33% se visualiza en un rango de apenas

1 a 2 afios y un 30% manifiesta incertidumbre sobre su futuro en la organizacion.

Organizacion del trabajo

8. Los procedimientos para realizar mis tareas diarias son claros, organizados y conocidos.
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De acuerdo con la Figura 17, la mayoria de los encuestados manifiesta una postura positiva,
con un 90% indicando acuerdo con la afirmacién. Un 7% mantiene una postura neutral,

mientras que un 3% expresa desacuerdo.

9. Conozco la linea de mando y sé a qué superiores debo acudir para reportar incidencias o

solicitar apoyo.

De acuerdo con la Figura 18, la mayoria de los encuestados muestra una postura positiva,
con un 94% indicando acuerdo con la afirmacién. Un 3% mantiene una postura neutral,

mientras que un 3% expresa desacuerdo.
10. Nimero de funciones por puesto

De acuerdo con la Figura 19, los Cajeros poseen el mayor volumen de funciones con la
cantidad de 19, seguidos de cerca por el personal de Bartender con 18 y Cocineros con 15.
En un nivel intermedio se encuentran los Meseros (14) y Anfitrionas (12), mientras que las
areas de Lavado y Bodega presentan la menor cantidad de funciones registradas, con 11

tareas cada una.

En cuanto a la organizacion del trabajo se refleja que el 94% de los colaboradores sabe
quién es su jefe y el 90% tiene claro qué debe hacer cada dia. Aunque los Cajeros y Bartenders
cargan con mas tareas que el resto (hasta 19 funciones), los colaboradores no se sienten perdidos
ya que tienen las reglas y las ordenes son precisas. En pocas palabras, cada persona conoce
exactamente su lugar y sus responsabilidades, permitiendo que el trabajo fluya sin problemas

incluso en los puestos con mas carga laboral.

Seglin la Teoria de los Dos Factores de Herzberg, especificamente en el enriquecimiento
de tareas, un mayor nimero de funciones puede generar motivacion si las tareas son desafiantes y
gratificantes, pero puede provocar ansiedad o sensacion de sobrecarga si no se acompafia de

reconocimiento y recursos adecuados.

Clima Laboral
11. Mi jefe inmediato me brinda la orientacion y el respaldo necesario cuando me encuentro
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12.

13.

14.

15.

16.

con dificultades en mi trabajo.

De acuerdo con la Figura 20, 1a mayoria de los encuestados manifiesta una postura positiva,
con un 77% indicando acuerdo con la afirmacion. Un 10% mantiene una postura neutral,

mientras que un 13% expresa desacuerdo.

Mis compafieros de area muestran disposicion para ayudarme cuando la carga de trabajo

es pesada o dificil.

De acuerdo con la Figura 21, la mayoria de los encuestados manifiesta una percepcion
positiva, con un 77% indicando acuerdo con la afirmacion. Un 13% mantiene una postura

neutral, mientras que un 10% expresa desacuerdo.
(Cuales son los tipos de conflictos que se dan con mds frecuencia en su area de trabajo?

De acuerdo con la Figura 22, los encuestados indican que la causa principal de los
conflictos es la mala comunicaciéon o malentendidos, con un 44% de las menciones. Un
40% considera que los conflictos no se presentan con frecuencia en su area. Por otro lado,
un 13% sefiala roces ocasionados por tratos irrespetuosos o actitudes negativas, mientras

que un 3% atribuye los conflictos a la falta de recursos o herramientas de trabajo.
Cuando surgen desacuerdos en mi area, ;Cudl es la manera en que se resuelven?

De acuerdo con la Figura 23, la mayoria de los encuestados indica que la via principal es
el didlogo directo entre las partes involucradas, con un 54% de las respuestas. Un 23%
sefiala que los casos requieren la intervencion del jefe inmediato. Por otro lado, un 10%
indica que los desacuerdos se resuelven mediante la intervencion de Recursos Humanos,
otro 10% evitando el tema hasta que se olvide, y un 3% considera que los conflictos no se

resuelven adecuadamente.

Me siento orgulloso de pertenecer a esta organizacion y la recomendaria como un buen

lugar para trabajar.

De acuerdo con la Figura 24, la mayoria de los encuestados manifiesta una percepcion
positiva, con un 74% indicando acuerdo. Un 23% mantiene una postura neutral, mientras

que un 3% expresa desacuerdo.

Nivel de participacion a las reuniones mensuales
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De acuerdo con la Figura 25, el nivel de participacion en las reuniones mensuales durante
2025 muestra fluctuaciones a lo largo del afno. Los valores mas bajos se registran en marzo
(59,46 %), julio (59,84 %) y octubre (59,18 %), lo que indica que en estos meses hubo
menor compromiso por parte de los colaboradores. Por otro lado, los picos de participacion
se observan en noviembre (77,00 %), diciembre (76,60 %), agosto (76,15 %) y septiembre
(75,96 %), mostrando un aumento en la asistencia hacia el final del afio y durante la

temporada de mitad de afo.
17. indice de Ausentismo mensual del afio 2025

De acuerdo con la Figura 26, el afio 2025 inici6 con su punto maximo en enero (8%),
seguido de un periodo de relativa estabilidad entre febrero y junio donde los valores
oscilaron principalmente entre el 4% y 5%, a excepcion de mayo y julio que registraron los
niveles mas bajos del afio con un 2%. A partir de agosto, se observa una tendencia

fluctuante con un repunte gradual hacia el cierre del afio, finalizando en diciembre con un

7%.

De manera general, el 77% de los trabajadores dice que recibe ayuda de sus jefes y
compaifieros cuando tiene problemas, al igual que el 74% se siente orgulloso de estar en la empresa.
El apoyo de jefes y compafieros se relaciona con los factores extrinsecos de la Teoria de Herzberg,
ya que forman parte de las relaciones y condiciones del entorno laboral que ayudan a reducir la
insatisfaccion. Por su parte, el sentimiento de orgullo de pertenecer a la organizacion se vincula
con factores intrinsecos, al estar asociado con la satisfaccion personal y el sentido de pertenencia
hacia la empresa, los cuales contribuyen a motivar a los colaboradores en su trabajo. Por otra parte,
un 44% menciona que los conflictos principales son por mala comunicacién o malentendidos y
para resolver estos desacuerdos, el 54% usa el didlogo directo entre las partes involucradas. El
compromiso en las reuniones mensuales cambia mucho durante el afio, bajando hasta un 59% en
meses como marzo, julio y octubre. Finalmente, aunque el ausentismo tuvo su punto mas bajo en
un 2%, el afo 2025 comenzd con un 8% de faltas en enero y termin6 subiendo de nuevo al 7% en
diciembre, lo que muestra que la asistencia no es constante. Segtin la Teoria de la Expectativa, los
colaboradores se involucran mas cuando perciben que su asistencia y participacion tendrd un

impacto en los resultados y recompensas.
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4.3 ANALISIS INFERENCIAL Y MODELOS APLICADOS

En la presente investigacion se trabajo con una muestra de 36 colaboradores de la empresa
ABC, conformada por 30 colaboradores del area operativa y 6 colaboradores en puestos de

jefatura, lo que representa el 40% de la poblacion total de la organizacion (90 colaboradores).

Objetivo 1: Diagnosticar la situacion actual en términos de desempeio laboral y practicas de

gestion del talento humano en la empresa ABC.

Tras la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, como la entrevista y analisis
documental, los resultados muestran que, aunque el 94% de los nuevos colaboradores logra
aprobar las evaluaciones de desempeno, el cumplimiento de las metas de ventas presentd
variaciones durante el afio 2025, no obstante, en ningiin mes se alcanz6 el 100% de la meta
proyectada. El personal posee las competencias para realizar su trabajo, pero el desempefio se ve

influido por la actitud del personal y las condiciones del entorno laboral.
Objetivo 2: Analizar la percepcion de los colaboradores respecto a la estabilidad laboral.

El cumplimiento de la legislacion laboral, validado por el 84% del personal operativo, no ha
sido suficiente para consolidar la estabilidad laboral, ya que solo el 7% proyecta una trayectoria a
largo plazo frente a un 43% que visualiza su permanencia por menos de dos afios. Lo anterior
indica que el cumplimiento normativo por si solo no garantiza la fidelizacion del talento. Esta
percepcion de la organizacion como un lugar de paso genera un ciclo costoso de reclutamiento y
capacitacion constante, impidiendo que el capital humano alcance la madurez operativa necesaria

para optimizar el desempefo.
Objetivo 3: Conocer la percepcion de los colaboradores sobre la organizacion del trabajo.

Al integrar los resultados de la encuesta y la entrevista, la empresa ABC posee una estructura
operativa con procesos claros. El hecho de que el 94% de los colaboradores identifique a su jefe y
el 90% comprenda sus funciones diarias indica que, a nivel poblacional, existe un orden jerarquico
funcional que facilita el flujo de tareas, incluso en puestos de alta complejidad como cocina,

meseros y bartender.
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Objetivo 4: Analizar el clima laboral a partir de sus dimensiones de conflicto, apoyo e

identidad.

El contraste de los resultados obtenidos de los instrumentos de recoleccion de datos muestra
que el 77% de los colaboradores recibe un respaldo efectivo de sus jefes y compafieros. Esta
dinamica de apoyo permite mitigar las presiones operativas del dia a dia, no obstante, la
comunicacion es el detonante principal del 44% de los conflictos, los cuales la mayoria prefiere
resolver mediante el didlogo directo (54%). En cuanto a la identidad organizacional, aunque el
74% manifiesta sentido de pertenencia, este sentimiento se puede ver debilitado por la percepcion
de favoritismo. Lo cual se confirma al observar que los colaboradores no se sienten libres de
expresar su opinion por temor a ser juzgados por la gerencia general, lo que genera una barrera
comunicativa que explica por qué el compromiso no es constante y la participacion en reuniones

mensuales cae hasta un 59% en periodos criticos.
4.3.1 LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Al analizar los resultados obtenidos, es fundamental considerar ciertos factores que pudieron
condicionar la profundidad y naturaleza de los datos recolectados. Uno de ellos fue el sesgo de
silencio detectado en las encuestas, donde el temor al juicio actué como un filtro de informacién
que se vio acentuado por la baja antigiiedad laboral de la muestra, la cual, al ser mayoritariamente
nueva, refleja respuestas propias de una fase de adaptacion en lugar de una experiencia consolidada

en la cultura organizacional.

4.3.2 RECOMENDACIONES A FUTUROS INVESTIGADORES

A los futuros investigadores, se recomienda diversificar las fuentes de informaciéon mediante la
implementacion de técnicas de observacion directa que complementen las encuestas, permitiendo
capturar las dindmicas reales de trabajo sin tomar exclusivamente de la opinién condicionada del
colaborador; Asimismo, es fundamental aplicar una segmentacion de la muestra por ciclos de
antigiiedad, realizando estudios comparativos que dividen a la poblaciéon en grupos de personal
nuevo, intermedio y antiguo para obtener una visidbn mdas precisa de la evolucion cultural,

considerando que el 63% del personal actual cuenta con menos de un afio de permanencia.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1.

Se determina que, si bien existe un alto nivel de aprobacion en las evaluaciones de
desempefio iniciales, el cumplimiento de las metas de venta no se alcanza en su totalidad,
lo que evidencia una brecha entre el rendimiento inicial y el desempefio sostenido en el
tiempo. Esta situacioén indica que las practicas actuales de gestion del talento humano
carecen de un sistema de indicadores de desempefio (KPIs) que no solo midan resultados,
sino que también orienten y refuercen los comportamientos necesarios para el logro de
objetivos comerciales. En consecuencia, el éxito en las etapas iniciales no se traduce en un
desempefio constante, debido a la ausencia de mecanismos de seguimiento continuo y
retroalimentacion estratégica que impulsen conductas alineadas con las metas

organizacionales.

En relacion con la estabilidad laboral, se concluye que, si bien la empresa cumple con la
normativa legal vigente, existe una falta de vision de permanencia a largo plazo entre los
colaboradores. Esta situacion se refleja en un indice de rotacion que supera las metas
institucionales, provocando ciclos constantes de reclutamiento y capacitacion que

interrumpen la continuidad operativa y afectan el desempefio general del personal.

En cuanto a la organizacion del trabajo, la empresa ABC cuenta con una estructura
organizacional definida y jerarquizada, donde la mayoria de los colaboradores comprende
sus funciones y conoce a su jefe inmediato, lo que facilita la distribucion de tareas y el flujo

de trabajo dentro de la organizacion.

El anélisis del clima laboral revel6 percepciones mixtas entre los colaboradores. Aunque
se identifican aspectos positivos, como el sentido de pertenencia y el apoyo entre
compaifieros y jefaturas, la comunicacién interna deficiente, el favoritismo y la limitada
participacion en espacios de didlogo generan conflictos y obstaculos que afectan el

compromiso y la motivacion del personal.
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5. Se concluye que las estrategias de gestion deben integrar la estabilidad y la mejora del

clima laboral para mejorar el desempefio. Es vital fortalecer los planes de retencion,

mejorar la comunicacion interna y redisefiar el sistema de gestion del desempeno actual.

Conclusion General

Se concluye que el disefio de la propuesta de gestion del talento humano constituye
la solucidn estructural para la empresa ABC, al integrar la estabilidad, la organizacion y el
clima bajo un mismo modelo de desempefio. Esta propuesta no solo responde a las
debilidades operativas detectadas, sino que también permite alinear el potencial de los

colaboradores con los objetivos de la empresa.

5.2 RECOMENDACIONES

1.

Redisefiar el sistema de gestion del desempefio laboral en las areas operativas y comerciales
de la empresa ABC, mediante la integracion de un seguimiento continuo, vinculado a
indicadores clave de ventas (KPIs). Esta accion debe ejecutarse a partir de 01 de junio del
2026, para corregir la brecha identificada entre el éxito del periodo de induccion y el
incumplimiento de metas a largo plazo. La implementacion de planes de capacitacion
técnica y programas de incentivos constantes permitird sostener un rendimiento 6ptimo,
beneficiando directamente a la organizacion al estabilizar sus ingresos comerciales y a los

colaboradores al brindarles herramientas para alcanzar las metas establecidas.

Considerar implementar un plan de retencion de talento humano que trascienda el
cumplimiento legal vigente, aplicable a todo el personal. Se recomienda iniciar esta
transicion de forma inmediata para revertir el indice de rotacién que supera las metas
institucionales, enfocandose en planes de carrera y beneficios no monetarios que mejoren
la experiencia del colaborador. Esta iniciativa se justifica en la necesidad de reducir los
elevados costos operativos por reclutamiento constante y la pérdida de conocimiento

técnico, beneficiando a la empresa con una estructura laboral s6lida y a los colaboradores
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al ofrecerles una proyeccion de permanencia y crecimiento profesional. que consideramos

adecuadas para la creacion del plan.

Se recomienda realizar una revision y actualizacion de los Descriptores de Puestos. Esta
accion debe ejecutarse anualmente o seglin la necesidad operativa de la empresa, ya que es
de vital importancia asegurar que las funciones y lineas de autoridad se mantengan claras

y actualizadas ante cambios internos o crecimiento organizacional.

Considerar la implementacion de canales de comunicacion institucional y criterios
estandarizados de reconocimiento dentro de toda la organizacion. Esta recomendacion debe
realizarse a corto plazo para mitigar las percepciones de favoritismo y la limitada
participacion detectadas en el diagndstico de clima laboral. Al establecer formularios
anonimos y reuniones de retroalimentacidon perioddicas, se garantiza la transparencia, la
comunicacion efectiva y la equidad en el trato, lo cual beneficia al clima organizacional al
reducir conflictos internos y a los colaboradores al asegurarles un entorno de trabajo justo,

motivador y basado en el mérito.

Monitorear de forma periddica los indicadores de rotacion, clima laboral y desempefio,
realizando evaluaciones mensuales, trimestrales, semestrales o anuales, segtn la necesidad
de la empresa, lo que permitira contar con una base técnica que permita ajustar
oportunamente las estrategias de gestion del talento humano, beneficiando a la empresa al
mejorar su capacidad de respuesta y a los colaboradores al garantizar mejoras basadas en

sus necesidades reales.

Recomendacion General

Implementar de manera formal la propuesta de gestion del talento humano disefiada para la

empresa ABC en la presente investigacion, asegurando su integracion en todos los niveles

organizacionales. Se recomienda ejecutar esta implementacion de forma progresiva a partir del
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segundo semestre de 2026, con el acompafiamiento de la alta direccidon, para garantizar su
correcta adopcion y sostenibilidad en el tiempo. Esta accion se justifica en la necesidad de dar

respuesta a las debilidades identificadas en la organizacion.

CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Nombre: Propuesta de Gestion integral del talento humano

La presente propuesta esta basada en tres (3) pilares fundamentales de gestion:
Pilar nimero 1: Desempefio Laboral

Pilar nimero 2: Retencion del Talento Humano

Pilar niimero 3: Comunicacion Institucional

6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA
La presente propuesta de gestion integral del talento humano se desarrolla a partir de los
resultados obtenidos en el proceso investigativo realizado en la empresa ABC, donde se

identificaron diversos factores que influyen en el desempefio laboral de los colaboradores.

En cuanto al desempefio laboral, se ha identificado una desconexion entre la evaluacion
del desempefio y el cumplimiento de las metas comerciales. A pesar de que la organizacion cuenta
con un proceso de induccién claro, donde el 94% de los nuevos colaboradores logra aprobar sus
evaluaciones de certificacion luego de la primera retroalimentacion, este dominio del puesto no se
traduce en productividad real. Durante el afio 2025, la empresa no logré alcanzar el 100% de su
meta de ventas en ninglin mes, lo que evidencia que el desempefio actual estd limitado por factores
de motivacioén y seguimiento que no han sido abordados exitosamente, haciendo urgente una
estructura que transforme el conocimiento en resultados tangibles. Desde una perspectiva teorica,
segun la Teoria de la Expectativa de Victor Vroom, la motivacion surge cuando el colaborador ve
una relacion directa entre su esfuerzo, su rendimiento y los beneficios que recibe. Al fortalecer la

evaluacion del desempeiio, brindar retroalimentacion y ofrecer oportunidades de crecimiento, la
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empresa puede lograr que el personal se sienta motivado.

En cuanto a la retencién del talento humano, la justificacion se centra en la constante
pérdida de personal capacitado, lo que obliga a la organizacion a reiniciar ciclos de aprendizaje
continuamente. El Indice de Rotacion de Personal al cierre de 2025 alcanzé un 13,58%, superando
el limite méximo tolerable del 10% y mostrando un incremento respecto al 12,21% del afo
anterior. Esta tendencia se ve agravada por una falta de proyeccion a largo plazo, ya que el 43%
de los colaboradores manifiesta su intencion de permanecer en la empresa por menos de dos afos,
percibiéndola como un empleo transitorio. Desde una perspectiva teodrica, esta iniciativa se
sustenta en la Teoria de los Dos Factores de Frederick Herzberg. Segtn este modelo, la retencion
no se logra unicamente eliminar la insatisfaccion a través de factores de higiene (como el salario
o el cumplimiento de la ley), sino fortalecer los factores motivadores o intrinsecos. Estos factores
incluyen el reconocimiento, la responsabilidad y, principalmente, las oportunidades de desarrollo
profesional. Al ofrecer una proyeccion de permanencia, la propuesta busca elevar la satisfaccion
interna. Como resultado, la aplicacion de esta teoria permitiria estabilizar la planilla, reduciendo
la rotacidn y beneficiando a la empresa con una estructura mas competitiva, y los colaboradores

con un entorno de bienestar y autorrealizacion.

Finalmente, el pilar de la Comunicacion Institucional se justifica por su impacto directo en
la cohesion y el clima organizacional. El diagnéstico revela que el 44% de los conflictos internos
y problemas de relacion laboral tienen su origen en una comunicacion deficiente o genera
malentendidos. Actualmente, existe una barrera de confianza que impide que el colaborador se
exprese con libertad por temor al juicio de la gerencia, lo que debilita el flujo de informacion
ascendente. Asimismo, la baja participacion en las reuniones mensuales, con un 59.46% en el mes
de marzo del 2025, refleja una desconexion con los objetivos estratégicos. Por tanto, intervenir en
este pilar es fundamental para reducir los errores operativos derivados de instrucciones poco claras
y para fortalecer el sentido de compromiso necesario para la sostenibilidad de la organizacion.
Desde una perspectiva teorica, este pilar se apoya en la Teoria de la Calidad Total, especificamente
en los principios de W. Edwards Deming. Esta teoria sostiene que para alcanzar la eficiencia es
vital eliminar el miedo y romper las barreras entre los miembros de la organizacion, permitiendo
que la informacion fluya sin obstaculos. Asimismo, el enfoque de Administracion de la Calidad
Total resalta el empoderamiento y la participacion como ejes para la mejora continua. Por tanto,

intervenir en la comunicacidon no es solo un tema de mejorar las relaciones de trabajo, sino una
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estrategia para reducir errores operativos y asegurar que todos los colaboradores estén alineados

con los estandares de calidad y sostenibilidad de la empresa.

6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

La presente propuesta de Gestion del Talento Humano al igual que sus tres pilares,
desempefio laboral, retencion del talento humano y comunicacion institucional, estd disefiada para
ser implementada de manera integral en la Empresa ABC, abarcando la totalidad de los

colaboradores que conforman su estructura organizacional.

Asimismo, algunos de los objetivos de interés para aplicar la presente propuesta dentro del

alcance definido son:
Pilar nimero 1: Desempefio Laboral

1. Implementar un sistema de gestion del desempefio basado en evaluacion y

retroalimentacion continua para elevar la eficiencia organizacional.
Pilar nimero 2: Retencion del Talento Humano

2. Establecer planes de carrera y beneficios no monetarios que reduzcan la rotacion y

fomenten la permanencia del personal a largo plazo.
Pilar nimero 3: Comunicacion Institucional

3. Fortalecer los canales internos de comunicacion para reducir conflictos, eliminar barreras

de confianza e incrementar la participacion en reuniones.

6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO
6.4.1 DESCRIPCION
Pilar nimero 1: Desempefio Laboral. Este pilar es clave para mejorar la productividad en
la Empresa ABC, al redisefiar el sistema de gestion del desempefio en todas las areas. La estrategia
principal consiste en la integracion de un seguimiento continuo, vinculado directamente a
indicadores clave de ventas (KPIs). Esta accion es fundamental para corregir la brecha identificada

en el diagnodstico, donde el éxito del 94% en el periodo de induccion no se traduce en el
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cumplimiento de metas comerciales a largo plazo. Los elementos relevantes incluyen la ejecucion
de planes de capacitacion técnica y programa de reconocimiento interno que sostengan un

rendimiento dptimo a lo largo del tiempo.

Pilar nimero 2: Retencion del Talento Humano. Este pilar responde a la necesidad critica
de proteger el capital intelectual de la organizacion a través de un plan de retencidon que trasciende
el cumplimiento legal vigente. Su disefio se enfoca en mejorar la experiencia de todos los
colaboradores mediante la implementacién inmediata de planes de carrera y un catdlogo de
beneficios no monetarios (salario emocional). Este pilar se dirige hacia la creacion de una
estructura laboral s6lida donde los colaboradores, que actualmente ven la empresa como un empleo
transitorio, encontraran una proyeccion de permanencia y crecimiento profesional. Al consolidar
este pilar, la Empresa ABC podria garantizar la continuidad del conocimiento técnico y fortalecer

su competitividad en el mercado al contar con un equipo humano experimentado y comprometido.

Pilar ntimero 3: Comunicacion Institucional. Este pilar se estructura como el sistema que
ayudard a garantizar la equidad y la transparencia en todas las areas de la organizacion,
promoviendo también una comunicacion efectiva que asegure que todos los colaboradores reciban
informacion clara y oportuna. Su ejecucion se basa en la implementacion de canales de
comunicacion institucionales estandarizados y criterios claros de reconocimiento para mitigar las
percepciones de favoritismo detectadas en el diagndstico. Las estrategias principales incluyen la
creacion de formularios anénimos y la programacion de reuniones de retroalimentacion periddicas
que fomentan un flujo de informacidn objetivo. Al garantizar un trato justo y efectivo, se fortalece
el clima organizacional, se reducen los conflictos y se alinea a todos los colaboradores con los
estandares de calidad y sostenibilidad de la empresa, generando un ambiente de trabajo motivador

y equitativo.

6.4.2 DESARROLLO

Pilar 1: Desempeio Laboral

Fase 1. Definicion y alineacion de Indicadores (KPIs): Este proceso consiste en establecer
métricas especificas, cuantificables y realistas para cada puesto, asegurando que los objetivos

individuales estén directamente alineados con las metas de la empresa.
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Fase 2. Implementacion del Ciclo de Retroalimentacion: Se establecen los espacios de
retroalimentacion entre el jefe y el colaborador bajo un enfoque positivo, se revisan los resultados
obtenidos frente a los KPIs establecidos en la Fase 1, permitiendo que el colaborador identifique

por si mismo sus aciertos y areas de oportunidad en la operacion diaria.

Fase 3. Refuerzo y Capacitacion Técnica: Consiste en disefiar y ejecutar capacitaciones
especificas para corregir las fallas detectadas durante las evaluaciones y las reuniones de
retroalimentacion. A diferencia de la induccion general, este refuerzo se enfoca inicamente en las
tareas donde el colaborador mostrd debilidades en su desempefio diario. El objetivo es cerrar la

brecha entre lo que el colaborador sabe y los resultados de ventas que la empresa necesita.
Pilar 2: Retencion del Talento Humano

Fase 1. Disefio de la Propuesta de Valor y Planes de Carrera, Esta etapa consiste en definir
qué beneficios adicionales al salario recibird el colaborador para motivar su permanencia en la
Empresa ABC a largo plazo. Se centra en dos acciones principales: primero, la creacion de un
programa de beneficios no monetarios (como flexibilidad, reconocimientos o asignaciones de
desarrollo) que mejoren la motivacion del personal y segundo, el disefio formal de planes de
carrera, donde se le muestra al colaborador qué pasos debe seguir para ascender o crecer

profesionalmente dentro de la empresa.

Fase 2. Lanzamiento de un Programa de Incentivos, se comunica formalmente el nuevo
programa de beneficios y las rutas de carrera para transformar la percepcion de un lugar de trabajo
de paso a uno estable. Durante su desarrollo, se presenta el programa de incentivos no monetarios
y se explica visualmente el plan de carrera, destacando qué, quienes alcancen sus KPIs podran

acceder a asignaciones de desarrollo para aprender funciones de niveles superiores.

Pilar 3: Comunicacidon Institucional

Fase 1. Apertura de Canales y Protocolos, esta etapa consiste en el establecimiento de
canales de comunicacion que garanticen la fluidez de la informacién y, sobre todo, la proteccion
del colaborador. El desarrollo de esta fase se centra en la instalacion de canales anonimos como

formularios digitales accesibles mediante cédigos QR.

Fase 2. Activacion de Espacios de Confianza, esta etapa consiste en la ejecucion
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sistematica de reuniones mensuales bajo un formato de escucha activa, disefiadas para transformar
la dindmica de comunicacion interna. El desarrollo de esta fase se centra en la implementacion de
metodologias participativas que neutralizan el miedo al juicio, permitiendo que el colaborador

exprese sus ideas y preocupaciones sin temor a represalias.

6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Las medidas de control se estructuran en dos fases, una enfocada en el control durante la
implementacion y otra orientada al sostenimiento de la propuesta, con el fin de garantizar tanto la
correcta ejecucion de las acciones como su permanencia en el tiempo y el logro de los resultados

esperados.

6.5.1 MEDIDAS DE CONTROL PARA LA IMPLEMENTACION

Pilar 1: Desempeio Laboral
1. Indice de Definicién de metas

Este indicador mide si realmente logramos definir las metas para todos los puestos antes

de arrancar.

Criterio de medicion: (Numero de colaboradores con KPIs definidos / Total de colaboradores de

la empresa) x 100

Meta: 100%.

Herramienta de recoleccion: Matriz de Control en Excel o una Lista de Verificacion fisica.
Frecuencia de medicion: Unica vez.

2. Nivel de Cumplimiento de Reuniones de Retroalimentacion

Este indicador mide si cada jefe de area cumplié con sentarse a platicar con su colaborador

sobre sus resultados (KPI) y sus oportunidades de mejora.
Criterio de medicion: (Sesiones realizadas / Sesiones programadas) x 100
Meta: Minimo 90% de las reuniones ejecutadas.

Herramienta de recoleccion: Un Formulario de Registro de Sesion (Hoja donde el jefe y el

colaborador firmen que se reunieron y anotaran los puntos principales acordados).
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Frecuencia de medicion: Mensual.

3. Indice de Aprovechamiento de capacitacion

Este indicador permite certificar que el colaborador ha cerrado sus brechas técnicas
especificas y adquiri6 el conocimiento necesario para alcanzar los resultados de ventas que la

empresa requiere.

Criterio de medicion: (Suma total de calificaciones obtenidas / Numero total de colaboradores

evaluados).
Meta: Calificacion promedio minima de 90%.
Herramienta de recoleccion: Cuestionario de Evaluacion Teodrico-Practico.

Frecuencia de medicidén: Se mide una unica vez justo al terminar cada capacitacion de refuerzo

técnico.

Pilar 2: Retencion del Talento Humano
1. Cumplimiento del disefio de planes carrera

Este indicador mide si la empresa logrd estructurar rutas de crecimiento claras para los

colaboradores, asegurando que cada uno tenga definida una proyeccion dentro de la organizacion.

Criterio de medicion: (Numero de puestos con plan de carrera disefiado / Total de puestos en la

Empresa ABC) x 100.
Meta: 100% de los puestos deben tener su ruta de crecimiento definida.

Herramienta de recoleccion: Matriz de Planes de Carrera (Documento técnico con los requisitos

para ascender).
Frecuencia de medicion: Unica vez.
2. Nivel de Comprension de los planes

Este indicador mide si los colaboradores comprenden correctamente el programa de

incentivos y las rutas de crecimiento.
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Criterio de medicion: (Colaboradores que comprenden el programa / Total evaluados) x 100
Meta: Promedio minimo de 90% de aciertos.

Herramienta de recoleccion: Evaluacion corta (Formulario de Google de 3 a 5 preguntas clave).
Frecuencia de medicion: Unica vez, posterior a la presentacion.

3. Nivel de validacion de la propuesta de valor

Este indicador mide si los beneficios y oportunidades disefiados realmente resultan
atractivos y motivadores para los colaboradores, validando que la propuesta responde a sus

expectativas.

Criterio de medicion: (Colaboradores que validan la propuesta / Total encuestados) x 100
Meta: Minimo 90%

Herramienta de recoleccidon: Encuesta interna.

Frecuencia de medicion: Unica vez, al finalizar el disefio.

Pilar 3: Comunicacion Institucional
1. Accesibilidad al Canal Etico Digital

Este indicador mide el alcance de la implementacion técnica y el conocimiento del usuario

sobre el codigo QR.

Criterio de medicion: (Numero de colaboradores con acceso directo al codigo QR/ Total de

colaboradores) x 100.
Meta: 100% de cobertura en las areas.

Herramienta de recoleccion: Lista de control donde cada colaborador firma de recibir el cddigo

QR, confirmando que sabe como usarlo.
Frecuencia de medicion: Unica vez.
2. Nivel de participacion en espacios de escucha activa.

Este indicador mide el volumen de interaccion y propuestas generadas por los

colaboradores en los nuevos espacios de escucha activa.
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Criterio de medicion: (Numero de colaboradores que expresaron ideas o preocupaciones / Total de

asistentes a la reunion).
Meta: Minimo el 50% de los asistentes participando activamente con comentarios o sugerencias.
Herramienta de recoleccion: Bitacora de incidencias y sugerencias.

Frecuencia de medicion: Al finalizar cada reunion.

6.5.2 MEDIDAS DE CONTROL PARA EL SOSTENIMIENTO

Pilar 1: Desempeio Laboral
1. Indicador de Cumplimiento de Metas de Venta

Este indicador permite confirmar que la alineacion de KPIs, la retroalimentacion y el
refuerzo técnico estan generando el resultado econdémico que la empresa necesita para ser

sostenible.
Criterio de medicion: (Ventas alcanzadas / Meta establecida) x 100
Meta: Rango de cumplimiento entre el 90% y 100%.

Herramienta de recoleccion: Reporte Mensual de Ventas. Se extrae directamente del sistema

contable o del informe de facturacion de la empresa.

Frecuencia de medicion: Mensual.

Pilar 2: Retencion del Talento Humano
1. Indice de Rotacion de Personal

Mide la estabilidad laboral y valida si la empresa ha logrado posicionarse como un entorno

de desarrollo a largo plazo para sus colaboradores.

Criterio de medicion: (Numero de salidas / Promedio de colaboradores) x 100

Meta: Reduccion del indice de rotacion, al ideal establecido por la empresa.

Herramienta de recoleccion: Base de datos de ingresos y egresos por parte de Recursos Humanos.
Frecuencia de medicion: Mensual.

85



2. Tasa de Uso de Beneficios No Monetarios

Verifica cuantos colaboradores estan aprovechando activamente el programa de incentivos.

Este indicador mide qué tan atractivos son realmente.

Criterio de medicion: (Colaboradores que usaron al menos un beneficio / Total de colaboradores)

x 100.
Meta: Minimo 70% de participacion del personal.

Herramienta de recoleccion: Formulario de solicitud de beneficios o bitacora de incentivos

otorgados.
Frecuencia de medicion: Trimestral.
3. Indice de Promocion Interna (Plan de Carrera)

Mide la efectividad del Plan de Carrera mediante el porcentaje de vacantes cubiertas por

talento interno promocionado

Criterio de medicion: (Numero de ascensos internos / Total de vacantes cubiertas en el periodo) x

100.

Meta: Al menos el 30% de las vacantes de niveles superiores deben ser cubiertas por talento

interno.
Herramienta de recoleccion: Cuadro de promociones y movimientos de personal de RRHH.

Frecuencia de medicion: Semestral o Anual.

Pilar 3: Comunicacioén Institucional
1. indice de Respuesta a Sugerencias y Reportes

Evalua la efectividad de la gerencia para dar cierre a las inquietudes recibidas, garantizando

que el canal sea percibido como una herramienta util.

Criterio de medicion: (Nimero de sugerencias o incidencias resueltas o respondidas / Total de

sugerencias recibidas) x 100.
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Meta: 50% de las comunicaciones respondidas en un plazo méximo de 30 dias.

Herramienta de recoleccion: Tablero de Control de Incidencias Digital. (Donde se registra la

entrada del QR y la fecha de respuesta de la gerencia).

Frecuencia de medicion: Mensual.

6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION
El éxito de la Propuesta de Gestion Integral del Talento Humano depende de una ejecucion
ordenada y secuencial de sus fases. A continuacion, se presenta la ruta de implementacion para la

Empresa ABC, organizada bajo un Diagrama de Gantt simplificado.

Este cronograma no sélo especifica las tareas operativas, sino que también incorpora hitos
de revision para evaluar el avance real frente a los objetivos establecidos. La duracion total de cada

actividad se calcula en dias habiles, garantizando una planificacion realista y eficiente.

La implementacion se ha segmentado visualmente para facilitar la identificacion de los
pilares: El Pilar de Desempefio (Azul), el Pilar de Retencion del Talento (Amarillo) y el Pilar de

Comunicacion Institucional (Rojo).
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Tabla 9. Cronograma de Implementacion.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA IMPLEMENTACION

comunicacion y retroalimentacion

Dutacién Total Fecha Estimada | Fecha Estimada 2026
Actividades Planificadas m?i?;i'las o Responzable: de Inicia de Fin
0100612026 | 25/09/2026
Definicién v alinezcién de KPIs 15 dias RRHH / Jefes de Area 0100612026 | 17/06/2026
Implementacin de reunionzs de | 5 45,0 Jefes de Area 1810672026 | 041072026
retroalimentacion
Refuerzo v capacitacion técnica 10 dias Coordinader de Capacitaciones 06/07/2026 16/07/2026
Revision de resultados mictales y | 5 5, RRHH / Jefes de Area 17072026 | 20072026
ajuste de KP[z
Dizefic de planes de carrera 10 dias REHH 2110712026 31072026
Dizefio de beneficios no monetarios T diaz RRHH 01/08/2026 08/08/2026
Lanzamiento del programa de 3dias | RRHH/Gerente deRestawante | 101082026 | 121082026
ncentivos
Capacitacin sobre uso de 5 dias RRHH / Jefes de Area 13082026 | 181082026
beneficios v rutas de carrera
Revision de adopeion de beneficios 3 dias RRHH 19/0812026 201082026
v planes de carrera
Apertura de canales de 10 dis RREH/IT 210082026 | 011092026
comunicacion institucional
Implementacion de formularios |5 g0 RREH /IT 02092026 | 07092026
ANONImao:
Planificzcion deremniones de | 45,0 RRHH / Jefes de Area 08092026 | 18092026
ezcucha activa
Ejecucion de D deescucha | giag RRHH | Jefes de Area 19/092026 | 21/09/2026
Revision de efectividad de Iz 4 dias RRHH 20092026 | 25092026

Fuente: Elaboracion Propia.
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6.7 PRESUPUESTO E IMPACTO DEL PRESUPUESTO

6.7.1 DETALLE DE INVERSION ECONOMICA

La Tabla 10 desglosa los recursos financieros necesarios para poner en marcha la

propuesta. Es importante reiterar que estos valores indicados como presupuesto estan basados en

estimados basados en valores promedio del mercado actual, por lo cual deben ser revisados y

ajustados previo a la implementacion de la propuesta.

Tabla 10. Presupuesto.

Denominacion del Recurso Unidad Cantidad Precio Unitario Total
(HNL) (HNL)
Material POP (Impresion de QR y Acrilicos) Equipo 10 L 500.00 L 5,000.00
Capacitacion externa (Liderazgo y Evento 1 L 32,000.00 L 32,000.00
Retroalimentacion)
Suscripcion a Software de Formularios Anual 1 L 1,700.00 L1,700.00
Refrigerio para reuniones IAlimentacion 90 L 100.00 L 9,000.00
INVERSION TOTAL ESTIMADA L 47,700.00

Fuente: Elaboracion Propia.
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6.7.2 IMPACTO Y RECUPERACION DE LA INVERSION
La Empresa ABC recuperard la inversion de L 47,700.00 a través de los siguientes

impactos:
1. Impacto Cuantitativo

e Abhorro por Rotacion: Reducir el indice del 13.58% al 10% representa un ahorro en costos

de reclutamiento y capacitacion de personal nuevo.

El ahorro se obtendrd con la retencion de personal, evitando los costos de reclutamiento y
capacitacion al reducir la rotacion del 13.58% al 10%, lo cual representa un beneficio economico

de L.48,330.00.

Tabla 11. Impacto de Reduccion de la Rotacion

Tamaiio de o Costo g q
g Rotacion de . . . Impacto economico al Beneficio
nomina administrativo de . Meta de q
q personal e presupuesto operativo Y economico
(Cantidad de (%) la rotacion por L o) rotacion Ty )
colaboradores) ¢ plaza (Lempiras) p P
90 13.58% L15,000.00 L183,330.00 10.00% L48,330.00

Fuente: Elaboracion Propia.

e Incremento en Ventas: Al cerrar la brecha de desempefio, la empresa podria alcanzar

finalmente el 100% de las metas comerciales. Para la proyeccion de meta de venta del afio
proy

2026, se estima un crecimiento en las ventas del 24.33% en comparacion con el desempeio

obtenido en 2025, lo cual representa un incremento de L 10,377,750.00 en la venta.

Tabla 12. Impacto del Incremento en Ventas

Meta de Cumplimiento de | Valor de Ventas Proyeccion de P orcentaje de Incremento de
ventas 2025 ventas (%) 2025 (Lempiras) ventas 2026 incremento de ventas
(Lempiras) ventas (Lempiras)
L50,500,000.00 84.42% L42,647,250.00 | L53,025,000.00 24.33% L10,377,750.00

Fuente: Elaboracion Propia.
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2. Impacto Cualitativo:

Reputacion y Marca Empleadora: Se transforma la percepcion de la empresa, pasando de
una vision temporal a un lugar de crecimiento profesional, favoreciendo la atraccion de

talento mas calificado.

Reduccion de Conflictos: Al mejorar la comunicacion, se reducen los malentendidos

internos, optimizando el tiempo de trabajo y el ambiente laboral.
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6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA DE GESTION INTEGRAL DEL

TALENTO HUMANO
Tabla 13. Concordancia.
Capitulo I Capitulo II Capitulo III Capitulo V Capitulo VI
Titulo Objetivo Objetivos [ Teorias/Metodologias . . .. . W15} Objetivos
. . Variables Poblaciones | Técnicas | Conclusiones de la
Investigacion General Especificos de sustento e propuesta
1.Diagnosticar 1. Las
la situacion evaluaciones
actual en de desempefio
términos de iniciales son 1. Implementar
desempefio positivas pero un sistema de
laboral y las metas de gestion del
practicas de venta no se desempefio
Disefiar gestién del Teoria de los dos 1. cumplen basado en
propuesta de |talento humano | factores de Frederick | Estabilidad | La poblacion | Entrevista | totalmente. evaluacion y
gestion del | ¢ Ja empresa Herzberg Laboral objeto de retroalimentacion
Propuesta de talento ABC. estudio esta continua para
-, humano con conformada 2. Aunque se elevar la
gestion del Propuesta L
enfoque en el ; por los cumple la eficiencia
talento ~ 2.Analizar la : de L
desempeiio . colaboradores normativa . organizacional.
humano percepcion de . Gestion
laboral de la empresa laboral, existe | .
basada en el . los -, integral
~ | considerando ABC, alta rotacion
desempeno . colaboradores . del
la estabilidad, incluyendo de personal
laboral en la o respecto a la . talento
organizacion o niveles que afecta la
empresa del trabaio estabilidad oDerativos continuidad y humano.
ABC. Aoy p ’ ~ 2. Establecer
el clima mandos el desempefio. lanes de carrera
laboral en la medios y P .
. y beneficios no
empresa gerenciales. onetarios que
ABC. 3. Conocer la Teoria de la 2. d 1q
percepcion de | expectativa de Victor Organizac?én Encuesta | 5 [ empresa rfo t‘;i?gg ya
los Vroom del trabajo
colaboradores posee una fomenten la
sobre la estructura permanencia del
organizacion organizacmnal personal a largo
del trabajo. clara. plazo.
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4. Analizar el

4. El clima

. laboral
clima laboral a r:s(()enta
partir de sus rcl))blemas de
dimensiones de P .,
conflicto comunicacion,
apoyo e’ favoritismo y
. | oca
identidad. poca. ,
participacion.

5. Establecer

5. Es necesario
fortalecer la
retencion, la

3. Fortalecer los
canales internos

. comunicacion o
las estr'fl:ceglas interna y el de comunicacion
tdle gtestlllon del sistema de para r§du01r
alen 0f umano gestion del . cgnfhctos,
conenfoqueen| . o112 Calidad ‘ o desempeio. eliminar barreras
el desempefio 3. Clima Analisis de confianza e
Total de W. Edwards General: La .
laboral . Laboral Documental incrementar la
considerando Deming propuesta de articipacion en
la estabilidad, talentoi b reurll)iones.
organizacién humano alinea
del trabajo y el colaboradores
clima laboral. y O]?J etivos,
mejorando
climay
retencion.

Fuente: Elaboracion Propia.

6.9 GESTION INTERNA DE LA COMUNICACION DE LA PROPUESTA
Se reconoce que una adecuada gestion interna de la comunicacion es fundamental para garantizar la correcta implementacion,
seguimiento y mejora continua de la propuesta planteada. Para ello, se establece un sistema estructurado de comunicacion que inicia

desde la Jefatura de Recursos Humanos, responsable de planificar, organizar y supervisar la difusion de las propuestas.
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A continuacion, se presenta el proceso de la comunicacion:

Personal
Operativo

Figura 27. Diagrama de Comunicacion.

Fuente: Elaboracion Propia

Jefatura de Recursos
Humanos
Gerentes de Courdi_xmd_or de Jefes de drea
Restaurante Capacitaciones
Coordinacion de it et il Informacion de
reuniones y temas v fechas. actividades y
comumicados. comumicados.
Correo Electronico
b Medio Social
Chat de redes sociales

— Proveedores — Medios Digitales

Reuniones
(Previas)
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ANEXOS

ANEXO 1: ENCUESTA AL PERSONAL OPERATIVO

€ unitec

Universidad Tecnolégica Centroamericana
UNITEC
Facultad de postgrado
Master en Direccion de Recursos Humanos
Encuesta de Gestion del Talento Humano basada en el desempeiio laboral de la empresa

ABC.

Introduccion: Somos estudiantes de la Maestria en Direccion de Recursos Humanos de la
Universidad Tecnologica Centroamericana (UNITEC). Solicitamos respetuosamente su
colaboracion para responder la siguiente encuesta, cuyo proposito es recopilar informacion
relevante sobre los procesos de gestion del talento humano en la empresa, con el fin de
identificar oportunidades de mejora.

La informacion proporcionada sera tratada con estricta confidencialidad, garantizando que su uso
se limitard exclusivamente a fines académicos.

A continuacion, encontrard una serie de preguntas, se le solicita seleccionar la opcidon que mejor
refleje su percepcion. Agradecemos de antemano su valioso tiempo, disposicion y sinceridad en
sus respuestas.

Nota: Si tiene alguna duda o consulta, puede comunicarse directamente al nimero del
departamento de Recursos Humanos

Datos generales

Seleccione su puesto dentro de la empresa:

Mesero(a)

Bartender
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Cocinero(a)
Anfitrion(a)
Auxiliar de bodega
Lavado

Cajero(a)

Tiempo de trabajar en la empresa:

Menos de 1 afio

1 —2 anos
3 —4 anos
5 — 6 anos

Mas de 6 afios

SECCION 1. Desempefio Laboral

Considero que mi salario y beneficios son justos en relacion con las funciones y
responsabilidades que desempefio.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

SECCION II. Estabilidad Laboral

2. La empresa garantiza que mis condiciones laborales (contrato, horarios y descansos) se
cumplan conforme a la legislacion laboral vigente.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

3. (Por cuanto tiempo se visualiza usted trabajando en la empresa?

Menos de 1 afio

De 1 a 2 anos
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De 3 a 5 afos

Mas de 5 afios

No lo he pensado

SECCION III. Organizacién del Trabajo

4. Los procedimientos para realizar mis tareas diarias son claros, organizados y conocidos.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

5. Conozco la linea de mando y sé a qué superiores debo acudir para reportar incidencias o
solicitar apoyo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

SECCION 1V. Clima Laboral

6. Mi jefe inmediato me brinda la orientacion y el respaldo necesario cuando me encuentro con
dificultades en mi trabajo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

7. Mis compatfieros de area muestran disposicion para ayudarme cuando la carga de trabajo es
pesada o dificil.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo
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Totalmente de acuerdo

8. (Cuadles son los tipos de conflictos que se dan con mas frecuencia en su area de trabajo?
Conflictos por mala comunicaciéon o malentendidos.

Conflictos por falta de recursos o herramientas de trabajo.

Conflictos por trato irrespetuoso o actitudes negativas.

No se presentan conflictos con frecuencia.

9. Cuando surgen desacuerdos en mi area, ;,Cual es la manera en que se resuelven?
Mediante el didlogo directo entre las partes involucradas.

Con la intervencion del jefe inmediato.

Con la intervencion de recursos humanos.

Evitando el tema hasta que se olvide.

No se resuelven adecuadamente.

10. Me siento orgulloso de pertenecer a esta organizacion y la recomendaria como un buen lugar
para trabajar.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

ANEXO 2: ENTREVISTA A GERENTES, SUBGERENTES Y JEFES DE AREA

€ unitec

Universidad Tecnoldgica Centroamericana

UNITEC

Facultad de postgrado
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Master en Direccion de Recursos Humanos

Guia de Entrevista dirigida a jefes de area

Introduccion: Somos estudiantes de la Maestria en Direccion de Recursos Humanos de la
Universidad Tecnologica Centroamericana (UNITEC). Solicitamos respetuosamente su
colaboracion para responder la siguiente encuesta, cuyo propodsito es recopilar informacion
relevante sobre los procesos de gestion del talento humano en la empresa, con el fin de identificar
oportunidades de mejora.

La informacioén recolectada serd tratada con estricta confidencialidad y su uso se limitard
exclusivamente a fines académicos. La encuesta sera aplicada de manera presencial o en linea,
segun la disponibilidad del participante.

Agradecemos de antemano su valioso tiempo, disposicion y sinceridad en sus respuestas.

Nota para entrevista virtual: Si tiene alguna duda o consulta, puede comunicarse directamente al

numero del departamento de Recursos Humanos.

Datos Generales

Seleccione su puesto dentro de la empresa:
Jefe de area
Sub-gerente

Gerente

Tiempo de trabajar en la empresa:

Menos de 1 ano

1 —2 anos
3 —4 anos
5 — 6 anos

Mas de 6 anos

SECCION I: Desempefio Laboral
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1. ;Cual es la percepcion de los colaboradores en relacion a sus tareas, procedimientos y
objetivos en su area de trabajo?

2. {Qué factores facilitan o dificultan que el personal cumpla con la meta de venta mensual en
comparacion con el afio anterior?

3. (De qué manera observa el compromiso de los empleados cuando se presentan situaciones
imprevistas que requieren un esfuerzo extra?

4. En su opinidn, ;qué motiva a un colaborador a mantener su disposicion hacia el logro de
metas a pesar de la rutina diaria?

SECCION II: Organizacion del Trabajo

5. (Cuales considera usted que son los puestos operativos que presentan la mayor carga laboral
actualmente y a qué atribuye esta saturaciéon?

Meseros

Bartender

Cocineros

Anfitrionas

Personal de bodega

Lavado

Cajeros

Atribuye a:

6. (Cuales son las funciones que consumen la mayor parte de la jornada laboral?

7. {Conoce los descriptores de puesto y las funciones que realiza el personal de cada area?
SECCION III: Clima Laboral y Estabilidad

8. (De qué manera la falta de participacion en reuniones mensuales impacta en la productividad
del equipo?

9. (Coémo afecta la rotacion de personal el cumplimiento de las metas de desempefio en su
departamento?

10. ;Reconoce usted la existencia de favoritismo con ciertos colaboradores?
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ANEXO 3: CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
@ unitec

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

Yo Luis Jimenez Pineda ., con documento de identificacion No _1608-1976-
00047 , de profesion Ingeniero en Quimica Industral , con titulo en

Maestria en direccion Empresarial  , por medio de la presente hago constar que he revisado
con fines de validacion del instrumento Entrevista de Gestion del Talento Humano basada en el
desempefio laboral de la empresa ABC. A efectos de aplicacion en la Empresa ABC con el fin de
recolectar informacion para la elaboracion de un Trabajo de Tesis denominado “GESTION DEL
TALENTO HUMANO BASADA EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA ABC”

Luego de realizar las observaciones pertinentes, puedo estipular las sigulentes valoraciones:

DESCRIPCION EXCELENTE BUENO ACEPTABLE DEFICIENTE
Redaccion de los Items X
Claridad y precision X
Pertinencia
Congruencia de los Items
Coherencia de los ltems
Manejo de contenido

ol o

Fecha: 28/3/2026

Firma
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ANEXO 4: iINDICE DE ROTACION DE PERSONAL DEL ANO 2025

INDICE DE ROTACION 2025

IRP Sugeridos

ENERO 18.63%| 1% | 10%

FEBRERO (13.30%| 1% | 10%

MARZO 13.42%| 1% | 10%

ABRIL 10.25%| 1% | 10%

MAYO 11.90%| 1% | 10%

JUNIO 13.60%| 1% | 10%

JULIO 16.02%| 1% | 10%

AGOSTO (10.80% | 1% | 10%

SEPTIEMBRE(13.86%| 1% | 10%

OCTUBRE |13.64%| 1% | 10%

NOVIEMBRE (12.37%| 1% | 10%

DICIEMBRE (15.14%| 1% | 10%

13.58%
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ANEXO 5: INDICE DE AUSENTISMO

INDICE DE AUSENTISMO DEL ANO 2025

ENERO 8.00%
FEBRERO 5.00%
MARZO 5.00%
ABRIL 4.00%
MAYO 2.00%
JUNIO 5.00%
JULIO 2.00%
AGOSTO 6.00%
SEPTIEMBRE 4.00%
OCTUBRE 4.00%
NOVIEMBRE 6.00%
DICIEMBRE 7.00%
Total 4.83%
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ANEXO 6: PARTICIPACION DE LAS REUNIONES MENSUALES

INDICE DE PARTICIPACION A REUNIONES MENSUALES DEL ANO 2025

ENERO 72.16%
FEBRERO 63.55%
MARZO 59.46%
ABRIL 67.50%
MAYO 62.90%
JUNIO 64.84%
JULIO 59.84%
AGOSTO 76.15%
SEPTIEMBRE 75.96%
OCTUBRE 59.18%
NOVIEMBRE 77.00%
DICIEMBRE 76.60%
Total 67.93%
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ANEXO 7: CUMPLIMIENTO DE LA META DE VENTA

CUMPLIMIENTO DE META DE VENTA MENSUAL DEL ANO 2024 Y 2025

ENERO 82.00% 87.00%
FEBRERO 74.00% 72.00%
MARZO 95.00% 94.00%
ABRIL 71.00% 79.00%
MAYO 88.00% 81.00%
JUNIO 79.00% 96.00%
JULIO 91.00% 75.00%
AGOSTO 76.00% 88.00%
SEPTIEMBRE 84.00% 71.00%
OCTUBRE 93.00% 93.00%
NOVIEMBRE 72.00% 84.00%
DICIEMBRE 97.00% 93.00%
Total 83.50% 84.42%
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ANEXO 8: CARTA DE COMPROMISO DE ASESORIA TEMATICA

CARTA DE COMPROMISO PARA ASESORIA TEMATICA

Sefiores Facultad de Postgrado UNITEC.

Por este medio yo Sonia Delmy Gueman Guiiérrez

Identidad No. 1626197200458

Licenciado en Pedagogia

Maestria en  Direceidn_en Recursos Humanos

Doctorado en N/A

Hago constar que asumo la responsabilidad de asesorar técnicamente el Provecto de
Graduacion de Maestria denominado:

Propuesta de mejora de productividad basada en gestién del talento humano en la empresa

ABC,

A ser desarrollado por el (los) estudiante(s):

Asind Rebeca Visguez Gonzilez v Linda Waleska Madrd Turcios

Para lo cual me comprometo a realizar de manera oportuna las revisiones y facilitar las
observaciones que considere pertinentes a fin de que se logre finalizar el trabajo de tesis en

el plazo establecido por la Facultad de Postgrado.

Enlacindad de  San Pedro Sula

Departamento _Corés

Nombre Sonia Delmy Guzmén Gutiérrez

i ] Fl
Fecha ___ 03 febrero 2026 Firma: %)

A
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