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FACULTAD DE POSTGRADO

PROPUESTA DE ESTRATEGIA 2026 PARA REDUCIR LA
ROTACION DE TALENTO HUMANO EN DACOTRANS
HONDURAS

TESLA NINETE BARAHONA ROSALES
KENSSY NIBETH GALVEZ BAUTISTA

RESUMEN

La presente investigacion analiza los factores que inciden en la motivacién, permanencia y
rotacion del talento humano en Dacotrans Honduras, con el proposito de reducir la tasa de rotacion
de personal. Para ello, se emplea un enfoque mixto que combina encuestas estructuradas y
entrevistas semiestructuradas, utilizando un método inductivo, analitico, descriptivo y estadistico.
Entre los hallazgos clave, se destaca que una parte significativa de los colaboradores se proyecta
a largo plazo dentro de la organizacion; no obstante, un porcentaje considerable estaria dispuesto
a abandonar su puesto si recibe una mejor oferta salarial. En respuesta a estos desafios, se propone
la implementaciéon de un plan integral basado en el liderazgo transformacional, la inteligencia
emocional y el fortalecimiento de equipos de alto rendimiento, como estrategias para reducir la
rotacion y fortalecer el sentido de pertenencia. La tesis concluye que, si bien la empresa presenta
fortalezas organizacionales importantes, resulta necesario estructurar mecanismos sostenibles de
capacitacion, reconocimiento y gestion del talento, con el fin de consolidar una cultura

organizacional mas equitativa, motivadora y resiliente.

Palabras clave: liderazgo transformacional, resiliencia organizacional, retencion, rotacion y
satisfaccion laboral.
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2026 STRATEGY PROPOSAL TO REDUCE HUMAN TALENT
TURNOVER AT DACOTRANS HONDURAS

TESLA NINETE BARAHONA ROSALES
KENSSY NIBETH GALVEZ BAUTISTA

Abstract

This research analyzes the factors that influence the motivation, retention, and turnover of
human talent at Dacotrans Honduras, with the goal of reducing the employee turnover rate. To this
end, a mixed-method approach is used, combining structured surveys and semi-structured
interviews, utilizing inductive, analytical, descriptive, and statistical methods. Key findings
include a significant portion of employees projecting long-term employment within the
organization; however, a considerable percentage would be willing to leave their position if they
received a better salary offer. In response to these challenges, the implementation of a
comprehensive plan based on transformational leadership, emotional intelligence, and the
strengthening of high-performance teams is proposed as strategies to reduce turnover and
strengthen the sense of belonging. The thesis concludes that, although the company presents
significant organizational strengths, it is necessary to structure sustainable mechanisms for
training, recognition, and talent management in order to consolidate a more equitable, motivating,

and resilient organizational culture.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Resilience, Retention, Transformational

Leadership, Turnover.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

En el contexto altamente competitivo y dindmico de la industria logistica, la gestion del
talento humano se ha convertido en un factor determinante para asegurar la sostenibilidad y el
crecimiento organizacional. Dacotrans Honduras, una agencia de carga internacional con més de
37 anos de trayectoria en el mercado nacional, ha sido reconocida por su diversificacion de
servicios, expansion operativa y presencia estratégica en ciudades clave como San Pedro Sula y
Tegucigalpa. Sin embargo, durante los tltimos tres afios, la organizacién ha enfrentado un desafio
estructural critico: una alta rotacidén de personal en casi todos sus departamentos, lo que ha
derivado en sobrecarga operativa, disminucidn en la eficiencia del servicio y afectaciones al clima

laboral.

A partir de un enfoque metodolégico mixto, la presente investigacion profundiza en los
factores que inciden en dicha problemética, revelando hallazgos clave que orientan a la
formulacion de propuestas estratégicas. Entre ellos destaca que el 47.7% de los colaboradores
percibe una sobrecarga laboral, mientras que solo el 69.1% afirma sentirse motivado, y un 19%
sefala no recibir reconocimiento por su trabajo. A pesar de ello, existen indicadores alentadores,
como el 92.9% que valora la inversién en su formacién y el 66.7% que se visualiza a largo plazo
dentro de la empresa, lo que evidencia un potencial interno que puede ser potenciado con

intervenciones adecuadas.

En este sentido, se plantea la necesidad de integrar modelos de gestion como el liderazgo
transformacional de Burns, la inteligencia emocional de Goleman y los principios de equipos de
alto rendimiento propuestos por Katzenbach y Smith, los cuales responden directamente a las
brechas identificadas. Esta investigacion no solo busca diagnosticar con precision los factores que
afectan la retencion del talento humano en Dacotrans, sino también proponer una ruta de mejora
basada en evidencia empirica y modelos tedricos aplicables, con el objetivo de fortalecer el sentido
de pertenencia, reducir la rotacion y elevar la competitividad de la organizacion en el exigente

mercado logistico global.



1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Un estudio realizado en Argentina, en el que se encuesta a especialistas de recurso humano,
demostrd que las principales razones por las cuales se rota el talento humano son: (32%) razones
salariales, (21%) desarrollo profesional, (18%) alto requerimiento de sus perfiles profesionales en
el ambito laboral, (16%) intensidad del ritmo laboral, (9%) falta de opciones de teletrabajo
(Infobae, 2022). A partir de estos resultados, se concluye que la principal razén por la que los
empleados dejan la empresa realizada en Argentina es la insatisfaccion salarial. Le siguen escaso
desarrollo profesional, ya que al mejora este aspecto se espera un aumento en el desempefio y la
productividad; el alto requerimiento de sus perfiles profesionales en el 4mbito laboral, influye
porque al haber mayor cantidad de ofertas atractivas, los colaboradores optan por irse; el ritmo
laboral estd muy ligado con el estrés, afecta el bienestar laboral, e impacta en la salud fisica y
mental ya que esto trae consigo insomnio y trastornos emocionales dificiles de superar para
algunas personas;. Por tltimo, la opcion de teletrabajo es una tendencia nueva en Recurso Humano,
donde se le ofrece a los colaboradores, para reduccion de tiempos de desplazamientos, y genera

mayor lealtad al ser valorado por el empleado.

Una investigacion realizada en Panama, concluy6 que la principal causa por la que renuncian
los talentos es la insatisfaccion laboral, con un 72%. En segundo lugar, se encuentra planificacion
del desarrollo de carrera (38.1), seguida por los emprendimientos personales (32.5%), y los
esquemas de trabajo flexible (29.8%). Asimismo, se estima que las organizaciones en
Centroamérica seguirdn enfrentando una tasa de rotacion de 10%-15% (Zeballos, 2023). Estos
resultados reflejan que el salario atin sigue siendo uno de los principales motivos por lo que los
empleados dejan la empresa, por tanto, es importante evaluar si la retribucién al empleado es
adecuada y competitiva, a fin de evitar que los empleados se enfrenten al dilema de pertenecer o
abandonar la empresa. La planificacion de carrera ocupa el segundo lugar, lo que pone de
manifiesto la importancia de brindar oportunidades de crecimiento profesional al empleado. Para
ello, pueden implementarse programas de capacitacion que en coherencia con los objetivos
organizacionales. Por otro lado, el 32.5 % de los colaboradores dejan su empleo para emprender
proyectos personales, lo cual evidencia que muchas personas buscan encontrar sentido a lo que
hacen y generando fuga de talento a algin emprendimiento. Finalmente, la flexibilidad, que se
ubica en cuarto lugar, resulta que es un tema muy actual. Esta modalidad es cada vez mas valorada

por los colaboradores porque mejora el equilibrio vida-trabajo y promueve la lealtad en el equipo.
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En resumen, las principales causas de rotacion laboral identificadas en el estudio son: (1) salario,
(2) falta de planificacion de desarrollo de carrera. (3) emprendimientos personales y (4) ausencia

de esquema de trabajo flexible.

En una investigacion realizada en 16 paises, incluyendo México, se evidencié que todas las
generaciones se ven afectadas por la rotacion y abandono de trabajo; sin embargo, los mas jovenes
son el nicleo del problema. Esta investigacion detalla que el 46% de los empleados perteneciente
a la generacién “Z” manifiestan la intencién de permanecer menos de dos afios con su empleador
actual. En contraste, dicha intencion se reduce al 25% en las generaciones “Y” (millennials) y “X”.
El documento también revelo que los baby boomers representan la generacion de personas con la
menor intencioén de dejar la compaiiia, con una tasa del 17%. También, se encontr6 que, dentro la
generacion Z, dos de cada diez empleados planear dejar la empresa dentro de un afio, mientras que
siete de cada diez baby boomers planea jubilarse en la empresa actual. Las conclusiones del estudio
indicaron que las razones més relevantes para dejar el empleo son: 68% de los colaboradores
frecuentemente es victima de tension frecuentemente, 30% de los colaboradores estan impactados
con exceso de carga laboral y las secuelas del COVID-19, 70% senala que la empresa no los apoya
lo suficiente y el 80% de los encuestados planea su salida de la empresa en los proximos seis meses
porque seialan que el empleador no los apoya en su salud integral (Rojas, 2023). Segtn Deloitte
(2025) la generacion Z esta entre (1995-20006) y los millenials (1983-1994). En este sentido, resulta
necesario que las organizaciones identifiquen a que generacion pertenecen sus colaboradores para
implementar estratégicas porque donde hay mas rotacion es en la generacion Z con el 46% de
intencion de irse. Seguidamente las generaciones Y o X, ambas con un 25% de intencién. En
cambio, los baby boomers son los que menos intencioén tienen, es decir, son en los que
probablemente menos problema existird. Entonces las causas méds importantes de abandono son
estrés, falta de apoyo organizacional y carecer de una estrategia enfocada en el bienestar de sus
colaboradores, lo cual podria dar indicio a la formula para resolver el problema de rotacién de

personal.

Un andlisis de opinién sobre el termometro laboral en México reveld que las principales
razones por la que los empleados consideran renunciar a sus trabajos son: el 39% lo haria por un
mejor salario y prestaciones, el 34% para tener un equilibro entre su vida personal y laboral, y el
24% para tener crecimiento profesional («<Empresas buscan estrategias para retener personal por

el costo de la rotacion», 2025). Asimismo, segtin un reporte de Tower Watson, indico que las
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empresas con buena comunicacidn interna tienen 20% maés de probabilidades de tener empleados
comprometidos. (Carrocera, 2023). De ello se infiere que un mejor salario y prestaciones podria
solucionar algunos de los problemas de los colaboradores. Sin embargo, un porcentaje
significativo también demanda un mayor equilibrio entre su vida personal y laboral, lo cual, como
concluyen otros estudios la importancia de tomarlo en cuenta en el departamento de recursos
humano y también es vital el crecimiento profesional para fortalecer el sentido de lealtad y
pertenencia. Por otro lado, la comunicacion con los colaboradores es clave. Esto implica que los
lideres deben mejorar sus habilidades comunicativas sélidas para promover la salud mental.

Seguidamente un estudio en Bogota.

Un estudio en Bogota, Colombia, destaca que los colaboradores menores de 30 afios
presentan las tasas mas altas de rotaciéon en més de 200 empresas del pais. En concreto, los
colaboradores entre 23 y 30 afios constituyen el 66.2 % de la rotacion en las empresas; seguidos
por el grupo de 31 a 40 afos (21%); de 18 a 22 afios (5.7%); de 41-50 afios (5.10%); y los mayores
de 50 (1.9%) (Semana, 2023) Este hallazgo es significativo porque concluye que los menores de

30 se sienten motivados por otros factores y expectativas diferentes a los demas grupos etarios.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

Dacotrans Honduras es una agencia de carga internacional y operador logistico con més de
37 afios de experiencia en el mercado hondurefio. A lo largo de su trayectoria, ha logrado
posicionarse como uno de los referentes en la industria, ofreciendo servicios especializados en
carga aérea, maritima, terrestre y gestion aduanera. No obstante, durante los ultimos tres afios, se
ha identificado una problemaética recurrente que afecta directamente su operatividad: una alta tasa
de rotacidn de talento humano en pricticamente todos los departamentos de la organizacion. Esta
situacion ha generado repercusiones significativas en la continuidad operativa, la eficiencia en la
prestacion de servicios y la satisfaccion del cliente, comprometiendo asi la estabilidad

organizacional.

Las consecuencias derivadas de esta rotacién no se limitan tnicamente a la pérdida de

personal, sino que impactan de forma directa en la carga de trabajo de los colaboradores que



permanecen, quienes se ven obligados a asumir multiples funciones, generando estrés,
agotamiento y disminuciéon en su rendimiento. Ademds, los procesos de contratacion y
capacitacion constante elevan los costos operativos y retrasan la curva de aprendizaje de los nuevos
ingresos, lo que reduce la velocidad de respuesta ante las exigencias del mercado. También se
afecta la cohesion de los equipos de trabajo, debilitando la cultura organizacional y generando

incertidumbre interna.

Entre los factores que contribuyen a esta problematica se encuentran la creciente
competencia laboral, la percepcion de limitadas oportunidades de desarrollo profesional, un clima
organizacional con areas de mejora, y una baja priorizaciéon de la salud mental. Desde una
perspectiva sectorial, la industria logistica impone desafios adicionales, como la necesidad de
operar en horarios extendidos para atender clientes en distintos husos horarios y lidiar con tramites
institucionales que provocan retrasos operativos. En muchos casos, estos retrasos son atribuidos a

la empresa, lo que incrementa la presion sobre el personal y deteriora la relacién con los clientes.

Asimismo, se han identificado inconformidades internas relacionadas con el desempefio
laboral y la falta de cumplimiento de expectativas por parte de algunos colaboradores, generando
fricciones y afectando el ambiente de trabajo. Todo esto ha contribuido a un escenario donde la
rotaciéon no solo representa una estadistica preocupante, sino un factor critico que amenaza la
continuidad operativa, la reputaciéon comercial y la eficiencia organizativa de Dacotrans. Por tanto,
resulta urgente implementar estrategias integrales orientadas a comprender y mitigar las causas
estructurales de esta problematica, con el objetivo de preservar el capital humano, fortalecer la

cultura empresarial y garantizar la sostenibilidad operativa de la organizacién a largo plazo.
1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Desde el afio 2023, se ha registrado una alta tasa de rotacion de talento humano en Dacotrans
Honduras, tanto en su sede de Tegucigalpa como en la de San Pedro Sula. Esta situacion conlleva
consecuencias econdmicas, operativas y en la calidad de servicio, afectando directamente la
productividad de la empresa. Ademas, se ha perdido intangibles valiosos, como la experiencia,
aprendizaje acumulado y los conocimientos adquiridos de los talentos. A pesar de los esfuerzos

realizados, la problemética persiste.

Ante este panorama, surge la necesidad de analizar algunos factores internos que inciden en

la rotacion, con el fin de disefiar una estrategia eficaz que permita reducirla y fortalecer la
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permanencia del talento humano en la organizacion.

(Cudl es la estrategia que Dacotrans debe implementar para reducir la rotaciéon de personal

dentro de la organizacién en el aio 20267
1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. {Qué factores internos de Dacotrans estan influyendo en la alta tasa de rotacién de talento

humano de Dacotrans Honduras durante junio del 2025?

2. (Qué modelo de liderazgo, resiliencia organizacional, gestion de equipos de alto
rendimiento e inteligencia emocional podrian aplicarse para disminuir la rotacion de talento

humano?

3. (Cual podria ser la estrategia mas adecuada para el afio 2026 con el fin de disminuir la
rotacion de talento humano en Dacotrans basadas en el analisis de los factores que inciden en la

rotacion de personal?
1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Proponer una estrategia 2026 para Dacotrans Honduras a partir del analisis de factores
internos que influyen en la alta tasa de rotacion de talento humano, con base en modelos de
liderazgo, resiliencia organizacional, equipos de alto rendimiento e inteligencia emocional, y desde

un enfoque directivo orientado para la reduccion de dicha rotacion.
1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Evaluar los factores internos que inciden actualmente en la alta tasa de rotacion de talento

humano durante junio de 2025 en Dacotrans Honduras.

2. Analizar las teorias o modelos que se podrian aplicar en la estrategia para disminuir la

rotacion de talento humano en una empresa.

3. Disenar una propuesta de estrategia para el afio 2026 con el fin de reducir la rotacion del

talento humano en Dacotrans Honduras.



1.5 JUSTIFICACION

El presente proyecto de investigacion tiene como principal interés identificar estrategias para
retener el talento joven en Dacotrans Honduras, asi como proporcionar recomendaciones basadas
en evidencia que contribuyan a mejorar los procesos de retencion de talento humano y asi
disminuir la rotaciéon del talento humano. Al abordar estos desafios, la organizacién podra
fortalecer su capacidad para retener a jovenes profesionales, asegurando su competitividad con

talento humano comprometido y motivado en su labor.

La realizaciéon de este estudio es necesaria, ya que la retencion del talento humano no
depende tinicamente de la remuneracidon econémica. Existe otras variables que los colaboradores
consideran relevantes, por lo cual es fundamental conocerlas y comprender su impacto en la

permanencia dentro de la organizacion.

Asimismo, se busca proponer posibles soluciones ante la creciente necesidad de talento
humano dentro de la organizacion, caracterizada por una alta rotaciéon de personal. Para ello, se
plantea una propuesta de estrategia para la reduccidn de alta tasa de rotacion para el departamento
de recurso, con el fin de identificar estos factores clave que inciden en la retencion de personal

esto permite mejorar sus programas de empleabilidad y reducir los indices de rotacion.

Cabe destacar que la organizacidén ha mostrado su compromiso con la formacién de capital
humano sin experiencia, brindando oportunidades de trabajo a jovenes con poco bajo nivel
académico o en proceso de formacién universitaria, quienes, debido a su falta de experiencia,
suelen enfrentar dificultados para acceder al mercado laboral. Esta practica contribuye a reducir el

desempleo juvenil en un pais donde las oportunidades laborales son limitadas.

Finalmente, la propuesta de estrategia estd orientada a disminuir la rotacién de talento
humano busca evaluar los factores criticos que influyen en la decision de los jovenes profesionales

a unirse y permanecer en el rubro logistico.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.
2.1.1 MACROENTORNO

2.1.1.1 EMPRESAS MODELO CON PRACTICAS RECONOCIDAS
DE BIENESTAR LABORAL

Segtn lo planteado por Lopez et al., (2024) Google es conocida por sus innovadores planes
de bienestar. La organizacioén ofrece acceso sin costo en la zona de empleo, sesiones de yoga,
asimismo alternativas alimenticias nutritivas y lugares de descanso, servicio de apoyo psicolégico.

Esto contribuye a crear espacios de trabajo sanos.

De acuerdo con Marcionni (2024) la empresa Zappos, es una reconocida virtualmente por la
venta de zapatos y ropa. Su propésito es entregar felicidad y para eso ofrecen a sus colaboradores
la opcion de desarrollo profesional, la felicidad es el nicleo central de los valores de la empresa.
Son reconocidos por la cultura de la felicidad, donde animan a los empleados a tomar decisiones

que los hagan felices en su area de trabajo.

Microsoft brinda programas de bienestar mental, lo que a los colaboradores les dan acceso a
terapeutas, aplicaciones de conciencia plena y talleres del control del estrés. Ofrecen flexibilidad

laboral a través de politicas de trabajo remoto (Marcionni, 2024).

En la empresa American Express apuestan por oportunidades a través de cursos,

intercambios de puestos y mentoring (American Express, s. f.).

Otro ejemplo de bienestar laboral es en la empresa Cisco con el programa a day for me,
trimestralmente permitiendo a los empleados tomar un dia colectivo para relajarse sin agotar el

tiempo libre personal (Sanacore & Sanacore, 2024).

En la empresa Nvidia tienen acceso a conocimiento para mejorar habilidades y manejar el
estrés y la ansiedad, también en la plataforma se ofrecen recursos para llevarse mejor con los hijos.
Con ayuda para mejorar el suefio, manejar emociones, controlar la negatividad asimismo mejorar

la salud fisica (Nvidia, s. f.)

Y en la empresa Wegmans hay un programa de bienestar llamado LiveWell para hacer feliz

a sus colaboradores, con programas para dejar de fumar, asesoramiento de farmacéuticos y
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dietistas y descuentos en gimnasios (Wegmans, s. f.).

2.1.1.2 ENTORNO SOCIAL DE LA GENERACION Z Y LOS
MILLENIALS

Existe una encuesta llamada 2025 gen Z and Millenials survey que recoge la cosmovision de
23,482 participantes y fue realizada en 44 paises alrededor del mundo. Las necesidades de la
generacion Z (nacidos entre 1995-2006) y los Millenials (nacidos entre 1983-1994) son
imprescindible para el departamento de recursos humanos para implementar ajustes: ambos son
ambiciosos y consideran el éxito no como ascender a la escala corporativa, de hecho, a muchos no
les motiva alcanzar puestos de liderazgo y han renunciado a la educacién superior para adquirir
habilidades en su vida profesional (Deloittee, 2025). Es decir que para satisfacer estas generaciones
hay que darles herramientas y deben sentir que estan aprovechando el tiempo desarrollando

profesionalmente.

2.1.1.3 ENTORNO LABORAL DE LA GENERACION Z Y LOS
MILLENIALS

Para la generacion Z y los millenials ganar dinero es importante, como lo es encontrar un
trabajo significativo que combine bienestar. Tienen grandes expectativas con la empresa y a
menudo cambian de trabajo para satisfacer sus necesidades profesionales, muchos sienten que los
gerentes no estan cumpliendo lo suficiente para abordar el estrés. Los hallazgos demuestran la
necesidad de que las organizaciones creen entornos en donde los trabajadores puedan alcanzar la
triple ventaja: trabajo significativo, seguridad financiera y bienestar, sino también crecimiento
profesional. Al apoyar esto las organizaciones pueden crear un ciclo de satisfaccidon, compromiso
y éxito (Deloittee, 2025). Es excelente la propuesta de la triple ventaja porque es una forma de

retener el talento humano en las empresas principalmente para las generaciones més jovenes.

Tanto la generacién Z como millenials coinciden que para progresar necesitan estas
habilidades: habilidades interpersonales (comunicacion, liderazgo entre otros), gestion del tiempo
y conocimiento especifico del sector (Deloittee, 2025). En la vida para progresar profesionalmente
no solo se necesitan habilidades técnicas sino también habilidades interpersonales, ya que se pasa
la mayoria del tiempo en el trabajo por consecuente es de vital importancia conocer de relaciones

humanas.



Casi un tercio de la generacion Z planea cambiar de empresa los proximos dos afios y los
millenianls el 17%. Muchos lo ven como una estrategia para buscar estabilidad, balance entre la
vida profesional y personal, mas motivacion con alineacion de valores y objetivos asimismo
aprender y adquirir nuevas habilidades. La generacion Z esta més centrada en el equilibrio entre
el trabajo y la vida personal. (Deloittee, 2025) Es decir para satisfacer a este grupo de generaciones
hay que darles equilibrio, m4s motivaciéon con propésito y también darles nuevas competencias
porque para ellos el trabajo es visto como un lapso de tiempo que se estd en una empresa, no que

se esta toda una vida.

Cuando se refiere a objetivos profesionales y factores que motivan a cambiar de empleo todo
se resume en dinero, significado y bienestar, equilibrar estos tres factores sienta las bases para la
generacion Z y los millenianls. Al evaluar un posible empleador, més de la mitad de la generacion
Z (54%) y los millenials (53%) afirman que un trabajo con sentido es importante. Para retener a
estas generaciones no solo el salario es importante sino con una mezcla de sentido con propdsito

y bienestar que solo se consigue conociendo de habilidades sociales y liderazgo.
2.1.1.4 ENTORNO SOCIOCULTURAL DE LOS MILLENIALS

El 34% de los millenials afirma sentirse estresado o ansioso la mayor parte del tiempo. Las
largas jornadas laborales, la falta de reconocimiento y entornos laborales toxicos aumentan su nivel
de estrés. (Deloittee, 2025). Cuando se encuentra con esta generacion hay que entender que
alguna parte del grupo se siente estresada, y hay que promover ambientes donde se les reconozca

su trabajo de diferentes maneras y disminuir la toxicidad en los climas laborales.
2.1.1.5 FACTOR TECNOLOGICO

De acuerdo con David & Jim (2024) las habilidades de los miembros de las organizaciones
se estan quedan obsoletas por los cambios tecnoldgicos disruptivos, lo que exige una formacion
continua y adaptacion al entorno. Por ejemplo, los ingenieros de software al igual que los
profesionales de otras disciplinas, necesitan de esa actualizacién constante. En conclusion, las

empresas deben capacitar a los empleados (as) para estar al nivel de las exigencias del mercado.
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2.1.2 MICROENTORNO

2.1.2.1 ESTUDIOS EN LATINOAMERICA SOBRE FACTORES QUE
AFECTAN LA RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Los resultados de una encuesta realizada en México concluyen que: el 82% de la poblacion
sufre consecuencias por el estrés laboral en la vida diaria. También el 39% experimento algun tipo
de estrés en 2024. Depresion y ansiedad fueron las enfermedades mas recurrentes. Asimismo,
reveld que entre las variables que tienen mayor impacto en el bienestar mental esta lo relacionado
con el salario, lo que representa el 63%. También se encuentra la estabilidad laboral y fechas
limites de entrega con el 55%, balance entre vida personal y laboral resultd con el 82% de los
encuestados. El impacto negativo en el bienestar emocional en las personas encuestadas es que, de
cada cuatro, una se le diera incapacidad medica por problemas de salud mental o psicolégicos en
los ultimos 12 meses. Esto representa el 5% mas que el afio 2023. Solo el 41% de los encuestados
dijo que en la empresa en la que trabaja se le apoya en bienestar psicolégico, el 57% de los
colaboradores no reciben este tipo de apoyo de parte de los patronos (México, 2025). Esto quiere
decir que, si mis de la mayoria de la poblacion sufre consecuencias por estrés, esto conlleva
problemas familiares y enfermedades psicoldgicas que afectan directamente el rendimiento como
la depresion y la ansiedad. Este estudio concluye que el salario es importante, y la gente se siente
motivada laboralmente cuando es considerada por su trabajo justamente a diario. También otro
aspecto relevante es la estabilidad laboral, también motiva la falta de incertidumbre y si se sienten
seguros en el trabajo. Asi que es significativo tratar la salud mental de los colaboradores en una
empresa ya que, en México, 1 de cada cuatro no se present6 a trabajar por problemas mentales o
psicoldgicos. Ademas, el 57% no recibe ningtn tipo de apoyo en esos temas de bienestar laboral,
esto es un indicativo que debido al gran problema con el estrés las empresas se deberian de
preocupar por tener areas de bienestar laboral en el departamento de recurso humano. En
conclusion, el estrés esta perjudicando bienestar psicologico de los individuos, y se debe aprender

a convivir con él, porque es parte de la vida, con técnicas y ejercicios que ayudan a reducirlo.

Una consultoria en Argentina refleja que solo el 34% de las organizaciones enfrentan
dificultades para ocupar plazas disponibles e impacta significativamente en su negocio. Y en el
estudio se identificaron tendencias clave que impactan en departamento de gestion del talento

humano: mejorar las habilidades de los gerentes, optimizar la experiencia del empleado y su
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propuesta de valor, disefar procesos de talento alrededor de las habilidades, mejorar la
planificacién de la fuerza laboral e impulsar las capacidades de anélisis en el departamento de
recursos humanos («Empresas buscan estrategias para retener personal por el costo de la rotacion»,
2025). Es decir, la rotacion es un problema actual, donde una parte de las organizaciones lo sufren
y esto incide en los gastos relacionados con la compensacién de los colaboradores como
liquidaciones, costos de contratacion y seleccidn, ajustes salariales para retener el recurso humano,
ademds mayor agotamiento de los empleados al quedarse insuficientes. Las tendencias del estudio
como: mejorar las habilidades de los gerentes, trae un nuevo enfoque mas gerencial, en donde los
lideres resuelven problemas, influyen, guian e inspiran a otros a conseguir resultados. Al mejorar
la experiencia del empleado, es una estrategia sumamente adecuada en donde la prioridad es el
cliente interno: el talento humano y asi conseguir estratégicamente la rentabilidad de la empresa y
una propuesta de valor para el colaborador y asi retenerlo. Disefiar procesos, es decir si no hay
procesos de recurso humano para atraer o retener talento humano, elaborarlos, disefiarlos y si los
hay modificarlos de acuerdo con el contexto actual de la empresa. También la planificacion de la
fuerza laboral, en donde es una estrategia para reducir la rotacidn, igualmente aumentar la
habilidad analitica del area de gestion del talento humano como una fuente de estrategia para
retener y reducir la rotacion de talento humano, donde con una estrategia enfocada en el talento
humano poder cumplir la estrategia organizacional. En conclusién, hay muchas actividades que se

pueden incluir en una estrategia de retencion del capital humano.

Un estudio en Colombia afirma que fomentar entornos laborales basados en el respeto, la
inclusién y la empatia mejora la convivencia e impacta en el rendimiento e innovacién de los
equipos. El mas reciente informe, resalta que las habilidades socioemocionales como: la empatia,
adaptabilidad y comunicacion efectiva son tan importantes como las habilidades técnicas. Las

organizaciones que las promueven logran un 22% mas de eficiencia y un 30% mas de innovacion.

Para ManpowerGroup crear ambientes laborales saludables conlleva formar a lideres y
equipos en resolucidon de conflictos y comunicacidn asertiva, igualmente promover politicas de
inclusidén y diversidad que fomenten la cohesion (Lorduy, 2025). El respeto es la clave, para una
mejor convivencia ademas de la inclusion. Las mujeres pueden ser incluidas en &mbitos que solo
son considerados para hombres, ya que el hombre y la mujer se complementan para dar mejores
resultados, asimismo promover un espacio de empatia, es basico para las relaciones saludables, en

donde hay compresion, sin juzgar a la otra persona y esto mejora el ambiente laboral. Ademas
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como lo menciona el estudio la adaptabilidad, un concepto que se deriva de la resiliencia y esa
comunicacion, creo que es importante tratar los temas clave, no dejar nada escondido, y tratar
todos los conflictos, hay que aprender a convivir, manejar situaciones de estrés laboral, de
socializacion y habilidades emocionales y directivas que hay que desarrollar a lo largo de la vida
laboral donde se incluyan a no solo las mujeres sino a las personas con discapacidad, adultos
mayores, pueblos originarios y afrohondurefios que pueden aportar mucho de acuerdo a las
circunstancias y pueden estar en el momento y lugar adecuados para desempefiarse de la mejor
manera. Por lo tanto, en la organizacion, hay que fomentar el respeto, la inclusion, la empatia, la

comunicacion, solucién de conflictos y liderazgo.

Un estudio en México trata del andlisis factorial exploratorio de empleados en el trabajo
sobre la felicidad laboral, donde se aplicé a una muestra de 326 empleados dando como resultado
una configuracién de 3 factores: engagement, plenitud profesional y lealtad activa hacia la
empresa. Los hallazgos indican que el 69.12% explican la varianza de la felicidad laboral,
proporcionando informacién valiosa para el disefio de estrategias fomenten el bienestar en el
entorno de trabajo (Cruz Velazco & Fernandez, 2025). Las definiciones de engagement presentan
un denominador comtin, en primer lugar, se experimenta en el trabajo, y debe entenderse como un
estado mental, ademas es duradero en el tiempo (Garcia Rubiano et al., 2020). Entonces se puede
decir la varianza indica el grado de dispersion respecto de la media, si el 69.12% de la varianza
corresponde a la felicidad laboral, significa que estos factores inciden significativamente en el
bienestar laboral y que hay alta variabilidad de los datos lo que sugiere prestar atencién al

engagement, satisfaccion y compromiso laborales si se quiere mejorar la felicidad laboral.

Algunas acciones para retener al empleado son: aumentar salario especialmente a empleados
clave y de alto desempeiio; contratar de manera inteligente, es decir la seleccion inicia con la
contratacion de los mejores candidatos, esto también conlleva los lideres; conversar sobre sus
carreras profesionales: un experto dice los empleados que sienten que la empresa en la que trabajan
se preocupan por su desarrollo tienen mas probabilidades de quedarse; varias estrategias que se le
recomienda a las organizaciones son: proporcionar guia: es decir digales a sus empleados sus
objetivos, que se espera de ellos y sus responsabilidades; ofrecer flexibilidad: es decir trabajo a
distancia; utilizar practica de RRHH de alto rendimiento: empoderamiento de los empleados,
grupos de solucidn de problemas y equipos autodirigidos; por otro lado los empleadores pueden

reflexionar en ofrecer contraofertas, y si lo hacen necesitan una politica que defina que puestos
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son elegibles para la contraoferta, hasta que oferta esta permitido y como seleccionar la oferta.
(Dessler, 2022) Contratar de manera inteligente consiste en mejorar los procesos de contratacion
del empleado, también darles a los empleados oportunidades de crecimiento esto en aras de atraer
el talento; también los lideres deben decir lo que se espera de ellos, es decir que hay que ser
comunicativos, apoyarlos y darles la informacién que necesitan para cumplir con su trabajo,

ofrecer flexibilidad ademas hay que ofrecerles cursos de capacitacion

2.1.2.2 ESTUDIOS EN LATINOAMERICA SOBRE FACTORES QUE
AFECTAN LA ROTACION DE TALENTO HUMANO

En Pert se hizo un estudio donde el 71% de las personas trabajadoras considera renunciar a
su trabajo debido a la mala relacion de su jefe, asimismo el 49% de los talentos en Perti no
considera a su jefe un lider. El 56% describe la relacién con sus superiores como buena o muy
buena en cambio el 45% es mala o muy mala (Tapia, 2025). Esto concluye con bastante talento
humano que piensa en renunciar, y eso no es bueno para la empresa, no solo en Honduras se esta
estudiando este fendmeno, sino en otros paises hay bastante porcentaje de gente que no esti
satisfecha emocional ni laboralmente y lo mas preocupante que no consideran a su jefe como lider;
que es lo que todo gerente aspira a convertirse, en que sus subalternos, 1o miren como un lider
influyente. También menos de la mitad de la gente considera que tiene una relacién mala o muy

mala con su jefe, donde hay que implementar medidas para solucionar este problema.
2.1.2.3 EMPRESA MODELO EN HONDURAS

Segtn el ranking de Grate Place to Work, Pedidos Ya es el mejor lugar para trabajar en
Honduras 2025, y sostiene su responsabilidad con el bienestar de su equipo y cultura corporativa.
Esto es de acuerdo a la calificacion de los colaboradores quienes aprueban el ambiente positivo, el
proposito que viven en la empresa y el sentido de union de equipo, con el que consideran el éxito
de la empresa. Ya que lo mas importante para la empresa es el desarrollo personal y profesional.
En Pedidos Ya la cultura se cimenta en la flexibilidad, sentido del humor, inclusion y colaboracion.
El trabajo en equipo, respeto a la diversidad y el sentirse comprometido con la mejora continua

marcan la diferencia en el mercado de delivery. (Sanchez, 2025).
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2.2 INDICADORES DE RECURSO HUMANO.

Los indicadores o KPIs (Key Performance Indicators) en recursos humanos son métricas
clave que permiten evaluar el desempeio, eficiencia y calidad de los procesos relacionados con la
gestion del talento en una organizacidn. Estos indicadores cuantifican aspectos como la rotacion

de personal, el tiempo de contratacion, la satisfaccion laboral, el absentismo, entre otros.
Cada KPI debe cumplir con la metodologia SMART:
* Specific (especifico)
*  Measurable (medible)
e Achievable (alcanzable)
e  Relevant (relevante)
*  Time-bound (limitado en el tiempo)
Estos indicadores sirven al departamento de recursos humanos para:
* Medir la efectividad de las acciones del departamento
* Identificar tendencias y anticipar riesgos (como rotacion elevada o baja satisfaccion).
* Optimizar la toma de decisiones basada en datos objetivos.
e Evaluar el retorno de inversién (ROI) en iniciativas de talento.

* Disefiar estrategias personalizadas para mejorar el clima laboral y la productividad.
2.2.1. TASA DE RETENCION

La tasa de retencion mide el porcentaje de empleados que permanecen en la organizacidon
durante un periodo determinado, generalmente anual. Es un indicador de estabilidad laboral y

satisfaccion interna. Se calcula con la féormula:
Tasa de Retencion = ((E—L)/S) x 100
E: nimero de empleados al final del periodo
L: nimero de empleados que se fueron

S: numero de empleados al inicio del periodo
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Una alta tasa de retencion refleja un entorno laboral saludable, mientras que una baja puede

indicar problemas en el clima organizacional, liderazgo o desarrollo profesional.

Al mes de junio 2025, ultima fecha en que ha sido realizada y aplicadas las encuentras a los
colaboradores de Dacotrans Honduras, la empresa contaba con un total de 44 colaboradores.
Aplicando la férmula de la tasa de retencidn, se muestra que para junio 2025 Dacotrans cuenta con

una tasa de retencion del 76% de colaboradores: ((44-6)/50)*100 = 76%.
2.2.2 TASA DE ROTACION

La tasa de rotacidn representa el porcentaje de empleados que abandonan la empresa en un

periodo determinado, ya sea por renuncia, despido o jubilacion. Se calcula como:
Tasa de Rotacion = (Numero de bajas / Promedio de empleados) X 100

Este indicador permite evaluar la eficacia de las politicas de retencién y el impacto de la
rotacion en la productividad. Una rotacidn elevada puede afectar la moral del equipo, generar

pérdida de conocimiento y aumentar los costos operativos.

Siguiendo la misma linea de la tasa de retencion, al mes de junio 2025, dltima fecha en que
ha sido considerada la dltima salida de colaboradores de Dacotrans, , la empresa contaba con una
rotacion de 6 colaboradores correspondiente a 6 colaboradores que habian dejado ya la

organizacion.

Aplicando la férmula de la tasa de retencidn, se muestra que para junio 2025 Dacotrans

cuenta con una tasa de rotacién del 12% de colaboradores: (6/50)*100 = 12%.
2.2.3 ROTACION VOLUNTARIA

La rotaciéon voluntaria ocurre cuando un empleado decide abandonar la empresa por

iniciativa propia. Las causas identificadas en Dacotrans incluyen:
* Mejores oportunidades laborales
* Motivos personales
* Relacionada a estudios

Este tipo de rotacidn suele implicar la pérdida de talento clave y puede ser un sintoma de

deficiencias en liderazgo, compensacién o desarrollo profesional
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2.2.4 COSTOS DE REEMPLAZO

Los costos de reemplazo engloban todos los gastos asociados a sustituir a un empleado que

ha dejado la organizacion. Incluyen:
* Reclutamiento y seleccion
* (Capacitacion y adaptacion
* Pérdida de productividad
* Impacto en el equipo

Se estima que estos costos pueden representar entre el 50% y el 200% del salario anual del

empleado saliente, dependiendo del nivel del puesto y la industria
2.3 CONCEPTUALIZACION
2.3.1 LIDERAZGO

Como explica Robbins y DeCenzo (2009) con el nacimiento de la teoria moderna de la
administracion fue publicado los Principios de la administracion cientifica de Frederick Taylor,
el libro aplica método cientifico y promueve la mejor forma de hacer una tarea, su libro fue
aprobado por todos los gerentes del mundo. Para Robbins y DeCenzo Taylor (2009) Frederick
Taylor estableci6 cuatro principios de administracion y ratifico el rol de los ejecutivos asignados

a la planificacién y supervision de procesos.

Stogdill (1948, como se cita en Gallardo 2012) los lideres mostraban cualidades y los agrup6
en seis grupos: capacidad, realizaciones, responsabilidad, participacion, condicién social y

situacion.

Blanchard y Hersey (como se cita en Hernandez et al. 2011) destaca el liderazgo situacional
y se ajusta a cada circunstancia, alineado a las demandas del grupo. Hay dos tipos de conducta:
de apoyo y directiva y existen 4 tipos de liderazgos: estilo instructor, estilo persuasivo/supervisor,

estilo participativo/asesor y estilo delegacion.
2.3.2 RESILIENCIA ORGANIZACIONAL
Como lo explica Gustavo (2023) la resiliencia organizacional es el talento de la empresa para

sostener interrupciones que pertenecen a un sistema para ajustarse a nuevos ambientes de riesgos
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asi una empresa tolerante direccionara su tictica, trabajo, procedimientos de administracion,

sistema de direccion y la competencia de adecuacidn a riesgos y alteraciones.

Duchek (2020, como se cit6 en Garcia, 2022) afirm6 una empresa es resiliente al responder
eficazmente frente a acontecimientos desfavorable no solo después de que hayan ocurrido (acto

reactivo) sino antes (acto concurrente).
2.3.3 ROTACION DE PERSONAL

Segun Chiavenato (2004) Taylor y la administracidn cientifica se preocupd por crear una
ciencia con enfoque en las tareas. En la primera etapa trabajo en la racionalizacion de la ocupacion
de los operarios que se apoya en estudio de tiempos y movimientos, division de las actividades y
preparacion del trabajador. Dicha racionalizacion conlleva eliminar el desperdicio y el tiempo ocio
de los operarios asimismo reducir los costos de elaboracién del producto, para esto se iniciaron los
estimulos de sueldo y premios por lote justificado en el tiempo estandar y convencido que el salario

es lo tnico que motiva al ser humano.

Maslow (1943, como se cité en Robbins y Coulter 2023) sostenia en la teoria de la jerarquia
de las necesidades: necesidades fisiologicas, necesidades de seguridad, necesidades sociales,
necesidades de estima, necesidades de autorrealizacion. Las primera dos son de orden inferior y

las dltimas tres de orden superior.

Rotacién de personal es la velocidad con la que los colaboradores dejan la organizacion y se

divide en voluntaria e involuntaria (P. Robbins & A. Judge, 2017).
2.3.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

Segtin Schneider y Reichers (como se citd en Prado, 2015) el clima organizacional se refiere
a la caracterizacién singular del contexto social de la empresa que estd formada por los
colaboradores. Son percepciones compartidas de elementos como politicas, costumbres y maneras

organizacionales formales e informales.

Forehand y Gilmer (como se cité en Prado, 2015) el clima organizacional es un grupo de
propiedades que perciben los colaboradores que explica una organizacion y las diferencia de otras,

su equilibro es relativa en el tiempo e incide en el comportamiento de los colaboradores.

Campbell, Dunnette, Lawler y Weik (como se citd6 en Prado 2015) es un conjunto de

cualidades que podrian ser provocados en la manera en que la organizacién pacta con sus
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miembros. Para los colaboradores significa una agrupacion de cualidades y perspectivas las cuales

definen y caracterizan la organizacién asimismo los efectos de su proceder.
2.3.5 MOTIVACION INTRINSECA LABORAL

Segtn Dessler (2022) la motivacion intrinseca nace del gozo al realizar una actividad o
trabajo. Nace desde adentro de la persona y no de manera externa, como la parte monetaria. Surge

con la simple tarea de hacer su trabajo.

La teoria de Herzberg indica que es peligroso querer motivar solo con incentivos econdmicos

es muy importante brindar reconocimiento y trabajo desafiante (Dessler, 2022).

Segtin Herzberg el empleador debe enfocarse en factores motivadores. Los directores deben
potenciar los puestos con retroalimentacion, dicho de otras palabras motivacion intrinseca laboral

(Dessler, 2022)
2.3.6 SATISFACCION LABORAL

Tal como lo plantea Garcia (2012) satisfacciéon laboral es un conjunto de posturas y
disposiciones que tiene el colaborador ante el trabajo en la empresa. Esto conlleva la percepcion

que tiene de las caracteristicas del puesto asignado y como considera dicha actividad.

Como lo indica Alles (2024) satisfaccion laboral también es el nivel de satisfaccion de los

colaboradores con el trabajo. Y se mide con ciertos items preestablecidos.
2.3.7 MENTORING

Giménez Plano & Ezcurra de Alburquerque (2016) sostiene que el mentoring es perfecto
para el crecimiento profesional de las personas. Es un proceso en donde una persona que es guiada
(mentee) por un mentor con amplios conocimientos. En estos procesos se elige a la persona mas

adecuada de acuerdo a sus capacidades y experiencias.

Desde la perspectiva de Alles (2024) mentoring es la accion de un sujeto con gran
experiencia que apoya y asesora a otras personas con menor experiencia por un rango de tiempo

definido. Puede ser estructurado y cuando es asi se le llama programa de mentoring.

En opinién de Albacete (2024) el mentoring se utiliza para que un sujeto mejore sus
habilidades de liderazgo, para compartir conocimiento, para lograr aumentar la motivacién y para

afrontar cambios.
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2.3.8 ROTACION VOLUNTARIA

Empleados que se van de la empresa voluntariamente (Segarra, 2010). Para reducir la

rotacion se vuelve indispensable el identificar las causas de la rotacién (Dessler, 2022)
2.3.9 ROTACION INVOLUNTARIA
Son las personas despedidas (Segarra, 2010).
2.3.10 ROTACION DE PUESTOS

La rotacion de puestos es eficaz cuando los puestos requieren el mismo grado de habilidad.
La rotacién aumenta las habilidades de todos los trabajadores y flexibilidad a los lideres para
sustituir a los empleados ausentes. La rotacién podria hacer que cada colaborador tenga mayor
precision en los problemas de sus compaieros y de la importancia de hacer un trabajo de mejor

calidad para el siguiente colaborador. (Krajewski & Ritzman, 2000)

Los programas de capacitacidn rotatoria ayuda a los nuevos empleados a comprender los

puestos y su interrelacidon con otros puestos (Mondy & Noe, 2005)

Segtin Dessler (2022) es un método de formacién que consiste en transferir a una persona de

un departamento a otro para desarrollar experiencia y conocer fortalezas y debilidades.
2.4 TEORIAS DE SUSTENTO
2.4.1 BASES TEORICAS
2.4.1.1 LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Los dos grandes pioneros de la teoria administrativa fueron Frederick Winslow Taylor y
Henri Fayol, a estas primeras intenciones de explicar la administracion se le denomina enfoque
clasico y se divide en la administracion cientifica y en la administracion general. El principal aporte
de Taylor fue en la implementacion de técnicas analiticas y comparativas para medir el desempefio
laboral y fue el primero en hacer énfasis sobre los incentivos (aumentos salariales) en vez de
intimidacion (Beltran Rios & Lépez Giraldo, 2018). Es decir, Taylor empez6 a medir el desempeiio
que ayuda en la eficiencia de una empresa e impulso los incentivos, que es mejor que la

intimidacién, ademas es mas saludable mentalmente.

Los principios de administracién seguin Taylor son: principio de planeacidn, preparacion,

control y ejecuciéon (Chiavenato, 2004). Dentro de algunas de las principales aportaciones de
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Taylor esta el primer intento de elaborar un método estandar y el método de observacion, mediante
el cual se puede determinar cudles colaboradores se ajustan a determinadas labores y cudles no
(Beltran Rios & Lopez Giraldo, 2018). En estos principios se establecidé la planeaciéon como
fundamento para todo lo demas, y se agregd el control como una forma de monitorear que se
cumplan las actividades ademdas un método estidndar es mejor porque asi es mas facil mejorar
procesos, encontrar cuellos de botella y mediante la observacion ajustar a las personas segtn sus

capacidades y fortalezas en el lugar donde mejor pueden estar.

Taylor a través de la observacion razono sobre un cambio de paradigma desde este nuevo
paradigma mental, los lideres deben ser los garantes del orden, la coordinacidn, el andlisis y el
célculo de procedimientos esto sin discriminar la seguridad laboral. El administrador debe ser un
hombre de ciencia, aquel que analiza, calcula, predice y experimenta y estar al pendiente de los
minimos detalles (Beltran Rios & Lopez Giraldo, 2018), es decir para aquel tiempo se empezé a
ver al lider como alguien que analizaba y hacia célculos de codmo se podia mejorar el trabajo

ademds de nombrarlo como una persona que utiliza el método cientifico para encontrar soluciones.

Henry Fayol es el padre de la teoria de la administracién moderna también reconocid la
necesidad de ensefiar administracion (Koontz et al., 2012). Henry Fayol fue un ingeniero donde su
principal aporte fue enfatizar la necesidad de un lider administrativo como un coordinador de
procesos organizacionales y algunos de los mas importantes principios que aporto fue la disciplina,
unidad de mando y remuneracién personal (Beltran Rios & Lopez Giraldo, 2018). Es decir, este
ingeniero tuvo una vision del lider como una persona que organizaba procesos y donde se motivaba

al empleado con el salario.

Luego surge la teoria de las relaciones humanas que tiene sus origenes en la necesidad de
humanizar sin los conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria clasica, y adecuandola a los nuevos
patrones estadounidenses, la meta de la psicologia del trabajo era el anélisis de las caracteristicas
humanas y una seleccion cientifica de los empleado, en esta teoria los temas importantes son el
liderazgo, el estudio de la personalidad del trabajador, la capacitacion y el estudio de los incidentes
(Chiavenato, 2004), con esto se concluye que en esta teoria el enfoque es las relaciones humanas
y el ser humano en si, donde se hacen estudios de personalidad y se le da la importancia al

trabajador en la parte psicologica.

Para la teoria de las relaciones humanas lo que motiva a las personas es la necesidad de
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reconocimiento, de aceptacion social y de participacion en los grupos sociales en los que viven a
esto se le conoce como hombre social (Chiavenato, 2004). Ya con esta teoria no se motiva con
salario sino con una perspectiva de reconocimiento, que lo mejor es hacerlo en publico y donde al
hombre se le conoce como un hombre social, un ser social que estd inmerso en relaciones laborales

que deben ser saludables para el bienestar de la organizacion.

La teoria clasica no se preocup6 por el liderazgo, la teoria de las relaciones humanas si y
comprobd la influencia del liderazgo, segin esta teoria el liderazgo se ve como influencia
interpersonal, como proceso de la reduccion de la incertidumbre, como relacion funcional entre
lider y colaboradores y el liderazgo como proceso en funcién del lider, de los seguidores y de las
variables de situacion. Es decir, el liderazgo es un proceso en donde se puede aprovechar para

diferentes objetivos y donde entran en juego variables que pueden afectar el proceso.

Tabla 1. Comparacion entre la teoria clasica y la teoria de las relaciones humanas

Teoria clasica Teoria de las relaciones humanas

* Tiene una actitud a la empresa * Tiene una actitud a la empresa como
como maquina grupo de personas
* Pone la energia en las tareas * Pone la energia en las personas
* Motivada en sistemas de * Motivada en los sistemas de psicologia
ingenieria * Delega poder
* Poder central + Autonomia del empleado
* Estructura organizativa clara * Seguridad y disponibilidad
¢ Formacion técnica » Hace énfasis en las relaciones de las
* Fuerte diferenciacion funcional personas
» Seguridad en el orden normativo * Credibilidad interpersonal
* Diferenciacion entre funciones * Interaccion social y de equipo

operativas y de apoyo

Fuente: (Chiavenato, 2004)

El significado de liderazgo en la actualidad es la “habilidad para influir en un grupo y

dirigirlo para el logro de una visidn o conjunto de metas.” (P. Robbins & A. Judge, 2017)

P. Robbins y A. Judge (2017) afirma los lideres transformacionales logran los objetivos

porque son creativos y empoderan a los empleados.
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El liderazgo transformacional segtin Burns (como se cita en Adela 2024) un lider impulsa a
los colaboradores, que lo apoyen por su propia cuenta y genera un cambio favorable en los
colaboradores mediante un motivo. Los lideres escuchan, examina, disciernen y toman en cuenta

a su equipo en los logros alcanzados

Bass y Avolio (1994, como se cité en Vadillo, 2008) explica el lider transformacional consta
de 4 factores: carismatico, consideracion individualizada, estimulacién intelectual y liderazgo
inspiracional. El primero se trata de hacer que la gente actie; el segundo es informar la visién y
generar compromiso; el tercero es impulsar a sus colaboradores a ser innovadores en los enigmas
de la institucién y la consideracion individualizada que estd relacionada con hacer algo maés

personalizado con cada miembro segun sus preferencias y expectativas.

Carisma proviene del griego que significa don de inspiracion divina, que significa capacidad

para realizar cosas divinas (Fernandez, 2018)

Segin Bass y Avolio (1994, como se citdé en Vadillo, 2008) El lider transformacional
conlleva mas que el lider transaccional, el lider transformacional puede actuar como un
transaccional, es decir un lider que puede motivar con incentivos, y también el lider

transformacional es la version mejorada del lider transaccional pero no lo opuesto.

De acuerdo con Robbins y A. Judge (2017) en ciertos momentos el liderazgo transaccional
funciona tan bien como el liderazgo transformador, aunque el liderazgo transformacional es mejor

si se desarrolla de la manera correcta.

Los lideres transformacional — transaccional se preocupan por las necesidades de sus
simpatizantes, cambian los paradigmas de las personas y los alientan a dar més para lograr los

objetivos del equipo (Robbins & Coulter, 2023).

Se ha logrado evidenciar la superioridad del liderazgo transformacional al transaccional.
Segin investigaciones que han estudiado administradores descubrieron que los lideres
transformacionales fueron calificados que tienen més eficacia, mayor cumplimiento, con més
probabilidad de ascender en la escala corporativa ademas se demostré6 que el liderazgo
transformacional estd sumamente relacionado con bajas tasas de rotaciéon de personal y mayor
productividad, placer laboral, mayor imaginacién, felicidad de los simpatizantes, activo

colaborador, en especial empresas nuevas (Robbins & Coulter, 2023).
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2.4.1.2 MODELO DE ACCION RESILIENTE (MAR)

Es un modelo en donde el colaborador es el nicleo del negocio o estrategia es decir el

transformador de la organizacion (Véliz Montero, 2021)

Hoy hay una comunién entre lo interpersonal y lo intrapersonal como factor critico

organizacional (Véliz Montero, 2021)

Primero una persona debe sentirse comodo dentro de la organizacidén para construir el

nosotros empresarial (Véliz Montero, 2021)
El autocuidado es la piedra angular de la resiliencia organizacional (Véliz Montero, 2021).
2.4.1.3 TEORIA DE EQUIPOS DE ALTO RENDIMIENTO

De acuerdo con Katzenbach y Smith (2007) lo que generan los equipos son: resultados
grupales, desarrollo personal y productividad alcanzada. El modelo es representado con
capacidades, responsabilidad y compromiso. El compromiso impulsa los resultados grupales y

desarrollo personal.

Existe una diferencia clara entre un grupo de trabajo y un equipo. Los grupos de trabajo
tienden a ser més individualistas, ya que el resultado final es la suma de los esfuerzos individuales.
En cambio, en un equipo se busca alcanzar resultados a partir del trabajo colectivo; sus integrantes
se comprometen con un enfoque comun. La sabiduria del equipo radica en que todos crean en el

prop6sito compartido, lo cual favorece un mayor rendimiento (Katzenbach & Smith, 2007).

Los equipos verdaderos empiezan a crecer en la curva, a menos que las personas asuman
riesgos que conlleva el conflicto, confianza mutua y dependencia entre ellos. De los riesgos mas
enormes esta la construccion de la confianza y la dependencia para pasar actividades a individuales

a ser colectivas (Katzenbach & Smith, 2007).

Algunas orientaciones utiles para ayudar a los equipos en formacion a asumir riesgos
incluyen establecer un sentido de urgencia y direccion, es decir, definir claramente la necesidad y
precision del propésito. Asimismo, es fundamental seleccionar a los miembros con base en sus
capacidades, mas que en su personalidad. Entre las habilidades més relevantes se encuentran las

técnicas, las interpersonales y las relacionadas con la resolucion de conflictos. (Katzenbach &

Smith, 2007)
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Otro fundamento esencial para fomentar el rendimiento consiste en definir ciertas normas de
comportamiento orientadas al logro de los objetivos, las cuales deben ser de estricto cumplimiento.
Asimismo, es necesario establecer metas acompafiadas de actividades con distintos niveles de

urgencia, con el fin de incrementar el rendimiento del equipo (Katzenbach & Smith, 2007)

En un equipo, resulta fundamental invertir tiempo en actividades compartidas. Por ejemplo,
realizar una reunidn abierta de tres dias fuera del entorno laboral permite salir de la zona de confort
y romper con el paradigma de que las reuniones solo deben efectuarse en el lugar de trabajo. Este
tipo de espacios favorece la relajacion y estimula la generacion de ideas mas creativas para la
soluciéon de problemas. Asimismo, la retroalimentacién, el reconocimiento y la recompensa
constituyen herramientas poderosas. Un ejemplo de reconocimiento consiste en otorgar medallas
simbolicas que refuercen conductas positivas, esenciales para el fortalecimiento del equipo

(Katzenbach & Smith, 2007).

Adoptar la regla de enfocarse en el proceso y no en las personas constituye un tipo de riesgo
que puede asumirse para incrementar el rendimiento y fomentar la confianza e interdependencia
deseadas. Cuando las personas se centran excesivamente en los resultados, tienden a perder el
enfoque y pueden experimentar frustracion (Katzenbach & Smith, 2007). En conclusién, hay que
correr riesgos para llevar un equipo potencial a convertirse en equipo de alto rendimiento, hay que
darle felicidad a la gente y generar unién. No hay que enfocarse tanto en solo el resultado, hay que
disfrutar el camino, y hay que brindarles a los colaboradores todas las herramientas para que
crezcan profesionalmente y las acciones para que se puedan convertir en un equipo de alto

rendimiento.
2.4.1.4 INTELIGENCIA EMOCIONAL

De acuerdo con Goleman (2015) cuando valoro el ratio de la habilidad técnica y el CI ante
la gestién emocional, la inteligencia emocional revelo ser el doble de significativo que los otros
dos aspectos. Entre mas alto era el nivel y respetado al ser un colaborador de desempefio superior

se distingue por su gestion emocional.

Goleman et al., (2025) sostiene que la inteligencia emocional se compone de 4 habilidades:
autoconciencia, autogestion, conciencia social y manejo de relaciones. La autoconciencia, que es
como nos conducimos a nosotros mismos; la autogestion se refiere a un trabajo colectivo, la

empatia y la convivencia con los demds que deriva en autocontrol emocional, adaptabilidad

25



emocional, orientacion hacia el logro y actitud positiva; conciencia social que conlleva la empatia
y la conciencia organizacional y el manejo de relaciones que implica influencia, entrenar o ser

mentor, liderazgo inspirador, gestion de conflictos, trabajo en equipo.

Segtin Goleman et al., (2025) cuando los lideres aplican las habilidades que se llaman
competencias de la inteligencia emocional y social obtienen mas participacion de parte de los

seguidores y alientan la atraccion y retencion del talento.

La autoconciencia emocional es una habilidad de entender tus emociones personales y como
impactan en el desempefio también es la consciencia de nuestro cuerpo. La investigacion realizada
por Korn Ferry Hay Group concluy6 que los lideres que tienen varias fortalezas de autoconciencia

emocional, el 92% tenia equipos con un alto grado de energia y desempeiio. (Goleman et al., 2025)

De acuerdo con Goleman et al., (2025) la autoconciencia es la menos visible de las
competencias de la inteligencia emocional y consta de diez o més de las 12 competencias,

generando mejores climas laborales para sus equipos.

Como explica Goleman et al., (2025) el autocontrol emocional es tener dominio de las
tentaciones y emociones que presionan, en un entorno estresante. No significa que se deba suprimir

las emociones sino méas bien manejarlas con equilibrio.

Para Goleman et al., (2025) la adaptabilidad se refiere a ser flexible al afrontar un cambio y

adecuarse a eventos nuevos con ideas creativas.

Como explica Goleman et al., (2025) la competencia orientacion hacia el logro es cuando se

pone todo el empefio por llegar a la excelencia.

De acuerdo con Goleman et al., (2025) la actitud positiva es ver la cara positiva en las

personas y eventos.

2.4.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS POR OTROS INVESTIGADORES
O EXPERTOS

2.4.2.1 ESTUDIO DE MUNOZ ET AL. (2023)

Muiioz et al (2023) se basa en una investigacion de tipo descriptivo y enfoque mixto que se
sostiene a través de un andlisis contextual para un disefio viable. Se ampara en un método

inductivo—deductivo para la descripcion de los resultados analizados e interpretados por los
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investigadores. Se elabord una encuesta con la finalidad de identificar aspectos relevantes de la
atraccion y retencion de talento humano a partir de la percepcién propia de cada colaborador, como

ser: salarios, bonificaciones, flexibilidad de horarios, oportunidad de carrera, entre otros.

Muioz et al (2023) sostiene principalmente y hace referencia a los retos en las
organizaciones para la retencion de personal. Se destacan algunos factores clave derivados de
métodos de investigacion mixta en donde se recopila informacién sobre salario, flexibilidad,
recompensas, oportunidades, comunicacion interna, entre otros. Entre los principales hallazgos de
la rotaciéon de personal se encontraron que el clima laboral y relaciones jefe-subordinado eran
algunos de los aspectos que motivaban a los colaboradores a dejar su puesto de trabajo. Asi mismo,
se incluye una propuesta para que esta retencion de personal sea eficaz y efectiva desarrollando
planes de sucesion y procesos de evaluacion de desempeiio basados en resultados. Nos exhorta a
identificar dentro de la organizacion los factores intrinsecos y extrinsecos aquellos motivadores

que se alineen con las necesidades basicas tanto del colaborador como de la organizacion.

Tipo de investigacién

*Descriptiva con enfoque mixto

Método

¢ Inductivo-deductivo

Técnica

*Encuesta estructurada

Variables

*Salario, bonificaciones, flexibilidad y
oportunidad de carrera

Figura 1. Resumen de estudio de Muiioz et al.

2.4.2.2 ESTUDIO DE VERA-NORIEGA ET AL. (2023)

Vera Noriega et al. (2023) plantea a través de la investigacion se realiz6 utilizando un disefio
transversal de naturaleza comparativa y descriptiva, con un muestreo aleatorio por eleccién en una
empresa de ventas telefonicas ubicada en el noroeste de México. Se llevé a cabo un anélisis
comparativo considerando como factores la edad, el sexo, la antigiiedad y el nivel del puesto,

mientras que las variables examinadas incluyen el clima organizacional, la satisfaccion laboral y
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la calidad de vida. Se basé en un enfoque de independencia, en el cual se presupone que las
caracteristicas individuales de los empleados estan relacionadas con las variables dependientes,
planteando la hipotesis de una posible conexion entre ellas. El estudio se aplic6 a 194 trabajadores

de un Call Center que pertenecen tanto a los departamentos administrativos como operativos.

El estudio centra su investigacidn en los altos niveles de rotacidn, ausentismo y abandono
en Call Centers. La mayoria de los colaboradores que laboran en este tipo de empresas son
personas jovenes entre 18-25 afios, que consideran este un ‘“‘trabajo transitorio” mientras
encuentran algo relacionado a su carrera de pregrado. Dada estas altas tasas, estas empresas optan
por colaboradores “desechables”. Factores como salarios, direccidon, motivacion, incentivos, estan
relacionados directamente con esta alta rotacion de personal. Se encontrd también una relacion
entre los colaboradores de mayor edad y la satisfaccion laboral dentro de la organizacion.
Identificaron también, que la mayor tasa de rotacion se da en los colaboradores tipo operarios,
mientras en areas administrativas el personal era més estable y con mayor antigiiedad laboral

(Vera-Noriega et al., 2023)

Tipo de investigacién

*Comparativa y descriptiva con enfoque
transversal

Muestra

*194 empleados de Call Center

Variables

*Clima organizacional, Satisfaccion laboral y
calidad de vida

Factores analizados

*Edad, sexo, antiguedad y nivel de puesto

Figura 2. Resumen del estudio de Vera-Noriega et al.

Fuente: propia

2.4.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

2.4.3.1 INSTRUMENTO DEL ESTUDIO DE MUNOZ ET AL. (2023)

Segtin Muiioz et al. (2023) El estudio tiene como objetivo identificar los factores clave que
influyen en la atraccion y retencidn del talento humano, abordando el tema desde una perspectiva

integral. Para ello, con el fin de comprender las estrategias mas efectivas utilizadas en distintos
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contextos organizacionales. se lleva a cabo la aplicacién de una encuesta estructurada de 29
preguntas de seleccion miultiple disefiada para evaluar ocho subvariables fundamentales,
consideradas como los principales determinantes en la permanencia y movilidad de los
colaboradores de la empresa ICAMODA. Se consideraron 8 aspectos basicos para la satisfaccion
laboral para desarrollar la encuesta, siendo divididos de la siguiente manera: salarios: 4 preguntas,
flexibilidad en los horarios: 2 preguntas, formacidén empresarial: 4 preguntas, bonificaciones: 3
preguntas, oportunidad de carrera: 3 preguntas, comunicacion: 5 preguntas, relacion con los

superiores: 5 preguntas, motivacion 5 preguntas.

El proposito de este enfoque es establecer una relacion clara entre las caracteristicas
organizacionales y las decisiones de los empleados respecto a su permanencia o movilidad dentro
de la empresa. A partir de los resultados obtenidos, se busca generar recomendaciones estratégicas
que permitan a las organizaciones mejorar sus politicas de gestion del talento, optimizando la

retencion de empleados clave y reduciendo la rotacion laboral (Muifioz et al., 2023)

2.4.3.2 INSTRUMENTO DEL ESTUDIO DE VERA NORIEGA (2023)

Segtn Vera Noriega (2023) Esta investigacion fue desarrollada la finalidad de ahondar en los
diferentes factores que influyen en el clima organizacional dentro de un Call Center y su impacto
en la satisfaccion laboral es fundamental para comprender cdmo estos elementos afectan la calidad
de vida de los empleados. Este tipo de empresas, caracterizadas por la gestion intensiva de
informacién a través de llamadas, enfrentan desafios significativos relacionados con la alta
rotacion de personal, lo que repercute directamente en su viabilidad financiera y en el

cumplimiento de sus objetivos estratégicos.

El instrumento aplicado fue una encuesta de un total de 90 preguntas en escala de Likert
dividida de la siguiente manera: Escala de Clima Organizacional, estd compuesta por ocho
dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,
estandares y conflicto; integrada por un total de 38 preguntas. La Escala de Satisfaccién Laboral
que conta de 23 preguntas, las cuales miden cinco dimensiones, adaptindose también para incluir
a dos dimensiones mas en el contexto de Call Centers: Condiciones fisicas de trabajo, Beneficios
laborales, Politicas administrativas, Relaciones sociales, Desarrollo personal, Desempefio de

tareas y Relacion con los directivos. La Escala de Calidad de Vida, se compone de cinco
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dimensiones con 29 preguntas en total: Vivienda y entorno, Gestion del tiempo libre, Relaciones

familia-pareja, Salud fisica y Area emocional (Vera-Noriega et al., 2023).

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA.

3.1.1

MATRIZ METODOLOGICA

Tabla 2. Matriz de Congruencia Metodolégica

Titulo de la

investigacion

Objetivo

general

Objetivos

especificos

Variables

Dimensiones

CAPITULO III. METODOLOGIA

Propuesta de
estrategia
2026, para
reducir la
rotacion de
talento
humano en
Dacotrans
Honduras

Proponer una
estrategia 2026
para Dacotrans

Honduras a
partir del
andlisis de
factores
internos que
influyen en la
alta tasa de
rotacioén de
talento
humano, con
base en
modelos de
liderazgo,
resiliencia
organizacional,
equipos de alto
rendimiento e
inteligencia

emocional, y

desde un

enfoque

directivo
orientado para
la reduccion de
dicha rotacién.

Evaluar los
factores
internos que
inciden
actualmente
en la alta
tasa de
rotacioén de
talento
humano
durante
junio de
2025 en
Dacotrans
Honduras.

Tasa de
rotacion

Clima laboral

1. Ambiente fisico y emocional
en el trabajo

2. Comunicacién organizacional

3. Colaboracién - relaciones
interpersonales

4. Relaciones laborales
saludables

5. Recurso y apoyo estructural
al desempefio laboral

Oportunidades
de desarrollo

6. Crecimiento y proyeccion
profesional

7. Capacitacién y desarrollo

8. Reconocimiento al
crecimiento individual

9. Carrera Organizacional

10. Equidad y Justicia
Organizacional

Liderazgo

11. Liderazgo de apoyo/
liderazgo transformacional

12. Motivacion inspiracional /
estilo transformacional

13. Liderazgo participativo
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14. Comunicacién vertical
efectiva

15. Reconocimiento del
desempeno/ liderazgo
transformacional

Motivacion

16. Motivacion intrinseca

17. Motivacion extrinseca

18. Reconocimiento

19. Condiciones motivadoras-
equilibrio trabajo-desempefio

20. Intencién de permanencia

21. Factores motivacionales

percibidos
Satisfaccion
laboral Ambiente, comunicacién y
Clima laboral respeto
2. Analizar Oportunidades
las teorfas o de desarrollo Capacitacion, ascensos
modelos Liderazgo Estilo de liderazgo,
que S © organizacional | comunicacion, reconocimiento
podrian
aplicar en la Motivacion Reconocimiento, incentivos,
estrategia laboral carga laboral,
para -
disminuir Ia Intencion de
rotacion de permanencia Proyeccién a largo plazo
talento
humano en
una Factores clave
empresa. de retencion Reconocimiento, estabilidad
3. Disenar | Satisfaccidon
una laboral
propuesta
de
estrategia
para el afo
2026 con el Pertinencia del plan estratégico
fin de Viabilidad de implementacién
reducir la
rotacion del Alineacién con los modelos de
talento liderazgo
humano en
Dacotrans Integracion de equipos de alto

rendimiento
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Honduras. Inclusién de inteligencia

emocional y resiliencia
organizacional

Impacto estimado en la rotacién

Propuesta de motivacion
integral

Oportunidades de desarrollo
profesional

Evaluacién continua y
seguimiento

Fuente: elaboracién propia 2025

3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

PLAN ESTRATEGICO 2026, PARA REDUCIR LA ROTACION DE TALENTO HUMANO

EN DACOTRANS HONDURAS

Tasa de Rotacion Satisfaccion Laboral

2 2

Clima laboral Clima laboral
Oportunidades de desarrollo Oportunidades de desarrollo
Liderazgo Liderazgo
Motivacion Motivacion

Intenciéon de permanencia

Factores claves de retencion

Figura 3. Esquema de variables de estudio

Fuente: elaboracién propia
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3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 3. Matriz de Operacionalizacion de las variables

Variable

Definicion

conceptual

Definicion

operacional

Dimensiones

Satisfaccion

laboral

Es el grado en
que un
trabajador
percibe que
sus
necesidades y
expectativas
en el entorno
laboral han
sido

cumplidas.

Se evalda
mediante
encuestas y
modelos
matematicos
que analizan
factores como
el disefio del
trabajo, el
compromiso
organizacional
y la motivacién
medidos por
escalas tipo

Likert.

Clima laboral

1. Ambiente fisico y emocional en el

trabajo

2. Comunicacién organizacional

3. Colaboracién - relaciones

interpersonales

4. Relaciones laborales saludables

5. Recurso y apoyo estructural al

desempeifio laboral

Oportunidades de

desarrollo

6. Crecimiento y proyeccién

profesional

7. Capacitacién y desarrollo

8. Reconocimiento al crecimiento

individual

9. Carrera Organizacional

10. Equidad y Justicia

Organizacional

Liderazgo

11. Liderazgo de apoyo/ liderazgo

transformacional

12. Motivacion inspiracional / estilo

transformacional

13. Liderazgo participativo

14. Comunicacién vertical efectiva

15. Reconocimiento del desempefio/

liderazgo transformacional

Motivacion

16. Motivacion intrinseca
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17. Motivacion extrinseca

18. Reconocimiento

19. Condiciones motivadoras-

equilibrio trabajo-desempefio

Tasa de
rotacién de
talento

humano

Se refiere al
flujo de
empleados que
ingresan y
salen de una
organizacion
en un periodo

determinado.

En este
estudio, se
opera mediante
el indicador de
intencion de
permanencia,
evaluado a
través de la

pregunta:

“(Me veo
trabajando en
Dacotrans
Honduras a

largo plazo?”

20. Intencion de permanencia

21. Factores motivacionales

percibidos

Fuente: elaboracion propia

3.2 ENFOQUE Y METODOS

El presente estudio utilizO un enfoque mixto: con predominancia cuantitativa y se
complementa con el enfoque cualitativo por las entrevistas a los lideres para la elaboracion del de
una estrategia integral. Cuantitativa ya que se identificaron factores internos que se midieron con
instrumentos como cuestionarios utilizando técnicas como la encuesta con un andlisis estadistico

para la evaluacion de factores organizacionales que pueden afectar la rotacién de talento humano.

El alcance que se utiliz6 es descriptivo, es decir explicar algunos factores que influyen en la
alta tasa de rotacién como el clima laboral, oportunidades de desarrollo, liderazgo y motivacién
porque pretende identificar los niveles de incidencia de estos factores organizacionales en la alta
tasa de rotacion de personal, lo que significa que el factor que més influye en la alta tasa de rotacion

de personal con el fin de diagnosticar el problema y luego ofrecer soluciones para disminuir la
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rotacion del talento.

También el disefio es no experimental, ya que no se manipularon variables, solo se observd

sin intervenir. Y transversal porque solo se recolectaron datos en junio de 2025.

Los métodos que se utilizaron son inductivo, analitico, descriptivo y estadistico. El primero
se utiliz6 en las encuestas a lideres para descubrir patrones; analitico porque la variable, tasa de
rotacion se evalud por partes (clima laboral, oportunidades de desarrollo, liderazgo y motivacion)
antes de ver su vinculacion; descriptivo porque detalla caracteristicas de la alta tasa de rotacion de
talento humano y estadistico porque se respalda de instrumentos estadisticos para estudiar los datos

recolectados.

ENFOQUE Y METODOS

Enfoque |:> Mixto
Alcance |:> Descriptivo
No experimental
Disefio |:> be
transversal
Inductivo,analitico,
Método ‘u ,NO 1, ,
descriptivo y estadistico
Cuestionario y guia de
Instrumento :> .y
entrevista

Figura 4. Enfoque y métodos

Fuente: elaboracion propia 2025

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION
3.3.1 POBLACION

La poblacion objeto de esta investigacion esta conformada por un total de 50 colaboradores
activos de Dacotrans Honduras, distribuidos entre las principales areas funcionales de la
organizacion: operaciones, finanzas, administracion y comercial. Estos departamentos representan
los nicleos estratégicos de la gestion operativa y financiera de la empresa, asi como sus procesos

administrativos y relaciones comerciales.

En términos de ubicacion geografica, el 84% del personal (42 colaboradores) desempefia sus
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funciones en la sede principal de la compaiiia ubicada en San Pedro Sula, la cual concentra la
mayor parte de las operaciones logisticas y administrativas. Por su parte, el 16% restante (8
colaboradores) se encuentra asignado a la oficina de Tegucigalpa, que brinda soporte a operaciones
especificas y se dedica en su mayoria al equipo comercial en la region centro-sur del pais y

fortalece la presencia territorial de la organizacion.

La poblacién incluye a los cinco gerentes de drea que conforman el equipo directivo de la

empresa. Estos son:
* Gerencia General
* Gerencia de Recursos Humanos y Finanzas
* Gerencia de Operaciones
* Direcciéon Comercial
* Gerencia de Proyectos.

Su participacion fue clave en la fase cualitativa del estudio, dado que su vision estratégica y
conocimiento transversal de la organizacién aportaron insumos esenciales para comprender los
desafios estructurales relacionados con la rotacion de personal, la planificacion del talento y las

oportunidades de desarrollo interno.

Esta composicidon poblacional permite garantizar una representacion diversa de niveles
jerarquicos, funciones operativas y contextos territoriales, fortaleciendo asi la validez de los

resultados obtenidos en el andlisis posterior.
3.3.2 MUESTRA

Para la presente investigacion, se implementd una estrategia censal por conveniencia,
aprovechando el acceso completo y directo a la totalidad del personal activo de la empresa
Dacotrans Honduras. Esta eleccion metodologica se sustentd en la disponibilidad real de los
colaboradores durante el periodo de aplicacion de los instrumentos, 1o que permitid garantizar una

cobertura amplia y representativa del fendmeno en estudio.

El censo por conveniencia se diferencia de un muestreo probabilistico en tanto no busca
inferir desde una muestra hacia una poblacién mas amplia, sino que pretende comprender las

percepciones y comportamientos dentro de un universo acotado y accesible: en este caso, los 50
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empleados activos de la organizacidén distribuidos entre las areas de operaciones, finanzas,

administracién y comercial, incluyendo también a los cinco gerentes de nivel estratégico.

La unidad de andlisis estuvo constituida por cada uno de los colaboradores activos al mes de
junio de 2025, quienes representan distintos niveles jerdrquicos, funciones operativas y
localizaciones dentro de la estructura organizacional (oficinas en San Pedro Sula y Tegucigalpa).
Esta diversidad permitié obtener una perspectiva amplia, tanto horizontal como vertical, sobre las
dindmicas internas de la empresa en relacion con el clima laboral, la rotacion, el desarrollo

profesional y la retencidn del talento.

El enfoque censal garantizé no solo un mayor volumen de informacién, sino también una
mayor validez interna de los hallazgos al eliminar el sesgo de seleccidn que podria haberse
generado con una muestra parcial. Asi, se logré construir una base sdlida para el anélisis e
interpretacion de los resultados, orientada al disefio de soluciones integrales y estratégicas para la

organizacion.
3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
3.4.1 TECNICAS

Los datos se obtuvieron a través de las técnicas encuesta y entrevista estructurada. Las
encuestas proporcionaron datos cuantificables sobre diversos aspectos clave a través de
indicadores y métricas especificas, donde se identificaron patrones, tendencias y areas de mejora

que impactan directamente en la retencion del talento. Ver anexo 1.

Por otro lado, las entrevistas con los directivos ofrecieron una perspectiva mas estratégica y
estructural sobre la gestion de recursos humanos, permitiendo conocer las politicas implementadas
para mejorar la satisfaccion y fidelizacion del personal. Ademas, estos didlogos facilitaran el
andlisis de factores internos y externos que afectan la rotacidn laboral y brindaron informacién

contextualizada sobre las decisiones y estrategias organizacionales. Ver anexo 2.
3.4.2 INSTRUMENTOS

El instrumento utilizado para la entrevista fue el cuestionario estructurado con preguntas
cerradas y sirve para medir la satisfaccion laboral de acuerdo con algunos factores que afectan la
organizaciOn con base a disminuir la alta tasa de rotacion de talento humano, con consentimiento

informado, al anonimato, con confidencialidad de los datos, ya que la informacién no se vincula a
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personas especificas y el medio de aplicacion sera digital. Este cuestionario fue aplicado al talento
de Dacotrans Honduras y disefiado con items en escala Likert: con una escala clasica de 5 puntos
con 1: totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. Que mide las siguientes dimensiones:

clima laboral, oportunidades de desarrollo, liderazgo y motivacion.

El cuestionario consta de 21 items distribuidos en cuatro dimensiones: clima laboral,
oportunidades de desarrollo, liderazgo y motivacion. Fue aplicado de forma digital mediante
Google Forms a una poblacién de 45 colaboradores y fue validado por la Gerente de Recurso

Humano de la empresa a investigar.

Se aplicé también otra técnica la entrevista y se utiliz6 como instrumento la guia de
entrevista, dirigida a los 5 gerentes de la organizacién, con la finalidad de ampliar mas a detalle
sus comentarios respecto a las dimensiones incluidas en la encuesta realizada a los colaboradores.
El cuestionado consta de cinco preguntas abiertas que permiten expresar ampliamente factores que

consideran criticos y que influyen en la crisis de la organizacion.

El uso combinado de encuestas y entrevistas ayudd a garantizar la recopilacion de
informacion relevante, especifica y adaptada a la realidad organizacional, proporcionando una base
solida para la formulacién de conclusiones y recomendaciones dirigidas a optimizar la gestion del

talento humano y fortalecer el compromiso de los colaboradores con Dacotrans.
3.4.3 PROCEDIMIENTOS

Los cuestionarios para la técnica encuesta a colaboradores y guias de entrevista para la
técnica entrevista a gerentes de Dacotrans Honduras, se realizaron en el lapso de una semana,
estando habilitado desde el 31 de mayo del 2025 y finalizando el 06 de junio del 2025. Fue
realizado virtualmente en las oficinas de San Pedro Sula y Tegucigalpa, se contact6 a los
colaboradores y gerentes mediante un enlace que los mandaba directamente a la encuesta, se eligio
este procedimiento porque es un medio mas rapido contactar a los colaboradores electrénicamente.
Primero se elaboré la encuesta en Google Forms, luego se comparti a los gerentes para que la
difundiera con los colaboradores, y después se obtuvieron los resultados que fueron analizados

posteriormente.
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3.5 FUENTES DE INFORMA CION

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias de informacioén estuvieron conformadas por los datos obtenidos
directamente a partir de las encuestas aplicadas a los colaboradores, asi como las entrevistas
dirigidas a los directivos de Dacotrans. Estas herramientas de recoleccion de informacién
desempefiaron un papel fundamental en la investigacion, ya que permitieron evaluar de manera
precisa la percepcion de los colaboradores respecto a su permanencia en la empresa, su nivel de
satisfaccion laboral y los factores que influyen en su decisién de continuar o abandonar su puesto

de trabajo.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Como fuente secundaria de informacién, se consideraron las encuestas anuales que el
Departamento de Recursos Humanos de Dacotrans Honduras aplica a todos los colaboradores de
la organizacion. Estas encuestas, disefiadas con el propdsito de evaluar aspectos clave dentro de la
organizacion, constituyen una herramienta fundamental para comprender la dindmica interna de

Dacotrans.

Los datos histéricos recopilados a través de estos instrumentos permitieron identificar
tendencias a lo largo del tiempo, ofreciendo una vision comparativa sobre la evolucion del clima
organizacional, los factores que influyen en la permanencia del personal y las dreas de mejora en
la gestidn de talento humano. Ademas, estos registros facilitaron el anélisis de correlaciones entre
diferentes variables, como el impacto de beneficios laborales, oportunidades de crecimiento

profesional y niveles de compromiso de los empleados.

Al integrar estos datos en la investigacion, se pudo fundamentar el estudio con informacién
cuantitativa y cualitativa que respalde las conclusiones obtenidas, permitiendo formular estrategias
que optimicen la gestién de recursos humanos y promuevan un entorno laboral mas eficiente y

satisfactorio.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

Con el proposito de obtener una comprension integral y matizada de los factores que inciden
en la situacion actual de la organizacion, se diseld y ejecutd un proceso de recoleccion de datos
con enfoque mixto, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas para garantizar un analisis

robusto y multifacético del fenémeno observado.

Desde la vertiente cuantitativa, se implementd una encuesta estructurada, disefiada con base
en dimensiones previamente definidas (como clima laboral, liderazgo, oportunidades de desarrollo
y satisfaccion general). Este instrumento fue distribuido a un universo de 45 colaboradores, de
distintas areas y niveles jerarquicos. Se obtuvo un total de 42 respuestas completas y vélidas, lo
que representa una tasa de respuesta del 93.3%, cifra que evidencia un alto nivel de participacioén
y compromiso del personal con el proceso diagnostico. Las preguntas, en su mayoria de tipo
cerradas con escala Likert, fueron dirigidas a identificar tendencias y patrones de percepcion entre

los colaboradores.

Como complemento a la encuesta, se ejecutd una fase cualitativa mediante la realizacion de
entrevistas semiestructuradas ver entrevista en anexo 3, dirigidas a los cinco gerentes funcionales
de la organizacion. Este componente buscO capturar perspectivas estratégicas, experiencias
practicas y percepciones profundas sobre los factores que pueden estar influyendo en la retencidon
del talento, el clima organizacional y las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa. La
semiestructura permitié abordar tematicas clave, dejando margen a la exploracién de hallazgos

emergentes no contemplados inicialmente.

Ambos instrumentos—Ia encuesta y las entrevistas—fueron aplicados utilizando un formato
de Google Forms, plataforma seleccionada por su accesibilidad, facilidad de distribucién digital,

y su capacidad para sistematizar y exportar la informacion recolectada de forma inmediata.

Finalmente, para enriquecer la triangulacion de datos y aportar una base objetiva sobre la
evolucion de la plantilla laboral, se incorporé al andlisis un reporte interno provisto por el
departamento de Recursos Humanos, elaborado en formato Excel. Este documento contenia el
registro historico de desvinculaciones en la empresa por afio, clasificadas por causa, area y tipo de
contrato. Su inclusién permiti6 identificar tendencias en la rotacién, comparar tasas de salida entre

periodos y correlacionar los datos empiricos con las percepciones recopiladas a través de los
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instrumentos aplicados.
4.1 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS.
4.1.1 ANALISIS DE DATOS DE ROTACION ACTUAL.

Para llevar a cabo un anélisis objetivo de los resultados obtenidos mediante los instrumentos
de investigacion aplicados, es fundamental, en primera instancia, revisar y evaluar las estadisticas
internas de Dacotrans relacionadas con la rotacion de talento humano en los tltimos tres afios. Este
periodo resulta clave, ya que es en ese lapso cuando la compafiia comenz6 a experimentar con

mayor intensidad problemas asociados a este indicador.

Actualmente, Dacotrans Honduras cuenta con una plantilla total de 50 colaboradores,
compuesta por 5 gerentes y 45 colaboradores distribuidos en los distintos departamentos que

conforman la estructura organizacional: ventas, operaciones, administracién e IT.

A partir del afio 2023, la empresa detect6 un incremento sostenido en la tasa de rotacién de
personal, especialmente concentrado en determinados puestos y departamentos. El afio 2023
tuvieron un 16% de tasa de rotacion (8 colaboradores), un 28% para el afio 2024 (14 colaboradores
y un 12% a junio 2025 (6 colaboradores). Este hallazgo encendi6 una alerta sobre la necesidad de
comprender a profundidad las causas que originan este fendmeno. En respuesta, se procedié a
realizar un andlisis detallado e interpretacion de datos, con base en la informacioén oficial
proporcionada por Dacotrans y respaldada en sus registros internos, a fin de identificar patrones,
factores de riesgo y posibles areas de intervencion que permitan desarrollar estrategias efectivas

de retencion del talento.

Desde el afio 2023, se han identificado un total de 28 fugas de talento de la organizacion,
representando, representando el 56% de su poblacidn total de colaboradores. Es decir que mas del
50% de los empleados de la empresa tienen una antigiiedad menor a 3 anos dentro de la

organizacion. ver anexo 8
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Figura 2. Oficina de trabajo y Causa.

Fuente: elaboracién propia

El analisis de los datos revela que, en el periodo evaluado, la mayoria de las bajas laborales
se registraron en la oficina de SPS, con 12 despidos y 13 renuncias, mientras que en TGU solo se
presentaron 1 despido y 2 renuncias. A nivel global, el 54% de las salidas fueron voluntarias
(renuncias) y el 46% correspondieron a despidos. Un hallazgo importante es que la sede de SPS
concentra casi la totalidad de la rotacién, lo que podria indicar problematicas especificas en su
clima laboral, gestion de personal o carga operativa. Se hace evidente la necesidad de profundizar
en las causas internas que impulsan tanto las renuncias como los despidos, con el fin de

implementar estrategias que reduzcan la rotacidén y mejoren la retencion del talento.

Puestos de trabajo

Supervisorade Ventas

Recepcionista

Gestorde Cobros

Gesor de Calidad

Puesto de Trabajo v Gestor Cuentas por Pagar
Gerente de Ventas

Ejecutivo deVentas

Coordinadora de Operaciones

Coordinador de Ventas

Auditor Interno

o
N
oo
(=)
L]

Figura 3. Oficina de trabajo
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Fuente: elaboracion propia

Los puestos de trabajo que mayor rotacidén de colaboradores presentan es el de Coordinadora
de Operacion con un total de 7 colaboradores que representan el 25% del total de colaboradores
que han dejado la empresa, seguido muy de cerca por los coordinadores de ventas representanto el
21 % y ejecutivos de ventas con un 18%. En contraste, varios puestos cuentan tnicamente con
un 4% de representacion, como Auditor Interno, Gerente de Ventas, Gestor de Cuentas por Pagar
y Gestor de Calidad. Un hallazgo importante es la alta concentracién de personal en areas
operativas y comerciales, lo que indica que estas funciones son prioritarias para el negocio. Como
conclusion, esta estructura sugiere que la empresa podria depender en gran medida de la eficiencia
de estos departamentos, por lo que cualquier cambio en la estabilidad laboral de estos puestos

tendria un impacto significativo en su desempeiio global.

Motivo de renuncia (Total: 15 personas)

No comoda con cantidad de rr:‘.hn;o}

No tenia quien cuidara hijos

Cuidar a su G/timo hijo
No cémoda con compaiiera

8 Motivos personales (sin mas razones) +

Motiv

Dedicarse a estudios
Mejor oferta salarial +
Se iba del pais
Problemas con gerente

Practica profesional universitaria

0.0 0.5 1.0 1.5 2.0 25 3.0 35 2.0
Numero de personas

Figura 4. Motivo de Renuncia.

Fuente: elaboracioén propia

Al analizar de los motivos de renuncia, nos revela que la causa més frecuente corresponde a
motivos personales no especificados, representando el 27% de los casos (4 personas), seguida
por mejor oferta salarial en otra empresa con un 20% (3 personas). Otros factores relevantes
incluyen dificultades para el cuidado de hijos, inconformidad con la carga laboral, problemas
interpersonales y conflictos con la gerencia, asi como razones académicas y cambios de residencia.

El principal hallazgo es que mas de la mitad de las renuncias estdn relacionadas con motivos
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personales, lo que sugiere que existen factores externos a la organizacién que influyen

significativamente en la decision de los colaboradores.

4.2 ANALISIS DE ENCUESTA APLICADA A COLABORADORES

4.2.1 DATOS GENERALES

Datos Demograficos: Cargo que desempeia dentro de la organizacion
42 respuestas

@ Supervisor/Lider
@ Colaborador

Figura 5. Puesto que desempeiia en la organizacion

Fuente: elaboracion propia

La figura 3 muestra que el 78.6% de las personas encuestadas constituyen los colaboradores
de Dacotrans representando la gran mayoria dentro de la estructura organizativa, indicando una
jerarquia en la que la cantidad de personal operativo es sustancialmente mayor que la de lideres,
lo cual es comin en muchas empresas. En comparacién con los supervisores o lideres que
representan Unicamente el 21.4 %, siendo una proporcién menor, lo que sugiere que hay pocos

niveles de supervision en relacion con la cantidad de colaboradores.
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Edad

42 respuestas

@® 18-28 afios
® 29 - 44 afios
@ 45 -60 afios

Figura 6. Rango de edad

Fuente: elaboracién propia.

Los resultados de la figura 4 arrojan que el 50% de los colaboradores rondan la edad de 28
— 44 anos, seguidos muy de cerca por los jovenes de 18 — 28 afios que representan un 47.6% de
los encuestados. Esto refleja un alto predominio de adultos jovenes y adultos medios, ya que la
mayoria de las respuestas provienen de personas entre 18 y 44 afios, lo que puede indicar que la
encuesta tuvo mayor relevancia o acceso en este grupo de edad. En ultima instancia el adulto mayor
de 45 — 60 afios, representando un 2.4% de los encuestados. indicando una menor participacion en

la organizacion de personas de este rango de edad.
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Tiempo de antigliedad en la organizacion
42 respuestas

@ Menos de 1 afio
@® De 1-5 Afios

De 6 -9 afios
\ @ Mas de 10 afios

Figura 7. Antigiiedad laboral

Fuente: Elaboracién propia

El 50% de los colaboradores de Dacotrans rondan una antigiiedad laboral dentro de la
organizacién de 1 — 5 afios, seguidos por los colaboradores que tienen menos de 1 afio de
antigliedad, con el 21.4%; esto da la pauta a que la mayoria de los colaboradores dentro de la
organizacion es relativamente nueva. El 16.7 % tiene una antigiiedad laboral de entre 6 — 9 afos
dentro de la organizacién y solo el 11.9% de los encuetados tiene una antigiiedad laboral de mas

de 10 afos.
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Estado Civil

42 respuestas

@ Soltero (a)

@ Casado (a)
@ Divorciado (a)
@ Union Libre

Figura 8. Estado civil

Fuente: Elaboracién propia

El 50% de los colaboradores encuestados indicaron que su estado civil es soltero (a), lo que
podria estar ligado directamente a su rango de edad, mientras que el 28.2% indic6 estar casado (a),
seguido de los colaboradores cuyo estado civil es divorciado o en unién libre con un 11.9% cada

uno respectivamente.
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Sexo
42 respuestas

@ Femenino
@ Masculino

Figura 9. Sexo

Fuente: elaboracién propia

Dentro de la organizacion se refleja una alta participacidon de mujeres representando el 85.7%

de los colaboradores encuestados, a diferencia del 14.3% que representa el sexo masculino. Esta

informacién muestra que la organizacion apoya a un sector de la poblacion que mas dificultades

presenta al momento de conseguir una oportunidad laboral.
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4.2.2. DIMENSION CLIMA LABORAL

1. Me siento comodo con el ambiente de trabajo en Dacotrans Honduras.

42 respuestas

® 1. Totalmente en desacuerdo
® 2. En desacuerdo
3. Neutral
® 4. De acuerdo
® 5. Totalmente de acuerdo

Figura 10. Ambiente de trabajo

Fuente: elaboracién propia

El anélisis grafico evidencia un hallazgo clave: el 85.7% de los colaboradores manifiesta
sentirse satisfecho con el ambiente laboral, lo que denota un entorno organizacional positivo y un
clima laboral saludable dentro de Dacotrans. Esta mayoria sefiala una tendencia favorable hacia la
cohesion interna y el bienestar en el lugar de trabajo. Sin embargo, también se identificé que el
7.1% expres6 incomodidad respecto al ambiente, lo cual, aunque minoritario, sugiere la presencia
de focos puntuales de malestar que, de no gestionarse, podrian generar efectos acumulativos a
futuro. Esta dualidad subraya la importancia de reforzar las fortalezas actuales del clima
organizacional, al tiempo que se monitorean y atienden con prontitud las sefiales de insatisfaccion.
En conclusion, Dacotrans cuenta con una base s6lida en términos de ambiente laboral, pero debe

mantenerse vigilante y receptiva para preservar y fortalecer esta ventaja.
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2. La comunicacién dentro de mi equipo es clara y efectiva.
42 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo
3. Neutral
@® 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

Figura 11. Comunicaciéon

Fuente: elaboracién propia

Uno de los hallazgos mas relevantes del estudio muestra que el 90.5% de los colaboradores
percibe una comunicacion clara y fluida dentro de sus equipos de trabajo. Esta alta proporcion
indica una tendencia positiva que se traduce directamente en una mayor coordinacion, eficiencia
operativa y menor margen de error en la ejecucion de tareas. La claridad en la comunicacion
contribuye ademds a la agilidad en la toma de decisiones y a una mejor distribucion de
responsabilidades. Si bien se identifica una minoria que no comparte esta percepcion, el consenso
general es altamente favorable. En conclusion, el entorno de trabajo en Dacotrans se caracteriza
por un flujo comunicacional saludable, lo que representa una fortaleza organizacional clave que
debe mantenerse y, de ser posible, fortalecerse mediante espacios de retroalimentacidn continua y

buenas practicas interdepartamentales.
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3. Se fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo en Dacotrans Honduras
42 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo
3. Neutral
@® 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

Figura 12. Colaboracion y trabajo en equipo

Fuente: elaboracién propia

El 100% de los colaboradores ha indicado que dentro de Dacotrans se fomenta el trabajo en
equipo y la colaboracién estrecha para poder llevar a cabo las tareas asignadas. Este es un factor
positivo para la organizacion, pues se refleja como la comunicacién y ambiente laboral son factores

clave para que este trabajo en equipo logre ser llevado a cabo de manera armoniosa.
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4.2.3 DIMENSION OPORTUNIDAD DESARROLLO

Dimension 2: Oportunidades de Desarrollo 6. Existen oportunidades de crecimiento profesional

dentro de Dacotrans
42 respuestas

@® 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo
3. Neutral
@ 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

| v

Figura 13. Crecimiento profesional

Fuente: elaboracion propia

El 80.9% de los colaboradores percibe que existen oportunidades de crecimiento profesional
dentro de la organizacidn, lo cual refleja una tendencia positiva hacia la movilidad interna y el
fortalecimiento del compromiso laboral. Esta percepcion sugiere que la empresa ha logrado
generar condiciones en las que los empleados se sienten considerados para futuras vacantes o
promociones, lo que a su vez incentiva la permanencia y el desarrollo del talento. Sin embargo,
también se observa que el 11.9% adopta una postura neutral y un 7.1% no identifica tales
oportunidades, lo que indica que atin existen espacios de mejora en la comunicacion o visibilidad
de estos procesos. En conclusién, aunque la mayoria reconoce un entorno favorable para su
crecimiento, es fundamental fortalecer los mecanismos de difusién y acceso equitativo a estas
oportunidades para consolidar una cultura organizacional inclusiva y orientada al desarrollo

profesional.
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7. La empresa invierte en capacitaciones y formacién para los empleados.
42 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo
3. Neutral
@® 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

Figura 14. Capacitacion y formacién

Fuente: elaboracién propia

Un hallazgo relevante en los resultados es que el 92.9% de los colaboradores percibe que la
empresa invierte activamente en su formacion, tanto en aspectos técnicos como de crecimiento
personal. Esta tendencia muestra un fuerte compromiso organizacional con el desarrollo del talento
interno, promoviendo una cultura de aprendizaje continuo. La respuesta positiva mayoritaria
sugiere que los esfuerzos en capacitacidn son visibles y valorados por el equipo. No obstante, un
7.1% de los participantes se mostrd neutral, lo cual podria estar vinculado a una incorporacion
reciente o a una falta de experiencias directas con los programas formativos. En conclusion, la
organizacion presenta una politica sdlida de inversion en el capital humano, aunque seria
conveniente revisar la inclusién equitativa de nuevos colaboradores en las iniciativas de

aprendizaje.
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9. Se promueve la promocion interna para acceder a mejores posiciones.
42 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo
3. Neutral
@® 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

Figura 15. Promocion interna

Fuente: elaboracién propia

Al consultar a los colaboradores respecto a la promocién interna dentro de Dacotrans, el
97.6% ha indicado que, si se promueve o ha sido promovido de puesta dentro de la organizacién a
través de una promocidn interna, lo que refleja que la organizacién opta bastante para que una
nueva vacante sea cubierta por sus colaboradores internos, antes que los externos, brindando asf,
oportunidades de crecimiento y desarrollo. Esto impacta positivamente en la empresa, pues los
colaboradores se consideran tomados en cuenta ante nuevas oportunidades de crecimiento dentro

de la organizacion.
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4.2.4 DIMENSION LIDERAZGO.

Dimensién 3: Liderazgo 11. Mi jefe inmediato brinda apoyo y orientacién cuando lo necesito.
42 respuestas

@® 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2.En desacuerdo
3. Neutral
@ 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

W

Figura 16. Apoyo y orientacion de lideres

Fuente: Elaboracién propia

El grafico revela un hallazgo importante: el 83.3% de los colaboradores manifiesta recibir
orientacioén y apoyo de su jefe inmediato cuando lo necesitan, lo cual representa una tendencia
favorable en cuanto a la cercania y disponibilidad del liderazgo directo. Este acompafiamiento no
solo contribuye a la resolucién efectiva de tareas, sino que también fortalece la confianza y el
compromiso del equipo. Sin embargo, se observa que un 9.5% de los participantes optd por una
postura neutral y un 7.1% expresé no sentirse respaldado por su superior, una sefial de alerta que
podria reflejar brechas en la comunicacion o estilos de liderazgo inconsistentes. En conclusion, si
bien existe una percepcion general positiva respecto al apoyo recibido, es clave atender de forma

proactiva los casos rezagados para prevenir posibles desmotivaciones o fricciones internas.

Se identifica una oportunidad de mejora en el porcentaje de colaboradores que manifestaron
desacuerdo o que se mantuvieron neutrales. De acuerdo con la teoria de equipos de alto
rendimiento, el éxito es responsabilidad de todos los integrantes; si se presenta una falla, esta no
debe atribuirse a la culpabilidad individual, sino abordarse como un reto colectivo, buscando

soluciones conjuntas y brindando apoyo mutuo.
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12. Los lideres y supervisores de la empresa fomentan la motivacién y el compromiso entre los
empleados

42 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2.En desacuerdo
3. Neutral
@® 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

|V

Figura 17. Motivacion y compromiso

Fuente: elaboracion propia

El andlisis revela que el 81% de los colaboradores percibe activamente que sus lideres
fomentan la motivaciéon y el compromiso dentro de sus equipos, lo cual indica una tendencia
positiva hacia estilos de liderazgo que promueven la participacién y el vinculo organizacional.
Este resultado sugiere que, en la mayoria de los casos, los lideres estdn desempefiando un papel
facilitador del entusiasmo laboral. Sin embargo, un 9.5% expresé que no ha experimentado este
tipo de impulso por parte de su jefatura, mientras que otro 9.5% se mantuvo neutral, lo que podria
reflejar falta de interaccion directa o experiencias ambivalentes. En conclusion, aunque la
tendencia general es alentadora, sera clave profundizar el analisis cruzando esta percepcidon con
variables como antigiiedad, area funcional o tipo de liderazgo ejercido, para identificar focos de
mejora especificos y asegurar un fortalecimiento homogéneo del compromiso en toda la

organizacion.

Hay un porcentaje de personas en donde el 9.5% esta en desacuerdo, segin la teoria de
liderazgo transformacional hay que proveer vision compartida, se trata de animar a los demas a
tener un objetivo en comun, algo que de sentido al trabajo. Donde se ofrece apoyo, en todo
momento y el lider busca el crecimiento profesional, siempre generando confianza para que el

equipo se sienta respaldado en todo momento.
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14. Existe una comunicacién clara entre la direccién y los colaboradores
42 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
® 2.En desacuerdo
3. Neutral
@® 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

Figura 18. Comunicacion entre la direccion y colaboradores

Fuente: elaboracién propia

El analisis del grafico revela un hallazgo significativo: el 45.2% de los colaboradores se
posicion6 de forma neutral respecto a la claridad en la comunicacién por parte de la alta direccion,
lo que podria estar vinculado a una limitada interaccién directa con esta capa organizacional,
especialmente en cargos operativos o de nivel medio. Por otro lado, el 40.5% si percibe una
comunicacion clara desde los niveles directivos, lo que sugiere que existen canales funcionales en
determinadas 4reas o jerarquias. Sin embargo, un 14.3% manifestd que no percibe claridad en
dicha comunicacioén, lo que representa una sefial de alerta. La tendencia indica que, si bien hay una
percepcion positiva en parte del personal, una porcidon considerable permanece indiferente o
insatisfecha, lo cual podria generar desconexion con los objetivos estratégicos. En conclusidn, se
recomienda fortalecer mecanismos de comunicacion descendente para garantizar mayor alcance y

transparencia entre la direccidn y todos los niveles organizativos.

En la figura 18 se observa que un nimero considerable de colaboradores se mantuvo neutral,
sin que se conozcan las razones, pero el 16.7% estaba en desacuerdo. Segun la teoria de equipos
de alto rendimiento, deben establecerse canales claros de comunicacion, practicar la escucha activa

y el respeto mutuo, asi como fomentar una retroalimentacién continua y una cultura de confianza.
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15. Se reconoce y valora el desempefio de los colaboradores por parte de los lideres.
42 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2.En desacuerdo
3. Neutral
@® 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

Figura 19. Valoracion del desempeiio

Fuente: elaboracién propia

El anélisis de los datos revela que el 71.5% de los colaboradores afirma haber recibido
reconocimiento por parte de su lider de equipo, lo cual constituye un hallazgo alentador que refleja
una cultura organizacional que valora el desempefio y el compromiso. Esta tendencia positiva
incide directamente en la motivacion, el sentido de pertenencia y la retencion del talento. Sin
embargo, un 19% expres6 no haber recibido ningin tipo de mérito, lo que representa una
proporcién importante que no debe subestimarse, ya que puede generar sentimientos de
desmotivacion o invisibilidad profesional si no se atiende de manera oportuna. En conclusion,
aunque la practica del reconocimiento estd presente en gran parte de la organizacidn, es
recomendable reforzar su aplicacién de manera equitativa y consistente para asegurar que todos

los equipos perciban un liderazgo justo y motivador.

El 19 % de las personas consider6 que su labor no es valorada, lo que representa una
oportunidad de mejora. Esto se relaciona con la teoria de equipos de alto rendimiento, la cual
establece que es fundamental dar seguimiento y valorar de forma constante los avances para

garantizar la mejora continua.
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4.2.5 DIMENSION MOTIVACION

Dimension 4: Motivacion 16. Me siento motivado para cumplir con mis responsabilidades
laborales.

42 respuestas

@® 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo
3. Neutral
@ 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

Figura 20. Motivaciéon

Fuente: elaboracién propia

El andlisis de los resultados sobre motivacion revela que el 69.1% de los colaboradores se
siente motivado para desempenar sus funciones diarias, lo que representa un indicador positivo
respecto al compromiso laboral y la satisfacciéon con el entorno de trabajo. Esta mayoria sugiere
una tendencia favorable en la cultura organizacional actual. Sin embargo, se identific6 que un
21.4% no percibe motivacion suficiente y un 9.5% mantiene una postura neutral, lo cual conforma
casi un tercio de la plantilla con un nivel de involucramiento potencialmente vulnerable. Esta
combinacién sefiala la necesidad de tomar acciones concretas, ya que si no se abordan
oportunamente, podrian derivar en desmotivacidon sostenida, disminucién del rendimiento o
incluso fuga de talentos. En conclusién, aunque el clima motivacional general es alentador, es
esencial implementar estrategias personalizadas que refuercen el sentido de propdsito y

pertenencia para todos los perfiles de la organizaciéon

El 21.4 % considero que no se sienten motivados, seglin equipos de alto rendimiento no es
motivacion extrinseca sino intrinseca, con el orgullo de pertenecer y cumplir objetivos. El lider
inspira, es un modelo a seguir, los colaboradores lo admiran y lo siguen. Asi mismo hay motivacion

cuando se superan retos segiin Modelo de Accion Resiliente (MAR).
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17. Dacotrans ofrece incentivos adecuados para mantenerme comprometido.
42 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2.En desacuerdo
3. Neutral
@® 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

Figura 21. Incentivos

Fuente: elaboracién propia

El analisis muestra que el 64.3% de los colaboradores considera que los incentivos ofrecidos
por Dacotrans cumplen con sus expectativas y refuerzan su compromiso con la organizacidn, lo
que representa un hallazgo alentador en cuanto a la percepcion de reconocimiento tangible. Esta
tendencia refleja que, en términos generales, la estrategia de recompensas esta alineada con las
necesidades de la mayoria del personal. Sin embargo, el 19.1% sefiala que los incentivos no son
suficientes para motivarlos, y un 16.7% mantiene una postura neutral, lo que en conjunto
representa més de un tercio de la fuerza laboral que podria estar desvinculada emocionalmente de
estos beneficios. En conclusion, si bien el sistema de incentivos es valorado positivamente por la
mayoria, es imprescindible revisar su alcance, equidad y relevancia para evitar que el descontento

latente se traduzca en desmotivacion o rotacion futura.

El 16,7 % de los colaboradores manifest6 estar en desacuerdo, lo que puede generar
desmotivacion. Segin la teoria de equipos de alto rendimiento, lo mas importante es el
reconocimiento, mas que los incentivos econdémicos. Por su parte, las teorias de liderazgo
transformacional destacan la relevancia de los incentivos emocionales, como el reconocimiento

publico, la visién compartida y las oportunidades de crecimiento profesional.
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18. Mi trabajo es reconocido y apreciado dentro de Dacotrans
42 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2.En desacuerdo
3. Neutral
@® 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

Figura 22. Reconocimiento del trabajo

Fuente: elaboracién propia

El gréfico evidencia que el 54.8% de los colaboradores percibe que su labor es reconocida
dentro de la organizacion, lo que representa un hallazgo favorable relacionado con la gestion del
reconocimiento y la motivacion. Esta tendencia muestra que mas de la mitad del equipo se siente
valorado, lo cual puede tener un impacto positivo en la productividad y en la permanencia del
talento. Sin embargo, el 23.8% manifest6 no sentirse reconocido y un 21.4% se mantuvo en una
posicién neutral, lo que en conjunto representa a casi la mitad del personal sin una percepcidn clara
o positiva sobre el reconocimiento. Esta falta de consistencia podria estar relacionada con
diferencias entre areas, liderazgos o niveles jerarquicos. En conclusion, aunque la organizacion
avanza en practicas de valoracion del desempefio, es crucial fortalecer acciones sistematicas de

reconocimiento que logren generar un sentido de aprecio mas generalizado en toda la estructura.

Hay bastante oportunidad donde las personas no se sienten reconocidas por su trabajo, y
segtn las teorias de Modelos de Accidn resiliente hay incentivos intangibles como oportunidad de

desarrollo, autonomia y flexibilidad laboral.
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19. La carga de trabajo es equilibrada y permite un buen rendimiento.
42 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2.En desacuerdo
3. Neutral
@® 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

Figura 23. Carga laboral

Fuente: elaboracién propia

El anélisis de los datos revela un hallazgo critico: el 47.7% de los colaboradores percibe una
carga laboral desequilibrada, lo que sugiere una tendencia preocupante hacia la sobrecarga
operativa que podria repercutir en el desempefio y la salud emocional del equipo. Este grupo
posiblemente enfrenta exigencias superiores a su capacidad operativa regular, lo que puede derivar
en sintomas de agotamiento, estrés o desmotivacion. En contraste, el 31% considera que su carga
de trabajo es adecuada, posiblemente relacionado con funciones mas estructuradas o con mejor
distribucion de tareas. El 21.4% restante adopt6 una postura neutral, lo cual indica incertidumbre
o falta de parametros claros sobre lo que constituye una carga justa. En conclusion, la empresa
debe revisar de forma integral los procesos de asignacidn de tareas y capacidades por rol, a fin de
garantizar una distribucién equitativa que favorezca tanto la eficiencia como el bienestar del

talento humano.

Como se observa en el grafico de la figura 23, existe una notable sobrecarga laboral. Segin
la teoria de equipos de alto rendimiento, es necesario distribuir la carga de trabajo de forma
equitativa y con roles bien definidos. Desde el enfoque del liderazgo transformacional, los
colaboradores deben sentirse inspirados, no agotados; para ello, es fundamental delegar y priorizar.
Por su parte, Goleman destaca la importancia de desarrollar habilidades emocionales para

gestionar adecuadamente estas situaciones.
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20. Me veo trabajando en Dacotrans a largo plazo
42 respuestas

@ 1. Totalmente en desacuerdo
@ 2. En desacuerdo
3. Neutral
@® 4.De acuerdo
@ 5. Totalmente de acuerdo

Figura 24. Trabajo a largo plazo

Fuente: Elaboracién propia

El grafico revela que el 66.7% de los colaboradores de Dacotrans proyecta su permanencia
en la organizacién a largo plazo, lo cual representa un hallazgo alentador que sugiere una
percepcion positiva de estabilidad, proyeccion y satisfaccion laboral. Esta tendencia es indicativa
de un clima organizacional saludable y una propuesta de valor atractiva para el talento interno. No
obstante, el 16.7% indic6 que no se visualiza permaneciendo en la empresa, mientras otro 16.7%
adoptd una postura neutral, lo que en conjunto equivale a un tercio de los encuestados sin una
perspectiva clara o favorable de continuidad. Estos porcentajes deben ser atendidos con mayor
profundidad, ya que podrian reflejar factores como falta de oportunidades de desarrollo, carga
laboral excesiva o ausencia de planes de carrera. En conclusion, aunque la mayoria respalda con
confianza su permanencia en Dacotrans, existen sefiales que invitan a fortalecer las estrategias de

retencion y motivacion de talento clave.

Hay personas que no se ven trabajando a largo plazo, segin equipos de alto rendimiento, la

retencion da confianza y genera un entorno en el que todos aportan.
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21. ¢Cual de los siguientes factores considera usted que es el mas importante para asegurar su
permanencia en Dacotrans?

42 respuestas

@ Reconocimiento de mi trabajo.
@ Estabilidad Laboral
Salario/Beneficios

@ Oportunidad de crecimiento

Figura 25. Factores de permanencia

Fuente: Elaboracién propia

El andlisis revela que la estabilidad laboral es el principal factor de permanencia para el
40.5% de los colaboradores, constituyéndose como el elemento més valorado por quienes desean
continuar en la organizacidn. Esta tendencia evidencia una fuerte necesidad de seguridad laboral
en el entorno actual, donde mantener un empleo estable parece ser prioritario frente a otros
aspectos. Le siguen en importancia el salario y los beneficios econémicos (35.7%), lo que indica
que la compensacion sigue siendo un componente clave de satisfaccion y decision de permanencia.
Finalmente, un 23.8% destac6 las oportunidades de crecimiento profesional como su principal
motivacion, mostrando que una parte significativa del personar también busca avanzar y
desarrollarse dentro de la empresa. En conclusion, Dacotrans presenta fortalezas importantes en
cuanto a condiciones laborales percibidas, aunque se recomienda seguir trabajando en visibilizar
las rutas de desarrollo interno para equilibrar las expectativas y consolidar el compromiso a largo

plazo.

Segtin equipos de alto rendimiento cuando hay confianza, metas comunes y reconocimiento,

los miembros tienden a pertenecer mas tiempo.
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22. ;Cual de los siguientes factores considera usted que seria el mas importante para desistir de
prestar su fuerza laboral en Dacotrans?

42 respuestas

@ Sobrecarga Laboral

@ Mejor Remuneracién econémica
Mal clima organizacional

@ Estrés /Burnout

@ Fanmilia

® Estudios

Figura 26. Factores de retiro

Fuente: Elaboracién propia

El grafico arroja un hallazgo critico para la gestion del talento: el 38.1% de los colaboradores
estarfa dispuesto a dejar Dacotrans si recibe una mejor oferta salarial, lo que posiciona la
remuneracidon como el principal factor de fuga potencial. La tendencia sugiere una sensibilidad
marcada al componente econémico, seguido por variables del entorno laboral, ya que un 28.2%
sefiala el mal clima laboral y un 23.6% la sobrecarga de trabajo como razones determinantes para
su salida. Adicionalmente, un 7.1% identifica el estrés o burnout como desencadenante, y un 4.8%
menciona motivos personales como estudios o familia (alrededor del 1,2% y 2,4%
respectivamente). En conjunto, estos datos revelan que, si bien el aspecto econémico domina,
factores emocionales y organizativos tienen un peso considerable. En conclusion, la empresa debe
fortalecer su propuesta de valor al empleado, no solo desde el &mbito salarial, sino también a través
de mejoras en el clima organizacional, la gestion de cargas laborales y acciones preventivas frente

al agotamiento.

Si bien estos ultimos porcentajes parecen marginales, su relevancia radica en que reflejan
necesidades de conciliacion entre la vida personal y laboral, asi como aspiraciones de desarrollo
académico que podrian, de no ser atendidas, convertirse en causas recurrentes de rotacion. Esto se
refleja en los resultados reflejados en las causas de renuncia de los colaboradores desde el afio
2023 a junio 2025 en donde el 40% de estas causas de renuncia se debid a alguno de estos dos

factores. Estos datos sugieren que, ademas de las acciones enfocadas en la mejora salarial y del
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clima organizacional, Dacotrans podria considerar politicas de flexibilidad laboral, programas de
apoyo a la formacion profesional y medidas que faciliten el equilibrio trabajo—familia,
fortaleciendo asi su propuesta de valor y reteniendo perfiles que aportan al crecimiento a largo

plazo de la empresa.

Existe un porcentaje de personas que por sus estudios pensarian en desistir de trabajar para
Dacotrans, en la teoria de equipos de alto rendimiento sugieren conocer las motivaciones

individuales y el lider puede apoyar el desarrollo académico.
4.2.2 ENTREVISTA REALIZADA A GERENTES

1. (Cudles cree que son los principales factores que impactan la satisfacciéon de los

colaboradores en Dacotrans?

La gerencia de operaciones de Dacotrans ha indicado que la satisfaccion de los colaboradores
es un pilar fundamental para el éxito y la estabilidad de la empresa. No solo influye en el
rendimiento y la productividad, sino que también impacta la retencién del talento y la
consolidacién de una cultura organizacional sélida. Desde una perspectiva estratégica, se han
identificado tres factores clave que determinan la satisfaccion laboral y fomentan la permanencia
de los colaboradores en Dacotrans a largo plazo: un clima organizacional positivo, un equilibrio

adecuado entre la vida laboral y personal, y el reconocimiento y recompensa por el desempefio.

Para complementar, el gerente de proyectos reconoce la importancia de otros aspectos que,
aunque no son los mas determinantes, juegan un papel significativo en la decision de los
colaboradores de continuar en la empresa. Entre ellos destacan el liderazgo efectivo, el sentido de
pertenencia y propdsito dentro de la organizacién, y una comunicacion eficiente, los cuales
fortalecen el sentido de arraigo y compromiso, completando asi el circulo de apoyo integral para

los colaboradores.

2. (Considera que Dacotrans ofrece suficientes oportunidades de crecimiento y desarrollo

profesional y que estrategias podria implementar Dacotrans para fortalecer este aspecto?

Al analizar las respuestas de los gerentes, todos concuerdan que en la organizacién hay
oportunidades de desarrollo profesional, ya que, al existir nuevas plazas vacantes dentro de la
empresa, siempre son considerados los colaboradores internos y en tultima instancia se contrata

nuevo talento humano para cubrir estas plazas.
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La gerencia de proyectos ha mencionado también que el desarrollo profesional de los
colaboradores es clave para el crecimiento sostenible de la empresa y la retencidon del talento.
Algunas de las estrategias que sugiere para que estas oportunidades de desarrollo continien
fomentandose, estan los incentivos para la educacion continua, para asi, apoyar la participacion en
cursos especializados, certificaciones y programas mediante subsidios o reembolsos educativos.
otra estrategia que se podria considerar es facilitar la asistencia a conferencias, ferias del sector y
foros de networking para expandir sus conocimientos y contactos y su sentido de pertenencia al
habérsele delegado una tarea tan importante como la presentacion de la empresa a nivel nacional

o internacional.

3. (Coémo cree que el liderazgo dentro de la organizaciéon influye en la permanencia y

compromiso de los colaboradores?

La Direccién Comercial ha mencionado que el liderazgo es un factor clave en la permanencia
y el compromiso de los colaboradores. Un liderazgo sélido no solo guia y motiva a los equipos,
sino que también define la cultura organizacional y fortalece el sentido de pertenencia dentro de
la empresa. Un lider que comunica una vision clara y alineada con los valores de la organizacion
inspira confianza, genera motivacion y fomenta la conexidn entre los colaboradores, permitiendo

que se sientan parte de un proyecto significativo.

Asimismo, ha indicado que un ambiente donde los colaboradores se sienten escuchados,
valorados y respaldados por sus lideres impulsa el compromiso. La confianza en la direccién
fortalece la motivacion y reduce la intencion de rotacion. Por ello, un lider que promueve el
desarrollo profesional capacita a su equipo y reconoce sus logros contribuye activamente a su

crecimiento, reforzando su sentido de pertenencia y su evolucion dentro de la empresa.

4. (Percibe que los incentivos que Dacotrans ofrece actualmente a sus colaboradores son

efectivos para reducir la rotacion de talento humano y por qué?

En respuesta, la gerente de recursos humanos manifiesta que los incentivos que la empresa
son muy efectivos, ya que se ofrecen beneficios que no solo velan por la parte econémica del
colaborador sino también, por la parte mental y salud fisica. Por ejemplo, se ofrecen 10 visitas
psicoldgicas al afio gratis dentro del plan de seguro médico, otro beneficio es que la empresa tiene
acuerdo con una red de gimnasios que también es un beneficio gratis que se le brinda a los

colaboradores Entre otros, como ser: dia de cumpleaiios libre, 2 sabados al mes libres, descuentos
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en salones de belleza, tiendas de ropa. facilidad de adquisicién de equipo electrénico, como ser:

computadoras o celulares que la empresa deduce con una cuota minima al colaborador.

También son conscientes que hay muchas otras cosas que les gustaria poder hacer por los
colaboradores, sin embargo, estan abiertos a escuchar sugerencias para poder ampliar su red de

beneficios.

5. Desde su perspectiva, ;cudles son las razones mas comunes por las que los empleados

deciden dejar la empresa?

Existen diversos factores por los cuales los colaboradores deciden dejar la organizacion. La
Gerencia general ha indicado que la principal razon es la bisqueda de mejores oportunidades
salariales ofrecidas por la competencia. Dacotrans se ha distinguido por ser una empresa que,
apuesta por el desarrollo de talento humano sin experiencia, brindandoles formacién y crecimiento
dentro de la organizacién. Sin embargo, una vez que los colaboradores alcanzan un nivel avanzado
de conocimiento y habilidades, otras empresas los identifican como candidatos atractivos y les

ofrecen una remuneracién econdmica mas elevada, lo que incrementa la rotacion.

Otro factor identificado por la gerencia de recursos humanos que contribuye a la rotacion de
talento es la dificultad de algunos colaboradores para adaptarse a los procesos internos. Al contar
con una certificacion ISO, la empresa exige estindares rigurosos y cumplimiento de
procedimientos especificos, lo que puede representar un desafio para ciertos empleados. La falta
de alineacidn con estos requisitos impide que algunos logren integrarse plenamente en la dindmica

de trabajo.

Ademas, se ha identificado que un alto porcentaje de los colaboradores son jovenes, en su
mayoria entre 18 y 25 afios, quienes generalmente no tienen una necesidad econémica inmediata
de permanecer en un empleo fijo. Esto los hace mas propensos a optar por oportunidades laborales

con menores exigencias, priorizando flexibilidad sobre estabilidad a largo plazo.

Para mitigar estos factores, la empresa se mantiene en constante evaluacion de estrategias
que fortalezcan la retencion del talento, buscando equilibrar oportunidades de desarrollo,

reconocimiento y condiciones laborales competitivas.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1. De acuerdo con el andlisis detallado de las encuestas realizadas a los colaboradores de
Dacotrans, se identificé que diversos factores clave influyen significativamente en el
nivel de compromiso y sentido de pertenencia dentro de la organizacion. Entre estos
factores destacan la motivacién (69.1%), los incentivos (64.3%), el reconocimiento del
trabajo (71.5%) y la sobrecarga laboral (47.7%), aspectos que inciden directamente en la
percepcion que los empleados tienen sobre su lugar de trabajo. La falta de estimulos
motivacionales y un sistema de incentivos adecuado (cuestionados por el 19.1% de los
colaboradores) pueden generar desinterés y una disminucion del rendimiento. Asimismo,
el reconocimiento oportuno del esfuerzo y los logros es valorado por la mayoria, aunque
un 19% considera no recibirlo de manera justa. Por otro lado, la sobredemanda de trabajo
sin una distribucién adecuada puede derivar en fatiga, agotamiento o desmotivacion, lo
cual se refleja en el 47.7% que percibe un desequilibrio en su carga laboral. Estos
indicadores evidencian areas de mejora prioritarias para fortalecer la satisfaccion, la

retencion y el compromiso organizacional.

2. Aunque en términos generales la Optica de Dacotrans a vista de colaboradores es
significativamente buena, se pueden mejorar y aplicar métodos adecuados para disminuir
la rotacion del talento humano, como ser el modelo de liderazgo transformacional de
James MacGregor Burns, la teoria de inteligencia emocional de Daniel Goleman y el
enfoque de equipos de alto rendimiento de Katzenbach y Smith, ya que estos abordan
directamente los desafios identificados en el anélisis. El liderazgo transformacional
permite inspirar y movilizar a los equipos mediante una visiébn compartida, algo
especialmente dtil frente al 30.9% de colaboradores que no se sienten motivados o
comprometidos con sus funciones diarias. Por su parte, el desarrollo de la inteligencia
emocional fortalece la comunicacion empética y la capacidad de los lideres para
reconocer y gestionar emociones, aspecto clave considerando que un 19% de los
empleados no se sienten reconocidos, y un 23.8% tampoco percibe que su trabajo sea
valorado. Finalmente, el enfoque de equipos de alto rendimiento contribuye a mejorar la

eficiencia y distribucion de la carga laboral —una de las mayores areas de oportunidad
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detectadas, con un 47.7% de percepcién de sobrecarga— promoviendo objetivos
compartidos, confianza mutua y autonomia funcional. En conjunto, estos métodos
ofrecen un marco coherente y estratégico para elevar el compromiso, reducir el desgaste

y consolidar una cultura de mejora continua en Dacotrans.

3. Implementar programas de perfeccionamiento profesional con seguimiento continuo es
una estrategia clave para fortalecer el compromiso y la motivacién de los colaboradores.
Este planteamiento se respalda con el hecho de que el 92.9% percibe que la empresa
invierte en su formacion, y el 80.9% considera que existen oportunidades de crecimiento
profesional, lo cual evidencia un terreno fértil para estructurar rutas de desarrollo mas
focalizadas y sostenibles. Asimismo, el 71.5% ha manifestado sentirse reconocido por
su lider, sin embargo, un 19% sostiene lo contrario, lo que justifica la necesidad de
institucionalizar mecanismos de reconocimiento y mérito. Complementar estas acciones
con promociones internas y esquemas de reconocimiento formales permite consolidar
una cultura orientada al desempefio. Ademads, si se considera que el 66.7% de los
colaboradores se proyecta a largo plazo en la organizacion, reforzar estas estrategias
también permitird sostener esa intencion. Finalmente, es importante atender al segmento
que no se siente completamente integrado: un 23.8% identifica el crecimiento profesional
como su motivador principal y un 47.7% manifiesta estar sobrecargado de trabajo.
Dirigir acciones de formacidn, desarrollo personalizado y reconocimiento hacia estos
grupos puede consolidar su sentido de pertenencia, reducir la rotacion y fortalecer el

equilibrio organizacional.
5.2 RECOMENDACIONES

1. Implementar estrategias efectivas que aborden estos desafios de manera integral.
Disefiar programas de reconocimiento y recompensa, fomentar un ambiente laboral
saludable, mejorar la comunicacidn interna y establecer mecanismos para equilibrar la
carga de trabajo contribuirdn directamente a incrementar la productividad, fortalecer el
compromiso de los colaboradores y, a su vez, reducir la tasa de rotacion dentro de la

empresa.

2. Establecer un programa institucionalizado de desarrollo de liderazgo, enfocado en la

formacion progresiva de sus lideres en tres niveles: liderazgo transformacional,
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inteligencia emocional aplicada y gestion de equipos de alto desempefio. Este programa
podria implementarse en fases trimestrales con sesiones practicas y retroalimentacion
continua, priorizando a mandos medios y jefaturas directas, dado su impacto inmediato
en la motivacién y reconocimiento del personal. Ademés, debe incluir mecanismos de
seguimiento como evaluaciones 360°, coaching grupal y la incorporaciéon de
indicadores especificos para medir avances en motivacion, carga laboral percibida y
percepcidn de reconocimiento. Esta iniciativa no solo responderia directamente a los
hallazgos del diagnostico, sino que también sentaria las bases para consolidar una

cultura organizacional s6lida, humana y orientada al alto rendimiento sostenido.

Ofrecer oportunidades de capacitacion y crecimiento dentro de la empresa, permitiendo
que los colaboradores se sientan valorados y comprometidos con su desarrollo. Para
maximizar la efectividad de estos programas, es recomendable establecer indicadores
de desempeiio, definir criterios claros de promociéon y disefiar un sistema de
recompensas alineado con los valores y objetivos estratégicos de la empresa. Con ello,
se logra un enfoque integral que no solo mejora la retencién del talento, sino que

también eleva el nivel de compromiso y satisfaccidon de todos los colaboradores.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Propuesta de estrategia 2026, para reducir la rotacion de talento humano en Dacotrans

Honduras
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La propuesta de estrategia serd aplicada en Dacotrans Honduras, una empresa privada
ubicada en Tegucigalpa y San Pedro Sula, especialmente en el drea de Recursos Humanos con el

fin de reducir la rotacidn de talento humano en la organizacion.

Se eligi6 Dacotrans por el impacto organizacional y la necesidad de motivar a los
colaboradores laboralmente y asi mejorar la retencién del talento al abordar una problematica
como la alta tasa de rotacioén de talento porque se tiene acceso a informacion y el apoyo de la
empresa para darle solucién al problema. Al no tratar el problema tiene consecuencias como
desmotivacion, baja productividad y costos relacionados al proceso de contratacién de nuevo

personal.

Esta propuesta responde a las necesidades detectadas en el diagndstico y los hallazgos del
capitulo II (marco tedrico). La alta tasa de rotacidn es un problema clave por lo que pretende dar
soluciones sustentadas en teorias de liderazgo, Modelo de Accion Resiliente (MAR), equipo de

alto rendimiento y resiliencia organizacional que la evidencian como efectiva.

La propuesta es viable porque puede ejecutarse con los recursos disponibles como: tiempo,

personal, finanzas, tecnologia y procesos.

El andlisis se realiz6 con datos de junio del 2025 y la propuesta estd disefiada para

implementarse en 2026.

Se espera como resultados y beneficio una disminucion del 20% en la rotacion del talento

en el periodo de un afio.
6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

La propuesta es aplicable en el contexto de Dacotrans Honduras, pero puede replicada en

otras organizaciones que pertenecen al mismo sector logistico y de la misma regién
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Latinoamericana que podrian estar enfrentando rotaciéon de talento humano y tienen estructura
parecida. Otras empresas podrian favorecerse con estrategias similares, pero debe ser una

adaptacion, no una copia. Para aplicarla al nuevo contexto primero debe hacerse un diagnostico.

Una de las condiciones para ser aplicado es apoyo de los actores involucrados que son:

Departamento de Recurso humanos, Gerentes y colaboradores.

La propuesta es aplicable porque detecta necesidades en el diagndstico y es viable técnica,

econdmica e institucionalmente.
6.3.1 OBJETIVO GENERAL

Proponer una estrategia mediante teorias como: liderazgo transaccional, resiliencia
organizacional, equipos de alto rendimiento e inteligencia emocional con el fin de retener el talento

humano para reducir la rotacion del talento humano en Dacotrans Honduras.
6.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Formular una estrategia para el departamento de recurso humano con el fin de reducir la

rotacion del talento humano en un 20% en un plazo de 1 afo.
2. Elaborar un presupuesto que permita planificar el sistema de onboarding y mentoring.
3. Definir indicadores para medir el éxito de la estrategia.
6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO
6.4.1 ARBOL DE PROBLEMAS

Con base en los resultados obtenidos a través de encuestas y entrevistas, se puede sustentar
que la alta tasa de rotacidn del talento humano en Dacotrans representa el problema central, el cual
desencadena multiples efectos negativos, siendo la desmotivacion laboral uno de los més visibles.
Este hallazgo esta respaldado por diversos indicadores cuantitativos: por ejemplo, solo el 69.1%
de los colaboradores afirma sentirse motivado, mientras que un 30.9% restante expresa no sentirse
motivado o se mantiene neutral, reflejando un nivel preocupante de involucramiento emocional

con la empresa.

Entre las causas directas se identifican factores como la falta de reconocimiento (19% no se
sienten reconocidos), la sobrecarga laboral (47.7% manifiesta desequilibrio en su carga de trabajo),

la mala comunicacién interna (45.2% de neutralidad o percepcién negativa respecto a la
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comunicacion con la alta direccidn), y la inseguridad laboral, expresada indirectamente por el
38.1% que consideraria abandonar la empresa ante una mejor oferta. Estas causas directas
encuentran su origen en diversos elementos estructurales e institucionales, consideradas causas

indirectas.

Por ejemplo, la falta de reconocimiento no solo se relaciona con la omisiéon de
retroalimentacién o mérito, sino con una cultura organizacional centrada tinicamente en resultados,
lo que invisibiliza los logros individuales, y con estilos de liderazgo tradicionales que carecen de
empatia y orientacion humana. En el caso de la sobrecarga laboral, los datos indican deficiencias
en la planificacion organizacional, distribucion de tareas y disponibilidad de personal, tal como lo

evidencia el 47.7% de los colaboradores que reportan sentirse saturados.

La comunicacién interna también presenta desafios significativos: la ausencia de canales
formales y claros y la falta de competencias comunicativas por parte de lideres y mandos medios
explican la elevada tasa de neutralidad en la percepcion comunicacional. Finalmente, la
inseguridad laboral esté relacionada con procesos de reestructuracion no transparentes y la limitada
existencia de mecanismos de didlogo o participacion, lo que genera incertidumbre y afecta la

confianza del colaborador en su estabilidad dentro de la organizacion.

Todos estos factores en conjunto y sus correlaciones permiten comprender la complejidad
sistémica de la rotacion en Dacotrans y justifican la urgencia de implementar estrategias integrales
enfocadas en el desarrollo organizacional humano, el liderazgo transformacional y la gestion

sostenible del talento.
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Desmotivacion
laboral

Alta tasa de rotacion
de talento humano

Reestructuraciones
Falta de didlogo social

Inseguridad laboral

Cultura organizacional
Liderazgo

Falta de mconocmwntoplamﬁcadbn Falta de competencias comunicacionales en lideres ¥ mandos medios

Gestion del tiempo Ausencia de canales institucionales

Déficit de personal Mala comunicacion interna
Sobrecarga

Figura 27. Arbol de problemas

Fuente: propia
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6.4.2 FORMULACION DE LA ESTRATEGIA

6.4.2.1 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE DACOTRANS
HONDURAS

La mision o razdén de ser de Dacotrans es:

Brindar servicios de gestion logistica y transporte a nivel maritimo, terrestre y aéreo.
Garantizando seguridad, excelente servicio y calidad en la entrega de la carga a nuestros
clientes actuando bajo principios de sostenibilidad econdmico, social y ambiental,
manteniendo los valores éticos y el valor de nuestro recurso humano. (Dacotrans, 2023)

La vision o lo que anhela ser en un futuro:
Posicionarnos en el mercado como la primera opcion para nuestros clientes para el manejo
de sus embarques, seguros y tramites aduanales; destacando por nuestra experiencia,
capacidad, responsabilidad y compromiso con la satisfaccion al cliente. (Dacotrans, 2023)
Y los objetivos estratégicos son:

Promover la eficacia de la seguridad de los servicios que ofrecemos a nuestros clientes
asegurando a todas nuestras partes interesadas que las actividades de nuestra organizacion

cumplen con los requerimientos legales establecidos en origen y destino.

Obtener la mejora continua en la seguridad de la cadena de suministro de los
procesos establecidos en Dacotrans Honduras implementando procedimientos que mejoren
y corrijan las oportunidades de mejora que deben tomarse en consideracién para el

cumplimiento del sistema de gestion (Dacotrans, 2023)
Los valores de la organizacion son:
* “Integridad
* Respeto
* Responsabilidad
* Lealtad

e Tolerancia” (Dacotrans 2023).
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6.4.3.2 Alineacién de la estrategia RRHH con la mision, visién y objetivos estratégicos

INSTITUCIONALES

Para cumplir con los objetivos de promover la eficacia de la seguridad y la mejora continua
en la seguridad de la cadena de suministro en el departamento de recurso humano con el fin de
gestionar talento humano mediante la mejora continua asimismo formacién de lideres con vision y
capacidad de gestion de riesgos estratégica para generar una cultura organizacional basada en
riesgos por consecuente ademds se debe evaluar el desempeio orientado en cumplimiento a
estandares de seguridad y establecer canales de retroalimentacion, los colaboradores deben estar
comprometidos y en todo el personal debe fortalecer habilidades como comunicacién efectiva y

liderazgo transformacional.
6.4.2.3 DEFINICION DE OBJETIVO ESTRATEGICO

Reducir la tasa de rotacion del talento humano en un 20% en un plazo de 1 afio. Actualmente
la tasa de rotacién es del 12% hasta junio 2025, entonces se decidio el 20% anual, porque la
estrategia propuesta pretende centrarse en factores internos de la organizacién y que pueden ser
controlados y mejorados hasta cierto punto. Entre estos factores considerados estan: el bienestar
laboral con métodos de liderazgo transformacional y equipos de alto rendimiento para mejorar el

compromiso organizacional.
6.4.2.4 IDENTIFICACION DE LINEAS ESTRATEGICAS

Retencion del talento humano, fortalecimiento del liderazgo organizacional, bienestar
integral, desarrollo de competencias y formacion continua ademas fortalecimiento de la resiliencia

organizacional.
6.4.2.5 SELECCION DE LA ESTRATEGIA MAS ADECUADA

La retencion del talento joven dentro de la empresa constituye un factor clave para reducir la
rotacion de personal y garantizar la sostenibilidad de los resultados organizacionales. Para lograrlo,
es fundamental implementar estrategias basadas en teorias de liderazgo transformacional,
formacién de equipos de alto rendimiento, fortalecimiento de la resiliencia organizacional y
desarrollo de la inteligencia emocional, con el fin de motivar, comprometer y fidelizar a los

colaboradores.

Una vez realizado el andlisis y diagndstico de la situacidn interna de Dacotrans, y habiendo
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identificado las posibles causas que generan o podrian generar la rotacién de talento humano, se
hace imprescindible llevar a cabo acciones concretas y planificadas que ataquen dichas causas de
raiz. Estas medidas deben orientarse no solo a resolver problemas actuales, sino también a prevenir

escenarios futuros que comprometan la estabilidad del personal.

Cabe resaltar que el compromiso individual de cada colaborador tanto de quienes se integran
recientemente como de aquellos con mayor antigiiedad, es un pilar esencial para el éxito de
cualquier estrategia de retenciéon. Sin embargo, este compromiso debe ir acompanado de un
involucramiento activo por parte de las gerencias de cada area y de la alta direccidn, cuyo liderazgo
y alineacién con los objetivos estratégicos son determinantes para alcanzar los resultados

esperados.

El impacto positivo de esta sinergia entre todos los niveles de la organizacion se reflejara
directamente en la eficiencia operativa, la optimizacién de procesos, la reduccioén de costos y la
disminucion de errores, los cuales, en ausencia de una gestion adecuada, suelen traducirse en gastos
adicionales. En ultima instancia, la colaboracién coordinada y sostenida permitira no solo retener
al talento clave, sino también fortalecer la competitividad y proyeccion de Dacotrans en el mercado,

consolidando una cultura organizacional sdlida y orientada al alto desempefio.

Cabe destacar que, si bien los resultados obtenidos en las encuestas identificaron los motivos
economicos como uno de los factores mas relevantes por los cuales los colaboradores podrian llegar
a abandonar o han abandonado la empresa, no se llevo a cabo un ejercicio de benchmarking para
la recopilacion de informacidn externa. Esta decision obedece a razones especificas que responden

al enfoque y los objetivos centrales de la investigacion.

En primer lugar, uno de los propdsitos fundamentales de este estudio es analizar los factores
internos de Dacotrans y evaluar como estos pueden ser optimizados para convertir a la organizacion
en un entorno laboral méas amigable, motivador y favorable para sus colaboradores. El énfasis se
centra en potenciar los recursos, capacidades y practicas propias de la empresa, en lugar de

comparar directamente sus condiciones con las de otras organizaciones.

En segundo lugar, la investigacion ha sido disefiada para un uso exclusivo de Dacotrans, con
el fin de que los hallazgos y conclusiones respondan de manera directa y personalizada a su realidad
organizacional. Indagar en otras empresas del mismo sector podria abrir la posibilidad de que la

informacion obtenida sea solicitada o utilizada por terceros, lo que desviaria el objetivo principal
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y comprometeria la confidencialidad y singularidad del estudio.

En sintesis, la decisiéon de no realizar benchmarking se fundamenta en la intencién de
garantizar que el andlisis y las propuestas resultantes estén plenamente alineados con las
necesidades internas de Dacotrans, evitando la dispersion de esfuerzos y protegiendo la naturaleza

estratégica y exclusiva de la informacion recabada.

6.4.2.6 SISTEMA ONBOARDING Y MENTORING PARA NUEVOS
TALENTOS

El objetivo fundamental de la implementacion de este sistema de onboarding ver anexo 7 y
mentoring ver anexo 7, es reducir la rotacion y mejorar la integracién de nuevos colaboradores
dentro de la organizacion, a través de seguimiento cercano de su desarrollo y un acompafiamiento

continuo en su etapa de entrenamiento y adaptacion al puesto.
6.4.3 DISENO Y DESARROLLO DEL SISTEMA

La etapa de disefio y desarrollo del sistema onboarding y mentoring, debera llevarse muy de
la mano con el departamento de Recursos Humanos y los lideres de aéreas, ya que debe adaptarse
a las necesidades y exigencias de cada puesto de trabajo. A manera general, el sistema deberd

incluir:

* Programas de capacitacion continua en habilidades blandas: manejo y resolucion de
conflictos, servicio al cliente, comunicaciéon efectiva, inteligencia emocional,
liderazgo transformacional (influencia idealizada, motivacién inspiradora,

estimulacion intelectual, consideracién individualizada)

* Desarrollo de habilidades técnicas: Manejo de sistemas operativos de la organizacion,

ademds de procesos y herramientas relacionados a su puesto de trabajo.

* Induccion formal de la organizacion: organigrama, cultura organizacional, valores,

etc.

El sistema de Onboarding y Mentoring, debera ser implementado en procesos a los

colaboradores de la organizacion, de la siguiente manera:
El sistema de onbording y mentoring consta de los siguientes procesos:

Sistema de onboarding tiene los siguientes procesos en el siguiente orden:
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1. Proceso de preingreso
2. Induccion

3. Integracién cultural

4. Desempeiio inicial y retroalimentacion

5. Consolidacién

Y el sistema de mentoring consta de los siguientes procesos en el siguiente orden:

1. Disefio y planificacion del sistema

2. Seleccidén y emparejamiento mentor-mentee

3. Inicio de relacion de mentoring

4. Desarrollo del proceso de mentoria

5. Cierre y evaluacion del mentoring

6. Seguimiento del mentoring

6.4.3.1 IMPLEMENTACION

Tabla 4. Proceso preingreso de onboarding

2026
Id Nombre de tarea Inicio Fin Indicadores
Q1(02|03| T4
Envio del contrato al o colaborad Numero de
1 |Envio del contrato al nuevo colaborado por 1/1/2026 31/12/2026 correos
correo gn s
electronicos
Entrega de un paquete de bienvenida donde Numero de
2 |incluye el organigrama, valores, mision . 1/1/2026 31/12/2026 paquetes de
vision y una regalia de parte de Dacotrasn bienvenida -
Bienvenida por parte de Dacotrans, en el Ni
3 | cual se presenta al nuevo colaborador ante 1/1/2026 31/12/2026 ait}u.ller()t
su equipo de trabajo y su lider inmediato participantes =
Numero de
4 Asignacion de correo electronico y 1/1/2026 31/12/2026 cole:e(?s
computadora electronicos s

asignados




Tabla 5 Proceso de induccion de onboarding

2026
Id Nombre de tarea Inicio Fin Indicadores Responsable
71 12| 73| 14
N & Departamento
1 | Bienvenida de parte de los lideres 1/1/2026 31/12/2026 MRS de recursos
asistentes 4
humanos
Niunero de Departamento
2 |Explicacion de los valores institucionales 1/1/2026 31/12/2026 . de recursos
asistentes 4
humanos
. L. L ; Departamento
3, | Eospliear el propéudo:y vixitn:de s 1/1/2026 31/12/2026 Nomeods [o o ion
mstitucion asistentes 2
humanos
promovet taseslineis argaisaconl, Nimerode |Departamento
4 | Prom L B s 1/1/2026 31/12/2026 . de recursos
trabajo en equipo, inteligencia emocional y dinamicas s
- humanos
liderazgo
Tabla 6. Integracion cultural de onboarding
2026
Id Nombre de tarea Inicio Fin Responsable Indicadores
TI|\T2|T3|T4
R d : 11id Departamento Nhiars.d
] | heumones de equipo con el ider 1/1/2026 31/12/2026 | de recurso umero de
constantemente reuniones 2
humano
Asignacion de tareas compartidas para Departamento Niimero de
2 | generar seguridad, obligaciones y 1/1/2026 31/12/2026 | de recurso
= el = tareas 2
responsabilidad humano
Departamento Ntimero de
3 | Dinamicas de autoconocimiento 1/1/2026 31/12/2026 | de recuso dindmi
indmicas Z
humano
Compartir historias de éxito de liderazgo. Departamento | Nuamero de
4 | resiliencia organizacional, inteligencia 1/1/2026 31/12/2026 | de recurso historias
emocional y trabajo en equipo humano compartidas -
Tabla 7. Retroalimentacion de onboarding
r
2026
Id Nombre de tarea Inicio Fin Indicador Resp bl
1| 2|13 |14
1 Reluﬁ?nes de. reh:c?alimeutaci(‘m con 1/1/2026 31/12/2026 Autoe\:aluaciopes Departamento de
empatia, motivaciéon y comunicacion con guia emocional |Recurso Humano
) E\'a.luacxon del nuevo colaborador con su 112026 31/12/2026 | Feedback 360 Departamento de
equipo Recurso Humano .29
3 El lider ic!entiﬁca situaciones (?e r.esiliencia 1/1/2026 31/12/2026 N}'ulnefo de Departamento de .
el nuevo ingreso y los valora publicamente dinamicas Recurso Humano [

81



Tabla 8. Consolidacion de mentoring

2026
Id Nombre de tarea Inicio Fin Indicador Resp bl
ri|12| 13|14
1 Insgirar al colaborador con las metas del 1/1/2026 31/12/2026 Porcegtaje de metas | Departamento de |
equipo cumplidas recurso humano -2
2 Reconocimiento publico de los éxitos en 1/1/2026 31/12/2026 Numero. de. Departamento de
las tareas del nuevo colaborador reconocimientos recurso humano =
3 |Fomentar la cs&fucha activa, f:l dialogo 1/1/2026 31/122026 | Observacién Departamento de 'l
abierto y espacios de reflexion recurso humano ‘
Tabla 9. Emparejamiento de mentoring
ene 2026
Nombre de tarea Inicio Fin Indicador Wesponzabl Entregable
€ I /1 I i1 I ig/1 | 282
Seleccionar un mentor
resiliente que influya, Biteiancs
inspire y motive a otros y 1/1/2026 | 15/1/2026 o Mentor | Ver anexo 8
previa 2s
que cuente con el perfil de
inteligencia emocional
e NUmero de
Reunion inicial Ver anexo 9
exglovsioci 16/1/2026 | 23/1/2026 petsc?flas enla Mentor y 10 14 ;
reunion
Evaluar si mentor-mentee
pu.ede foqnar un 26112026 | 2212026 Porcentaje de Mentor Ver anexo
microequipo de nota final 11 2s
aprendizaje
El mentor fomentara la .
escucha activa, el didlogo Percepcion de
2 % g 3/2/2026 | 10/2/2026 | colaboracion Mentor
abierto y espacios de . 2s
s efectiva
reflexion
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Tabla 10. Inicio de relacion de mentoring

feb 2026

Nombre de tarea i Indicador Responsable Entregabie

Compartir su propia trayectoria Mentor en
qansformacxogal y reﬂexxon: que | 200006 | 1622026 Expgnencxa conjunto con
tipo de profesional quieres llegar a| previa Directores y
ser? Jefes de Unidad

] Mentor en
Utilizar duy\pncas o preguntas de 17722026 | 2422026 ){uzfmexjo de conjunto con Ver anexo 13,14
autoconocimiento dinamicas Directores y y15

Jefes de Unidad

Ver anexo 12

Nivel de
Explicar que los obstaculos seran motivacion del
analizados juntos y se anima al 25/2/2026 | 4/3/2026 |equipo percibido|
mentee al proceso de crecimiento tras ser animado
por un mentor

Mentor en
conjunto con
Directores y
Jefes de Unidad

Tabla 11. Desarrollo del proceso de mentoria

Id Nombre de tarea Inicio Fin Indicador Entregable

Porcentaje de actores|
1 | Compartir el objetivo del taller 5/3/2026 4/9/2026 clave informados del| Ver anexo 16
objetivo

Desarrollar habilidades de inteligencia

emocional como (autoconciencia, Ver anexo 17,18.19

s o7 i ..
’ autogestion, conciencia social y manejo de W06 W26 Mo partacipenies v 20
relaciones) y complementarias
3 Estimular al_mentee, a ser un mejor lider 5/3/2026 4/9/2026 Nimero de talleres
transformacional
o,
4 |Desarrollar habilidades de comunicacién 5/3/2026 soianis | edecmpleados

capacitados

Porcentaje de
Retar al mentee con retos u objetivos 5/3/2026 4/9/2026 cumplimento de
retos u objetivos

w
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Tabla 12. Comprobar y evaluacion del mentoring

sep. 2026
Nombre de tarea i Indicador Responsable
% de participantes
) ) e 10/ 19/202 que asistieron al )
1 | Comprobar que se alcanzaron los objetivos 7/9/2026 30/9/2026 100% de las sesiones Mentor q
planificadas
Cantidad de
2 |Detectar oportunidades de mejora 7/9/2026 30/9/2026  |sugerencias de Mentor _‘
mejora -
Cantidad de
3 Documentar los obstaculos y los objetivos 2/9/2026 30/0/2026 | SXperiencias exitosas| Mentor b
alcanzados recopilada en 28
informes
4 Evaluacién de la tasa de rotacion de talento 1/10/2026 1/10/2026 | Tasa de rotacién Departamento de
humano Recurso Humano 1d

6.4.4 PROPUESTA PARA LA SOBRECARGA LABORAL
Se deben llevar a cabo las siguientes acciones para reducir la sobrecarga:

1. Redistribucién de sobrecarga laboral: los lideres llevaran a cabo sesiones breves de
seguimiento para equilibrar responsabilidades y en conjunto encontrar soluciones al
problema. En unos de los pasos aplicar la matriz de Eisenhower para que el lider
clasifique las actividades (urgentes, importantes) y les ensefie a sus colaboradores como

aplicarla.

2. Implementar rotacién del trabajo y puestos para evitar que la carga se concentre siempre

en las mismas personas.
3. Apoyo individual: detectar quienes muestran sefial de agotamiento.
4. Todas las personas asistiran a los talleres de inteligencia emocional para regular el estrés

5. El lider escuchara atentamente como se siente el equipo y asi el colaborador pueda

expresar si se siente sobrecargado.

6. A modo de prevencion se detectard picos de trabajo previsibles y se reforzara

temporalmente.
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1. Identificar las areas,

PErsonas y procesos con 5. Monitoreo y
mayor carga laboral — . By
: g 3. Utilizar la matriz evaluacion
Entrevistas y encuestas cortas para
. . ) = . RACI Reuniones quincenales de
identificar tareas criticas, tareas o \dentif I
duplicadas y “trabajo invisible™ (no Rotar tareas entre miembros , B L
) de botella con el indicador horas
documentado). reasignar proyecctos. Ver fig. 30

extra por persona

o

2 P~ © P~

288

2. Enfocar la energia en 4. Incorporar
lo esencial herramientas
Aplicar la Matriz de Eisenhower tecnologlcas
(urgente/importante) y eliminar Software de gestion de
tareas sin valor estrategico. Ver proyecto, utilizar teams.
fig. 29

Figura 28. Plan de distribucion de la sobrecarga laboral

Fuente: propia

ALTO IMPACTO
URGENTE NO URGENTE

Hazlo Agenda

Urgente e Nourgente e
in\gonqnte importante

Delega Elimina

Urgente No urgente
No importante Noimp%?t%nte

NO IMPORTANTE ~ IMPORTANTE

BAJO IMPACTO

Figura 29. Matriz Einsehower

Fuente: (Segura, 2024)



Figura 30. Matriz RACI

Fuente: propia

6.4.5 PROPUESTA PARA LA MOTIVACION

El 47.6 % de los colaboradores pertenece a la Generacién Z y Millenials, por tanto, ellos
reconocen el desarrollo profesional, considerando esto, se vuelve necesario capacitaciones en
habilidades blandas y técnicas. Se recomienda motivar a los empleados a través de acceso a
Udemy, con el plan team, que da multiples accesos a més de 13,000 cursos para mejorar habilidades

necesarias para su trabajo.

Para Dacotrans Honduras, un sistema estructurado de Programas de Desarrollo Profesional,
serd ideal para fomentar la rotacion interna y planes de sucesion y asegurar la retencion del talento

de alto potencial.

6.4.5.1 DISENO Y DESARROLLO DEL PROGRAMA

El programa debera ser desarrollado en conjunto con los lideres de area y el departamento
de recursos humanos, para identificar los colaboradores mas idéneos para optar a este beneficio.

Este plan, una vez desarrollado serd aprobado por los gerentes de la organizacion.

El método de desarrollo sera llevado a cabo a través de:

a. Diagnéstico de necesidades de los colaboradores mediante encuestas, entrevistas y analisis

de desempeiio para identificar brechas de competencias.
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b. Se deberd mapear rutas de carrera y expectativas de crecimiento de los colaboradores.

Debido a su alto impacto para la organizacion y colaborador, este programa debera ser ofrecido
a los colaboradores con méas de 5 afios de antigiiedad y que presenten un compromiso serio dentro

de la organizacidn.

6.4.5.2 IMPLEMENTACION

a. El lanzamiento del programa piloto sera realizado en areas clave o con alto potencial de
desarrollo para la organizacion.

b. La ampliaciéon del programa serd realizada de manera gradual, con ajustes segin
retroalimentacion de los colaboradores.

c. Deberda existir una campafia de difusion clara sobre objetivos, beneficios y formas de

participacion. Testimonios de colaboradores sobre experiencias positivas de este beneficio.

Etapa Actividades clave Coémo se lleva a cabo
Diagnéstico de Levantamiento de informacion Encuestas, entrevistas, feedback 360°
necesidades por competencias
Rutas de carrera Mapeo de perfiles y Documentos individuales por
preliminares expectativas colaborador; revisidon conjunta con

lideres
Disefio de Elaboracion de curricula técnica  Coordinacidn con aliados externos
programas y de habilidades blandas (formadores) y validacion interna
Lanzamiento Inicio de la formacion con grupo = Seleccion de perfiles con 5+ afios de
inicial piloto antigiiedad y alto rendimiento
Seguimiento Evaluacion de avance durante el =~ Autoevaluaciones, evaluacion del
formativo proceso capacitador, seguimiento del lider
Medicion de Comparacion de indicadores pre = Rotacion, desempeio, satisfaccion,
impacto y post formacién movilidad interna
Revision de Ajustes a médulos, Retroalimentacidn de participantes y
contenidos metodologias y formatos mentores
Nueva Calendario actualizado del Vinculado al plan estratégico anual
planificacion siguiente ciclo

Informe anual de = Documento global con
impacto indicadores clave y
recomendaciones

Compartido con gerencia general y
lideres estratégicos
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6.4.6 RESULTADOS ESPERADOS

A la implementacidon de esta estrategia se espera una disminucién en la tasa de salida
voluntaria, especialmente en los primeros 12 meses de permanencia asi como una mayor retencion
del talento clave y de alto potencial, gracias a una experiencia laboral més satisfactoria y
personalizada Los nuevos colaboradores se podran adaptar con mayor rapidez a la cultura
organizacional y logran autonomia operativa més temprano, derivando a una reduccion de errores
y tiempos de aprendizaje, con impacto directo en productividad y costo de la organizacion . Mayor
sentido de pertenencia por sentirse escuchados y acompaiiados desde el inicio y a lo largo del ciclo

laboral, mejora en indicadores de motivacion, bienestar y satisfaccidon general.

Tabla 13. Resultados esperados

Area Impactada Indicador Porcentaje Estimado de
Mejora
Rotacién de Personal Tasa de rotacién de personal 20%
Todas las areas Eficiencia en los procesos 10%
Clima y Compromiso Porcentaje de satisfaccién laboral = 15-30%
Organizacional
Desarrollo Profesional Porcentaje de promociones internas | 20-50%
Retencién de Talento Clave Porcentaje de retencidn del talento = 30-50%
clave
Participacion en programas de Niimero de asistentes 40-60%
formacion
Percepcion de liderazgo Percepcion de liderazgo 10-25%

6.5 MEDIDAS DE CONTROL

6.5.1 SISTEMAS DE ONBOARDING Y MENTORING PARA NUEVOS TALENTOS.
1. Nivel de Finalizacién del Proceso de Integracion

Determina cudntos nuevos colaboradores concluyen satisfactoriamente todas las etapas del

plan de bienvenida y adaptacion.

* Meétodo de evaluacion: Comparacion entre la cantidad de ingresantes planificados y
quienes completan el proceso (induccion, entrenamientos, reuniones con mentor,

etc.).

* Indicador: Porcentaje de nuevos ingresos que cumplen con el itinerario completo de

integracion.
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* Entregables: Plan de Induccion. Encuesta de Evaluacion de Capacitacion, Acta de

Reunion,. ver anexo 23, anexo 24, anexo 25.
e (lasificacion: Alto desempeiio: 90% o mas finaliza el proceso completo.
* Rendimiento intermedio: Entre 75% y 89%.
= Débil implementacion: Menos del 75%.
2. Participacién en el Acompafiamiento Mentorado

Mide la proporcién de nuevos talentos que participan activamente en las sesiones de mentoria

durante el periodo inicial.

* Como se mide: Control de encuentros programados y cumplidos con el mentor

asignado.

* Indicador: Porcentaje de nuevos colaboradores con participacidn sostenida en las

sesiones.

* Entregables: Encuestas de Satisfaccion Laboral y Evaluacién de desempefio. ver

anexo 26 y anexo 27.
* Clasificacién: Optimo: Participacién igual o superior al 90%.
* Moderado: Participacion entre 75% y 89%.

= [imitado: Menor al 75%.

3. Satisfaccion con el Proceso de Insercidon

Recoge la percepcion de los nuevos talentos respecto a su experiencia inicial y el

acompanamiento recibido.

* Meétodo de evaluacion: Encuestas confidenciales aplicadas al finalizar el primer

trimestre.

* Indicador: Promedio de satisfaccion en escala del 1 al 5 sobre el proceso de

onboarding y mentoring.

* Entregables: Encuesta de Satisfaccion de Capacitacion y Encuesta de Satisfaccion
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Laboral, Evaluaciones de desempefio, ver anexo 24, anexo 26, anexo 27.
e (lasificacion: Alta satisfaccion: Entre 4.5y 5.0
= Aceptable: Entre 3.5 y 4.4
» Insatisfactorio: Menor a 3.0
6.5.2 PROPUESTA PARA LA MOTIVACION

1. Nivel de Adherencia a las Iniciativas de Formacion.

Evalia cuantos empleados toman parte activa en los programas enfocados en su crecimiento

profesional.

* Como se mide: Registro sistematico de participacidn en capacitaciones tanto internas como
externas.

* Indicador: Proporcién de trabajadores que culminan al menos una actividad formativa
durante el afio.

* Entregables: Ficha detecciéon de necesidades, solicitud de capacitacion. Ver anexo 28,
anexo 29.

* (lasificacion: Alto: Participacion del 90% o superior.

= Medio: Entre 75% y 89% de los colaboradores.

* Bajo: Menos del 75% de participacion.

2. Proporcion de Cobertura interna de vacantes

Refleja en qué medida los puestos disponibles se llenan con personas ya existente dentro de la

organizacion.

« Coémo se mide: Comparaciéon entre la cantidad de vacantes abiertas y las ocupadas por
colaboradores internos.

+ Indicador: Porcentaje de promociones internas frente a contrataciones externas.

« Clasificacion: Alto aprovechamiento interno: 35% o mas de las vacantes cubiertas con
talento interno.

* Moderado: Entre 20% y 34%.
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* Bajo: Menos del 20% de promocion interna.

3. Percepcion de Posibilidades de Avance Profesional

Analiza como valoran los empleados las oportunidades que tienen para crecer dentro de la

empresa.

« Como se mide: Encuestas aplicadas anualmente sobre desarrollo de carrera.
« Indicador: Promedio de calificaciones (escala de 1 a 5) en cuanto a satisfaccién con las
oportunidades de progresion.
« Entregables: Ficha detecciéon de necesidades, solicitud de capacitacion. Ver anexo 28,
anexo 29.
+ C(lasificacion: Nivel Alto: Puntaje promedio de 4.5 a 5.0
* Nivel Medio: Entre 3.5 y 4.4
= Nivel Bajo: Menor a 3.0
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6.6 PRESUPUESTO

Tabla 14. Presupuesto de la estrategia

Presupuesto operativo

Objetivo: Presupuesto para reducir la rotacion del talento humano en un 20%, para el d&rea de RRHH, en un periodo anual
Costo Cantidad Total,
Proceso Detalle/concepto unitario estimada estimado Justificacion
Paquete de Taza con el logo de la
Onboarding | Preingreso bienvenida empresa L70.00 20 | L1,400.00
Paquete de Agenda corporativa
Onboarding | Preingreso bienvenida con boligrafo 1L.450.00 20 | L9,000.00
Paquete de
Onboarding | Preingreso bienvenida Llavero L180.00 20 | L3,600.00
Se compraran las
Bienvenida con tintas que se
Proceso de induccion a la Trifolio con mision, detallan mas
Onboarding | induccién empresa vision de la institucién adelante
Tartaleta de fruta, mini
brownie, sandwich de
Proceso de pollo, dedito de queso
Onboarding | induccién Coffe break y empanadita de pollo L.80.00 60 | 14,800.00
Seleccion del L
Mentoring | Emparejamiento | mentor Honorarios del mentor 300,000.00
Tartaleta de fruta, mini
Inicio de brownie, sandwich de
relacién de Coffe break (sesién | pollo, dedito de queso
Mentoring | mentoring 1) y empanadita de pollo L.80.00 60 | 14,800.00
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Si se imprime en
una ecotank 1395,
comprando los 4
colores de tinta se
gastan 295, ver
anexo 30 y anexo
31 del costo en
Office Depot, por
cada tinta que en
total son L. 1,180

mas 90 de envio L.

Taller de 1,270 y con las
Desarrollo del | inteligencia Impresiones con tintas se puede
proceso de emocional para impresora propia de la L imprimir 7500
Mentoring mentoria todas las personas empresa 1270.00 paginas a color
Se pagaran 3
planes de equipos,
cada plan abarca
Cursos de 20 personas, en
crecimiento L total se pagarin
Motivacion | profesional Udemy Plan anual Udemy L.8,881.20 26,643.60 para 60 personas
L.351,513.6 | Total
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6.6.1 ESTIMACION DEL RETORNO DE LA INVERSION (ROI)

Con una estrategia de onboarding y mentoring bien implementada podria recuperar la
inversion inicial en un plazo de 12 meses aproximadamente. En primera instancia se lograria la
reduccién de la rotacién de personal evitando costos de reemplazo que suelen representar entre
50% y 150% del salario anual de cada puesto, dependiendo del nivel jerarquico dentro de la
organizaciéon. Como beneficio indirecto, se estima un mayor compromiso y satisfaccion laboral
incrementando la productividad entre un 15% - 30% ya que se evitarian puestos de trabajo
sobrecargados y se reducirian los errores operativos y si se suman los beneficios directos de la
reduccidn de rotacion (20%) y la retencion de talento clave (30-50%), el retorno estimado es del
50% sobre la inversion en el primer ano. Esta estimacion va de la mano con el compromiso y

cumplimiento del nivel de adopcién de la estrategia
Con un ROI del 50% sobre el presupuesto de L 351,513.60:se estima:

* Ganancia neta esperada: L. 175,756.80. Esto significa el valor minimo que la empresa
debe obtener de beneficio neto como resultado de la reduccion de la rotacion para que

la inversion en estas estrategias genere un ROI del 50%.

* Retorno total esperado (ingresos): L 527,270.40. Si al implementar esta estrategia se
estima un ROI del 50%, la empresa recupera su inversion de L. 351,513.60 mas una
ganancia adicional de L 175,756.80, generando un total de L 527,270.40 en

beneficios.

En la tabla 14, se detalla el presupuesto total aproximado para la implementacién de las
estrategias requeridas de onboarding, mentoring y motivacion es de L. 351,513.60. Aplicando la

formula estandar del ROI (%) = (Ganancia Neta/Inversion) x100.

Indicando que el ROI es del 50% significa que = (Ganancia Neta/Inversiéon) x 100 = 50, por

lo que: Ganancia Neta = Inversion x 0.50
Ganancia Neta =L 351,513.60 x 0.50 =L 175,756.80

El retorno total incluye la inversidn inicial mas la ganancia neta: Retorno Total = Inversion

+ Ganancia Neta

Retorno Total = L. 351,513.60 + L 175,756.80 = L. 527,270.40
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6.6.1.1 IMPACTO CUANTITATIVO

Reduccidén proyectada en costos de rotacion de personal (reclutamiento, capacitacion, pérdida

de productividad) estimado en un 20% tras el primer afio.

Ahorro proyectado en horas de reentrenamiento. al menos 100 horas menos de induccion por

afio con materiales digitalizados y mentoria estructurada.
6.6.1.2 IMPACTO CUALITATIVO

Mejora en la calidad del servicio. fortalecimiento del onboarding y desarrollo profesional

mejora la experiencia del cliente y la consistencia operativa.

Mejora en la reputaciéon organizacional positiva, a través de programas estructurados que
transmiten una cultura de cuidado por el talento humano, atrayendo nuevos perfiles valiosos a

la organizacion.

Cumplimiento normativo y fortalecimiento institucional mediante el registro estructurado de

capacitaciones, mentorias y entrevistas permite mayor trazabilidad de gestién organizacional.
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6.7 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

Tabla 15. Concordancia de los segmentos de la tesis con la propuesta

Titulo de
investiga
cion

Propuest
ade
estrategia
2026,
para
reducir la
rotacién
de
talento
humano
en
Dacotran
S
Hondura
S

CAPITULO1I

Objetivos

General

Proponer
una
estrategia
2026 para
Dacotrans
Honduras
a través
del
analisis de
factores
que
influyen
en la alta
tasa de
rotacioén
de talento
humano
con base
en
modelos
de
liderazgo,
resiliencia
organizaci
onal,
equipos
de alto
rendimien
toe
inteligenci

Especificos

Evaluar los
factores
internos que
estan
influyendo
en la alta
tasa de
rotacién de
talento
humano
durante
junio 2025

Analizar las
teorias o
modelos que
se podrian
aplicar en la
estrategia
para
disminuir la
rotacién de
talento
humano en
una
empresa.

Disefiar una
propuesta de
estrategia

CAP.TI |
Teorias
de
Sustento

Teoria de

Liderazgo

Transform
acional

Modelo
de Accién
Resiliente

Equipos
de Alto
Rendimie
nto

Inteligenc
ia
Emociona
1

Variabl

€S

Tasa de
Rotacid

Satisfac
cién
Laboral

CAPITULO III

Poblacion

Colaboradores

de Dacotrans
Honduras

Gerentes de
Dacotrans
Honduras:

Técnicas

Encuestas
Entrevista
S

CAPITULO V
Conclusiones

De acuerdo con el andlisis
detallado de las encuestas
realizadas a los colaboradores de
Dacotrans, se identifico que
diversos factores clave influyen
significativamente en el nivel de
compromiso y sentido de
pertenencia dentro de la
organizacién. Entre estos factores
destacan la motivacién (69.1%),
los incentivos (64.3%), el
reconocimiento del trabajo
(71.5%) y la sobrecarga laboral
(47.7%), aspectos que inciden
directamente en la percepcion
que los empleados tienen sobre
su lugar de trabajo. La falta de
estimulos motivacionales y un
sistema de incentivos adecuado
(cuestionados por el 19.1% de los
colaboradores) pueden generar
desinterés y una disminucién del
rendimiento. Asimismo, el
reconocimiento oportuno del
esfuerzo y los logros es valorado
por la mayoria, aunque un 19%
considera no recibirlo de manera
justa. Por otro lado, la
sobredemanda de trabajo sin una
distribucién adecuada puede

CAPITULO VI

Nombre de
Propuesta

Propuesta de
estrategia 2026,
para reducir la
rotacion de
talento humano
en Dacotrans
Honduras

Objetivo de la
Propuesta

Proponer una
estrategia mediante
teorias como:
liderazgo
transaccional,
resiliencia
organizacional,
equipos de alto
rendimiento e
inteligencia emocional
con el fin de retener el
talento humano para
reducir la rotacion del
talento humano en
Dacotrans Honduras.
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a
emocional
con un
enfoque
directivo
para
reducir la
rotacion
de talento
humano

para el afo
2026 con el
fin de
reducir la
rotacién del
talento
humano en
Dacotrans
Honduras.

derivar en fatiga, agotamiento o
en el 47.7% que percibe un

Estos indicadores evidencian
areas de mejora prioritarias para
fortalecer la satisfaccion, la
retencion y el compromiso
organizacional.

Aunque en términos generales la

desmotivacion, lo cual se refleja

desequilibrio en su carga laboral.

Optica de Dacotrans a vista de
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colaboradores es
significativamente buena, se
pueden mejorar y aplicar
métodos adecuados para
disminuir la rotacién del talento
humano, como ser el modelo de
liderazgo transformacional de
James MacGregor Burns, la
teoria de inteligencia emocional
de Daniel Goleman y el enfoque
de equipos de alto rendimiento
de Katzenbach y Smith, ya que
estos abordan directamente los
desafios identificados en el
andlisis. El liderazgo
transformacional permite inspirar
y movilizar a los equipos
mediante una visién compartida,
algo especialmente ttil frente al
30.9% de colaboradores que no
se sienten motivados o
comprometidos con sus
funciones diarias. Por su parte, el
desarrollo de la inteligencia
emocional fortalece la
comunicacién empdtica y la
capacidad de los lideres para
reconocer y gestionar emociones,
aspecto clave considerando que
un 19% de los empleados no se
sienten reconocidos, y un 23.8%
tampoco percibe que su trabajo
sea valorado. Finalmente, el
enfoque de equipos de alto
rendimiento contribuye a mejorar
la eficiencia y distribucion de la
carga laboral —una de las
mayores areas de oportunidad
detectadas, con un 47.7% de

percepcion de sobrecarga—
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promoviendo objetivos
compartidos, confianza mutua y
autonomia funcional. En
conjunto, estos métodos ofrecen
un marco coherente y estratégico
para elevar el compromiso,
reducir el desgaste y consolidar
una cultura de mejora continua
en Dacotrans.

Implementar programas de
perfeccionamiento profesional
con seguimiento continuo es una
estrategia clave para fortalecer el
compromiso y la motivacion de
los colaboradores. Este
planteamiento se respalda con el
hecho de que el 92.9% percibe
que la empresa invierte en su
formacion, y el 80.9% considera
que existen oportunidades de
crecimiento profesional, lo cual
evidencia un terreno fértil para
estructurar rutas de desarrollo
mas focalizadas y sostenibles.
Asimismo, el 71.5% ha
manifestado sentirse reconocido

por su lider, sin embargo, un
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19% sostiene lo contrario, lo que
justifica la necesidad de
institucionalizar mecanismos de
reconocimiento y mérito.
Complementar estas acciones
con promociones internas y
esquemas de reconocimiento
formales permite consolidar una
cultura orientada al desempefio.
Ademés, si se considera que el
66.7% de los colaboradores se
proyecta a largo plazo en la
organizacidn, reforzar estas
estrategias también permitird
sostener esa intencion.
Finalmente, es importante
atender al segmento que no se
siente completamente integrado:
un 23.8% identifica el
crecimiento profesional como su
motivador principal y un 47.7%
manifiesta estar sobrecargado de
trabajo. Dirigir acciones de
formacién, desarrollo
personalizado y reconocimiento
hacia estos grupos puede
consolidar su sentido de
pertenencia, reducir la rotaciéon y
fortalecer el equilibrio
organizacional.
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ANEXOS

ANEXO 1 ENCUESTA
Encuesta sobre Retencion, Rotacion y Satisfaccion Laboral

Tu voz es fundamental para comprender las razones que te motivan a prestar tu fuerza laboral en
Dacotrans Honduras. Esta encuesta académica busca obtener una vision integral de nuestro entorno
laboral, sin afectar en absoluto tus actividades ni generar repercusiones en tu desempefio.
Queremos asegurar que tus respuestas sean completamente confidenciales, permitiéndote expresar
libremente tus percepciones. Tu opinidén es clave para impulsar un ambiente de trabajo maés
positivo y enriquecedor para todos.

Datos Demograficos:
Cargo que desempeiia dentro de la organizacion:
a) Supervisor

b) Colaborador

Edad: a. 18 — 28 afios
b. 29 — 44 anos
c. 45 — 60 anos

Tiempo de antigiiedad en la organizacion:
a) Menos de 1 afio
b) De 1 -5 Afios
¢) De 6-9 anos
d) Mas de 10 afios

Estado Civil:
a) Soltero (a)
b) Casado (a)
¢) Divorciado (a)

Sexo:
a) Femenino
b) Masculino

Instrucciones: Por favor, responde las siguientes preguntas de manera sincera y reflexiva. Utiliza
una escaladel 1 al 5, donde 1 representa "Totalmente en desacuerdo" y 5 "Totalmente de acuerdo".
Ten en cuenta que no hay respuestas correctas o incorrectas, sino Unicamente tu percepcion y
experiencia dentro de Dacotrans Honduras.

Dimension 1: Clima Laboral
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1. Me siento comodo con el ambiente de trabajo en Dacotrans Honduras.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
2. La comunicacién dentro de mi equipo es clara y efectiva.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
3. Se fomenta la colaboracién y el trabajo en equipo en Dacotrans Honduras
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
4. El ambiente laboral es respetuoso y libre de conflictos graves.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
5. La empresa proporciona herramientas adecuadas para desempeiar mi trabajo de manera
rapida y eficiente.

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Neutral

4. De acuerdo

5.

Totalmente de acuerdo
Dimension 2: Oportunidades de Desarrollo

6. Existen oportunidades de crecimiento profesional dentro de Dacotrans
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
7. La empresa invierte en capacitaciones y formacién para los empleados.

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Neutral

4. De acuerdo

5.

Totalmente de acuerdo
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8. Siento que mi desarrollo profesional es valorado por la organizacion.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
9. Se promueve la promocion interna para acceder a mejores posiciones.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
10. Los criterios de promocion dentro de Dacotrans son justos y transparentes.
1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo
3. Neutral

4. De acuerdo
5.

Totalmente de acuerdo
Dimension 3: Liderazgo

11. Mi jefe inmediato brinda apoyo y orientaciéon cuando lo necesito.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
12. Los lideres y supervisores de la empresa fomentan la motivacién y el compromiso entre
los empleados.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
13. La gerencia toma en cuenta las opiniones de los empleados en la toma de decisiones.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
14. Existe una comunicacion clara entre la direccion y los colaboradores

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Neutral

4. De acuerdo

5.

Totalmente de acuerdo
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15. Se reconoce y valora el desempeiio de los colaboradores por parte de los lideres.
1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo
3. Neutral

4. De acuerdo
5.

Totalmente de acuerdo
Dimension 4: Motivacion

16. Me siento motivado para cumplir con mis responsabilidades laborales.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
17. Dacotrans ofrece incentivos adecuados para mantenerme comprometido.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
18. Mi trabajo es reconocido y apreciado dentro de Dacotrans
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
19. La carga de trabajo es equilibrada y permite un buen rendimiento.
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
20. Me veo trabajando en Dacotrans a largo plazo
1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Neutral
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
21. ;Cual de los siguientes factores considera usted que es el mas importante para asegurar su
permanencia en Dacotrans?
a. Reconocimiento de mi trabajo.

b. Estabilidad Laboral

c. Salario/Beneficios

d. Oportunidad de crecimiento
e. Otros: Indique cuales
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22. (Cual de los siguientes factores considera usted que seria el mas importante para desistir
de prestar su fuerza laboral en Dacotrans?
a. Sobrecarga Laboral

b. Mejor Remuneracién econdmica
c. Mal clima organizacional

d. Estrés / Burnout

e. Otros: Indique cuales
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ANEXO 2. ENTREVISTA A GERENTES

Esta entrevista esta diseflada para obtener una vision estratégica sobre el clima laboral y la

retencion de talento en Dacotrans Honduras. Como directivo de la organizacion, agradecemos su

ayuda contestando esta pequefia entrevista que nos ayude a recopilar mas informacion para nuestra

investigacion.

Datos Demograficos:

Cargo que desempeiia dentro de la organizacion:

Formacion Académica

Edad: a. 18 —28 afios

b. 29 — 48 anos

c. 49 — 60 anos

d. Mas de 61 afos

Tiempo de antigiiedad en la organizacion:

De 1 — 4 anos
De 5 -9 Afos

Mas de 10 anos

Estado Civil: a. Soltero (a)
b. Casado (a)

c. Divorciado (a)

Sexo: a. Femenino

b. Masculino
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(Cuéles cree que son los principales factores que impactan la satisfaccion de los

colaboradores en Dacotrans?

(Considera que Dacotrans ofrece suficientes oportunidades de crecimiento y desarrollo

profesional y que estrategias podria implementar Dacotrans para fortalecer este aspecto?

(Coémo cree que el liderazgo dentro de la organizaciéon influye en la permanencia y

compromiso de los colaboradores?

(Percibe que los incentivos que Dacotrans ofrece actualmente a sus colaboradores son

efectivos para reducir la rotacion de talento humano y por qué?

Desde su perspectiva, ;cuéles son las razones mas comunes por las que los empleados

deciden dejar la empresa?
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ANEXO 3. RESPUESTAS ENTREVISTAS

Datos Demograficos:

Cargo que desempefia dentro de la organizacion

S resp uestas

Cirectora comercial
Gerente de Proyectos
Gerente de Operacicnes
Gerente recursos humanos

CEOD

Formacion Académica

S resp uestas

Master en Logistica y Finanzas

Master en Administracion de Empresas

Maestria en Direccién Empresarial

Licenciatura en Gerencia de Negocios

Universitaric
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1. ¢Cuéles cree que son los principales factores que impactan |a satisfaccion de los colaboradores
en Dacotrans

S resp uestas

Salaric
Estabilidad laboral
Clima laberal
Integridad
Liderazgo efectivo
Comunicacion
Pertenencia

La remuneracién econdmica ¢ salarios es lo primerc que atrae a una nueva persona, ya estande dentro de
la organizacién se consideran otros factores como la motivacién y el reconccimiento de la labor que
desempefian

El principal motivo es en definitiva la remuneracién salarial, ya que todos vemos primero beneficios antes
que otra cosa en cualquier trabajo, luege esta la cpertunidad de desarrclle en conjunto con |a estabilidad
laboral. Estas dos van muy de la manc ya que para ser atractiva a los talentos la empresa debe ofrecer
ambas. Si se juntan estos 3 factores en una scla organizacidn se tiene seguridad que podemos ser opcién
nimerc 1 para los talentos

La estabilidad laboral que la empresa ofrece, los beneficics y salarios que andan por encima de la media

2. (Considera que Dacotrans ofrece suficientes oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional y que estrategias podria implementar Dacotrans para fortalecer este aspecto?

S resp uestas

Si se ofrecen oportunidades de desarrollo y crecimiento en Dacotrans. Una estrategia a implementar
podria ser la consideracién de ciertos colaboradores clave para ferias nacionales e internacicnales

{networking). Esto podria dar ese empuje ¥ confianza al colaborador para que se sienta incluide en cosas

importantes comao la representacién de la empresa

Si se ofrecen oportunidades de crecimiento y desarrcllo dentre de |a empresa. La mayoriade los

colaboraderes ha sufrido una rotacidn interna para una promaocién a una posicién mejor econémicamente

hablande.

Se pueden considerar planes de estudic a large plaze, coaching y mentering

Cacotrans ofrece muchas cportunidades de crecimiento internc a sus colaboradores. De heche esto ha
sido un pilar dentre de |a organizacidn para tener colaboradores con mas de 10 afios de antigiedad que
han comenzado desde *cero' dentre de la organizacidn y han ido creciendo a8 medida se van dande las
oportunidades

Si se ofrecen oportunidades de desarrcllc dentro de la organizacidn. Dacotrans cree en el desarrolle y
crecimiento de su personal internc.

116



3. ¢Como cree que el liderazgo dentro de |a organizacion influye en la permanencia y compromiso de
los colaboradores?

S resp uestas

El liderazgo en Dacotrans es clave y juega un papel muy importante en el sentido se permaneciade los
coelaboradores, ya que es el primero en dar la pauta del clima organizacional y de asegurarse que se
cumplan los objetivos y valores de la empresa. Un lider que debe estar abierto a la escucha y generar
confianza ante las crisis para que el resto del equipe se sienta seguro en tiempos dificil es.

Dacotrans ha sido una empresa picnera en el rubro logistice en Honduras y es referente de grandes
proyectos a nivel nacional, esc gracias a los lideres que ha tenido. Nuestro duefic y fundador fue el
maximo referente en sus inicios de este rubro. Gracias a su formacién y conocimiento ha side
retransmitido a todos nosotros ¥ ha hecho de Dacotrans lo que es hoy. En definitiva, si el liderazgo es
fundamental para la el compromisc y seguridad de los trabajadores

Influye de manera muy significativa, ya que es lider es el modelo a sequir para el restodel equipo. Siun
lider estd desmotivado, asi mismo estard el resto del equipo de trabajo

Si influye de manera positiva ¢ negativa, segin el tipo de lider. En |a organizacién hay diferentes dreas y
cada una vela debe velar por sus intereses propios de su departamento, asi como los intereses generales
de la organizacidn. Es importante que los ideres estén alineades sinergicamente para que haya
convergencia en |a operativas de la empresa

4. ;Percibe que los incentivos que Dacotrans ofrece actualmente a sus colaboradores son
efectivos para reducir la rotacion de talento humano y por que?

S resp uestas

Si son efectives en |la mayeria de los casoes, aunque definitivamente nos gustaria poder hacer mas y dar
de tode al equipe de trabajo, sin embarge, tambien hay limitates econdmicas en los presupuestes anuales

Si son muy buencs, ya que se ofrecen beneficics que no se otorgan en otras empresas.

Los beneficios que |la organizacidn brinda a sis colaboradores es buenc. Se ofrecen membresias de
gimnasic y visitas psicoldgicas gratis, asi misme se reconcce con notificaciones adicionales a aquelles
colaboradores que cumplan metas establecidas ¢ aquellos que tienen mayer antigiiedad en la
organizacicn

Cacotrans ofrece excelentes planes de incentivos y salariales a sus colaboradores. Existen alianzas
estratégicas con gimnasios los cuales se ofrecen gratis a los empleados con un compromise realde
asistir a estos, tambien se ofrecen visitas psicclegicas gratis en el plan medico privade para que los
colaboradorss tambien puedan atender su salud mental, se cuena tambien con bonos de descuentos es
salones de belleza, tiendas de ropa, y beneficics adicional es dentro de la oranizacion: dia libre por
cumpleafios, sdbados libres que la mayoria de empresas del rubro no ofrece

Son buencs, ya que se ofrecen beneficios que otras empresas no tienen. El salaric estd por arriba del
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§. Desde su perspectiva, ccuales son las razones mas comunes por [as que los empleados deciden
dejarla empresa?

S resp uestas

la exigencia latoral es en el casc del equipo comercial, la mayor causa por |a cual los colaboradores dejan
de trabajar en la empresa, sequide de una dificultad para adaptarse a |as politicas y procesos interncs
existentes

El principal son los salarics, ya que ofrecen sueldos mayores u otro tipo de beneficios que hacen que los
trabajadores se retiren. Otra podria ser a que es persenal que en definitiva no se adapta a la cargade
trabajo y exigencias del puesto

La razén principal podria ser por una mejor of erta salarial que |a competencia pueda otorgar, si buen los
salarios que se ofrecen en Dacotrans sstan por encima de la media, se sabe que tedo el mundo busca
tener un mayer ingrese

Existen muchos motivos de fuga de talentos dentro de Dacotrans, pero entre los principales se podrian
mencionar:

1. Mejores ofertas salariales en otras empresas del rubro.

2. Las perscnas no se adaptan a la cultura organizacional ni a las exigencias de los puestos.

3. Colaboradores jdvenes, que en |la mayoria es su primer trabajo y al ver toda la responsabilidad del
trabaio deniden irsp

Existen muchos motives de fuga de talentos dentro de Dacotrans, pero entre los principales se podrian
mencicnar:

1. Mejores ofertas salariales en otras empresas del rubro.

2. Las perscnas no se adaptan a la cultura organizacional ni a las exigencias de los puestos.

3. Colaboradores jévenes, que en la mayeria es su primer trabajo y al ver teda la responsabilidad del
trabajo, deciden irse.

4. Procesos riguroso debide a las certificaciones con las que contames, lo que hace que haya mas
exigencia de documentacidn, evidencias, procesos, etc.

Cuande un persenal ya cuenta con experiencia y es formado por dacotrans aparecen otras ofertas
latorales con un salaric mayor al que ofrece Dacotrans. Sin embargo, al llegar a estas otras empresas las
cosas no son come las plantearen al principic poniende en riesgo su estabilidad laboral que es alge
seguroque en Dacotrans tienen.
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ANEXO 4. CARTA AUTORIZACION EMPRESA

@ unitec

CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

San Pedro Sula, Cortés 20 de mayo, 2025

Sra. Sandra Janeth Ruiz Jacome,
Gerente de Recursos Humanos
Dacotrans Honduras, SRL.

San Pedro Sula, Honduras.

Estimada Sefora Ruiz,

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de Ja presente deseamos solicitar su apoyo, dsdo que somos
alumnos de UNITEC v nos encontramos deserrollando ¢l Trabajo Final de Graduacién previo a obterer

nuestro titalo de macstria en Direceion Empresarial con orientacion en Competencias Dircctivas, Hemos
seleccionado como tema Propuesta de Plas Fstratégico para reducir In rotacién de Talento Humano en

Ducotrans Honduras, por lo que estarfamos muy agradecides de contar con ¢l apoyo de la empresa que usted
representa para poder desarrollar nuestra investigacion, En pasticular, dicha solicitud se circunscribe 2
peticionar gue se nos autorics a realizar: encuestas v entrevistas,

A Ja espera de su aprobacién, me suscrito de Usted.

Atentamente,

Tesla Ninete Barshons Rosales. Kenssy Nibeth Galvez Buutista,

No. De Cuenia: 12353050 No. Dz cuenta: 12343122

Por este medio, Dacotrans Hondurug, S, de R. L. Autoriza la realizacion dentro de sus instalacionss ¢l

proyecto de investigacidn de Postgrado antes mencionado.

(Nombre y sello del Director / Gerente)
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ANEXO 5. ORGANIGRAMA DACOTRANS

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
DACOTRANS HONDURAS S. DE RL.

DACOTRANS
H7 '::PJ("I "H;f.s»‘\

4l

Auniiar de agene

y Limpiecs

Mecaspra
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ANEXO 6. SISTEMA DE MENTORING

2 Inicio de relacion de
mentoring

Sistema de mentoring
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ANEXO 7. SISTEMA DE ONBORDING

Sistema de onboarding
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ANEXO 8. PERFIL DEL MENTOR (A)

Fuente: propia

MENTOR (A)

Petfil

Funciones principales

Guiar y enriquecer el desarrollo
profesional del mentee. Detecta
sefiales de desmotivacion vy  las
aborda. Ayuda al desarrollo de
habilidades blandas y técnicas que le
aporten mas valor al colaborador.
Fomenta un entorno de confianza.

Liderazgo
# Inspira y motiva,
¥ influye e incentiva,

¥ habilidades sociales

Inteligencia emocional

Autoconciencia

Autoregulacion

Empatia

Equipos de alto rendimiento

90000
Facilita la colaboracion . . . . .
Impulsa el . . . . .

COMpPromiso

Retroalimenta ¥ . . . '. .

reconocs

Promueve objetivos

Moaodelo de accion resiliente
Anticipacion
Adaptabilidad

Aprendizaje continuo

Requisitos deseables

Experiencia minima 3 afios en posiciones de
liderazgo, conocimientos en gestion  del
talento  huwmano,  certificaciones  en
liderazgo, ética profesional y maestria en

Direccion Empresarial
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ANEXO 9. AGENDA REUNION EXPLORATORIA

Reunion
exploratoria

Ageridie

El mentee realiza
cuestionario

Explorar quimica
personal y profesional

Si alguna de las partes
siente que no hay
compatibilidad, reajustar

Confirmar
compromiso
mutuo y
disponibilidad.

Cierre

Breve presentacion del mentor

Fuente: propia
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ANEXO 10. CUESTIONARIO INICIAL

Cuestionario Inicial

Nombre: Teléfono:

Edad: E-mail:
Anos de

Puesto: experiencia

¢Cuales son sus principales objetivos al participar en el programa de mentoring?

¢Que espera de su mentor en este proceso?

¢Como se considera usted en el trabajo?

Fuente: propia
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Describa brevemente una experiencia profesional que lo haya marcado y que influya
en céomo trabaja con otros

Enumere 3 valores que considera mas importantes en una relaciéon de mentoring:

Fuente: propia
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ANEXO 11. CHECKIST EVALUACION PARA EL MENTOR

CHECKLIST

Hay quimica inicial y comunicacién fluida en las primeras interacciones

El estilo de comunicacion es similar o complementario

Existe respeto mutuo por la experiencia

El mentee tiene objetivos claros de crecimiento

El mentor acepta esos objetivos como viables

Los objetivos individuales estan alineados con los objetivos de 1a empresa

El mentor posee experiencia en areas clave a mejorar

El mentee esta abierto a recibir retroalimentacion

Se identifican oportunidades entre ambos de crecimiento profesional

El mentee demuestra compromiso para asistir y prepararse para las sesiones

Fuente propia
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ANEXO 12. SESION 1

Sesion1°’

Breve introduccidn del
mentor y del director o jefe de
Unidad

Breve presentacion del
mentee

Explicar el objetivo del
mentoring

Exponer las expectativas
mutuas

Coffee Break

Reflexion: que tipo
de profesional
quieres ser ?
Establecer 2 0 3
metas claras

Acuerdos

Fuente: propia
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ANEXO 13. DINAMICA 1

Sesion 2

OBJETIVO: REPRESENTAR
GRAFICAMENTE QUIEN ES LA PERSONA
Y SUS VALORES.

1.Entregar una hoja con el contorno de un
escudo dividido en cuatro secciones:
Valores fundamentales.
Habilidades principales.
Metas personales/profesionales.
Algo que le apasiona.

2. Luego, se comparte con el grupo o
mentor para generar dialogo.

Fuente: propia
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ANEXO 14. DINAMICA 2

Sesion 2

OBJETIVO: EVALUAR EL EQUILIBRIO EN
DISTINTAS AREAS DEL TRABAJO Y
DESARROLLO PROFESIONAL.

1.Dibujar un circulo dividido en areas como:
crecimiento profesional, relaciones
laborales, bienestar fisico, motivacion, etc.

2. Puntuar cada area del1al 10

3. Identificar las areas con menor puntuacién
para crear un plan de mejora.

Fuente: propia
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ANEXO 15. DINAMICA 3

SESION 2

DINAMICA: VENTANA
DE JOHARI

El participante recibe una lista de adjetivos y
selecciona los que cree que lo describen.

Se comparan resultados para identificar:
Area abierta (lo que todos conocen).
Area ciega (lo que otros ven y uno no).
Area oculta (lo que uno sabe pero no comparte).
Area desconocida (potencial por descubrir).

Fuente: propia
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ANEXO 16. ESTRUCTURA DEL TALLER DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Taller desarrollo de habilidades de inteligencia emocional

Objetivo general
Fortalecer las competencias de autoconciencia, autogestion, conciencia social y manejo de relaciones
para mejorar el desempeiio profesional, la colaboracion y la retencién del talento.

Apertura (30 minutos)
« Presentacion: Objetivos, metodologia y reglas del taller.
« Dinamica rompehielo: “Mi mejor y peor dia laboral”
. Cada participante comparte brevemente una situacion positiva y una negativa en el trabajo para
introducir el tema de emociones.

Médulo 1- Autoconciencia: 1 hora
Objetivo: Identificar y comprender las propias emociones y su impacto en el desempeiio.
Actividades:
1. Ejercicio de diario emocional: Anotar durante 10 min las emociones sentidas en la Gltima semana
en el trabajo, identificando qué las provoco.
2.Rueda de las emociones = ampliar vocabulario emocional.
3. Reflexion guiada: ;Coémo mis emociones influyen en mis decisiones y relaciones?

Médulo 2 — Autogestion (1h)
Objetivo: Desarrollar la capacidad de regular las emociones y comportamientos bajo presion.
Actividades:
1. Técnicas para reducir el estres.
2.Caso practico: Analisis de una situacion laboral tensa y propuesta de respuestas controladas.
3.Plan personal de control emocional: Estrategias que cada participante aplicara ante el estrés

Moédulo 3 — Conciencia social (1h)
Objetivo: Mejorar la empatia y la capacidad de leer el entorno social y emocional.
Actividades:
1. Role playing: Simular conversaciones dificiles y practicar la escucha activa.
2.Mapa de empatia: Identificar lo que otros piensan, sienten, dicen y hacen en una situacion.

Fuente: propia
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ANEXO 17. CONTINUACION DE LA ESTRUCTURA DEL TALLER

Taller desarrollo de habilidades de inteligencia emocional

Moédulo 4 — Manejo de relaciones (1h 30m)
Objetivo: Fortalecer la comunicacion, influencia y gestion constructiva de conflictos.
Actividades:
1. Dinamica “Feedback Sandwich”: Dar y recibir retroalimentacion constructiva.
2.Resolucion de conflictos en equipo: Uso del modelo “gana-gana”.

Cierre y plan de accion (30 minutos)
« Reflexion grupal: ;Cual fue mi mayor aprendizaje?
« Elaboracion de un plan personal de desarrollo emocional (3 acciones concretas para las
proximas 4 semanas).
« Evaluacion final del taller.

Fuente: propia
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ANEXO 18. DINAMICA RUEDA DE LAS EMOCIONES

N
RUEDA DE LAS
CHOCIONES

optimismo amor
v '
@
Anticipacio confianza
alevosia pa v / sumision
l' k

desprecio susto

remordimiento decepcion

Fuente: propia
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ANEXO 19. MAPA DE EMPATIA

a8

| mapa sirve para profundizar en la comprension del cliente/usuario identificando lo q

N

Fuente: propia

,Mapa de empatia

piensa, siente, ve, escucha, dice y hace.

{Qué
PIENSAY SIENTE?
Lo que realmente importa

Principales preocupaciones
Inquietudes y aspiraciones

i{Qué {Qué
OYE? ® VE?
Lo que dicen los amigos Entorno
Lo que dice el jefe Amigos
Lo que dicen las personas influyentes La oferta del mercado
{Qué
DICE Y HACE?
Actitud en publico
Aspecto
Comportamiento hacia los demas
ESFUERZOS RESULTADOS
Miedos Deseos/necesidades
Frustraciones Medida del éxito
Obstaculos Obstéaculos

Herramienta disefiada por XPLANE
N N N
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ANEXO 19. ROLE PLAYING

ROLE PLAYING

1. Preparacion:

- Escoger un escenario realista para el grupo

. Caso 1: Eres lider de equipo y, en plena reunion, un gerente de otra area cuestiona tu
trabajo de forma publica y con tono despectivo.

. Caso 2: En un proyecto interdepartamental, dos colegas entran en una discusiéon
fuerte delante de todo el equipo.

. Caso 3: El cliente principal de la empresa llama molesto por un error en un pedido,
amenazando con cancelar el contrato.

. Caso 4: Un compaiiero de trabajo, normalmente productivo, empieza a cometer
errores y a aislarse.

. Asignar roles: emisor, receptor y observador.

2. Instrucciones:
« El emisor debe comunicar un mensaje dificil, cuidando tono, lenguaje no verbal y
claridad.
- El receptor debe practicar la escucha activa:
o Mantener contacto visual.
o Parafrasear lo que escucha.
o Hacer preguntas aclaratorias.
- El observador toma nota de las conductas positivas y de mejora asimismo utiliza

3. Ejecucion:

- Realizar la simulacion durante 3 a 5 minutos.

- Rotar los roles hasta que todos pasen por cada posicidn.
- Retroalimentacion:

. Cada participante comparte cOmo se sintio.

El observador senala fortalezas y areas de mejora.

Fuente: propia
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ANEXO 20. FEEDBACK SANDWICH

Feedback sandwich

1. Pan superior — Inicio positivo
Reconocer y validar algo que la persona hace bien.
Genera apertura y disposicion a escuchar.
# Ejemplo: “Me gusta mucho como organizas las reuniones y mantienes el orden en los temas.”
2. Relleno — Critica constructiva / area de mejora
Describir la conducta o situacién que necesita mejora.
Proponer alternativas y explicar el impacto de cambiarla.
# Ejemplo: “Seria util enviar la agenda un dia antes para que todos podamos prepararnos mejor.”
3. Pan inferior — Cierre positivo y motivador
Reafirmar la confianza en la persona.
Motivar a seguir con lo que ya funciona y aplicar la mejora.
#® Ejemplo: “Confio en que podras hacerlo y eso hara que tus reuniones sean aun mas productivas.”

Fuente: propia
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ANEXO 22. ROTACION COLABORADORES DACOTRANS

Nombre colaborador
Germany Nicole Martinez Rivera
Ingrid Nocmi Guillen Guzman
Lizeth Nayeli Osorio Cruz
Aminda Lisbeth Meza
Hector Mauricio Fernandez Rauda
Maria José Carcamo
Rossi Stephanic Mendez Velasquez
Jenny Aylin Moraks Montes
Carlos Danicl Quezada Garay
Gloria Elizabeth Molina Caceres
Pablo Cesar Aguilar Paz
Alma Gloria Castillo Lopéz
Francis Argentina Duare
Heidy Michelle Ramirez Raimundo
Arleth Carolina Henriquez Mendaza

Rotacion Colaboradores Dacotrans

Departamento Puesto de Trabajo
Ventas Coordinador de Ventas
Operaciones Auditor Interno
Operacs Coardinadora de Of
Administracion Gestor de Cobros
Ventas Coordinador de Ventas
o e S
Ventas Ejecutivo de Ventas
Operach Coordinadora de Op
Ventas Ejecutivo de Ventas
Ventas Ejecutivo de Ventas
Operack Coordinadora de Operaciones
Administracion Gestor de Calidad
Ventas Supervisora de Ventas
Op Recepcion
on Commadors d O

P

Fecha de Ingreso

11272023
16/1172009
862019
171172023
16/172024
1/5/2023
171072023
99,2022
171072023
15/10/2023
16/32024
167172022
3122007
167472023
16/172025

Fecha de salida

13372023
8772023
171172023
17/1272023
306172024
1/4/2024
§52024
17/6/2024
281712024
1871072024
30/10/2024
26/11/2024
2272025
136/2025
2772025

Aiio Causa Motivo
2023 Renuncia ~ Motivos Personakes. Segin indic6 no se sintio comoda con la cantidad de trabajo a realizar
2023 R Motivos P les. No tenia quicn cuidadara a sus hijos
2023 R Motivos P les. Despues de nacer su ultimo hijo, indico que sc dedicaria a cuidarle

2023 Renuncia
2024 Renuncia
2024 Renuncia
2024 Renuncia
2024 Renuncia
2024 Renuncia
2024 Renuncia
2024 Renuncia
2024 Renuncia
2025 Renuncia
2025 R

No se sinti6 comoda con su compaficra de trabajo
Motivos personalkes. No indicé mas razones

Motivos Personakes. Sc queria dedicar mas a sus estudios
M jor oferta salarial en otra empresa

Motivos personakes. No indic6 mas razones

M jor oferta salarial en otra empresa

Motivos Personalkes. Sc iba del pais

M jor oferta salarial en otra empresa

Problemas internos con uno de los gerentes de la empresa
Motivos Personales. No tenia quien cuidadara a sus hijos
Estudios Uni j0s, debia realizar su practica profesional

2025 Renuncia

Motivos personaks. No indic6 mas razones
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Temas a
Desarrollar

RECURSOS
A
EMPLEAR

FECHA
INICIAL
INDUCCION

FECHA
FINAL
INDUCCION

Cronograma de Entrenamiento

FIRMA

7181910111213 |14|15|16|17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

RESPONSABLE

FIRMA
COLABORADOR

10

11

12

13

14

15

Gerente Recursos Humanos/Finanzas

Nombre y Firma Responsable de Induccion

ANEXO 23. PLAN DE ENTRENAMIENTO

Jefe Inmediato
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ANEXO 24. ENCUESTA DE EVALUACION DE CAPACITACION

Nombre del mentor:

Departamento:

Encuesta de Evaluacion de Capacitacion

Tema a
Evaluar:

Fecha de
evaluacién:

Instrucciones: Lea atentamente cada una de las siguientes oraciones y califique al
capacitador colocando una “X” en el nivel de la

escala que mejor describa su

nivel de acuerdo.

Escala de evaluacion:
otalmente en desacuerdo @n desacuerdo @Ji de acuerdo ni en desacuerdo (&
De acuerdo otalmente de acuerdo

Punto de Evaluacion

Seccion 1:

Evaluacién al 5 4 | 3 1
Capacitador
El capacitador
demostr6 dominio del
1 tema.
El capacitador explicé los contenidos de
2 forma clara y comprensible.
El capacitador foment6 la participacién y respondid
3 adecuadamente a las preguntas.
El capacitador utiliz6 recursos y ejemplos ttiles para
4 facilitar el aprendizaje.
El capacitador mantuvo una actitud profesional y respetuosa
5 durante toda la capacitacion.

Seccion 2: Evaluacion del Tema

El tema tratado fue relevante para mi

6 trabajo o 4rea de interés.
El contenido presentado fue
7 actualizado y pertinente.
La capacitaciéon cumplié con
8 los objetivos establecidos.
El material entregado (presentaciones, documentos,
9 etc.) fue util y de calidad.
El tiempo dedicado al
10 tema fue adecuado.

Seccion 3: Profund

idad del Tema

Se abordaron los aspectos

11 fundamentales del tema.

Se profundizé lo suficiente en
12 los conceptos clave.

Se presentaron casos practicos o ejemplos que
13 ayudaron a entender el tema.
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Se ofrecieron herramientas o metodologias aplicables

14 en el entorno laboral.
Me siento capacitado/a para aplicar lo
15 aprendido en mi trabajo.
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ANEXO 25. ACTA DE REUNION

Acta de Reunion

Tema de Reunion:

Fecha:
NOMBRE PUESTO FIRMA
No. ORDEN DEL DiA
1
2
3
4
5
No. ACUERDOS/CONCLUSIONES
1
2
3
4
5

Elaboradora Por:
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ANEXO 26. ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

Encuesta de Satisfaccion Laboral

Fecha de evaluacion:

Estimado (a)
colaborador (a):

Esta encuesta tiene como objetivo conocer tu percepcion sobre diversos aspectos

del entorno laboral, incluyendo el clima organizacional,

la motivacion, el liderazgo y factores psicosociales. La informacidn recopilada sera

utilizada exclusivamente para identificar oportunidades

de mejora que contribuyan al bienestar, desarrollo

profesional y calidad de vida de todos los colaboradores.

Tus respuestas seran tratadas con absoluta reserva y no seran vinculadas
a tu identidad bajo ninguna circunstancia.

Agradecemos tu sinceridad y compromiso. Tu opinién es fundamental para
construir un entorno laboral mas saludable, justo y motivador.

Instrucciones: Lea atentamente cada una de las siguientes oraciones y califique
colocando una “X” en el nivel de la escala que mejor

describa su

nivel de

acuerdo.

Escala de evaluacion:
otalmente en desacuerdo @n desacuerdo i de acuerdo ni en
desacuerdo @)e acuerdo otalmente de acuerdo

Dimension 1: Clima

Laboral
El ambiente de trabajo en mi
1 area es agradable.
Existe una buena comunicacién
2 entre los miembros del equipo.
Me siento respetado/a por mis
3 compaieros de trabajo.
Se promueve la colaboracién
4 y el trabajo en equipo.
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Las relaciones interpersonales

5 en la empresa son positivas.
Me siento valorado/a
6 por la organizacion.
La empresa fomenta un entorno
7 inclusivo y libre de discriminacion.
Dimension 2: Motivacion
Me siento motivado/a para cumplir
8 con mis responsabilidades laborales.
Mi trabajo me resulta
9 interesante y desafiante.
Recibo
reconocimiento por mi
10 desempefio.
Tengo oportunidades de crecimiento
11 profesional dentro de la empresa.
Me siento comprometido/a con los
12 objetivos de la organizacion.
La empresa ofrece incentivos
13 que me motivan a mejorar.
Me siento satisfecho/a con mi
14 rol actual en la empresa.
Dimension 3: Liderazgo
Mi jefe directo demuestra
habilidades de liderazgo
15 efectivas.
El liderazgo en la empresa es
16 justo y transparente.
Los lideres comunican
claramente las metas y
17 expectativas.
Recibo retroalimentacién
constructiva de mis
18 superiores.
Los lideres fomentan el desarrollo
19 profesional de los colaboradores.
Me siento escuchado/a
20 por mis superiores.
Los lideres promueven un
ambiente de respeto y
21 confianza.
Dimension 4: Aspectos
Psicosociales
Mi carga de trabajo es
22 razonable y manejable.
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23

Me siento estresado/a con frecuencia

debido a mis responsabilidades laborales.

24

Tengo suficiente tiempo para
cumplir con mis tareas sin presion
excesiva.

25

El trabajo no interfiere
negativamente con mi vida
personal.

26

La empresa se preocupa por el
bienestar emocional de sus
colaboradores.

27

Cuento con los recursos necesarios para
realizar mi trabajo adecuadamente.

28

Me siento fisicamente agotado/a al
final de la jornada laboral.

29

La empresa ofrece apoyo en
situaciones de estrés o sobrecarga.

30

Me siento psicolégicamente
seguro/a en mi entorno
laboral.
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ANEXO 27. EVALUACION DE DESEMPENO

Ficha Evaluaciéon Desempeiio

Fecha de
Nombre del empleado: .
ingreso:
Departamento: . .
P inmediato: Puesto:
Fecha de evaluacion:
Instrucciones: Lea atentamente cada una de las siguientes oraciones y califique al colaborador colocando una “X” en el
nivel de la escala que mejor describa su desempefio en el puesto.
No relaciones las oraciones entre si, califique cada
una independientemente.
Escala de evaluacion:
A: Escasamente (1 punto) , B: A veces (2 puntos), C: Generalmente (3 puntos), D: Siempre (4 puntos)
Periodo de Prueba 3 Meses 6 Meses
s ~ Pe
Descripcion del desempeiio del empleado B D B D A |B |D
C C C S0

1 (Sigue bien las instrucciones recibidas?

2 (Emplea apropiadamente su tiempo y esfuerzo?

3 (Aprende rapidamente el trabajo?

4 (Acepta gustosamente nuevas responsabilidades?

5 (Comete muy pocos errores?

6 (Se esfuerza por cumplir con su trabajo?

7 (Hace sugerencias ttiles y oportunas?

8 (Es cortes y educado en su trato?

9 (Al inicio del trabajo llega a su puesto sin demora?

10 (Sus asuntos personales no interfieren con su trabajo?
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11 ( Termina sus trabajos oportunamente?

12 (Colabora espontaneamente en situaciones urgentes?

13 (Es ordenado y metédico?

14 (Se puede confiar en él, es leal constante en el trabajo?
15 (Se lleva bien con las personas?

16 (Tiene criterio y conocimiento?

17 (Cumple apropiadamente con los horarios establecidos?
18 (Comprende con facilidad trabajos complicados?

19 (Requiere el minimo de supervision para trabajar bien?
20 (Esta dispuesto a trabajar fuera de hora cuando es necesario?
21 (Produce trabajo de buena calidad?

22 (Observa cuidadosamente las normas y reglamentos?
23 (Organiza bien su trabajo?

24 (Tiene un récord de asistencia ininterrumpida?

*La suma de los puntos representador por (A, B, C y D) es el total de la evaluacion .

Esta informacidn debe ser entregada al Jefe Inmediato por Talento
Humano y registrado por el mismo.

Periodo de
Concepto Prueba 3 Meses

6 Meses

Cantidad de faltas graves

Cantidad de faltas leves

Cantidad de llegadas tarde

Numero de ausencias injustificadas

Acciones de capacitacion sugeridas por el evaluador para atender las
areas de mejoramiento del evaluado:

To
tal

Periodo de Prueba 3 Meses

6 Meses
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Comentarios del empleado:

Periodo de Prueba

3 Meses

6 Meses

Comentarios del jefe
inmediato:

Periodo de Prueba

3 Meses

6 Meses
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Mi jefe inmediato se ha reunido conmigo de una forma privada para explicarme respetuosamente mis areas de oportunidad y fortalezas.

Periodo de Prueba

6 Meses

Si No

Si

Si

No

Fecha y Firma del empleado

Fecha y Firma del empleado

Fecha y Firma de Jefe
Fecha y Firma del Jefe Inmediato Fecha y Firma del Jefe Inmediato Inmediato
Fecha y Firma de Talento
Fecha y Firma de Talento Humano Fecha y Firma de Talento Humano Humano
3 Meses 6 Meses Midld
Puntuacion desempeiio de empleado Menor a 80 Menor a 80

Faltas graves

Una falta grave

Una falta grave

Faltas leves Una falta leve Dos faltas leves | Salida
Igual o mas tres llegadas Tgual 0 mds de la
Llegadas tarde g & cuatro llegadas | €mpres
tardes
tardes a.
. Mis de una
. C e Una ausencia .
Numero de ausencias injustificadas . ausencia
injustificada L
injusticada
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ANEXO 28. FICHA DETECCION DE NECESIDADES

Nombre: Fecha:

Puesto que desempefia:

Nivel del puesto:

1.- Operaciones 4.- Supervisores

2.- Administracién 5.- Ejecutivos Gerenciales
3.- Ventas

1.-Grado de importacia que representa para usted recibir la capacitacion de los siguientes aspectos:

1.- Adquisicién de habilidades (saber
hacer)

2.- Adquisicién de conocimiento (saber
cémo)

3.- Desarrollo de actitudes (saber ser)

Nada importante 0 Poco importante 1 Indiferente 2 Importante 3
Muy importante 4

2.-;Considera que la capacitacion que se le ha brindado con anterioridad ha tenido un impacto positivo en su trabajo?
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(Por qué?

No

1.- Contribuye a mejoras

4. La metodologia de la capacitacion no era
adecuada.

2.- Mejora en la toma de decisiones

3.-Mayor eficiencia

necesidad del puesto

5. Porque el tema impartido no estaba acorde a la

3.- ¢En qué grado esta influyendo en su desempeiio laboral los siguientes aspectos?

a) Falta de conocimientos

¢) Falta de habilidades

b) Falta de experiencia

d) Problemas de actitud

Demasiado 4 Bastante 3 Ni mucho ni poco 2 Poco 1

Nada 0

4.-De las siguientes areas que se le presentan, indique en qué grado requiere recibir Capacitacion en cada una de ellas.

a) Técnico operativas

b) Administrativa

¢) Desarrollo humano

Demasiado 4 Bastante 3 Ni mucho ni poco 2 Poco 1

Nada 0
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5.-Clasifique los temas de capacitacion, de acuerdo a la importancia y a la urgencia que representan para el adecuado desarrollo de sus funciones.

Higiene Fiscal
Mantenimiento Ventas
Mercadotecnia Administracién de personal
Ingenierfa financiera Contro}e.s administrativos(manejo de inventarios y
contabilidad)
Procesos de calidad Alta direccion y gerencia
Habilidades para la toma de decisiones Comunicacion eficaz
Formacion de instructores Prevencién de accidentes
Produccién Relaciones interpersonales
Liderazgo Logistica
Manejo de riesgos Herramientas tecnoldgicas(manejo de eq., etc)
Otro Motivacién
Inmediato 1 Corto plazo 2 Mediado plazo 3 Largo plazo 4

No necesario 5

6.-Mencione el grado de impacto que tendria el tener oportunidad de participar en programas de capacitacion sobre cada aspecto.

a) Mi productividad d) Mi motivacién personal

b) Mi competitividad e) El cumplimeinto de mis funciones
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¢) Mi capacidad de innovacién f) El deseo de permanecer dentro de la empresa

I

Demasiado 4 Bastante 3 Ni mucho ni poco 2
Nada 0

Poco 1

7.-Indique el nivel de estudios que posee

Primaria Licenciatura

Plan basico Postgrado

Bachillerato Ingenieria

Técnico Técnico superior universitario

8.- Si su empresa le brindara las facilidades necesarias para continuar estudiando, ;estaria dispuesto?

(Por qué?
1.-Necesidad 3.- No esta interesado
2.-Superacion personal y pofesional 4 .-Tiempo

9.-;Qué tipo de facilidades le gustaria que le diera la empresa para poder continuar con estudios?

a) Tiempo I:l b) Financieras I:l ¢) Material
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10.- ;Estaria dispuesto a invertir recursos econémicos en su propia educacion?

(Por qué?

1.- Superacion profesional 3.- No esta interesado

2.- Mayor contribucion hacia la empresa

4.- Por falta de presupuesto.

Mencione las principales funciones que realiza en su puesto:

De acuerdo a las funciones que realiza usted indique los temas que considera sean tomados en cuenta para la imparticion talleres o curso ( en orden
de prioridad).
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ANEXO 29. SOLICITUD DE CAPACITACION

Solicitante Puesto

Departamento Proveedor

Fecha

Nombre de capacitacion:

Fecha en la que se requiere:

(Qué se quiere lograr con la capacitacién (objetivo)?

(Como y cuando se medira el éxito de la capacitacion (eficacia)?

No. Nombres de personas a capacitar Puesto

Departamento

O |0 | N | N N || W N |-

—_
o
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Fecha de programacion

Costo de capacitacion Tipo de Capacitacion / Concientizacion

Costo de materiales ’ Externa ’j Interna

Lugar de capacitacién

Horario Duracién horas

Firma Solicitante Firma Recursos Humanos Firma Autorizada
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ANEXO 30. TIENDA EN LINEA, COSTO DE LAS TINTAS EPSON CIAN Y MAGENTA

=) © Inicio - © Inicio - © Green | ntrodu ® Plande: @ courser

@ Introdu ® Costoir @ costo e @ Problen e cuanto

€« C

officedepot.com.hn

B % w

*Buscar por categoria, producto o marca

Ubicar tienda > BSD > Ventas Corporativas >

Marca -+
weov) waon)
Precio e oo e
- -
SKU: 1307000055 SKU: 1307000056 SKU: 1307000141 SKU: 1307000142
CARTUCHO DE TINTAHP CARTUCHO DE TINTA HP BOTELLA DE TINTA EPSON BOTELLA DE TINTA EPSON
664 NEGRO 664 TRICOLOR CIAN 664 MAGENTA 664
L399.00 L399.00 L295.00 L295.00
B Envio a domicilio B Envio a domicilio 7';"1 Envio a domicilio ”;[3 Envio a domicilio
i@ en tienda E Recoge en tienda ﬁ Recoge en tienda Recoge en tienda
Participa para ganar : )
Enviar mensaje
T —
(2] m @ = . " ESP 18:24
X am QL - C % 3 e @O P S 3 H A S A RO
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ANEXO 31. CAPTURA DE LA TIENDA EN LINEA DEL COSTO DE LAS TINTAS NEGRO Y AMARILLO

=) © Inicio - © Inicio - © Green | ntrodu ® Plande: @ courser

@ Introdu ® Costoir @ costo e @ Problen e cuanto

€« C

officedepot.com.hn

B % w

*Buscar por categoria, producto o marca

Ubicar tienda > BSD > Ventas Corporativas >

By i
tie e

SKU: 1307000143

SKU: 1307000140
BOTELLA DE TINTA EPSON

SKU: 1307000058
BOTELLA DE TINTA EPSON

SKU: 1307000057

CARTUCHO DE TINTA HP CARTUCHO DE TINTAHP
NEGRO 664 AMARILLO 664 664 XL TRICOLOR 664 XL NEGRO
L295.00 L295.00 L1,089.00 L1,138.00
”‘,['] Envio a domicilio qu Envio a domicilio E[G Envio a domicilio ”;['] Envio a domicilio N
Recoge en tienda E Recoge en tienda

E Recoge en tienda Recoge en tienda

Participa para ganar

Enviar mensaje
0

==QL§%¢E‘[§,!@{?}¢?#QQ@ ~ @ 5 apno 18:24

LAA 10/8/2025
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