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RESUMEN

La presente investigacion se realiz6 en Grupo Granjas Marinas, ubicada en la Zona Sur,
Departamento de Choluteca de la cual su principal rubro es la produccién de camaron blanco del
Pacifico. Teniendo esta investigacion como propoésito fundamental contribuir a incrementar el
grado de Retencion de Talento Humano Permanente en Grupo Granjas Marinas, mediante un
Plan de Retencion viable, para garantizar la Estabilidad Laboral del colaborador permanente
dentro de la empresa, permitiendo con ello la reduccion de renuncias y retencion de personal
calificado. Se tomé a bien la aplicacion de dos de las metodologias consultada en la gestion de
Recursos Humanos la verificacion de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow y el Proceso de
Recursos Humanos, Retener con el fin de sobre valorar cuales son los lineamientos seguir para la

efectiva retencién de Talento Humano. Con el analisis de los resultados se confirma la necesidad



de la implementacién de beneficios no monetarios que monetarios, asimismo expresan la
limitacion en sus relaciones familiares y sociales por la falta de tiempo y salario percibido. Como
recomendacion principal es de importancia actualizar el existente plan de beneficios e incluir
actividades no monetarias que genere la satisfaccion de las necesidades de los colaboradores y

que esto favorezca a la autorrealizacion del colaborador permanente.

Palabrasclaves: Motivacion, Plan de Retencién, Retener, Rotacién de Personal, Talento

Humano.
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ABSTRACT

The present investigation was carried out in Grupo Granjas Marinas, located in the South Zone,
Department of Choluteca, whose main heading is the production of Pacific white shrimp. The
purpose of this research is to contribute to increase the level of Permanent Human Talent
Retention in Granjas Marinas Group, by means of a viable Retention Plan, to guarantee the
Labor Stability of the permanent employee within the company, thus allowing the reduction of
resignations and retention of qualified personnel. The application of two of the methodologies
consulted in the management of Human Resources, the verification of the Hierarchy of Needs of
Maslow and the Process of Human Resources, was retained with the purpose of evaluating what
are the guidelines to follow for the effective retention of Human Talent. With the analysis of the

results confirms the need for the implementation of non-monetary benefits that monetary, also



express the limitation in their family and social relations due to the lack of time and salary
perceived. As a main recommendation, it is important to update the existing benefits plan and
include non-monetary activities that generate the satisfaction of the needs of the collaborators

and that this favors the self-realization of the permanent collaborator.

Keywords:Motivation, Retention Plan, Retention, Staff Rotation, Human Talent.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1Introduccion

Grupo Granjas Marinas es reconocida como una empresa pionera y posicionada en
primer lugar a nivel de zona Sur, tercera posicion a nivel centroamericano y treceavo a nivel
mundial, asimismo como una empresa productora de camardn 100% Hondurefio, certificada en
diferentes estandares de calidad del Mercado internacional; dedicada de manera exclusiva a la
produccién de camaron blanco del Pacifico, sus operaciones estan integradas verticalmente,
comenzando con la produccion de semillas en un laboratorio e incluye engorde en estanques,
cosecha, procesamiento y culminando con la comercializaciébn de camar6n a mercados
internacionales, la empresa cuenta con 4,000 colaboradores distribuidos de diferente manera en

produccion, calidad y administracion.

El planteamiento en la presente investigacién nacié porque en los ultimos 8 meses la compaiiia
ha presentado un par de acciones relacionadas a renuncias de colaboradores permanentes lo cual
se abrid paso al disefio de un plan de retencion de Talento Humano con el fin de contrarrestar la
alta rotacion en la empresa, provocada por factores como, busqueda de mejores oportunidades de
empleo, segin algunos expertos tener un alto indice de rotacion de personal en las compafiias
puede representar un gran problema, no solo por la afectacion en el ambiente laboral sino
ademas, por los costos que esta implica, pues representa un gasto considerable para la

organizacion que es muy dificil de recuperar.



Esta decision con la intencidn de retener y motivar al personal permanente de Granjas Marinas y
sobre todo mejorar la gestion del recurso humano se convierte es un reto en donde no dudamos
que nos generara resultados positivos y productivos para el bienestar tanto de la empresa como

de los colaboradores.

1.2 Antecedentes del Problema

El grado de importancia que adquiere el fendmeno de Rotacion de Personal en las
compaiiias, cada vez se vuelve mas crucial, esto debido a que no siempre se encuentra mano de
obra calificada para la operacion en el mercado laboral, y la existente se debe gestionar y cuidar
de la mejor manera para asegurar su estabilidad y éxito dentro de la compafiia.Grupo Granjas
Marinas en la actualidad es una de muchas compafiias de la Zona Sur que se encuentra en
constantes cambios, tales como: cambio de equipo para procesar camarén, adquisicion de nuevos
clientes con sus propias exigencias y nuevas formas de trabajo; la adaptacién y retencion de los
colaboradores ante esos cambios se vuelve un tema de lucha y atencién cotidiana para muchas

compaiiias.

Entre los factores que a través del tiempo ha dejado huella el fendmeno de la Rotacidon de
Personal como resultado y ha hecho que el trabajador decida renunciar, se puede hacer menciona

de los siguientes;

a. Busqueda de otro empleo que ofrezca nuevas formas de trabajo, diferentes a las

tradicionales y que culmina con la renuncia del colaborador.

b. Otra de las causas que se ha visto reflejada, con las salidas de los trabajadores es la



busqueda de mejores condiciones laborales que sobrepase las expectativas.

c. Nuevas formas de ser dirigido en cuanto a la direccién que ejercen los jefes de area y la

relacion estrecha que existe.

Gran parte de los motivos antes mencionados han dado lugar a la Rotacion de Personal
Permanente aumentando asi los indices de rotaciéon laboral en lo que va de este afio 2017,

reflejado en los movimientos de desvinculacion definitiva con la empresa.

1.3 Definicion del Problema

Grupo Granjas Marinas es una empresa que inicio operaciones en 1989, dedicada a la
produccién de camaron blanco del Pacifico. Sus operaciones estan integradas verticalmente,
comenzando con la produccién de semillas en un laboratorio, e incluye engorde en estanques,
cosecha, procesamiento y culminando con la comercializacion de camardén a mercados
internacionales. A la fecha la empresa cuenta con 4,000 colaboradores, de los cuales 146 son
colaboradores permanentes ocupantes de posiciones de supervisiones, coordinaciones, jefaturas,

gerencias y administrativos y el resto es personal operativo.

En los Gltimos 8 meses del afio 2017, el departamento de Recursos Humanos de Grupo Granjas
Marinas, ha presentado un nivel de preocupacién significativo, en relacién a la rotacién de
personal de empleados permanentes,justificando dicha accion por motivos de un nuevo trabajo, y

mejores condiciones laboralesl.

! Archivo deAcciones de Personal-Empacadora de Productos Acuaticos San Lorenzo-afio 2017.



Para hacer frente a este reto de Gestion del Talento Humano, se ha propuesto una linea de
investigacion para canalizar los factores que estan provocando la Rotacion de Personal y con ello

efectuar mejoras en relacion a la no desvinculacion de mano de obra calificada.

Preguntas de investigacion:

¢Cudles son las causas mas frecuentes que estan provocando el alto grado de rotacién en los

empleados permanentes de Grupo Granjas Marinas?

¢Cuél es el grado de interés que genera la aplicacion de los beneficios monetarios y los no

monetarios en el personal permanente de Grupo Granjas Marinas?

¢Qué estrategias podrian aplicarse para incrementar la retencion del Talento Humano

permanente en Grupo Granjas Marinas?

1.4 Objetivos del Proyecto

1.4.1 Objetivo General

Contribuir a incrementar el grado de Retencion de Talento Humano Permanente en

Grupo Granjas Marinas, mediante un Plan de Retencion viable para la Estabilidad Laboral.



1.4.2 Objetivos Especificos

a) ldentificar las causas del alto grado de rotacion de los empleados de nivel permanente en

Grupo Granjas Marinas.

b) Determinar si los empleados permanentes de Grupo Granjas Marinas, se sienten mas

motivados, por incentivos de reconocimientos, o incentivos monetarios.

c) Disefiar un plan de accién que permita incrementar la Retencion de Talento Humano

Permanente en Grupo Granjas Marinas.

1.5 Justificacién

En las empresas se entiende la rotacion de personal, como la cantidad de separaciones,
renuncias, suspensiones y despidos que la empresa ejecuta por los aspectos antes descritos. Sin
duda, lo anterior incide en la eficiencia de la empresa ya que la movilidad laboral implica una
serie de elementos de suma importancia, entre ellos las competencias, experiencia y el
desempefio del personal que se rota, esto gravita en el rendimiento y la productividad,

consecuentemente para el cumplimiento de los objetivos planteados por la empresa.

Cuando la empresa ofrece a sus trabajadores condiciones Optimas para su desempefio esto

provoca mayor rendimiento, y sin duda evita en un alto porcentaje de rotacion, lo que sucede en

5



aquellas empresas que no incentivan a sus trabajadores, causando frecuente rotacion de personal,
orillado por las precarias condiciones laborales. Un elemento a considerar es el expertise del
personal, ya que agrega valor al proceso productivo, sin dejar de considerar la inversion que la
empresa ha hecho en su formacion profesional, repercutiendo favorablemente en el presupuesto,
la optimizacién de los recursos, tanto humanos como materiales, son importante para la
competitividad de la empresa y siendo el capital humano indispensable en este propdsito, sin
duda el clima organizacional y la estabilidad del personal es determinante para el logro de los
objetivos organizacionales, por lo que las politicas que impulse la empresa en cuanto a las
relaciones laborales son de suma importancia para el cumplimiento de las expectativas de la

empresa.

Es necesario que las organizaciones sean sensibles a los problemas que causa la rotacion de los
empleados, ya que no es posible eliminarla ni seria recomendable hacerlo, pues personal nuevo
aporta nuevas ideas e impetus que son necesarios para lograr cualquier objetivo y el personal que
posee antigliedad es sin6nimo de gente entrenada para la labor especifica y adicional a ello, es
leal y en algunos momentos enviciada, ademas se tiene que considerar que las empresas tiene
que renovarse para que tengan la capacidad de adaptarse a la interaccion de su nuevo medio

ambiente.

Es por ello que adquiere relevancia e importancia ceder el paso a una formal investigacion de
caracter cientifico, misma que tiene como proposito identificar los factores que se encuentran
originando la rotacion de personas a nivel permanente y el impacto que esta accion tiene en la

compafia.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Andlisis de la Situacion Actual

Historicamente los estudiosos han tenido a hacer énfasis en la productividad, ausentismo,
rotacion y satisfaccion con el trabajo. En épocas més recientes ha adquirido mayor relevancia el
hecho de su combinacion en un lugar de trabajo y cuan importante e independiente es una de la

otra en el comportamiento del colaborador.

“La rotacion es el retiro permanente de una organizacion, y puede ser voluntario o
involuntario. Una tasa de rotacion elevada da como resultado costos méas altos de

reclutamiento, seleccion y capacitacion” (Robbins & Judge, 2009, p. 29).

En el mundo laboral cambiante, los niveles razonables de rotacion por los empleados facilitan la
flexibilidad organizacional y la independencia de éstos, disminuye también la necesidad de
despidos de personal, llevados a cabo por la administracion. Sin embargo, es frecuente que la
rotacion involucre la pérdida de personas que la organizacion no desea perder. Ademas,
aconseja medir la calidad de la rotacion, ya que es posible que en la organizacién haya una
rotacion realmente muy baja, pero las personas que se estan yendo, son claves y le van a hacer
dafio a la empresa (gente con alto experticia técnica o comercial, que estaban en procesos de
sucesion y eran personas para las que tenian planes hacia futuro).Dentro de las estrategias en la

planeacion del personal de las empresas, se deben considerar diferentes movimientos, tales



como: ascensos, traslados, reajustes e inclusive la misma separacion de los empleados. Todo ello
con el objetivo de mantener a los trabajadores y empleados que la empresa necesite de manera

precisa y suficiente.

Las organizaciones exitosas necesitan empleados que vayan més alla de sus deberes de trabajo
habituales, lo que genere un desempefio mas alla de lo esperado. En el lugar de trabajo donde
cada vez mas las tareas son realizadas por equipos Y la flexibilidad es critica, las organizaciones
necesitan empleados que tengan comportamientos de “buenos ciudadanos” tales como ayudar a
otros en su equipo, presentarse como voluntarios para hacer trabajo adicional, evitar conflictos
innecesarios, respetar el espiritu y acatar las reglas, regulaciones, y tolerar con benevolencia las
imposiciones y molestias ocasionales relacionadas con el trabajo. Las organizaciones quieren y
necesitan empleados que hagan cosas que no estan en la descripcion del puesto. Y la evidencia
indica que las organizaciones que cuentan con esta clase de trabajadores se desempefian mejor
que las que carecen de ellos. Como resultado, el Comportamiento Organizacional (CO) tiene que
ver con el comportamiento ciudadano organizacional (CCO) como variable dependiente. En
determinado momento las empresas aplican politicas encaminadas a la renovacion de personal,
con el objetivo de contratar personal mas joven y actualizado en otros conocimientos que pueden
ser necesarios para el desarrollo de las actividades y que la empresa con tantos afios no cuenta
con ellos. Las politicas que afectan el flujo de salida de personal necesitan considerarse como
parte de la estrategia general de una organizacion, el flujo dependera de las necesidades de la
empresa en su objetivo empresarial. Anticipar la cantidad y calidad necesaria para las
organizaciones en tema de planeacion de la rotacion de personal, es de vital importancia, ya que

representara el cumplimiento y éxito de la compaiiia en el futuro. La planeacion debera realizarse



considerando las partes que intervienen en su administracién, que son el individuo, la

organizacion y la sociedad.

Ichavenato (2009) resalta:

Que administrar recursos humanos es “conquistar y mantener personas en la organizacion,
que trabajen y den el maximo de si mismo con una actitud positiva y favorable”. La
preparacion adecuada, la aplicacidn, el sostenimiento y el desarrollo de las personas en las
organizaciones para que en el desempefio de las actividades de la organizacion, participe la
gente adecuada y se ubique en las posiciones idéneas a su perfil, en el momento oportuno,
es el objetivo de la administracion de los recursos humanos.(p. 571)

2.1.1 Factores que Provocan La Rotacion Voluntaria

La rotacion voluntaria es aquella en donde los individuos de una organizacion deciden
ubicarse en otro empleo igual o diferente al que tenian dentro de una organizacion, se
retiran por conseguir un mejor nivel econdémico, satisfaccién dentro de la organizacion,
desarrollo personal, tiempo para realizar otras actividades y atender problemas familiares.
(Flores, Abreu, & Badii, 2008, p. 33)

A continuacion se menciona los factoresque atiende una rotacion de personal:

e La Politica Salarial es una de las politicas mas complicadas que se aplica en una
empresa, ya que tiene que ver directamente con la satisfaccion monetaria de los
empleados. A pesar de su complejidad se aplica de manera superficial y subjetiva en la
mayoria de las empresas y muchas de las veces no esta de acuerdo al promedio del
mercado laboral y ni siquiera a la actividad que se realiza. En general la decisién sobre
los salarios dependera de la posicion financiera de la empresa, de las situaciones del
mercado laboral, de la situacién econdmica del pais, de los sindicatos o negociaciones
laborales, de la legislacién laboral, y por ultimo de la perspectiva aplicable en la politica

de los recursos humanos de la empresa.



Deficiente Politica de Beneficios Sociales en la mayoria de las empresas, pareciera ser,
que lo que interesa es obtener los servicios de los trabajadores, retribuyéndoles
Unicamente su salario bueno o malo, pero no se valora el hecho de que los trabajadores
fueran mas productivos si se establecieran beneficios sociales adicionales al sueldo, tales
como jubilacion, planes dentales, fondo de ahorro, seguro de vida, gastos médicos,

actividades de integracidn, musica ambiental, planes de préstamos, etc.

Caracteristicas Incorrectas de la Supervision, algunas personas toman ventaja de manera
indebida de su posicion de supervisores, crean conflictos dentro de la organizacion e
imponen condiciones particulares a los trabajadores. Esta tarea deberia ser equilibrada,
con reglas por todos conocidas y sin favoritismo que inclinen la balanza, con medicion de
eficiencias que permitan alcanzar mejores niveles de productividad, manteniendo la
disciplina, ahorrando desperdicios y en general llevando a la préctica los planes de la
administracién. Todo ello sin perder de vista el lado humano que permita que los
trabajadores sean considerados como elementos importantes en el proceso productivo y

no solo como un nimero Mas.

La falta de Oportunidad para Desarrollarse dentro de la mayoria de las empresas se
tiene una estructura organizacional casi plana, que no permite que existan ascensos a
puestos superiores de los empleados y trabajadores. Las empresas al no propiciar el
desarrollo de sus empleados dentro de la organizacion estan desaprovechando su
potencial productivo, no cumplen con la funcién social de preparar al personal para la

dindmica que el actual mercado laboral exige.
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Condiciones Técnicas Inadecuadas del Lugar de Trabajo, cabe mencionar que es muy
importante para los trabajadores y ademas para generar un buen desempefio en sus
actividades, que las condiciones fisicas de los centros de trabajo sean las adecuadas. En
ellas se debe considerar “la salubridad, la iluminacién, espacios, elementos para prevenir

riesgos y la facilidad de transporte para llegar al lugar, entre otros.

El Impacto Negativo en cuanto a la Moral de los Trabajadores se inclina en las acciones
Ilevadas a cabo por los directivos en relacion a la toma de decisiones de mayor o menor
grado de manera positiva 0 negativa hacia los trabajadores y su labor. Una supervision
estrecha crea problemas, ya que los empleados perciben, que no se confia en ellos. Sin
embargo, cuando a los empleados se les da la debida confianza de manera que desarrollen
sus labores con una supervisién responsable, se distinguen como personas valiosas para

la empresa, lo que hara que se valoren mas, consecuentemente elevando su autoestima.

Cultura Organizacional se refiere al conjunto de principios compartidos dentro de una
organizacion por todos sus miembros, la perspectiva particular de ver su entorno
mediante lo cual fijan su forma de actuar y pensar, de conducirse, politicas impuestas
para realizar las actividades, para la conduccion de todo su personal, en general los
atributos del medio de vida dentro de la organizacion. El tener bien identificados los
atributos en una organizacion es algo que identifica a la organizacion de las demas, en
general es “un sistema de significados compartido entre sus miembros” por lo que en

ocasiones la percepcion de esta cultura por parte de los trabajadores y principalmente por
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los empleados no operativos, “es motivo de su salida de la empresa por que no se logra

compaginar con el mismo modo de pensar o hacer negocios”.

La Falta de Capacitacion en el trabajo es un problema serio ya que debe ser una
obligacion para toda compafiia tener capacitado a su gente, para desarrollar su trabajo, en
caso de las empresas especializadas que trabajan con base a eficiencias de produccion, se
da un entrenamiento dirigido para que alcancen dicha eficiencia. Cuando esto no sucede,
los empleados se retiran de la empresa ya que no se desempefian como deberia ser y

obviamente tampoco se les remunera adecuadamente.

Politica Disciplinaria, sabemos que toda actividad desarrollada por el hombre debe tener
un orden, normas de actuacion que encaucen las conductas por medio de las cuales se
obtengan los objetivos planeados. Las politicas disciplinarias se aplican desde el nivel
inferior dentro de la estructura organizacional de una empresa hasta el director general e

inclusive el consejo de administracion, con caracteristicas particulares de cada nivel.

Efectos dafiinos de la Situacion Financiera de la Empresa, se refiere cuando la
organizacion empieza a tener problemas de flujo de efectivo, motivados por la baja de
operaciones 0 malas decisiones que originen desviar los recursos para subsanar el
resultado de estas, los trabajadores o elementos de la empresa no se sentiran respaldados.
Estos problemas de flujo de efectivo ocasionan situaciones que van desde la dilatacion en
el pago a proveedores hasta una simple restriccion para la adquisicion de los materiales y

herramientas necesarias para el desempefio de las labores.
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Insuficiencia del Equipo y Herramientas de Trabajo, “cuando no se tienen o simplemente
estan en mal estado los equipos o herramientas de trabajo necesarios para desempefiar las
labores”, ocasiona que las labores desempefiadas se realizan sin la productividad que

podrian tener los trabajadores, sin contar con todo lo necesario.

Decaimiento de Interés por el Tipo de Trabajo dentro de las Organizaciones, La rutina
puede afectar el interés de los trabajadores dentro de la empresa, ademés de la
productividad; el grado de especializacion motivara que los empleados se encajonen, mas
las actividades a desempefiar y que la satisfaccion en el trabajo aumente, razones por la
cuales, es de importancia para el departamento de Gestién del Talento Humano contribuir
a despertar el interés genuino en el desempefio y las funciones de cada colaborador y asi
evitar escuchar en los pasillos frases como estas “me voy de la empresa porque ya me

aburri6 lo que hago”.

Ambiente Organizacional, Es un parametro de satisfaccion que utilizan los empleados y
trabajadores para referirse al ambiente laboral, mismo que puede afectar en algun
momento a cada miembro de la organizacion si este se descuida. ElI ambiente
organizacional “se refiere a la percepcion que tiene un empleado de las expectativas

organizacionales” lo que le permitird determinar su estadia en la organizacion.
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2.1.2Altos Costos de la Rotacion de Personal

La rotacion del personal causa altos costos a las empresas en el reclutamiento y la
capacitacion. Ademas, a los empleados, el cambio de puestos tan abrupto les puede recortar la
posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional. EI 45% del personal hoy en nuestros tiempo
permanecer menos de seis meses en su empleo, informé Bumeran? en una encuesta. Mientras que
16.15% mantendrén su trabajo entre seis meses y un afio y s6lo 11.80% estima quedarse méas de

cinco afos trabajando donde lo hace ahora.

Flores et al.(2008) afirma:

Es evidente que hay un desconocimiento en relacion a que necesitan los empleados,

debemos conocer qué los motiva. Las empresas deben invertir en eso, porque si no, al final

se gasta dinero en otros aspectos, como en costos de rotacion, empleados que no estan

rindiendo al 100%, o mas capacitacion. Una persona que esta buscando un empleo mientras

trabaja no es tan productiva como puede ser, lo que se traduce en pérdidas econémicas para

la empresa.(pp. 75-76)
Las empresas hacen bien su trabajo cuando los empleados no s6lo se quedan, sino que estan
satisfechos y son productivos; si un empleado permanece en una empresa durante afios y nunca
crece y ademas, se siente mal pagado o mal apreciado, pero sigue ahi por miedo o falta de
decision a la basqueda de un empleo diferente, este es el momento en el que la permanencia en
un trabajo por mucho tiempo puede tener un contexto negativo. El ambiente laboral, el salario,
los beneficios y la posibilidad de crecimiento es lo que se traduce en empleados productivos y

que deciden quedarse donde estdn. Cuando hay més necesidad de empleo se tendria que dar

menos rotacion, cuidas mas tu trabajo porque tienesmenos posibilidades de encontrar otro. Hay

Bumeran/ firma de recursos humanos y bolsa de trabajo en linea.
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que proveer a los empleados las mejores oportunidades de desarrollo profesional, salarios
competitivos, beneficios y sobre todo un adecuado clima laboral, eso garantiza sin duda alguna la

estabilidad laboral de un colaborador y no incrementa la rotacion de personal.

2.1.3 Andlisis Internacional

“Una organizacion es productiva si alcanza sus metas y si hace esto transfiriendo
insumos al producto al costo mas bajo. Como tal, la productividad implica una
preocupacion tanto por la eficacia como por la eficiencia” (Robbins & Judge, 2009, p.

27).

Por ejemplo, un hospital es eficaz cuando satisface con éxito las necesidades de su clientela. Es
eficiente si lo hace a bajo costo. Si un hospital trata de lograr una produccion méas elevada con su
personal actual a través de la reduccion del nimero de dias en que un paciente ocupa una cama o
con el incremento del nimero de contactos diarios entre el personal y el paciente, se dice que el
hospital ha aumentado su eficiencia productiva. Las mediciones mas conocidas de la eficiencia
organizacional incluyen el rendimiento sobre la inversiédn, las utilidades por délar de ventas y la
produccién por hora de trabajo. Las organizaciones de las industrias de servicios necesitan
prestar atencién a las necesidades y requerimientos del cliente a fin de evaluar su eficacia. ¢Por
qué? Porque en ese tipo de negocios existe una cadena clara de causa y efecto que va de las
actitudes y comportamiento del empleado y del cliente hasta la productividad de la organizacion.
En la realidad de la compafiia Sears a nivel mundial, ha documentado con cuidado que la
administracién de la compafiia en un cinco por ciento de mejora en las actitudes del empleado

producia un incremento de 1.3 por ciento en la satisfaccion del cliente, lo que a su vez se traducia
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en un crecimiento de 0.5 por ciento en el ingreso. De manera mas especifica, Sears descubrio que
si capacitaba a los empleados para mejorar la interaccién empleado-cliente, podia mejorar la
satisfaccion del cliente en un 4 por ciento durante un periodo de doce meses, lo que generaba
ingresos adicionales estimados en $200 millones; en resumen, una de las preocupaciones

principales del CO es la productividad.

2.1.4 Anélisis Microentorno

Los resultados coinciden con los reportados en otras fuentes a nivel de pais, en el sentido
de que las condiciones de trabajo en el sector productor generan numerosos dafios a la salud de
los obreros. Las organizaciones obreras exigen el respeto al limite de la jornada laboral asi como
la vigilancia de los estandares de seguridad e higiene ocupacional. Su instalacion en paises no
desarrollados genera condiciones negativas para la salud de los trabajadores, lo cual queda

evidenciado en diversas investigaciones.

En un reciente estudio de recursos humanos, este arroja que los trabajadores de hoy en dia son
una poblacion relativamente joven, la mayoria menor de 30 afios.La incorporacion al campo
laboral a temprana edad pone en evidencia la faltade oportunidades para que estas jovenes
puedan estudiar y adquirir una mayor y mas sélida formacién académica que les permita
desarrollar sus potencialidades. La responsabilidad del Estado y de la sociedad de brindarles
esas oportunidades no se cumple y por tanto el sector maquila hoy en dia a nivel de pais se
presenta como la Unica alternativa que tiene esta poblacion para poder subsistir, en una clara

situaciéon de desventaja. Situacion que a la vez puede explicar los datos encontrados con

16



respecto a la escolaridad, donde prevalece un bajo nivel. Un nimero importante de las
trabajadoras estudiadas son madres solteras, y jefas de familia, ese papel de responsables del
sustento familiar puede ser la base de la necesidad de conservar su empleo por ser ellas el

principal o el unico sostén de sus familias.

La gran inestabilidad laboral que caracteriza a las economias de Centroamérica como la
precariedad y las nuevas formas de organizacion del trabajo con el Unico objetivo de
maximizar las ganancias, puede reflejarse en los resultados, que muestran la elevada
rotacion de personal en estas industrias donde los (as) trabajadores dificilmente alcanzan
una mayor antigiedad en la empresa; limitando sus posibilidades reales de reclamar
derechos y prestaciones. (Pulido, Navarro, Ledesma, Cano, & Villegas, Rodriguez, 2009,
p. 29)

Es comdn que las grandes empresas cambien de razén social o se declaren en quiebray
las trabajadores (as) no puedan sumar antigiiedad en la empresa. La gran movilidad de las
trabajadoras da lugar a situaciones que repercuten en sus prerrogativas laborales y de cobertura

de la seguridad social.

2.1.5Rotacion de Personal en Nuestro Tiempo

Atribuido en ocasiones a actitudes propias de las nuevas generaciones, al cumplimiento
de ciclos de algunos empleados o a los deseos emprendedores de otros, la alta rotacién en las
empresas es algo cada vez mas comun y preocupante por los costos que esto implica. El tema es
tan preocupante que, segin John Badel, gerente general de Lee Hecht Harrison, cuando una
persona deja su cargo, la empresa incurre en un gasto estimado de hasta 12 veces el valor del
salario, por lo que uno de sus mensajes invita a tener buenas oportunidades de desarrollo dentro

de las organizaciones. Lo anterior, estimado en los costos del salario de la persona mientras se
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cubre la vacante, periodo que en promedio puede durar de 2 a 4 meses de aprendizaje de quien
asume la posicion, y que puede ser de 3 a 6 meses, y del tiempo que la nueva persona toma en

alcanzar el desempefio dptimo, calculado en cuatro meses.

Pinilla & Schmidt (2016) afirman:

La inversion de tiempo y dinero es algo que no se recupera”, capacitar a un candidato y
pasar la curva de aprendizaje representa retraso y desgaste para una empresa si la persona
se va a corto plazo. Es importante aclararle al individuo las condiciones del cargo para que
este tome la decision de aceptar o no, tomando en cuenta las variables si no esta de acuerdo
con darle la oportunidad a otro. (p. 2)

Pero para entender mejor la problematica y buscarle soluciones, la Academia Estadounidense de
Médicos Familiares (AFFP) dice que entre las causas de una alta rotacién en una empresa se
incluyen la falta de comunicacion entre el personal y la gerencia, la falta de recursos y apoyo
dentro de la organizacién para los empleados, una asignacion no balanceada de las tareas y
responsabilidades, la falta de un entrenamiento apropiado y un ambiente de trabajo no deseable.
Para Carlos Schmidt, presidente de la junta directiva de Acrip Bogota y Cundinamarca, es
importante tener en cuenta varios aspectos para mantener el indice de rotacién dentro de un
minimo saludable y por eso recomienda que cuando se habla de rotacién de personal se debe
tratar en términos de nimeros y con data en la mano. Aunque también hay que aclarar, dice
Schmidt, que no toda la rotaciéon es mala; "que llegue gente de afuera da un aire nuevo, nuevas
visiones y en ocasiones abre espacios para talento emergente que ya estd listo para asumir

NUevos retos".

Hoy en dia muchas compafiias estan emergiendo al fomento de politicas de la empresa para
compatibilizar el trabajo y la familia, muchas empresas estdn empezando a abordar estas
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cuestiones mediante el desarrollo de politicas disefiadas para reducir los posibles conflictos
trabajo-familia, politicas que resaltan la comunicacion de informacion realista sobre las
exigencias de puestos y profesiones, la flexibilidad en el tiempo y lugar de desempefio del
trabajo y los servicios de apoyo (programas de cuidado de nifios y ancianos). La investigacion
sefiala que las politicas de la empresa para ayudar a los empleados a dirigir y gestionar estos
conflictos, aumentan el rendimiento laboral, reducen los costos relacionados con los permisos
por discapacidad y disminuyen la rotacion y el absentismo. Otro de los mecanismos que hoy en
dia esté teniendo éxito son los servicios de apoyo, en donde las empresas pueden proporcionar
tres servicios basicos, tales como la mentalizacion de los directivos, cuidado de nifios y cuidado

de ancianos.

2.1.6 Andlisis Interno de la Compafiia

2.1.6.1 Historia

En 1978, bajo el nombre de “ALNAHSA” fue fundada con el nombre de Empacadora lo
que hoy en dia reconocemos como Grupo Granjas Marinas, cuya produccion era de
10,000.00 a 12,000.00 libras al dia de camardn de mar, langosta, pescado y aletas de
tiburén.(Lainez, 1978, p. 1)
El 16 de Marzo de 1987 la compaiiia “Granjas Marinas”, compro la empresa y quien abrié sus
puertas el “18 de Marzo de 1987 bajo el nombre de “Empacadora de Productos Acudticos San
Lorenzo s.a. de c. v. buscando siempre mejorar la calidad del producto y otras formas de darle

valor agregado, para aprovechar mejor su producto, es entonces que en el afio 2008, la empresa

Grupo Granjas Marinas se certifico bajo la norma de calidad ISO 9001:2000, siendo la primera
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empresa productora de camardn certificada en Latinoamérica.

Actualmente es reconocida Grupo Granjas Marinas como una empresa pionera Yy
posicionada en primer lugar a nivel de zona Sur, tercera posicidn a nivel centroamericano y
treceavo a nivel mundial como una empresa productora de camardn 100% Hondurefio,
certificada en diferentes estandares de calidad del Mercado; dedicada de manera exclusiva
a la produccion de camar6n blanco del Pacifico, sus operaciones estan integradas
verticalmente, comenzando con la produccion de semillas en un laboratorio e incluye
engorde en estanques, cosecha, procesamiento y culminando con la comercializacion de
camaron a mercados internacionales. A la fecha la empresa cuenta con 4,000 colaboradores
distribuidos de diferente manera en produccion, calidad y administracion.(Marinas, 2015,

p.5)

2.1.6.2Vision

Seguiremos siendo una empresa de calidad mundial, en la crianza, cultivo, procesamiento y
Comercializacion de productos acuicolas de excelencia, a base de innovacion, valor agregado,
respeto al ambiente, compromiso con nuestros clientes, bienestar a la sociedad y rentabilidad

para nuestros accionistas.

2.1.6.3 Misioén

Somos una empresa integrada verticalmente en la crianza, cultivo, procesamiento vy
comercializacion de productos acuicolas con la mas alta calidad y competitividad, satisfaciendo
los requisitos de nuestros clientes a través de una politica de mejora continua, enfatizando la
Sostenibilidad ambiental; contando con el talento humano, la tecnologia y el equipo adecuado,
de manera que aseguramos generar progreso y bienestar para el pais, empleados, accionistas y

socios estrategicos.
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2.1.6.4 Valores

Lealtad.
Integridad.
Motivacion.

. Aptitud.

2.1.6.5 Principales Certificaciones

Certificacién: FSSC 22000.

. Certificacion: BRC.

. Acreditacion: 1ISO 17025.

. Certificacion: ASC.

Certificacion: BAP.
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2.1.6.6 Organigrama

GRUPO GRANJAS MARINAS

SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD
SGC / RRHH - GGM / RRHH - 15

9ED. Enero. 2017 Copia Controlada

Figura 1. Organigrama de Grupo Granjas Marinas.
Fuente: Sistema de Gestion de Calidadde Grupo Granjas Marinas.
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2.1.6.7 Procedimientos de Recursos Humanos de Grupo Granjas Marinas

2.1.6.7.1 Reclutamiento y Seleccion de Personal
Asegurar el reclutamiento y seleccion del personal idéneo para suplir las necesidades de la
empresa, en base a los puestos y perfiles ya definidos, las cuales surgen de la rotacién de

personal o de la creacion de nuevos puestos.

RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION

INICIO

Matifica b vacante & la Unidsd de
REHH.

L 3
Busca los candidatos iddneos,
interna y externaments.

Analiza vy selecciona las curriculums
qus redgnan ks reguisitos el
(4]0 o =

¥
Realiza entrevistas de apreciacidn - ry
del candidata

¥

Aplica preebas psicometricas a los
puesios que aphcan.

¥
Verfica antecedentes personales g
labarakes de los candidalos.

¥
Ramite al gerente de Area los
mypedisnies  que aprabaran |
process de Reclutamenio.

¥
Enmirevists & candidatos y saleccitn

Analiza expedisnbes y enfrevisiss
realizadas

w L L)

Aprusha
Ciontratacitin

b1 |

Elshora oferta de trabajo vy la hace
Nemar &l camedidata

FiM

Figura 2. Flujograma del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal.
Fuente: Sistema de Gestion de Calidad de Grupo Granjas Marinas.
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2.1.6.7. Induccion de Personal

Lograr que el empleado conozca las politicas y procedimientos definidos y/o establecidos por la

empresa, de manera que su adaptacion a la empresa ambiente y a su puesto de trabajo sea en el

menor tiempo posible.

INDUCCION DE PERSONAL \

( INICIO )

Y

Prepara el plan de induccion en el puesto de
trabajo, el cual es elaborado para puestos de
Supervisores en adelante

Y

Da a conocer el Manual de Induccion que
comprende temas especificos de la empresa.

Y

Unavezfinalizada la etapa de orientacion en la
oficina de Recursos Humanos, el jefe presenta
en el area de ftrabajo asignada al nuevo
empleado.

¥

Da la bienvenida y entrega mobiliario al
empleado.

v

T

Figura 3. Flujograma del Proceso de Induccion de Personal.

Fuente: Sistema de Gestion de Calidad de Grupo Granjas Marinas.
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2.1.6.7.3 Capacitacion de Personal

Regular y controlar los diferentes procesos de capacitacion interna y externa que reciben los

empleados con el fin de llevar un registro y seguimiento de calidad de todos los eventos

realizados.

CAPACITACION DE PERSOMAL

( INICIO _)

+

Elabora el disgnastico de necesidades de
Capacitacion.

Elabora y propons < Plan  Anuwal de
Capacitacidn.

*

Apruebsa el Flan Anual de Capacitacion.

¥

Selecciona Imstructor ya sea interno o externo.

*

Selecciona el personal a capacitar ¥ envia =l
listado de participantes a RRHH con dos dias
de anficipacian.

¥

Coordina los cursos a desarrollar de acuerdo
&l plan de capacitacion.

*

En la capacitacian firma de listas da asistencia
v registros individuales de capacitacion.

¥

En lz Evaluacion del Desempefic se dard
da seguimiento a la evaluacion del impacto de
la capacitacion.

*

D

Figura 4. Flujograma del Proceso de Capacitacion de Personal.

Fuente: Sistema de Gestion de Calidad de Grupo Granjas Marinas.
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2.2 Teorias de Sustento

En esta seccion se detalla la teoria y metodologia por medio de la cual se ha decidido
respaldar el proyecto de graduacion Plan de Retencidn para empleados Permanentes de Grupo

Granjas Marinas.

2.2.1 Analisis de las Metodologia/ Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Clayton Alderfer trato de replantear la jerarquia de las necesidades de Maslow para que
fueran méas acordes con las investigaciones experimentales. Su jerarquia revisada recibio el
nombre de teoria ERC (Existencia, Relacion, y Crecimiento). Alderfer planteo que hay tres
grupos de necesidades fundamentales, existencia (similar a las fisiologicas y de seguridad de
Maslow), de relacién (con las sociales y de status) y de crecimiento (correspondiente a las de
estima y autorrealizacion). A diferencia de la teoria de Maslow, Alderfer no supuso que estas
necesidades existieran en una jerarquia rigida, sino que un individuo se centraria de manera
simultanea en las tres categorias de necesidades. (Robbins & Judge, 2009, pp. 176-177)

La esencia de la teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow es que un individuo esta
motivando para satisfacer primero sus necesidades mas basicas 0 méas potentes (como las

fisioldgicas) y después, si éstas se satisfacen, se dirige al siguiente nivel superior de la jerarquia.

2.2.2Antecedentes de la Metodologia

La piramide de Maslow forma parte de una teoria psicolégica que inquiere acerca de la
motivacién y las necesidades del ser humano: aquello que nos lleva a actuar tal y como lo
hacemos. Segin Abraham Maslow, un psic6logo humanista, nuestras acciones nacen de la
motivacion dirigida hacia el objetivo de cubrir ciertas necesidades, las cuales pueden ser
ordenadas segun la importancia que tienen para nuestro bienestar. (Hitt, black, & Porter,
2006, p. 415)

La méas importante teoria de la jerarquia de las necesidades fue desarrollada a mediados del siglo
pasado por el psicologo Abraham Maslow, que planteo la hipotesis de que dentro de cada ser

humano existe una jerarquia de cinco necesidades.
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a. Fisioldgicas.Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.
b. Seguridad.Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y emocionales.
c. Sociales.Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

d. Estima.Quedan incluidos factores de estimacion internos como el respeto de si, la
autonomia y el logro; y factores externos de estimacion, como es status, el

reconocimiento y la atencion.

e. Autorrealizacion. Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser: incluyen

el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion.

Autorrealizacion

v

Estima/reconocimiento

P/ i \
I Amistad, afecto, intimidad

Seguridad

Fisioldgicas

B
»

Figura 5. Jerarquia de las Necesidades de Maslow.
Fuente: Libro de Comportamiento Organizacional.

Conforme se satisface lo bastante de cada una de estas, la siguiente se vuelve dominante. Desde
el punto de vista de la motivacién, la teoria afirma que si bien ninguna necesidad se satisface por
completo, aquella que se cubre en lo sustancial deja motivar. Asi que de acuerdo con Maslow, si
usted desea motivar a alguien, necesita entender en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa

persona y centrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o las superiores.
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La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow ha recibido mucho reconocimiento, en
particular de los gerentes profesionales. Esto es atribuible a su I6gica y facilidad de comprension.

Desafortunadamente, las investigaciones no le dan validez.

2.2.3 Andlisis Critico de la Metodologia

En relacion al tema de investigacion, Rotacion de Personal Permanente de Grupo Granjas
Marinas, se ha seleccionado la teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow considerada
como unas de las mas flexibles y comunes porque forman parte de nuestra propia vida, dandole
prioridad y orden de acuerdo al cumplimiento y a la exigencia de nuestras necesidades y aplicada
al campo de Recursos Humanos a modo de hacer dindmico y aceptable el desglose de un plan de

retencién de personal y sobre todo ser parte de autorrealizacion de algin colaborador.

2.2.4 Analisis de las Metodologia/ Proceso de la Administracion de Recursos

Humanos, Retener

Uno de los mayores desafios que enfrentan los empresarios de hoy, es encontrar y
mantener buenos empleados. La retencion de estos es clave para el sostenimiento a largo plazo y

para el éxito de una empresa.

La retencion del capital humano es una funcién importante no sélo para el departamento de
recursos humanos, sino para toda la gestion directiva de la empresa. Sin embargo, muchos
directivos ven como su personal clave renuncia y se va, llevandose conocimiento y experiencia

valiosa para la organizacion.
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Un porcentaje de rotacion de personal dentro de limites normales puede ser buena para una
empresa; significa que con la llegada de nuevas personas se pueden obtener mejores ideas y
nuevos enfoques, por lo cual, cada organizacion debe tener una estrategia para retener a los

empleados de alto rendimiento que le dan una ventaja competitiva a la empresa.

2.2.5 Antecedentes de la Metodologia

Ichavenato (2009) resalta:

El contexto de la administracion de Recursos Humanos lo conforman las personas y las
organizaciones. Las personas pasan buena parte de su vida trabajando en organizaciones,
las cuales dependen de ellas para funcionar y alcanzar el éxito. La administracion de
Recursos Humanos se refiere a las politicas y las practicas necesarias para administrar el
trabajo de las personas, estas politicas se resumen en seis procesos basicos para la
administracion de recursos humanos. (pp. 4-5)

a. Procesos para integrar personas: procesos de inclusion de nuevos colaboradores a la

empresa.

b. Procesos para organizar a las personas: procesos sobre el disefio de las actividades a

realizar por los colaboradores para acompafiarlos en su desempefio.

c. Procesos para recompensar a las personas: procesos de motivacion para satisfacer las

necesidades de los colaboradores.

d. Procesos para desarrollar a las personas: procesos de capacitacion y desarrollo personal y

profesional.

e. Procesos para retener a las personas: procesos que fomenten el cuidado de las

condiciones ambientales y psicolégicas de trabajo de los colaboradores.
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f. Proceso para auditar a las personas: procesos de verificacion de resultados de los

colaboradores.

Los psicologos distinguen la motivacion intrinseca de la extrinseca. Abraham Maslow dijo que las
personas cuentan con una jerarquia de cinco necesidades. De igual manera, la teoria de la m
motivacién de Frederick Herzberg divide la jerarquia de Maslow en requerimientos de alto y bajo
nivel. Victor Vroom plantea que la motivacion de una persona para ejercer cierto nivel de esfuerzo
depende de tres cosas: la expectativa de que su esfuerzo producira un desempefio, la instrumentalidad
y la valencia. (Dessler, 2009, p. 498)

Dos de los procesos que consideramos aplicar para retener y dar seguimiento al problema de
rotacion de empleados fue el Proceso Retener y Auditar, siendo el primero uno de los que
establecen ambientes placenteros para las tareas a desarrollar por los colaboradores en la
empresa, conteniendo elementos fundamentales en cuanto a su cultura organizacional,
permitiendo merecer bienestar, nivel de vida o de satisfaccion en cuanto al logro de las
necesidades béasicas de los empleados y en el caso del de Auditar permite verificar resultados de

acciones a tomar.

2.2.6 Andlisis Critico de la Metodologia

Existen motivos por los cuales, los empleados renuncian, saliéndose de las manos del Gerente de
Recursos Humanos, como de indole personal: cambios de ciudad, de residencia, nuevo empleo,
con la posibilidad de cambiar radicalmente el estilo de vida o simplemente por decisiones en
donde interviene la familia. Sin embargo hay otras causas que se pudieron identificar, por la que
los empleados permanentes de Granjas Marina pudieran sentirse directamente relacionados
yéndose de la compafiia, dentro de las mas comunes tenemos:

a. Desmotivacion por el poco reconocimiento a la labor realizada.
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b. No cuentan con el apoyo ni las herramientas suficientes para el desarrollo de su trabajo.
c. Eltrabajador siente que no tiene oportunidades de crecimiento personal ni laboral.

d. Laremuneracion salarial no esta acorde a las funciones que desempefia ni al mercado.
e. Estilo de liderazgo negativo por parte de su jefe y falta de confianza.

f. Clima organizacional muy tenso y el trato recibido no es el adecuado

g. No se les reconoce la antigliedad.

h. No se sienten identificados con la cultura organizacional de la empresa.

El gerente de Recursos Humanos y la empresa, es importante que se identifique plenamente con
las causas que llevan a un empleado a renunciar de su trabajo, esto se puede medir a través de las
entrevistas de retiro y el diligenciamiento de un formulario en donde el trabajador evalle su
estancia en Granjas Marinas y haga las recomendaciones pertinentes; estos datos son de gran
utilidad para el mejoramiento de las condiciones de trabajo.

De esta manera, cuando la rotacidon es la que predomina en la organizacién, es posible desarrollar
acciones para disminuir el impacto de la desvinculacion y asi lograr que cada equipo de trabajo
pueda interactuar con nuevos miembros periddicamente, ademas de permitir la igualdad de
oportunidades para poder rendir en diferentes areas por medio del descubrimiento de habilidades

y destrezas tanto de los lideres de cada equipo como de los integrantes del mismo.

Ventajas de la aplicacion de las Metodologias

a. Posibilitar el fomento y revision del status de como se encuentran las diferentes

necesidades de los colaboradores a lo interno de la compaiiia, con el fin de controlar
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aquellas que estan al alcance de la empresa, para la retencion de mano de obra entrenada

y calificada de posiciones permanentes.

b. La aplicacion de ambas metodologias facilitara la alta estima y la autorrealizacion de los

empleados y asi mismo el bienestar general.

c. Generar un ambiente de trabajo con condiciones laborales ajustables a las necesidades de

los empleados dentro de la empresa.

d. Apoyar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la organizacion.

Limitaciones de la aplicacién de las Metodologias

a. Aplicacion y supervision de las metodologias en las zonas de fincas para empleados

permanentes que se encuentran ubicados en sitios y lugares poco accesibles.

b. Poco presupuesto asignado para el detalle de acciones aplicadas para el fomento de las

metodologias consideradas en relacion a la retencion de los empleados.

2.3 Conceptualizacion

La Administracion de Recursos Humanos es el conjunto de politicas y préacticas
necesarias para dirigir los aspectos administrativos de las personas dentro de una organizacion,
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como ser los proceso de reclutamiento, seleccion, formacion, remuneraciones y evaluacion del
desempefio; cuando nos dirigimos hablar de Mercado de Recursos Humanos nos referimos
especificamente al contingente de personas que estan dispuestas a trabajar en la compafiia,
mismas que poseen y ofrecen habilidades, conocimientos y destrezas de todo tipo, la seleccion de
una persona tomada del mercado de recursos humanos dependera de la empresa especificamente
del perfil que requiere identificar. En Recursos Humanos el fendmeno de rotacion de personal se
interpreta como aquel resultado de la salida de algin colaborador y la entrada de otro para
sustituirlo en el trabajo, en otras palabras es aquel tiempo en el que permanecen los empleados
en la organizacion y la frecuencia con la que estos deciden ser reemplazados, en las empresas se
habla de otro tipo de accion, que de manera exclusiva es forzada especificamente por la empresa
lo que vendria siendo la Separacion por Iniciativa, la cual ocurre cuando la organizacion decide
separar a un colaborador, para sustituirlo por otro mas adecuado y con base a sus necesidades,
otras empresas lo hacen para corregir problemas de seleccion inadecuada. Cuando se hace
referencia a la Evaluacion de Desempefio, se refiere a una valoracion sistematica, de la actuacion
de cada persona en funcién de las actividades que desempefia, las metas y los resultados que
debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo, la evaluacion de
desempefio se vuelve un tema muy relacionado a los términos de eficiencia y eficacia de un
colaborador, en donde se entiende como Eficiencia aquella facultad para lograr un efecto
determinado, es decir la capacidad de hacer las cosas bien y Eficacia vendria siendo como “hacer
las cosas correctas”, es decir las actividades de trabajo con las que la organizacion alcanza sus
objetivos, ambas acciones van entrelazas, una ligada de la otra, lo que nos indica un resultado al

desempefio de algo especifico y objetivo en relacion al cumplimiento y actuar de un colaborador.
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En el correcto que hacer de RRHH, en cuanto al desarrollo de las personas nos permitird
ayudar a que crezcan intelectual y moralmente siempre y cuando esto implique un esfuerzo
constante para mejorar la formacion y el desarrollo de los demés a partir de un apropiado
analisis previo de sus necesidades propias del colaborador. No es simplemente enviar a las
personas a que hagan cursos sino un esfuerzo por desarrollar a los demas.(Alles, 2002, p.
38)

A medida que un colaborador va adquiriendo antigtiedad a lo largo del tiempo dentro de
una organizacion, se pueden celebrar acciones que también son administradas por el
departamento de Recursos Humanos, tales como el Reajuste, el cual es una terminacion del
empleo porque el puesto esta siendo eliminado o porque hay una reduccion de empleados debido
a una demanda insuficiente, pero no necesariamente se despide al colaborador por haber
obtenido un mal desempefio, Ascensos el cual se entiende como la asignacion de puestos con
mayor responsabilidad por lo general muchas compafiias acostumbran hacer efectivo el ascenso a
través del proceso de reclutamiento y seleccion de personal a lo interno y cuando se habla de
Traslados se entiende aquella movilidad de una persona a un puesto o cargo de igual o0 mejor

categoria.

2.4 Instrumentos Utilizados

Como instrumentos utilizados para extraer la informacién y conocer un poco mas acerca de las
necesidades que estan siendo cubiertas por la compaiiia y las que en el colaboradores se expresa
un estado de acuerdo y desacuerdo se tomd a bien la técnica de la encuesta, como estudio que
permitid facilitar, de manera detallada la recopilacion de la informacién analizada y para ello se
elaboré un cuestionario de Likert para el analisis de datos, compuesto de 11 afirmacion que
expresaban la temética de retencion de personal (identificacion con la empresa, delegacion, clima
laboral, herramientas de trabajo y oportunidad de crecimiento) y plan de beneficios ( ingreso
economico percibido, horario de trabajo y plan de beneficios) cada una con una respectiva area de
respuesta que iba desde el estado de muy en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo y
muy en de acuerdo. (Sampieri, Fernandez, Collado, & Baptista, Lucio, 1991, p. 158)
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

En el presente capitulo se detalla la seleccion de teoria y modelo aplicadas al Proyecto de
Graduacion de un Plan de Retencion de Talento Humano para empleados Permanentes de Grupo
Granjas Marinas, mismas que se ha tomado a bien su posterior articulacion con el fin de poder
motivar y retener al colaborador permanente, utilizando de manera efectiva la Jerarquia de las

Necesidades de Maslow y el proceso administrativo.

3.1 Metodologia / Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Se ha seleccionado la teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslowa modo de que
sea empleada en el trabajo final como parte del Plan de Retencion de Talento Humano para
empleados Permanentes de Grupo Granjas Marinas, como un modelo a seguir y que este mismo
indique como poder identificar y motivar a los colaboradores permanentes para su efectiva

retencion a lo interno de la compafiia. A continuacion se detalla el proceso a seguir:

“Descripcion de fondo y formas™ (Urcola, Telleria, 2003, pp. 29-30)

a. Evaluar mediante entrevistas, cuestionario etc. La Jerarquia de Maslow, para conocer que
segmentos de la jerarquia de las necesidades se encuentra compensadas por el

colaborador.

b. Diagndstico de los resultados de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow, en relacion a

posicién de acuerdo y desacuerdo del colaborador.
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c. Una vez teniendo ya el diagnostico de referencia en relacion al cumplimiento de la
jerarquia de las necesidades por colaborador, se procede a una efectiva retroalimentacion

de lo encontrado.

d. Teniendo claro cuél o cudles de las necesidades no se encuentran satisfechas, se procede
de manera inmediata a realizar acciones correctivas en relacion a las necesidades que hay
que satisfacer por ejemplo revisién de salario, asignacion de equipo de proteccion

personal, jornadas de trabajo, reconocimiento etc.

e. La efectiva aplicacidn de acciones correctivas permitird que el colaborador se dirija a un

nivel de satisfaccion superior al de la jerarquia, anterior.

3.2 Metodologia / Proceso de la Administracion de Recursos Humanos, Retener

Para resolver el problema y dar una gerencia de soluciones méas viable, se tom6 a bien el
seleccionar como punto de partida una primera metodologia, la cual consiste en una consultoria
realizada por la Universidad Defensa de Honduras la cual se basé en el analisis de diferentes
factores interrelacionados con la retencién de personal dentro de las diferentes direcciones de la
institucion, con el fin de tener una perspectiva global y certera de lo que sucede y esperan los
empleados, dicho plan consistio en el desarrollo de ocho actividades fundamentales para
despertar el interés del empleado de las cuales se detallan a continuacion. (Vindel, Bueso, &
Galindo, 2016, pp. 18-21)

1. Garantizar un entorno de Trabajo adecuado

La principal estrategia tiene que ver con la creacion y el mantenimiento de un lugar de
trabajo que atraiga y retenga al buen empleado, abarca una serie de temas, que van desde el
desarrollo de la mision y vision de la empresa, la cultura, los valores, condiciones de trabajo
seguras Yy adecuadas, creacion de politicas y procedimientos claros, 16gicos y coherentes que

se traduzcan en acciones del dia a dia no solo que se quede en papel. A los buenos empleados
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les gusta un estilo de liderazgo abierto en donde la informacion fluya, quieren estar enterados
hacia dénde va la empresa, como vislumbran el futuro, ellos necesitan estar orgullosos de
trabajar para una institucion que los tiene informados de forma permanente y les muestra
como desde sus puestos de trabajo pueden aportar a su crecimiento. Al sentirse parte

importante se eleva el compromiso y los deseos de quedarse.

2. Fortalecer las relaciones y el buen trato hacia los empleados

Esta estrategia se enmarca en la forma en que fluyen las relaciones en todos los niveles de la
empresa, por eso es fundamental la capacitacion sobre liderazgo positivo a los directores y
jefes, es muy comun que una personalidad poco asertiva de un jefe, termine siendo la causal
de renuncia de un empleado, asi que las autoridades deben revisar muy bien a quien le
encomiendan la valiosa labor de dirigir, muchos no pueden ser dignos representantes de lo
que es dirigir. Para que las relaciones laborales tengan éxito todos deben hablar un mismo
lenguaje basado en el respeto y los valores, de esta manera todo fluye mejor y se tienen
ambientes de trabajo mas sanos. Otras estrategias para mejorar la relacion con los empleados
que pueden ser de gran impacto son:
a. Promover la equidad en todas las decisiones que tengan que ver con el personal.
b. Celebrar la antigiiedad de los empleados en la empresa.
c. Fomentar el buen humor en el lugar de trabajo.
d. Centrarse en la construccion de la autoestima individual.

En ultima instancia, las estrategias para fortalecer las relaciones entre los empleados ayudan a

construir un sentido de familia. En las familias, las personas tienen conflictos y desacuerdos pero
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aprenden a como trabajar juntos para buscar soluciones. Se apoyan en las buenas y en las malas y

aportan al crecimiento de los demas.

3. Promover en los empleados que tengan metas claras en su vida

Ayudar a los empleados para que establezcan metas en su vida y se centren hacia donde quieren
ir, mostrarles como sus objetivos personales coinciden con los organizacionales y que
permaneciendo en un lugar de trabajo pueden alcanzarlos. Si las personas creen que pueden
lograr sus metas y objetivos mediante el trabajo, van a pensarlo dos veces antes de querer

cambiar.

4. Vincular a la familia en actividades realizadas en el lugar de trabajo

Siempre que sea posible, vincular a la familia del trabajador, con acciones muy sencillas pero

que sean muy representativas para ellos, como por ejemplo:
a. Escriba una carta a la familia dandole las gracias por el apoyo a su empleado.

b. Invitar a la familia del empleado al centro de trabajo y hacer una gira para mostrarle las

instalaciones y como él realiza el trabajo.

c. Dentro de los programas de bienestar incluir actividades en donde haga presencia la

familia como jornadas deportivas y recreativas, fiestas y eventos especiales.

d. Invitar a la familia a todos los reconocimientos publicos que se le hagan a los empleados

cuando cumplan metas u obtengan algun beneficio por el buen desempefio laboral.

38



5. Apoyar a los empleados cuando estos requieran de su ayuda

Hay que darles las herramientas y equipos para hacer el trabajo. Cuando las personas sienten que
tienen lo que necesitan para ejecutar sus labores, la satisfaccion aumenta
automaticamente. Todas las estrategias de apoyo a los empleados se deben a tres principios

basicos:

a. La gente quiere sobresalir.

b. Las personas necesitan recursos suficientes para hacer el trabajo.

c. Las personas necesitan apoyo moral de sus jefes y directivos.

d. Los jefes y directivos no deben ver al empleado como engranaje de una rueda sino
como un recurso valioso que ayuda al crecimiento de la empresa, por eso deben
estar cerca y conocer los requerimientos que estos tienen para que puedan
suministrarlos oportunamente.

Por otro lado tenga en cuenta que se genera mas adherencia a la empresa si se le da al empleado:

a. Trabajo productivo para hacer.

b. Proporcionarle desafios.

c. Eliminar los obstaculos y barreras para hacer el trabajo.

d. Ajustar el puesto de trabajo a sus fortalezas, habilidades y talentos.
e. Establecer sistemas de comunicacion eficaces.

f. Definir claramente las responsabilidades del trabajo.

g. Animar a la gente a tomar la iniciativa.

h. Fomentar, reconocer y premiar la creatividad y la innovacion.

i. Cuando sea posible, ofrecer la flexibilidad laboral.
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6. Aportar al crecimiento y formacion del empleado

Los buenos empleados quieren desarrollar nuevos conocimientos y habilidades con el fin de
mejorar su valor en el mercado y mejorar su propia autoestima. Témese el tiempo para explorar
diferentes necesidades de sus empleados y la mejor manera de satisfacerlas. Hay muchas
maneras de ayudar a su gente con el crecimiento personal que no sélo hacen una diferencia en

sus vidas, sino que aporta a la institucion. Puede enfocarse en:

a. Ofrecer plan de estudios para la formacion y desarrollo de habilidades.
b. Realizar seminarios y talleres en sus areas de trabajo.

c. Ofrecer becas de estudio.

d. Establecer una cultura de aprendizaje.

e. Crear planes individuales de aprendizaje.

Cuando una institucion ofrece este tipo de oportunidades de aprendizaje, que le distingue de
otros empleadores y demuestran que realmente se preocupan por sus empleados y no los ve solo
como personas que pueden hacer actividades por usted, convertira a la compafiia en un lugar

muy atractivo para trabajar.

7. Remunere adecuadamente a los empleados

Hay que evaluar frecuentemente si la compafia esta en el promedio de remuneracion en el
mercado laboral, disefie y revise una escala salarial en donde los sueldos para cada cargo estén

acorde a la capacitacion, antigtiedad, habilidades y responsabilidades especificas. No incremente
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salarios por devolver “Favores” o por afectos con algiin trabajador, esto genera insatisfaccion por
los empleados y da la imagen de inequidad y que hay que tener influencia con Directivos para

poder tener un mayor ingreso.

8. Contratar a las personas adecuadas

Antes de contratar empleados busque a personas que estén totalmente motivadas e interesadas en
el desarrollo de sus habilidades y carreras dentro de la empresa. Los que sé6lo buscan dinero y el
poder son los que se van mas rapido. Exponer claramente las expectativas al momento de

contratar, de manera que las decepciones de ambos lados se puedan evitar.

9. Medicion de Estrategias de Retencion en la Administracion de Recursos Humanos

Por ultimo, esta claro que tener estrategias de retencion adecuadas es una de las claves del éxito,
lo importante es tener claro que los empleados necesitan sentirse valorados y apreciados. Para la
aplicacion de estrategias de retencion, hay que tomar en cuentaque es un proceso que llevara
tiempo, se puede elegir como se quieren medir los avances, si se desea hacerlo a través de los
resultados financieros, de satisfaccion del cliente o por las condiciones del clima laboral que
impere en la compafiia. Cuando se implementa un cambio tan grande como este, el esfuerzo de

su evaluacion sera proporcional.

Para evaluar cuales han sido los efectos de un nuevo sistema de retencion del personal, es

importante observar si han existido cambios en la actitud de los jefes, directivos y empleados. La
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manera mas directa de medirlo, es conociendo que es lo que pasa por la mente de las personas
que laboran en la compafiia después de implementar el plan de retencion, si ¢Planean seguir
formando parte de la empresa? O ¢Desean salirse en la primera oportunidad? O lo que es peor
aun, tanto para el empleado como para la comparfiia pues carece de un objetivo claro, desea

quedarse en la empresa aunque no le ayude a alcanzar su nivel de autorrealizacion.

Bodenheimer(2017) afirma: “Medir contribuye al logro del proposito planteado” (p. 9).

Se debe de medir el nivel de compromiso que el empleado tiene por la organizacion, a pesar de
su caracteristica intangible, el compromiso si es medible; se pueden desarrollar preguntas que le
Ilevaran a conocer
-¢Como percibe el empleado a la empresa?
-¢Por qué motivos permanece en la empresa?
-Descubrir a que tipos de compromiso pertenecen:

a. Afectivo: altamente comprometidos con los objetivos de la empresa.

b. Por obligacién: solo desean cumplir con el trabajo.

c. Por remuneracién: solamente estan unidos a los objetivos de la empresa en lamisma

medida en que reciban una retribucion econémica a cambio.

Se debe descubrir qué tipo de compromiso es el que prevalece en la compaiiia y encontrar cual
de esos es el que se desea generar en los empleados. Solo se tiene un éxito en las empresas si los
lideres caminan hacia un mismo objetivo. También se evaluara al empleado dentro del proceso

de cambio, si se encuentra conforme o inconforme, satisfecho o insatisfecho, aislado o formando
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parte del cambio. Esta evaluacion integral (equipo, institucion, individuo), permitira tomar las
decisiones sobre que herramientas debe seguir utilizando, y cuales en cambio ya no. Se deben de

realizar las mejoras que sean pertinentes, y reiniciar el ciclo.

3.3 Tipo y Nivel de Investigacion

La investigacion es de tipo exploratorio, lo cual ha permitido consultar sobre el
fendmeno poco estudiado de la rotacion de personal a nivel de Grupo Granjas Marinas y
valorando con ello el grado de acuerdo o desacuerdo en funcién de la puntuacion de las
diferentes afirmaciones que ha expresado cada colaborador sobre los factores de Retencion de
Personal y Plan de Beneficios, en donde se obtuvo al final un resultado que describi6 todos los

factores que actualmente esta afectando la retencion en los colaboradores permanentes.

3.4 Descripcion del Ambito de la Investigacion

El personal con el cual se tuvo un prudente e importante acercamiento fue el personal
ocupante de posiciones de supervisor, coordinadores, jefes, gerentes y personal administrativo
con categoria permanente, quienes a nivel de Grupo Granjas Marinas fueron intersectados por
dependencias, para efectos de recopilacién de datos, mismos que en esta ocasion se encuentran

estrechamente relacionados con el flagelo de la rotacion de personal.

3.5 Poblacién y Muestra
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La muestra es de caracter no probabilistico, esto a conveniencia de los investigadores
debido a los turnos rotativos de los colaboradores permanentes, lo cual indica que no de todos se
tuvo el acceso el dia de la aplicacion de la escala de Likert, considerando asi la limitacion del
recurso antes mencionado, ademas de ello el equipo encuestador tenia autorizado realizar la
respectiva aplicacion en turno diurno; El tamafio de la poblacidn de categoria permanente a nivel
de Grupo Granjas Marinas fue de 146 colaboradores considerando asi, una aplicacién probable

de 106 cuestionarios.

3.6 Técnica e Instrumento para la Recoleccion de Datos

Para recolectar los datos se utilizé una escala de actitudes la cual consistio en una serie de
afirmaciones de las cuales 7 se redactaron de manera positiva y 4 en forma negativa haciendo un
total de 11 afirmaciones, designando asi de igual manera una respectiva area de alternativas de
respuesta que van desde: muy en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo y muy de
acuerdo, mismas que permitieron que el colaborador calificara de 1 a 5 y asi expresar su grado de

acuerdo o desacuerdo.

3.7 Plan de Recoleccion y Procesamiento de Datos

A continuacion se detalla el proceso que se siguié para la recoleccion de datos en campo,

insumo que nos permitio llevar una linea continua hacia la obtencion de los resultados:

a. Se realiz0 a través de la Gerencia y Jefatura de Recursos Humanos una revision puntual
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del instrumento de medicidn.

Se informd a través de correo electronico la visita previa que se tendria en los diferentes

sitios de trabajo de Grupo Granjas Marinas hora, fecha y lugar.

Se visitd de acuerdo al dia y hora el lugar de trabajo en donde al llegar al sitio se le
explico al Jefe o Gerente nuevamente, motivo y objetivo de la visita mostrando nota de
aceptacion de proyecto de graduacion de UNITEC misma que habia estado a previa

autorizacion por la Gerencia de Recursos Humanos.

Seguidamente se sostuvo un acercamiento rapido con los colaboradores por areas para la

aplicacion del instrumento de medicion.

Se tabulo y realizo un respectivo analisis, contrarrestando los resultados encontrados en

la aplicacion de la escala de actitudes.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 Antecedentes de la Empresa

4.1.1 Breve Descripcion Historica

Grupo Granjas Marinas es una empresa que comenzo sus operaciones en 1982, una compafiia
Hondurefia dedicada a la produccion de camaron blanco del Pacifico. Sus operaciones estan
integradas verticalmente, comenzando con la produccion de semillas (larvas) en el laboratorio,
incluye engorde en estanques, cosecha y procesamiento, y culminando en la comercializacion de
los productos a los mercados internacionales. Orgullosamente Grupo Granjas Marinas brinda
nuestros productos a los mercados de:

-Estados Unidos.

-México.

-Alemania.

-Reino Unido.

-Francia.

La compafiia ha operado en la zona Hondurefia del Golfo de Fonseca desde hace méas de 39 afios
y la clave de su estabilidad ha sido el respeto de todos los requisitos legales en la produccién
camaronera de una manera sostenible, mostrando respeto a nuestros vecinos y el de su
entorno.(Marinas, 2017, p. 5)

4.1.2 Productos que elabora o Servicios que ofrece

Grupo Granjas Marinas cuenta con dos lineas de procesamiento de camaron, una de producto
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crudo y la otra de producto cocinado ambos proceso llevando una linea de vida til de acuerdo
las especificaciones de cada cliente y al margen de las normativas de calidad e inocuidad

alimentaria, las marcas que son distribuidas a nivel internacional son:
-Sea farms.

-Costa.

-Aquarelas.

-San Bernardo.

-San Lorenzo.

-Don Chiapaneco.

-Inversiones Santa Clara.

4.2 Proceso Actual

4.2.1 Descripcion de los Procesos

En Grupo Granjas Marinas se elaboran y administran procesos dependiendo la exigencia de cada

cliente;

-Laboratorio de Larva

Granjas Marinas Larvicultura es el laboratorio de la compafiia que tiene una capacidad instalada
de produccion de 1,560 millones de nauplios cada mes, Post-Larvas que oscilan entre 100 y 500
millones por mes y una produccion de algas de 3,900 toneladas métricas por mes.
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-Fincas

Opera més de 6,738 hectéreas. Su densidad de siembra es de 8 a 10 animales por metro cuadrado
por afo, teniendo 27 millones de libras de camaron entero anual o su equivalente en camaron

cola de 18 millones de libras.

-Plantas de Procesamiento de Camarén

Las plantas de procesamiento, estan equipada para manejar hasta 110.000 libras de camaron
diarias. Contamos con capacidad de descabezado y pelado de 50,000 libras diarias y coccion de

producto de 30,000 libras diarias.

4.2.2 Andlisis de Personal

Cuando hablamos de analisis de personal, resaltamos el hecho que al igual que otras
organizaciones, Grupo Granjas Marinas y su personal en conjunto posee una respectiva identidad
cultural en donde podemos resaltar aspectos tales como el liderazgo, en donde vemos que a la
fecha es ejercido el autocréatico, en cuanto a su gente no se tiene restriccion alguna en cuanto a
raza e ideologia politica, cada cual es como es, tratando en lo mayor de lo posible ir de acuerdo

a los reglamentos de la empresa.
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4.3 Método de medicion a ser Aplicado

4.3.1 Justificacion

En relacion a la recoleccion de datos se utilizo un cuestionario de actitudes, método que se aplicd
para la medicion de retencién de personal (identificacion con la empresa, delegacion, clima
laboral, herramientas de trabajo y oportunidad de crecimiento) y plan de beneficios (ingreso
economico percibido, horario de trabajo y plan de beneficios) cada una con una respectiva area
de respuesta que iba desde la denominacién de muy en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de
acuerdo y muy en de acuerdo. Se determiné este mecanismo porque es uno de los mas practicos

y sencillo de extraer informacion relacionada a lo antes mencionado.

4.3.2 Aplicacion

La aplicacion del cuestionamiento de Likert tuvo el alcance para empleados permanentes que
van desde personal administrativo, supervisores, coordinadores, jefes y gerentes de area que se
encuentran intrinsecamente relacionados al flagelo de rotacion de personal de los cuales su

aplicacién estuvo distribuida de la siguiente manera:

-16 colaboradores administrativos.

-20 colaboradores de fincas.

-15 colaboradores Ingenieria.

-20 colaboradores de laboratorio de larva.

-Y 35 colaboradores de plantas de proceso.
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Oscilando entre las edades el antes mencionado personal de 30-39 afios de edad, comprendiendo

en su mayoria hombres, en su totalidad las posiciones valoradas cuentan con nivel universitario.

4.3.3 Resultados

En relacidn a la aplicacion de la escala de actitudes podemos exhortar, que de las 106
personas encuestadas 100 afirmaron el estar muy de acuerdo y acuerdo con el trabajo que realiza
en Grupo Granjas Marinas, en el analisis de resultados de otro grafico que vale la pena destacar
podemos decir que en relacion al tema de empoderamiento 103 personas expresan el estar muy
de acuerdo y de acuerdo que es importante para ellos que los jefes deleguen responsabilidades a
sus subordinado y en el tema de clima laboral se puede decir que se encuentran muy de acuerdo
y de acuerdo en su mayoria que el buen clima, genera motivacion en el area de trabajo.
Sefialaron en otro par de afirmaciones que 77 personas estan muy de acuerdo y de acuerdo que a
lo interno de la empresa tienen oportunidades de crecimiento econémico y profesional y también
expresado en un 88 numero de personas dicen contar con las herramientas necesarias para

desempefiar su trabajo de manera eficiente.

En los puntos rescatados e identificados como oportunidades de mejora se puede concluir de
acuerdo al andlisis de los resultados que de 106 personas encuestadas 67 personas afirman el
estar muy de acuerdo y de acuerdo con que el horario de trabajo les limita sus relaciones de
familia y demas grupos sociales, cuando se les consulto acerca de, si querian que en la empresa
se implementaran mas beneficios no monetarios que monetarios de los 106 colaboradores

permanentes 52 afirmaron el estar muy de acuerdo y acuerdo que se apliquen mas beneficios no
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monetarios, en el cuestionamiento de salario percibido 58 personas afirmaron el estar de acuerdo
y muy de acuerdo que el ingreso econémico percibido les ha permitido cubrir sus necesidades

personales y familiares a diferencia de 28 personas que afirmaron el estar en desacuerdo.

4.4 Analisis de Resultados

En la presente seccion de este capitulo se presentan los resultados obtenidos mediante la
aplicacién de escala de actitudes Likert a empleados a permanentes de la empresa Grupo Granjas
Marinas, los cuales son presentados a través del analisis y presentacion de gréaficos permitiendo
una mejor comprension de la informacion resultante.(Alvarenga, Ortiz & Dominguez, Franco,
2015, pp. 74-99)

El grafico refleja, de acuerdo a las 106 personas encuestadas, que la poblacién oscila entre las
edades de 30 a 39 afios de edad, representado en un 42% de la muestra seleccionada y la que
menos se considerd porque existe poco personal, es aquella que oscila entre las edades de 50 a

54 logrando aplicar 4.
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Grafica 1. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.
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La poblacion encuestada se manifestd en un 74% como la poblacion mas predominante dentro de

la muestra categorizada el género masculino y contando con un 32% el de género femenino.
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W Total 32 74
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Grafica 2. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.

En base a la informacion obtenida vemos que el 42% del personal seleccionado tiene estudios a
nivel universitario, representado de igual manera con el género masculino haciendo referencia a
la gréafica 2, vemos de igual manera que solo se encuesto a una persona del género femenino que

ocupa categoria permanente que a la fecha solo ha cursado su nivel primario.
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Grafica 3. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.

52



De 106 personas encuestas se puede hacer referencia que 100 afirmaron el estar muy de acuerdo
y acuerdo con el trabajo que realiza en Grupo Granjas Marinas a diferencia de 4 personas que
indicaron el encontrarse muy en desacuerdo y en desacuerdo, siendo esta Gltima cifra de partida

importante para trabajar en temas relacionados a la retencion de personal permanente en la

compaiiia.
Afirmacion 1+.Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo
en Grupo Granjas Marinas.
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B Seriesl 2 2 2 35 65
Alternativa

Grafica 4. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.

En el presente grafico se puede interpretar que en relacion al tema del empoderamiento, 103
personas expresan el estar muy de acuerdo y de acuerdo que los jefes deleguen responsabilidad a
sus subordinados, a diferencia de 2 personas que afirmaron la poca importancia que tiene el tema

de delegar responsabilidades.
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Afirmacion 2 +.Para mi es importante que mi jefe inmediato me
delegue responsabilidades.
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Grafica 5. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.

Ante el cuestionamiento niumero 3 relacionado al clima laboral, los colaboradores permanentes
sefialaron que se encuentran muy de acuerdo y de acuerdo que el buen clima genera motivacion
en un area de trabajo a diferencia de 2 personas que afirmaron el estar en desacuerdo que un

buen clima puede motivar el buen desempefio de un colaborador.

Afirmacion 3 +.El clima laboral con mis compafiieros de trabajo me
motivan a tener un buen desempefio en mi trabajo.
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Grafica 6. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.
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88 Personas de las 106 encuestadas, afirmo contar con las herramientas necesarias para
desempefiar su trabajo de manera eficiente, mientras que 12 expresaron el estar en desacuerdo y

muy en desacuerdo al no contar con ellas.

Afirmacion 4 + .Cuento con las herramientas necesarias para
desempeiiar mi trabajo de manera eficiente.
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Grafica 7. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.

Del nimero de personas en su totalidad 106 encuestadas, 39 hicieron referencia que se encuentra
de acuerdo y muy de acuerdo que a la empresa le afecta la renuncia de ellos, a diferencia de 41
personas que afirmaron el estar en desacuerdo y total desacuerdo que en ningin momento le
afecta a la empresa su renuncia y un 26 que serian las restantes de las 106 personas, expresaron
encontrarse indecisos de que no sabian que contestar, lo cual afecto esta Gltima cifra al momento

de situarlo en un estado de acuerdo y desacuerdo.
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Afirmacion 5 -.Le afecta al area de trabajo a la cual pertenezco, mi
renuncia a la empresa.
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Grafica 8. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.

Es muy importante destacar en el presente grafico de las 106 personas encuestadas, 50 aceptaron
gue su renuncia a la empresa le podria ocasionar perdidas monetarias a la empresa, en relacion a
todo lo que ha invertido y lo que le costara el reemplazo de ellos, sin embargo 26 personas
afirmaron el estar en desacuerdo y muy en desacuerdo debido a que no consideran que la

empresa le cause perdidas monetarias su renuncia y vemos reflejado un 30 contesto el estar

indeciso.
Afirmacion 6 -.Le ocasiona pérdidas monetarias a la empresa mi
desvinculacién a la misma.
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Grafica 9. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.

De las 106 personas encuestadas, 77 contestaron el estar muy de acuerdo y de acuerdo que a lo
interno de la empresa tienen oportunidades de crecimiento econémico y profesional, sin embargo
12 de las 106 afirmaron el no tener oportunidad de crecimiento y las restantes que serian 17
indicaron el estar indecisos lo cual es sinbnimo de mas o0 menos existe crecimiento a lo interno

de Grupo Granjas Marinas.

£ Afirmacion 7 +. Tengo oportunidades de crecimiento
3 econdmico y profesional en Grupo Granjas Marinas.
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Grafica 10. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.

Ante la afirmacion previamente planteada 60 personas indicaron el estar de acuerdo y muy de
acuerdo con que un nuevo trabajo es la solucién a sus inquietudes econdémicas y profesionales,
sin embargo 21 afirmaron el estar en desacuerdo y muy de acuerdo ante tal afirmacion

expresando verbalmente que si se mantienen las mismas deudas aun con un nuevo trabajo no se
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ve claro el amanecer si se sigue sobrepasando los gastos mas de lo que uno percibe en salario.

Afirmacion 8 -. Un nuevo trabajo es la mejor solucién a todos
mis problemas econdmicos y profesionales.
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Grafica 11. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.

La respuesta ante esta afirmacion fue de 58 personas haciendo referencia, al estar de acuerdo y
muy de acuerdo ante el ingreso econdémico percibido, mismo que les ha permitido cubrir sus
necesidades personales y familiares a diferencia de 28 personas que afirmaron el estar en

desacuerdo con el ingreso que perciben restando asi un 20 que contesto el estar indeciso ante tal

afirmacion.
4 . . . . . .
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Grafica 12. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.

Los resultados obtenidos ante la afirmacion N°10 refleja que 67 personas afirman el estar muy de
acuerdo y de acuerdo con que el horario de trabajo les limita sus relaciones de familia y demas

grupos sociales y 34 afirmaron que no interrumpe sus mencionadas relaciones.

Afirmacion 10 -. El horario de trabajo, limita mis relaciones con
la familia y demas grupos sociales.
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Grafica 13. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.

Cuando se les consulto acerca de, si querian que en la empresa se implementaran mas beneficios
no monetarios que monetarios de los 106 colaboradores permanentes 52 afirmaron el estar muy
de acuerdo y acuerdo que se apliquen mas beneficios no monetarios que monetarios a diferencia
de 28 personas que indicaron el estar en desacuerdo y 26 personas demostraron el estar indecisos

porque expresaron verbalmente que ambos son importantes.
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Afirmacion 11 +.La empresa debe de implementar mas
beneficios no monetarios que beneficios monetarios, para
compensar la labor de los colaboradores.
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Grafica 14. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.

En resumen logramos destacar que de las 11 afirmaciones que contenia el cuestionario de Likert
vemos que un 100% de las opiniones de los colaboradores permanentes se inclinan mas en la
alternativa de acuerdo al porcentaje expresado en un 37% y aquel al que menos se le acredita
valor es el de 4% que se encuentra en muy desacuerdo esta informacion relacionada a Retencion

de Personal y Plan de Beneficios.
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Grafica 15. Cuestionario de Actitudes de Likert.
Fuente: Elaboracion propia del Equipo Encuestador.
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4.5 Propuesta de Mejora

Plan de Retencion de Talento Humano para empleados Permanentes de Grupo Granjas Marinas

Con el fin de dar una pronta y viable solucion al flagelo de Rotacion de Personal a continuacion
se propuso un plan de Retencion a seguir para la Empresa Grupo Granjas Marinas, con el fin de
Retener el Talento Humanos permanente, dicho plan pretende contribuir al incremento de la alta
estima y la autorrealizacion de los empleados y generar condiciones laborales ajustables a las
necesidades de los empleados y que permita el desarrollo a lo interno de los mismos. (Garcia,
Vasquez & Gun, Hernandez, 2017, pp. 76-78)

Metodologia Objetivos Acciones Responsable Tipo de
empleado
beneficiado

Jerarquia de las | Verificar dentro de | -Implementar -Departamento | Permanente.

Necesidades de |la piramide de | Grupos focales | de Talento

Maslow Maslow, las | que permita | Humano.

necesidades que a la | extraer la | -Gerentes de la
fecha la compafiia | esencia de las | compaiiia.
ha cubierto. necesidades que

los

colaboradores

permanentes

consideren que

han sido

cubiertas y falta
por cubrir de
parte de la

empresa.
-Revisar y
mejorar plan de
incentivo
laboral

existente con el
fin de incluir
actividades no
monetarias.

-Mejorar roles
de trabajo con
el fin de hacer
de las jornadas
de trabajo mas
flexibles  para
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que los
colaboradores
puedan  pasar

tiempo con su
familia y demas
grupos sociales.
-Creacion y

fomento de
politica de
escala salarial
con el fin de
que esta se

respete a lo
interno de la
empresa de
acuerdo a su
periodicidad.

Proceso de la
Administracién
de Recursos
Humanos,
Retener

Revisar el status del

plan de incentivo
laboral de la
empresa, en relacion
a las  acciones

monetarias 'y no
monetarias que esta
realiza.

-Medir el nivel
de compromiso
y aplicabilidad
mediante
encuesta 0 una
lluvia de ideas,
que permita
abordar
inquietudes
tales como:
-¢,Cémo percibe
el empleado lo
que hace por él,

la empresa?
-¢Por qué
motivos
permanece en
la empresa?
-Fomentar a
todos los

niveles de la
compaiiia el
reconocer y
premiar la
creatividad e
innovacion del

empleado.
-Vincular a la
familia en

-Departamento
de Talento
Humano.
-Gerentes de la
compafiia.

Permanente.
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actividades
realizadas en el
lugar de
trabajo.
Proceso de la | Verificar la Hacer uso de | -Departamento | Permanente.
Administracion aplicabilidad e lista de | de Talento
de Recursos | impacto de las verificacion que | Humano.
Humanos, acciones permita de | -Gerentes de la
Auditar implementadas manera compaiiia.
para la periddica ir
Retencion  de evaluando el
Talento cumplimiento
Humano de las acciones
permanente. para retener al
personal
permanente.

Tabla 1. Plan de Retencion de Talento para empleados Permanentes de Grupo Granjas

Marinas.

Fuente: Elaboracion propia del Equipo Investigador.

4.6 Implementacion de los Cambios

4.6.1 Cronograma de Aplicacion

Implementacion de Cambios

ANO: 2017 y 2018

Oct. | Nov. | Dic. | Ene.

1.- Socializar Plan de Retencién para empleados permanentes de
Grupo Granjas Marinas a los niveles superiores de la compafiia
(laboratorio, fincas, plantas de proceso, oficinas administrabas y de
ingenieria).

Vera (2017) afirma: “La retroalimentacion es un proceso mediante el
cual un sistema, recibe energia para asi garantizar su funcionamiento
efectivo” (p. 6).

-Sustentar reunion con el area de Talento Humano y gerencias de la
compafiia para identificar lideres potenciales para la integracién y
aplicacion de grupo focales.

-Revisar y actualizar en conjunto con el departamento de Talento
Humano y gerentes de la compafiia el plan de incentivo con el fin de
incluir actividades no monetarias como por ejemplo: premiar por
esfuerzo de equipo e individual, eventos deportivos, celebraciones,
cumplearios, capacitaciones, giras educativas con los familiares,
guermes con la familia etc).
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-Revisar mecanismo de marcacion diaria en conjunto con RRHH y
demas gerencias con el fin de identificar los roles de trabajo y
consecuente a ello mejorar horario y distribucion de trabajo
permitiendo que estos sean mas flexibles para el colaborador
permanente.

-Crear politica de escala salarial con las gerencias de la compafiia y
establecer periodo de actualizacion a ello, una vez lista programar
capacitacion para el fomento de la misma.

-Disefiar encuesta para medir nivel de compromiso y aplicabilidad de
plan de retencidn una vez revisada la jerarquia de las necesidades de
Maslow y el proceso de RRHH-Retener.

-Elaborar lista de verificacion en coordinacién con la Gerencia de
RRHH y demaés gerentes de la compafiia a fin de validar acciones
relacionadas a la retencién de talento humano permanente.

Tabla 2. Cronograma de aplicacién de Plan de Retencién de Talento Humano para
empleados Permanentes de Grupo Granjas Marinas®.

Fuente: Elaboracion propia del Equipo Investigador.

*Referido de Proyecto de Graduacion de UNICAH 2013, abordado por alumna Adela Carolina Galeas.

64




4.6.2 Detalle de Cambios y Responsables de su Ejecucion

4.7 Propuesta de Mejora Continta

Perez, Villa & Munera, Vasquez (2007) afirman: “Lo que no se puede medir no se puede
controlar; lo que no se puede control, no se puede administrar; lo que no se puede administrar es

un caos” (p. 84).

Es de gran importancia para nuestra sociedad y de manera especifica para un departamento de
Talento Humano en una compafiia que todo marche de la mejor manera y no se puede saber a
simple vista, sino que se deben de implementar mecanismos que permitan acreditar la
autorrealizacion de un colaborador dentro de la compafiia y para ello se propone a Grupo Granjas

Marinas los siguientes:

Responsables: cada 4 de mes sera responsabilidad directa del departamento de Talento Humano
la gestidn, supervision y verificacion del Plan de Retencion de Talento Humano para empleados
Permanentes de Grupo Granjas Marinas.

Indicador: Rotacion de personal/ empleados permanentes

Definicion de indicador: Monitorear el % de entradas y salidas del
personal para medir el crecimiento o
desvinculacion del personal. Siendo un 6% un
porcentaje maximo para la rotacion de

personal.
Forma de célculo: (Entrada —Salidas/ Total de empleados) * 100
Periodicidad/ seguimiento: Mensual.
Accionescorrectiva en caso de algun resultado | Si él % de rotacion sobre pasa el maximo
desviado: establecido, se deberd hacer una accion

correctiva para investigar la causa de salida del
personal, de manera de garantizar la
estabilidad del capital humano dentro de la
compaiiia.

(Marinas, 2013, p. 1)
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Tabla 3. Propuesta de Mejora Continua para la Retencion de Personal en Grupo Granjas
Marinas

Fuente: Elaboracion propia del Equipo Investigador.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

A través del proceso investigativo realizado en Grupo Granjas Marinas podemos aludir
que se identificaron causas que se encuentran potenciando la alta rotacion en los
empleados permanentes en Grupo Granjas Marinas tales como, el horario de trabajo les
limita sus relaciones de familia y con los demas grupos sociales, la poca implementacion

de acciones no monetarias y salario percibido.

Segun los resultados recolectados, se muestra un alto grado de interés en cuanto a la
implementacion de incentivos de reconocimientos para los colaboradores permanentes
de Grupo Granjas Marinas, como parte substancial en relacion a la estabilidad laboral

entrelazada de manera directa con la retencién del personal.

Es importante sefialar como parte de la estrategia corporativa, que la retencion de talento
humano permite a la empresa la fidelidad de los colaboradores y estabilidad de los costos,
entonces bien, la importancia de la ejecucién de un plan de retencion de talento humano
se vuelve cada vez mas trascendental mismo que el equipo investigador ha propuesto con
el fin de hacer prevalecer aspectos relacionados a las necesidades de los empleados y que

este contribuya a la alta estima y autorrealizacion del colaborador dentro de la compaiiia.
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5.2 Recomendaciones

1. Realizar de manera anual aplicacion de cuestionario que permita dar seguimiento a

los resultados de la presente investigacion en relacion a los factores que se encuentran

potenciando la alta rotacién de personal permanente en Grupo Granjas Marinas.

Revisar y actualizar plan de beneficios existente en Grupo Granjas Marinas e incluir
actividades de reconocimiento, que genere la satisfaccion total de las necesidades
que se encuentran al alcance de la empresa, lo que favorecera a la autorrealizacion del

colaborador permanente.

Compromiso de la Gerencia de Recursos Humanos y resto de gerencias, para que el
plan de retencion del Talento Humano, sea efectuado eficientemente, después de su

socializacion para que cumpla con el propésito establecido.

Se recomienda a la empresa canalizar en las futuras investigaciones la opinion de los
colaboradores de categoria temporal para conocer la linea en cuanto a sus necesidades
de acuerdo a la jerarquia de Necesidades de Maslow en su totalidad y con ello

reforzar la estabilidad laboral de los mismos.
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GLOSARIO

AFFP. Academia Estadounidense de Médicos Familiares.

Acreditacion 1SO 17025. Constituye la base técnico metodoldgico para la acreditacion de los
laboratorios que realizan andlisis microbioldgicos. La norma ISO/IEC 17025 es aplicada por los
laboratorios de ensayo y calibracién con el objetivo de demostrar que son técnicamente
competentes y que sus resultados son veraces.

ARH. Administracion de Recursos Humanos.

A priori. Locucidn latina que significa “de lo anterior.

CCO. Comportamiento ciudadano organizacional.

Certificacion ASC (Aquaculture Stewardship Council).Certificacion de produccién acuicola.
Certificacién BAP. Certificaciones Sostenibles en Pesca y Acuicultura.

Certificacién BRC. Sistemas de certificacion de la calidad en el sector agroalimentario espafiol.
Certificacion FSSC 22000. Representa un nuevo enfoque a la gestion de riesgos de inocuidad
alimentaria en toda la cadena de suministro. Es un esquema de certificacién completo basado en
la norma ISO 22000, el sistema internacional de inocuidad alimentaria.

CO. Comportamiento organizacional.

Expertise. Capacidad adquirida por medio de la practica o el estudio individual deliberado, de

desempefiar particularmente bien, una tarea especifica de un dominio.
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Anexo 1. Arbol de Problemas.

EFECTO

CAUSA

Tardia resolucion de problemas

N

Herramientas de trabajo

CAUSA

EFECTO

No a todos los lugares

ANEXOS

ARBOL DE PROBLEMAS

N
g

Implementacion de beneficios

ROTACION DE PERSONAL

Limita las
relaciones
afectivas EFECTO

/

Jornada de trabajo CAUSA
/V
Salario devengado CAUSA
Revision de
escala
salarial EFECTO

Anexo 2. Simbologia para la elaboracion de diagramas de Proceso.

SIMBOLOGIA PARA LA ELABORACIO DE DIAGRAMAS DE PROCESO

Simbolo

Nombre

Funcién

Inicio/ final

Representa el inicio y final de

un proceso

v

Linea de flujo

Indica el orden de la ejecucion
de las operaciones. La flecha
indica la siguiente instruccion

Proceso

Representa cualquier tipo de
operacion
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Decision

Nos permite analizar una

situacion, con base a los valores
verdadero y falso

Anexo 3. Cuestionario de Likert.

ESCALA DE ACTITUDES

Datos Generales

Edad: __ Sexo: __ Nivel de Estudio: Primaria___Secundaria___Universitario___
Posicion ocupante: Auxiliar_ Tecnico_ Supervisor ____Coordinador___ Jefe  Gerente

Lugar de trabajo: Laboratorio de larva____Fincas de camarén___ Plantas de proceso___ Oficinas

Administrativas___Ingenieria___

Obijetivo

Conocer su grado de Actitud ante las causas mas frecuentes que provocan la Rotacién de Personal en

Grupo Granjas Marinas.

Instrucciones

En escala del 1 al 5, favor marcar con una “X” el puntaje que usted
considere que representa el grado de acuerdo o desacuerdo en funcion
de las siguientes afirmaciones.

~Muy en Desacuerdo

™ |En Desacuerdo

“ Indeciso

*De Acuerdo

“"Muy de Acuerdo

Retencidn de Personal

1. Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo en Grupo Granjas
Marinas.

2. Para mi es importante que mi jefe inmediato me delegue
responsabilidades.

3. El clima laboral con mis compafieros de trabajo me motivan a tener
un buen desempefio en mi trabajo.

4. Cuento con las herramientas necesarias para desempefiar mi trabajo
de manera eficiente.

5. Le afecta al area de trabajo a la cual pertenezco, mi renuncia a la
empresa.

6. Le ocasiona pérdidas monetarias a la empresa mi desvinculacion a
la misma.

7. Tengo oportunidades de crecimiento econémico y profesional en
Grupo Granjas Marinas.

8. Un nuevo trabajo es la mejor solucion a todos mis problemas
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econdmicos y profesionales.

Plan de Beneficios

9. El ingreso econémico que percibo, me permite cubrir mis
necesidades personales y familiares.

10. El horario de trabajo, limita mis relaciones con la familia y demas

grupos sociales.

11. La empresa debe de implementar mas beneficios no monetarios

gue beneficios monetarios, para compensar la labor de los
colaboradores.

Anexo 4. Consolidado de vaciado de cuestionario.

iGracias por su valioso apoyo, para con la opinidn de este tema de investigacion!

Pregunta 11 +.La
+, +,
Pregunta 1+.Me  |Pregunta 2 +.Para [FEgESH |[RETEA Pregunta5-Le |Pregunta 6 -.Le ;’;ima " [FETHES - Uy ;;egizta " Pregunta 10 - EI m?:::n?ae? fng:
encuentro mi es importante ch.ma Iabura.ll con .Cuentg alEs afecta al drea e |ocasiona pérdidas |oportunidades de nugw traha;q @l lecondmico que  [horario de trabajo, |beneficios no
IN° de instrumentos Nivel Posicion satisfecho con el |que mi jefe e corr!paneros hermmlgnlas trabajo a la cual ias a la imi mejor sq\ucmn a persivo, me limita mis monetarios que
aplicados e B0 educativo  [ocupante [ETENEEED trabajo que realizo [inmediato me 2 t(aba]o e ecesanas para pertenezco, mi |empresa mi lecondmico y |3 permite cubrir mis |relaciones con la [beneficios
en Grupo Granjas |delegue [T atener~un desempeﬁar ™ lrenunciaa la i ona en pmh\e'sm.as necesidades familia y demas ~ [monetarios, para
Marinas. il [z Idesen.wpeno trahqo COMETED) empresa. la misma. Grupo Granjas economlcos y personales y grupos sociales. |compensar la
en mi trabajo.  |eficiente. fviies, profesionales. — ivils
1| 26| F|Uniwersitario |Coordinador ~ [Plantas de proceso 5] 5| 5] 5| 2| ki 5] 4 4 4] 2
2 30| F|Uniwersitario |Coordinador |Laboratorio 5 5 5| 5 2 4] 4 4 2 5| 2
3 26| M|Secundaria |Supenisor  |Laboratorio 4 4 4 4 4 5| 4 3 4 4 1
4| 33 M|Universitario |Supenisor Laboratorio 5 4 4 5 2 3 5 5 5 4 3
5 25| F|Uniwersitario |Supenvisor Laboratorio 4 4 4 4 3 1 5 4 3 4 4
6 28 M|Universitario Supenisor  [Laboratorio 4 5 4 4 3 4 4 4 2 4 3
7l 30| M|Universitario |Supenisor Laboratorio 4 4 4] 4 3| 3 4] 2| 4 2| 3
8 28 M|Secundaria |Supenvisor Laboratorio 5 5 5| 4 1] 3 4 3 3 4 3
9 31 M|Secundaria  |Supenisor Laboratorio 5 4 4 4 4 3 4 4 5 4 3
10| 28 M|Uniwersitario |Coordinador ~ [Laboratorio 5 5 5| 4 2 3 5 5 5 2 5
11 4] M|Universitario |Jefe Laboratorio 5 5 5| 5 4 4 3 4 2 1] 5
12| 48 M|Primaria  [Supenisor  [Laboratorio 5 5 5| 4 2 3 5 5 5 2 5
13 35| M|Primaria Tecnico Ingenieria 5] 5| 4] 5| 1] 1 5| 4] 5| 2| 5
14 32 M|Universitario |Supenvisor Laboratorio 5] 5| 5] 5| 2| 2| 5] 4 5| 2| 5
15) 30| F|Uniwersitario |Supenvisor Laboratorio 4 5 5| 4 3 3 5 3 3 3 4
16| 36) M|Primaria Supenisor Laboratorio 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3
17| 29 M|Universitario |Supenisor Laboratorio 5 4 2 4 3 4 3 2 4 1] 2
18| 26| F|Uniwersitario [Jefe Plantas de proceso 4 5 4 4 2 4 3 k| 3 1] 2
19 29| F|Universitario [Auxiliar Administrativo 5] 5| 4] 5| 5| 5§ ki 4] 4 4] 4
20| 25| M|Secundaria |Tecnico Ingenieria 5 4 4 2 3 4 5 4 2 5| 4
21 38| M|Uniwersitario |Jefe Fincas 5 5 5| 4 5 4 5 5 4 5| 3
2 37| F|Universitario (Coordinador ~ [Administrativo 5 5 4 5) 3 5| 4 5 4 5 1
23 50| M|Uniwersitario |Gerente Laboratorio 1] 1 5| 1 5 1 1 5 4 5| 4
24| 44 M|Universitario |Jefe Plantas de proceso 5 5 5| 4 2 2 4 2 2 4 2
2| 29 M|Universitario [Coordinador ~ [Plantas de proceso 5| 5 4 4 4 4 4 3| 4 2 4
26| 26| M|Uniwersitario |Coordinador ~ [Plantas de proceso 2 4 4 5 2 3 4 2| 2 4 1
27 21| M|Universitario |Coordinador ~ |Plantas de proceso 5] 5| 5] 5| 5 5§ 5] 5] 5| 4] 3
28] 35) F{Universitario [Auxiliar Administrativo 3 5 5| 5 5 4 3 3 2) 4 3
29 29 F|Uniwersitario |Coordinador ~ [Plantas de proceso 5 5 4 2 2 3 5 4 3 2 5
30 4] F|Uniwersitario |Coordinador ~ [Plantas de proceso 5 4 5| 4 2 1 5 1] 3 2 5
3 3 M|Universitario [Coordinador ~ [Plantas de proceso 4 5 5| 4 2 2 4 2 2 4 2
3 27| F|Uniwersitario [Coordinador  |Plantas de proceso 5] 5| 4] 5| 3] 3 5| 3] 5| 2| 4
33| 30| F|Uniwersitario |Coordinador ~ [Plantas de proceso 4 5 5| 3 3 2 4 3 3 2 3
34 29 M|Universitario |Auxiliar Administrativo 4 5 5| 5 2 2) 5 4 4 4 4
35] 39| M|Primaria Auxiliar Plantas de proceso 4] 4 4] 4 5| 5| 3] 2] 3] 5] 5
36 30| M|Secundaria |Tecnico Ingenieria 4 4 4 2 4 3 4 4 1 5| 1
37 47] M|Primaria Supenisor Plantas de proceso 5 5 5| 5 4 4 5 kl 5 5| 5
38| 54 M|Primaria  [Supenisor  [Plantas de proceso 4 4 4 5 4 4 2 4 2 4 5
39 32 M|Secundaria |Tecnico Plantas de proceso 4 5| 4] 2| 2| 2| 2| 1 4 2| 2
40 26| F|Uniwersitario |Coordinador ~ [Plantas de proceso 5] 4 4] 2| 2| 2| 4] 4 4 5] 3
41 29 F|Uniwersitario |Coordinador ~ [Plantas de proceso 5 5 5| 5 2 3 5 4 4 2 4
2 34| M|Secundaria  |Supenisor Plantas de proceso 5 5 4 4 2 2 5 4 4 3 4
43 25| M|Secundaria |Auxiliar Plantas de proceso 4 4 5| 3 3 4 2 4 3 4 1
44 47 F|Secundaria |Coordinador ~ [Plantas de proceso 5| 4 5 4 4 4 4 5 5 4 2
45] 48 M|Secundaria |Auxiliar Plantas de proceso 4] 4 5] 3 3] ki ki 3] 3] 4] 3
46 45 F Auxiliar dministrativo 5] 4 5] 4 4 4 1 4 1 5] 2
47 30| M|Primaria|Coordinador ~ |Plantas de proceso 4 4 4 4 3 3 4 3 1] 5| 5
48| 31 F|Uniwersitario |Coordinador ~ [Plantas de proceso 4 3 4 4 3 4 1] 2| 1] 4 2
49| 4| F|Secundaria |Auxiliar Plantas de proceso 5 5 5| 4 4 4] 5 4 2 4 4
50| 43 F|Primaria Tecnico Ingenieria 5 5 5| 5 4 4 4 4 4 4 4
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51 45] M|Secundaria [Coordinador ~ |Administrativo 5| 5 5 5| 4] 4 4 4 4 4 3
52 35 F|Uniersitario |Jefe Plantas de proceso 5| 5 5| 4 2| 2) 5 4 4 2| 4
53] 32 M|Universitario [Coordinador  |Plantas de proceso 4 5 5 4 2| 4 4 4 2| 4 1
54 40 M |Primaria Coordinador ~ |Plantas de proceso 5 5] 4 4 4 4 5] 4 4 4 5]
55 35 F|Universitario |Auxiliar Plantas de proceso 5 4 5| 4 4 4 4 4 2) 2 2
561 26 M|Universitario [Coordinador ~ [Plantas de proceso 4 4 4 4 2| 2 2 kl 2| 2| 2
57| 30 ML Jefe istrati 5| 5 4 4 2| 3 3 1 4 3| 4
58] 27 F|Secundaria  |Auxiliar Administrativo 4 4 5 4 4 4 3 3] 2| 4 4
59 49 M|Primaria Supenvisor Plantas de proceso 5 5] 5] 5) 5 5| 5] 5) 5) 5 ki
60 29 M|Universitario [Jefe Plantas de proceso 5 5 5| 5 3 3 4 4 4 4 4
61} 32 F|Uniwersitario |Coordinador  |Plantas de proceso 5| 5 5| 4 4 4 2 2| 4 4 4
62] 48] M|Secundaria [Tecnico Ingenieria 4 4 5| 4 3] 3 3 3] 3] 4 3
63] 47| F|Secundaria |Tecnico Ingenieria 5| 4 5 4 4 4 4 5| 5| 4 2
64 25| M|Secundaria |Tecnico Ingenieria 4 4 5] 3| 3| 4 2| 4 3| 4 1
65] 34 M|Secundaria  [Tecnico Ingenieria 5| 5 4 4 2| 2 5 4 4 3| 4
66] 29 M|Universitario [Coordinador  [Ingenieria 5| 5 5| 5| 2| 3| 5 4 4 2| 4
67| 26 M|Universitario [Coordinador  [Ingenieria 5| 4 4 2| 2| 2 4 4 4 5| 3
68| 32| M|Secundaria |Tecnico Ingenieria 4 5] 4 2| 2| 2| 2| 1] 4 2| 2|
69} 54 M|Primaria Tecnico Ingenieria 4 4 4 4 3] 4 4 2] 4 4 4
70} 47] M|Primaria Tecnico Ingenieria 5| 5 5 5| 4 4 5 ki 5| 5 5
71 30 M|Secundaria [Tecnico Ingenieria 4 4 4 2] 4 3] 4 4 1 5| 1
72 39| M |Primaria Auxiliar Fincas 4 4 4 4 5) 5] 3| 2| 3| 5 5]
73 29| M{Uniwersitario |Coordinador ~ [Fincas 4 5| 5] 5) 4 2| 5] 4 4 4 4
74 30 F|Universitario |Coordinador ~ |Fincas 4 5 5 3] 3] 2 4] 3] 3] 2| 3
75 27| M|Uni pen Fincas 5| 5 4] 5| 3] 3| 5 3] 5| 2| 4
76| 32| [ p Fincas 4 5 5 4 2 2 4 2 2 4 2
77 41 ML P Fincas 5 4 5] 4 2| 1 5] 1] 3| 2| 5]
78 29| ML P Fincas 5 5] 4 2| 2| ki 5] 4 3| 2| 5]
79 35 P Fincas 3] 5 5 5| 5| 4 3 3] 2| 4 3
80} 27 M|Secundaria  [Auxiliar Fincas 5| 5 5 5| 5| 5 5 5| 5| 4 3
8] 26 M|Universitario [Jefe Fincas 2| 4 4 5| 2| 3 4 2] 2| 4 1
82| 29|M Universitario [Coordinador  |Fincas 5) 5] 4 4 4 4 4 3| 4 2| 4
83 44iM L pervi Fincas 5| 5 5| 4] 2| 2) 4] 2] 2| 4 2
84 50|M L P Fincas 1 1 5 1] 5| 1 1 5| 4 5 4|
85| 37(m Universitario |Coordinador  |Fincas 5| 5 4 5| 3| 5 4 5| 4 5| 1
86 38M Uni pen Fincas 5| 5 5| 4 5| 4 5 5| 4 5| 3
87| 25|M Uniy p Fincas 5 4 4 2| 3| 4 5] 4 2| 5 4
88| 29|M Universitario [Auxiliar Fincas 5 5| 4 5 5 5] 3| 4 4 4 4
89 36|M pen Fincas 4 5 4] 4 2| 4 3 3] 3] 1 4|
90 29(F Unil Auxiliar i 5| 4 2 4 3] 4 3 2] 4 1 4
91 36(F Uni Auxiliar 5| 4 4 4 4 4 4 3] 4 4 3
92 30|F Uniy Auxiliar 4 5] 5] 4 3| 3| 5] 3| 3| 3| 4
93 32M L Auxiliar 5| 5 5 5| 2| 2 5 4] 5| 2| 5
94} 35(M Secundaria  |Auxiliar Administrativo 5| 5 4 5| 1 1 5 4 5| 2| 5
95 48[M Uni Jefe istrati 5| 5 5| 4 2| 3 5 5| 5| 2| 5
96} 41F Unil Jefe 5| 5 5i 5| 4 4 3 4 2| 1 5
97 28M L Auxiliar 5| 5 5i 4] 2| 3 4] 5| 5| 2) 5
98 31M Universitario |Jefe Ingenieria 5| 4] 4] 4] 4 3] 4] 4 5| 4 3
99| 28(M P Laboratorio 5| 5 5| 4] 1 3| 4 kl 3| 4 3
100 30(M Unii P Laboratorio 4 4 4 4 3] 3 4 2| 4 2| 3
101 28|M Uniy P Laboratorio 4 5] 4 4 3| 4 4 4 2| 4 3|
102 25|F L P Laboratorio 4 4 4] 4] 3] 1 5 4] 3] 4| 5
103 33|M Universitario |Coordinador ~ |Plantas de proceso 5 4 4 5 2) 3 5 5 5 4 3
104 26(M Universitario |Coordinador ~ |Plantas de proceso 4 4 4 4 4] 5 4 ki 4 4 1
105) 30|F Universitario |Coordinador ~ |Plantas de proceso 5| 5 5| 5 2| 4 2) 4 2| 5| 2)
106, 26(F Universitario |Coordinador ~ [Plantas de proceso 5| 5 5| 3] 1 4 3 1 2| 2| 5
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APENDICES

Apéndice 1. Lista de chequeo de actividades para actividades mensuales, para la retencion de

colaboradores por departamento.

N° [ ACTIVIDAD | CUMPLIMIENTO | EVIDENCIA | RESPONSABLE | SEGUIMIENTO
©O@® | (fotosetc) | DE AREA

1

2

3

4

Fuente: Elaboracion propia del Equipo Investigador.
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