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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la influencia de la gestion del talento
humano en la retenciéon de empleados en Industrias Ales durante el afio 2024. En un contexto
empresarial marcado por la alta competitividad y los constantes cambios en el mercado laboral,
mantener un equipo de trabajo estable se ha vuelto un factor clave para el éxito organizacional. Este
estudio explora cdmo las practicas de seleccidn, capacitacion e incentivos impactan directamente en
el compromiso, satisfaccién y retencion de los empleados dentro de la empresa. La metodologia

empleada fue cuantitativa, con un disefio no experimental, transversal y correlacional.

Se aplicaron encuestas a una muestra representativa de empleados de Industrias Ales,
recopilando datos sobre los procesos de seleccion, los programas de capacitacion y los sistemas de
incentivos. Los resultados mostraron que una gestion adecuada de estas areas esta estrechamente
vinculada con la mejora de la retencion de empleados, ya que contribuye a su motivacién, desarrollo
profesional y sentido de pertenencia ala organizacion. A pesar de los avances en lagestion del talento
humano, se identificaron areas de mejora, particularmente en los procesos de seleccién y en la
estructura de los programas de incentivos. Se recomienda optimizar los métodos de reclutamiento,
personalizar los programas de capacitaciéon para adaptarlos mejor a las necesidades de los
empleados, y reformular el sistema de incentivos para hacerlo mas transparente y alineado con los

logros individuales y de equipo.

Este estudio proporciona un marco para implementar estrategias efectivas que permitiran a
Industrias Ales fortalecer su gestién del talento humano, mejorar la retencidon de empleados y asegurar

su crecimiento y sostenibilidad a largo plazo.

Palabras clave: gestion del talento humano, retencion de empleados, seleccion de personal,

capacitacion, incentivos, compromiso laboral, satisfaccién organizacional.



Abstract

The present research aims to analyze the influence of human talent manage ment on employee
retention at Industrias Ales during 2024. In a business context marked by high competitiveness and
constant changes in the labour market, maintaining a stable work team has become a key factor for
organizational success. This study explores how recruitment, training and incentive practices directly
impact employee engagement, satisfaction and retention within the company. The methodology used

was quantitative, with a non-experimental, cross-sectional and correlational design.

Surveys were conducted on a representative sample of Ales Industries employees, collecting
data on selection processes, training programmes and incentive schemes. The results showed that
proper management of these areas is closely linked to improved employee retention, as it contributes
to their motivation, professional development and sense of belonging to the organization. Despite
progress in human talent management, areas for improvement were identified, particularly in the
selection processes and structure of incentive programmes. It is recommended that recruitment
methods be optimized, training programmes be tailored to better suit the needs of employees, and the
incentive system be reformulated to make it more transparent and aligned with individual a nd team

achievements.

This study provides a framework for implementing effective strategies that will enable Ales
Industries to strengthen its human talent management, improve employee retention and ensure its

long-term growth and sustainability.

Keywords: human talent management, employee retention, personnel selection, training,

incentives, work commitment, organizational satisfaction.
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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la influencia de la gestion del talento
humano en la retencion de empleados en Industrias Ales durante el afilo 2024. En un contexto
empresarial marcado por la alta competitividad y los constantes cambios en el mercado laboral,
mantener un equipo de trabajo estable se ha vuelto un factor clave para el éxito organizacional. Este
estudio explora cdmo las practicas de seleccidn, capacitacion e incentivos impactan directamente en
el compromiso, satisfaccién y retencion de los empleados dentro de la empresa. La metodologia

empleada fue cuantitativa, con un disefio no experimental, transversal y correlacional.

Se aplicaron encuestas a una muestra representativa de empleados de Industrias Ales,
recopilando datos sobre los procesos de seleccion, los programas de capacitacion y los sistemas de
incentivos. Los resultados mostraron que una gestion adecuada de estas &reas esta estrechamente
vinculada con la mejora de la retencién de empleados, ya que contribuye a su motivacién desarrollo
profesional y sentido de pertenencia ala organizacion. A pesar de los avances en lagestion del talento
humano, se identificaron areas de mejora, particularmente en los procesos de seleccién y en la
estructura de los programas de incentivos. Se recomienda optimizar los métodos de reclutamiento,
personalizar los programas de capacitacion para adaptarlos mejor a las necesidades de los
empleados, y reformular el sistema de incentivos para hacerlo mas transparente y alineado con los

logros individuales y de equipo.

Este estudio proporciona un marco para implementar estrategias efectivas que permitiran a
Industrias Ales fortalecer su gestién del talento humano, mejorar la retencidon de empleados y asegurar

su crecimiento y sostenibilidad a largo plazo.

Palabras clave: gestion del talento humano, retencion de empleados, seleccion de personal,

capacitacion, incentivos, compromiso laboral, satisfaccién organizacional.
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Abstract

The present research aims to analyze the influence of human talent manage ment on employee
retention at Industrias Ales during 2024. In a business context marked by high competitiveness and
constant changes in the labour market, maintaining a stable work team has become a key factor for
organizational success. This study explores how recruitment, training and incentive practices directly
impact employee engagement, satisfaction and retention within the company. The methodology used

was quantitative, with a non-experimental, cross-sectional and correlational design.

Surveys were conducted on a representative sample of Ales Industries employees, collecting
data on selection processes, training programmes and incentive schemes. The results showed that
proper management of these areas is closely linked to improved employee retention, as it contributes
to their motivation, professional development and sense of belonging to the organization. Despite
progress in human talent management, areas for improvement were identified, particularly in the
selection processes and structure of incentive programmes. It is recommended that recruitment
methods be optimized, training programmes be tailored to better suit the needs of employees, and the
incentive system be reformulated to make it more transparent and aligned with individual a nd team

achievements.

This study provides a framework for implementing effective strategies that will enable Ales
Industries to strengthen its human talent management, improve employee retention and ensure its

long-term growth and sustainability.

Keywords: human talent management, employee retention, personnel selection, training,

incentives, work commitment, organizational satisfaction.
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CAPITULO 1

1. Introduccion

En el entorno organizacional actual, caracterizado por una alta competitividad y constante
cambio, la gestion del talento humano se ha convertido en una herramienta esencial para el éxito
empresarial. Uno de los desafios criticos que enfrentan las empresas es la retencién de personal, un
factor clave para mantener la estabilidad y sostenibilidad operativa. La presente investigacion se
enfoca en la empresa Industrias Ales,2024, en Manta, investigando cdmo las précticas de seleccion,
capacitacion y los incentivos del talento humano inciden en la retencion de empleados. Es te estudio
buscaidentificar las estrategias que permiten fortalecer el compromiso y lealtad de los colaboradores,

contribuyendo al desarrollo y crecimiento de la organizacion.

Esta investigacién no solo busca aportar evidencia sobre los factores que mas influyen en la
retencion de empleados, sino también identificar las practicas de gestion que permiten a la
organizacion adaptarse a las expectativas y necesidades de sus empleados. En particular, el estudio
considera dimensiones clave como: incentivos, desarrollo profesional, clima laboral, evaluando su

papel en la creacién de un entorno favorable para el desarrollo profesional y personal.

La estructura de esta tesis se organiza en seis capitulos. En el Capitulo I, se plantea el
problema de investigacion, los objetivos y la justificacion, destacando la importancia de la retencion
de personal como factor estratégico para la continuidad y competitividad de Industrias Ales. El
Capitulo Il desarrolla el marco teérico, presentando antecedentes y bases conceptuales sobre la
gestion del talento humano, y profundizando en teorias y estudios previos que respaldan la relacion

entre esta gestion y la retencion de empleados.

El Capitulo 11l detalla la metodologia empleada, adoptando un disefio de investigacion no
experimental, transversal y correlacional. Este enfoque permite analizar larelacion entre las variables
sin manipularlas, a través de un analisis cuantitativo de las percepciones y experiencias de los

empleados. Para recolectar los datos, se emplea un cuestionario estructurado, que evalla
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indicadores especificos de satisfaccion en procesos de seleccion, efectividad en capacitacion y

percepcidn de incentivos.

En los capitulos finales, se presentan los resultados obtenidos y se discuten en funcién de los
objetivos y las hipoétesis planteadas, ofreciendo una comprension integral sobre el papel de la gestion
del talento humano en la retencién de personal. Las conclusiones de este estudio permiten a
Industrias Ales obtener recomendaciones basadas en evidencia, que pueden guiar la toma de
decisiones estratégicas en la mejora de su ambiente laboral y en el fortalecimiento del compromiso

de su equipo de trabajo.

1.1. Justificacién

La Planeacién Estratégica en las empresas se centra en identificar los factores que influiran
en su futuro, con la meta de evaluar y gestionar los riesgos de manera efectiva. El factor humano es
el elemento mas crucial de las organizaciones y no puede ser evaluado adecuadamente en su
desarrollo si no se incluye en dicha evaluacién (Chiavenato, 1999). Con el fin de potenciar el
desarrollo integral de una compafiia, es necesario encontrar el efecto que tienen las decisiones que
toma el area encargada de la administracion del recurso humano (o en su defecto, las que estan
relacionadas con esa areay por el tamafio de las compafiias, las toma la gerencia general) en la

retencion de este.

Se tiene claro que las empresas han desarrollado diferentes estrategias para seguir
mejorando el ambiente organizacional y reteniendo empleados con gran potencial profesional. No hay
gue olvidar que el impacto de una estrategia de Gestion Humano en la retencion de los empleados
es proporcional a la importancia del aspecto al que se esta dirigiendo en la vida de estos. Para llegar
a esto, es importante contar con un area de la empresa determinada para la Gestién del Talento
Humano, que tengala misma incidencia que las demas areas ad ministrativas y cuente con un soporte
estructural que permita trabajar de la mano con la Gerencia General en el logro de los objetivos

estratégicos.
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En el desarrollo del trabajo, se encontrara la informacion documentada de una investigacion
centrada en demostrar las decisiones del areade Talento Humano en la retencion de los e mpleados
en Industrias Ales 2024. Se evaluaran cada uno de los aspectos que son relacionados actualmente
con la Gestion del Talento Humano y esto permitira tener las bases tanto cuantitativas como
cualitativas para una toma de decisiones asertivas en el desarrollo de las estrategias corporativas en
las empresas, teniendo siempre en mente los diferentes motivos por los cuales sus empleados se

encuentran laborando en estas.

1.2 Perspectivatedrica
1.2.1. Antecedentes deinvestigacién

Internacionales

Tesis titulada: "Impacto de la gestion del talento humano en la retencion de los empleados

de las multinacionales asentadas en Colombia, 2019".

Afio: 2019

Segun (Navarro Roldan, 2019) en su tesis titulada "Impacto de la gestion del talento humano
en la retencion de los empleados de las multinacionales asentadas en Colombia, 2019" cuyo objetivo
principal es identificar el impacto de las decisiones tomadas por el area de Recursos Humanos en la
retencion de los empleados de las Multinacionales en Colombia. Realizaron un estudio tanto
cualitativo como cuantitativo, lo que brind6 al investigador unaclaridad conceptual y contextual acerca
de los objetivos propuestos al comienzo de este. Se llevd a cabo una encuesta a un grupo subjetivo
de 22 exempleados que abandonaron sus puestos en multinacionales de diversos sectores, lo que
nos proporcionara su perspectiva sobre el efecto de varios factores vinculados con la Gestiéon Humana
al abandonar sus puestos de trabajo. Las dimensiones empleadas, las dimensiones de Hofstede,
facilitaron la identificacion de las diversas formas en las que el talento humano interactdia con sus
fortalezas principales en funcién del comportamiento; y los peligros que pueden surgir para la

conservacion de estas.
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Tesis titulada: "Gestion de talento humano y retencion de personal de la Municipalidad

Provincial de Huaura, 2022"

Afo: 2023

De acuerdo con (Vergiu Canto, 2023) en su tesis titulada "Gestién de talento humano y
retencion de personal de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2022" cuyo objetivo es determinar la
relacidon de la gestion del talento humano y retencion de personal de la municipalidad provincial de
Huaura 2022. El disefio de esta investigacion es el no experimental, transver sal y correlacional; la
técnica propuesta es la de encuesta. El instrumento propuesto serén cuestionarios, el mismo que
permitira las variables, Gestion del talento humano y Retencion de personal. Los cuestionarios seran
respondidos por los colaboradores de la municipalidad provincial de Huaura. Nuestro objetivo es
recoger la informacion, a través de las interrogantes referente a la gestion del talento humano y
retencion de personal. Se empleard un sondeo disefiado en la escala Likert, las dimensiones
empleadas son (seleccién de personal, formacion del personal, estimulos al personal, ambiente de

valoracién y motivacion, presion laboral y competencias de liderazgo organizacional).

Tesis titulada: "Modelo de gestién de talento humano como estrategia para la retencion del

personal de la Ferreteria & Industrias Jheyson S.A.C. enla Ciudad de Bagua Grande — 2018".

Afo: 2019

Como menciona (Medina Ortiz, 2019) en su tesis titulada Modelo de gestion de talento
humano como estrategia para la retencion del personal de la Ferreteria & Industrias Jheyson S.A.C.
en la Ciudad de Bagua Grande — 2018. Su objetivo es proponer un modelo de gestion de talento
humano como estrategia para la retencién del personal de la Ferreteria & Industria Jheyson S.A.C.,
en la ciudad de Bagua Grande, donde se empleé como Metodologia el Disefio cuantitativo, no
experimental, correlacional, sin manipulacién, ni prueba de variables de investigacion, transversal
porque las variables se utilizan en el mismo espacio y tiempo. Lapoblacién se compone de 655y una

muestra de 243 trabajadores de la municipalidad provincial de Huaura. Una vez agrupados los datos,
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se aplicaron pruebas necesarias con 20 preguntas para cada variable de estudio utilizando métodos

adecuados, como el alfa de Crombach con un cuestionario Likert de 20 preguntas.

De acuerdo con los resultados del total de los empleados encuestados, el 83% se siente
desmotivado e indicaque lacompafiia no valora el esfuerzo de su labor, mientras que el 33% expreso
gue se iria de la empresa por razones salariales y otras tareas. Por lo tanto, este estudio concluye
que: el modelo de administracion del talento humano sugerido facilitara la planificacion, descripcion y

formalizacion de los procesos para realizar una adecuada administracion del personal.

Tesis titulada: "Gestion del talento humano y retencion de personal en el Hospital Il — 1 de

Nuestra Sefora de las Mercedes Paita, 2019".

Afio: 2019

Segun (Carazas Chavez, 2019) en su tesis titulada Gestion del talento humano y retencién de
personal en el Hospital Il — 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita, 2019 tiene como objetivo
determinar la relacién entre la gestion del talento humano y la retencion de personal del hospital
nuestra sefiora de las Mercedes Paita, 2019. El disefio del estudio fue de caracter descriptivo y de
naturaleza correlacional. Se aplic6 el método de la encuesta para cada una de las variables de
administracion del talento humano y retencién de empleados. En 2019, se implementaron 170
empleados asistenciales en el Hospital 1l - 1 Nuestra Sefiora de las Mercedes Paita. La variable de
administracion del talento humano se simplific6 en los aspectos de contratacién, empleo, incentivos
y crecimiento del personal, mientras que la variable de conservacion del personal se evalué en

aspectos como higiene, seguridad, calidad de vida y vinculos con los trabajadores.

Tesis titulada: "Gestion del talento humano y su impacto en la productividad laboral del

Gobierno Regional de La Libertad, 2020".

Afo: 2020

Citando a (Tamay Flores, 2021) en su tesis titulada Gestién del talento humano y su impacto

en la productividad laboral del Gobierno Regional de La Libertad, 2020. La finalidad del estudio es
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determinar si la administracion del recurso humano impacta en la productividad laboral del Gobierno
Regional de La Libertad durante 2020. La investigacion adopta una metodologia cuantitativa, es
aplicaday emplea un disefio no experimental de correlacién causal transeccional. La eleccion se basa
en 163 empleados de la oficina central del Gobierno Regional de La Libertad durante 2020. Se
utilizaron dos encuestas validadas, con grados de fiabilidad de 0,833 y 0,841 respectivamente p ara

cada variable. Se procesaron los datos empleando el programa estadistico SPSS V24.

Los hallazgos se muestran en cuadros estadisticos analizados, mostrando que la
administracion del recurso humano influye de manera considerable en la productividad en e | trabajo,
con un coeficiente de correlacion Rho = 0.942, lo que sefiala una correlacion elevada y positiva. El
57.7% de los trabajadores en el centro de operaciones del Gobierno Regional de La Libertad opinan
gue la administracion del recurso humano es 6ptima y que la productividad en el trabajo es de nivel
moderado. Asi pues, es vital que las organizaciones comprendan la relevancia del capital humano
para su triunfo. Optimizar la funcién publica conlleva incrementar la productividad del Estado,

asegurando que los productos y servicios se distribuyan de forma eficaz entre los ciudadanos.

Tesis titulada: "Motivacion extrinsecay retencion del personal en confecciones J & A Puente

Piedra, 2022".

Afo: 2022

Segun (Rojas Mufioz, 2022) en su tesis titulada Motivacion extrinsecay retencién del personal
en confecciones J & A Puente Piedra, 2022. El objetivo es establecer la correlacion entre cada uno
de los factores estudiados, la motivacion extrinseca y la retencién del personal en co nfecciones J &
A puente piedra 2022. La investigacion se llevé a cabo a través del método de la encuesta y el
instrumento del cuestionario, que consta de 25 items y utiliza la escala de Likert, se aplic6 a 30
empleados que laboran en la empresa. La recopilacion de datos se llevé a cabo mediante un
formulario drive. Se utilizé un disefio no experimental de correlacion, con un nivel descriptivo y un

enfoque hipotético deductivo. Igualmente, se establecerasi hay una correlacion positiva de 0,625y
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una correlacion de 39% entre cada una de las variables de motivacion extrinsecay retencion del

personal.

Tesis titulada: "Compensaciones y retencidn de personal de una empresa industrial, Puente

Piedra, 2022".

Afo: 2022

Teniendo en cuenta (Tejeda Arias, 2023) en su tesis titulada Compensaciones y retencion de
personal de una empresa industrial, Puente Piedra, 2022. El propdsito es establecer la correlacion
entre las remuneraciones y la permanencia del personal y sus aspectos: creci miento profesional,
entorno de trabajo y estructura salarial de una compafiia industrial, Puente Piedra, 2023. En este
estudio se utilizé una metodologia cuantitativa, de naturaleza aplicada, de nivel de correlacion y
descriptivo, de disefio no experimental y de corte transversal. Se realizé un trabajo con un grupo de

90 individuos, compuestos por empleados de la compaiiia.

La poblacién de estudio consistié en 74 empleados de la compaiiia. Para lograrlo, se utilizé
el método de la encuesta. El método empleado fue un cuestionario de 28 items, que fue sometido a
lavalidacion de 3 jueces expertos (coeficiente de V de Aiken de 1.00). Los resultados de confiabilidad
indicaron un alfade 0.956 de Cronbach general y dos mitades de Guttman de 0.949 respectivamente.
Se determind que las remuneraciones tienen una correlacion significativa con la permanencia de los

empleados en una compaiiia industrial, Puente Piedra, en 2023.

1.2.2 Bases tebricas

Segun (Lynch, 2007), lagestion del talento se hizo predominante en la mayoria de los campos
e industrias en la década de 1990 con el informe que marcé tendencia titulado "La guerra por el

talento" de McKinsey and Company.

(Mensah, 2015) afirma que desde que se implement6 el término “gestion del talento” se hizo
mas popular en la década de 1990, no sélo en el ambito de la gestion de recursos humanos, sino

también en la formacion de la direccidn estratégica de una organizacion.
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Desde la introduccién del concepto de "gestion del talento” en los afios 90, su auge ha sido
no solo en el sector de la administracién de recursos humanos, sino también en la configuracion de

la direccion estratégica de una entidad.

Este método ha facilitado a las compafiias la identificacié n, desarrollo y permanencia de
trabajadores con gran potencial, incorporando estrategias de formacion constante, planes de
desarrollo profesional a medida y evaluaciones periddicas del rendimiento. La implementacion de
estrategias de administracion del talento ha promovido entornos de trabajo inclusivos y de

colaboracion, en los que la diversidad y la equidad de oportunidades son esenciales.

Ademas, la tecnologia desempefia un rol fundamental en la administracién del talento
humano, simplificando cada uno de los monitoreos y estudios de los indicadores de rendimiento y
retencion. El reconocimiento y premiacion del rendimiento excepcional, sumado a una comunicacién
francay clara, son elementos cruciales para mantener a los trabajadores involucrados y motivad os.
La administracion del capital humano no solo favorece el crecimiento personal de los trabajadores,

sino que también contribuye al crecimiento personal de los mismos.
Capacidad, desarrolloy rendimiento

(Dai, 2020) nos menciona que el potencial humano se define como cualquier cualidad latente
gue se puede realizar o desarrollar a través de experiencias, lo que conduce a algun éxito y logro

objetivamente definible.

Ademas, es crucial desarrollar programas de formacion y mentoria, establecer planes de
desarrollo profesional personalizados que alineen los objetivos individuales con las metas de la
organizacion y realizar evaluaciones constantes de rendimiento para reconocer y fortalecer
habilidades y competencias esenciales. Es crucial establecer un entorno laboral inclusivo y
estimulante que fomente la cooperacién y la innovacion para mantener y potenciar el talento. La
valoracion y premiacion del rendimiento sobresaliente, sumado a una comunicacion franca y clara,

promueven una cultura de alto rendimiento y dedicacién entre los trabajadores.
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Liderazgoy desarrollo de alto potencial

Los lideres de alto potencial, o también conocidos como «hipos» (del inglés high -potential),
tienen la capacidad de identificar oportunidades que permitan a las empresas luchar con su
competencia y crecer. En consecuencia, las empresas han comprendido que es esencial conocer y
mejorar el desempefio de los colaboradores y que necesitan saber si tienen a los empleados que
necesitan mafiana, por lo tanto, implantar programas centrados en identificar y potenciar a los
empleados con alto potencial es fundamental como herramienta para retener y desarrollar a los

futuros lideres de la empresa (Celis, 2021).

Los lideres con gran potencial muestran un anhelo ininterrumpido de desarrollo, adoptando
responsabilidades extra en la direccion superior y la toma de decisiones. Es evidente que establecen
sus objetivos a largo plazo y se favorecen de los programas de crecim iento que respaldan su
desarrollo interno. Ademas, tienen una motivacion para alcanzar logros destacados tanto a nivel
individual como grupal, promoviendo y respaldando el desarrollo colectivo. Estos dirigentes aspiran a
ver el triunfo de la entidad y la apoyan para lograr las metas comerciales. Apoyar sus ambiciones

conducird alideres mas dedicados y disminuira la probabilidad de pérdida de talento.

Dimensiones de gestion del talento humano

1. Seleccién del talento humano

Para tener personal apropiado en las organizaciones, es imprescindible llevar a cabo el
reclutamiento de personal, que implica el proceso de comunicacidn o propuesta de plazas al mercado

de trabajo.

El proceso de seleccién de personal, esta operacion esta dirigida al campo de los recursos
humanos, que tiene lafuncién de ajustar la situacion de la vacante. La situacion de la vacante esta
determinada por parametros y condiciones, estos pardmetros y condiciones llevaran a encontrar la

persona mas idénea para un puesto o un puesto vacante en una empresa.
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Por ello, el proceso de reclutamiento y seleccion responsabiliza unaserie de etapas. Estas se
inician con la actividad de la demanda de empleo y finalizan cuando se decide contratar a un
postulante. Por tanto, se debe tener en cuenta que el reclutamiento es diferente a la seleccién: el
reclutamiento es, sobre todo, divulgacion; es decir, dar a conocer que se tienen vacantes; por el
contrario, la seleccion es una tarea de filtrado y estd rodeada de elementos condicionales. (Castro,

Zapata, Diaz, & Reyes, 2021)

2.- Capacitacion del talento humano

El talento humano representa una de las areas mas relevantes dentro de una organizacion,
ya que constituye el elemento clave para alcanzar los objetivos empresariales a través del impacto
positivo generado en los colaboradores. Por esta razén, la capacitac ion en este ambito es
fundamental para la empresa, dado que incide directamente en los empleados, haciendo mas

competentes y comprometidos con su trabajo.

La capacitacion no s6lo es dar nuevos conocimientos, sino permitir que los trabajadores
desarrollen habilidades y destrezas que les permita llevar a cabo los conocimientos que yatienen; es
decir, la forma en que pondran en practica los conocimientos dentro de su espacio laboral. Partiendo
de lo expuesto, la empresa u organizacion, deben gestionar en el talento humano capacidades que
permitan que puedan fomentar aptitudes operativas en favor de las metas que se fraza la empresa,
de ahi que deba verse la capacitacién permanente como parte de unainversion por cuanto un talento
humano capacitado tiene mayores posibilidades de cumplir con éxito los planes trazados por la

gerencia (Cedefio, Zambrano, & Chica, 2020).

3. Incentivos al talento humano.

Los planes de compensacion han brindado incentivos especiales para los ejecutivos y
gerentes que realizan un trabajo importante en la organizacion. La mayoria de las empresas siguen
actualmente la préctica de vincular los incentivos a las ganancias anuales de la organizacion en el

caso de incentivos a corto plazo. Por otra parte, que los incentivos laborales constituyen una manera
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de distribuir los beneficios obtenidos por el éxito de la organizacion, mediante los resultados logrados

y que los trabajadores van generando.

Es por ello que ademés de los incentivos econdmicos, las empresas deben promocionar los
incentivos no econdmicos, ya que son aspectos que las personas desean en su ambiente de trabajo,
como por ejemplo la libertad en la toma de decisiones o los sistemas de reconocimiento de las metas

alcanzadas.

Ciertamente, las compensaciones no econdémicas pueden ser muy convenientes, por ejemplo,
cuando los trabajadores méas apasionados comienzan a perder la motivacién y disminuye el animo,
sobre todo tomando en cuenta situaciones internas y externas que ocurren, que no suelen ser
habituales como una crisis financiera, despidos imprevistos de personal, contraccion del mercado,
provocando una especie de inseguridad en las personas y en el entorno laboral (Carlos, Eucaris del

Carmen, Quispe, & Diaz., 2022).

Laretencién de empleados

(Refan, Suciratin,, & Tamara, 2021) Nos menciona que la retencién de empleados es la
capacidad de la empresa para retener al personal potencial para que permanezcan leales a la
empresa. Ademas, la retencidon de empleados es una de las técnicas utilizadas por la gerencia para

mantener a los empleados en una organizacion durante mucho tiempo.

El objetivo de mantener a los empleados competentes en la compafiia durante el maximo
tiempo posible, dado que estos trabajadores son activos intangibles de incalculable valor para la
organizacion. La retencion es un concepto complicado y no hay un método Unico para conservar a
los trabajadores en la compafia. La permanencia de los empleados hace referencia a todos los
esfuerzos hechos por la entidad, lo que incrementa las posibilidades de que los trabajadores se

mantengan en la organizacion durante periodos mas extensos.
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Dimensiones de retencion de personal

Clima de apreciacion y estimacion

En el mundo actual globalizado, toda organizacion promovera cambios en su ambiente
laboral, estructura organizacional, planificacion estratégica, gestion operativa y recursos con los que
cuenta; con el objetivo de ser competitiva, tener una buena posicion en el mercado, hacer
innovaciones, generando rentabilidad para la empresa. El clima organizacional tiene su
fundamentacién en el estado emocional de cada trabajador, y como cada uno de ellos actlan ante
situaciones propias de la organizacién, como la comunicacién, liderazgo, motivacion, relaciones
interpersonales, entre otros; asi como interacciones como la estructura organizacional, tecnolo gia,

liderazgo, toma de decisiones, recursos. (Olivera, Yuliana, Cubillas, & Yactayo, 2021).

La percepciéon que los trabajadores tienen sobre su entorno laboral esta directamente
influenciada por las précticas de liderazgo y gestién. Por ello, para construir una cultura organizacional
sélida, las empresas deben priorizar estrategias que fortalezcan la confianza, promuevan el

reconocimiento y faciliten espacios para el desarrollo.
Presién del trabajo

La presion en el trabajo es un conjunto de tareas y obligaciones a las que cada individuo se
enfrenta en un ambiente de trabajo. Incorpora tiempos de entrega, requisitos de los supervisores o
gerentes de linea, responsabilidades en el cargo, expectativas de trabajo y tod as las situaciones que

te faciliten desempefiar el papel que desempenfias en la compafiia.

La presién en el ambito laboral no debe confundirse con el hecho de estar simplemente
ocupado. Todos enfrentamos momentos de ocupacion, y esto por si solo no representa un problema.
Se habla de «presion laboral» cuando existe un desajuste entre las demandas del trabajo (como la
cantidad y tipo de tareas, funciones asignadas, horarios o falta de claridad en las responsabilidades)

y la capacidad del trabajador para afrontarlas incluyendo la carga de trabajo que puede manejar y su
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posibilidad de modificar su situacion. En esencia, se trata de un tipo de estrés psicosocial vinculado

al entorno laboral. (Vrije Universiteit Amsterdam, 2025).

Por lo tanto, crear una presién laboral positiva es un requisito clave en cualquier empresa

exitosa. Dentro de las practicas presion laboral se reflejan en:

» Trabajar en horarios extraordinarios durante determinado tiempo para cumplir con
actividades de urgencia o el lanzamiento de un producto.

» Cubrir las funciones de otros comparieros de trabajo por descanso médico durante
los dias necesarios mientras dure la licencia por salud u otros motivos donde el
ausente no tenga previsto el reemplazo.

» Cumplir con los ciertos objetivos urgentes considerados por la empresa en un
determinado plazo.

» Participar en reuniones semanales de manera activa, que demanda tiempo
considerable con relacién al cumplimiento de sus propias funciones en el puesto
laboral.

» Preparar entregas de informes de rendimiento cada trimestre del afio.

» Procurar lograr los objetivos de mejora continua de manera anual disefiados por las
empresas.

Habilidades de un buen lider

1. Comunicacioén

Esta es una de las competencias de liderazgo de mayor relevancia. La habilidad para oir

indicaciones y para transmitir informacion de manera clara y exacta es esencial.

La habilidad comunicativa es esencial para evitar malentendidos, fomentar la transparencia y
fortalecer la confianza dentro del grupo. A través de una comunicacion asertiva, el lider motiva, guia
y alinea a su equipo con la visién y los objetivos de la organizacion, generando un ambiente

colaborativo y enfocado en resultados.
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2. Creatividad

Esta capacidad es esencial para llevar a cabo cualquier proyecto de forma singular y exitosa.
Es mas sencillo para un individuo creativo hallar respuestas innovadoras a cualquier impedimento
que puedapresentarse. En otras palabras, lacreatividad es una de esas habilidades de liderazgo que

nos permite mantener la mente abiertay prepararnos para el cambio.

3. Inteligencia emocional y empatia

Es crucial poder empatizar con la otra persona y entender sus necesidades e inquietudes.
Esto te facilitara valorar con mas exactitud el trabajo de los empleados, ademas de elaborar planes

de desarrollo profesional que consideren a cada uno de ellos.

Segun (Daniel Goleman, 2023), es la capacidad de reconocer, comprender y gestionar las
propias emociones y las de los demas. La empatia, por su parte, es la habilidad de ponerse en el

lugar del otro y comprender sus sentimientos y perspectivas.

Cuando un lider es empatico, puede identificar mejor las fortalezas y debilidades de su equipo,
lo que le permite valorar con mayor justicia su desempefio y ofrecer retroalimentacién constructiva.
Ademas, facilita la elaboracion de planes de desarrollo profesional personalizados, que consideran

las aspiraciones individualesy promueven el crecimiento de cada empleado dentro de la organizacion.

4. Compromiso

Un lider debe tener confianza y fe en su equipo, y comprometerse no solo con los objetivos
de la empresa, sino también con las personas que la integran. Un lider comprometido inspira
confianza porque actlia con coherencia, cumple sus promesas y no abandona cuando surgen

dificultades.

Ademas, el compromiso de un lider tiene un efecto multiplicador: cuando los empleados
perciben que su lider esta verdaderamente implicado con ellos y con los objetivos comunes, es mas

probable que ellos también se comprometan con la organizacion.
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5. Trabajaren equipo

La cooperacion y el trabajo conjunto entre expertos fomenta la productividad, el desarrollo y
la innovacién. La colaboracion en equipo es una de las competencias de liderazgo que asisten a los

lideres para alcanzar los resultados méas destacados.

En la unién est4 la fuerza, la alianza conlleva el éxito, estas frases entre otras se utilizan con
frecuencia para inferir la importancia del trabajo en equipo. Al trabajar en equipo se suman fuerzas,
actitudes, aptitudes y conocimientos de los diferentes integrantes de una fuerza de trabajo, tienen
como fin potenciar entre todos los resultados, la eficienciay la eficacia de una empresa, lo que obliga
a cada quien a responsabilizarse de las tareas asignadas, para ello debe haber empatia, armonia,
colaboracién y acuerdo en toma de decisiones, y todo lo anterior conduce a que exista un lider que
coordine las acciones dando confianza, orientacidn, apoyo, distribuya las cargas de trabajo y que
ademas genere animo en el grupo, permitiendo que éste seaautosuficiente, creativo y con capacidad

de respuesta a cambios eventuales (Rodriguez WFL, 2021).

Ademas, trabajar en equipo fortalece la cohesién del grupo, mejora la comunicacion internay
refuerza el sentido de pertenencia. Un buen lider sabe crear un entorno en el que todos los miembros
se sientan valorados, escuchados y motivados a contribuir con lo mejor de si mismos. Esto no solo
mejora los resultados, sino que también construye una cultura organizacional mas sélida y orientada

al logro.

CAPITULO 2

2. Metodologia

2.1. Disefio tedrico

Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativa y un disefio no experimental, de naturaleza

transversal y correlacional. Este método nos brinda la oportunidad de examinar el impacto de la
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administracion del capital humano en la permanencia de empleados en Industrias Ales durante el
2024. Como es un disefio no experimental, no se alteran las variables en estudio, sino que se examina

su conductay conexién en un entorno real.

El estudio transversal supone que la informacion se recopilarda en un solo momento
especifico, lo que simplifica la deteccidn de correlaciones entre las variables. Finalmente, el disefio
de correlacion nosfacilitara establecer el nivel de conexion entre la administracion del talento humano

y la permanencia de los empleados.

Definicién de variables

Gestion del talento humano

La administracion del talento humano alude al conjunto de acciones y procedimientos
organizacionales orientados a captar, desarrollar, mantener y motivar al personal de una organizacion
0 entidad. Esta administracion incluye tareas como la organizacion de recursos humanos, la
contratacion y seleccion, la formacién y desarrollo, la valoracion del rendimiento, la administracion de
remuneraciones y beneficios, y la creacion de estrategias para la retencion de empleados. Su meta
principal consiste en potenciar el rendimiento y la satisfaccién de los trabajadores, sincronizando sus

capacidades y competencias con las metas estratégicas de la entidad.

Retencion de empleados

La retencién laboral alude a la competencia de una entidad para prevenir la rotacion de
personal, entendida como la cantidad de individuos que abandonan su puesto laboral dura nte un
periodo especifico, ya sea de forma voluntaria o involuntaria. El costo anual para las organizaciones
de sustituir alos trabajadores que optan voluntariamente por renunciar supera el billén de délares. En
consecuencia, la retencion de personal constituye un reto considerable para las organizaciones y los

departamentos de Recursos Humanos en el contexto contemporaneo.
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La retencion de empleados es fundamental para garantizar el éxito y la sostenibilidad de una
organizacion. Las empresas con altos niveles de rotacion enfrentan el desafio de costos significativos
asociados con el reclutamiento, la integracion y la formacion de nuevos empleados. Ademas, se
incrementan los costos de oportunidad, ya que lafalta de personal puede traducirse en la pérdida de
negocios. También se ve afectadala moral del equipo, especialmente cuando los empleados perciben
gque sus colegas renuncian, lo que a menudo conlleva una carga laboral adicional para quienes

permanecen, afectando negativamente su motivacion y productividad.

Por otro lado, una alta rotacion puede dafiar la reputacion de laempresa. Los clientes podrian
percibir el constante cambio de personal como un indicio de inestabilidad, lo que puede disminuir la
confianza en la marca y afectar las ventas. Retener a los empleados més capacitados y de mejor
desempefio permite a las empresas mantener la productividad, fomentar la eficiencia y promover la

innovacion, elementos clave para su competitividad en el mercado.

2.1.2 Objetivo y campo de accidn

Objetivo de la investigacion

El propésito principal de este estudio es examinar las estrategias de administracién del talento
humano aplicadas por Industrias Ales durante el 2024, con el objetivo de detectar los elementos
cruciales que influyen en la permanencia de los empleados. Mediante un estudio completo, se
intentara sugerir sugerencias y mejoras orientadas a potenciar la permanencia y el compromiso de
los trabajadores, favoreciendo de esta manera el crecimiento sostenible y la competitividad de la

compafiia de trabajo.
Campo de accion

El campo de accion de esta investigacion se centrara en el andlisis detallado de las préacticas
de gestion del talento humano en Industrias Ales durante el afio 2024, abarcando areas como

reclutamiento y seleccion, desarrollo y capacitacion, evaluaciéon del desempefio, compensaciones y
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beneficios, asi como también el climalaboral y la cultura organizacional. Se llevara a cabo un estudio
exhaustivo que involucre a empleados y directivos de la empresa, con el objetivo de identificar

oportunidades de mejora y disefiar estrategias efectivas para la retencion de talento humano.

2.1.3 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1 Operacionalizacién de las variables

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS

Qué tan satisfecho esta con el

proceso de reclutamiento en su

empresa

Consideras que se valoran

adecuadamente las habilidades y
Planeamiento del competencias requeridas para los
talento humano  puestos durante el proceso de

seleccion

Seleccion del El proceso de seleccion de

talento humano Tiempo promedio personal te parecio eficiente y bien
de contratacion  organizado

Reclutamiento y
seleccién

Recibes capacitacion periddica
Capacitacion del para mejorar tus habilidades y

TH competencias en tu puesto de
trabajo
Los incentivos que recibes te
Incentivos motivan a trabajar mejor vy

esforzarte més en tu trabajo diario

Siempre se te asigna tiempo

Tiempo promedio  especifico durante la semana para

dedicado ala participar en actividades de

capacitacion capacitacion y desarrollo en
Industrias Ales

Te sientes satisfecho/a con la

calidad de la capacitacion que
recibesen Industrias Ales

Satisfaccion con

Capacitacion del la capacitacion

s talento humano Horas de Recibes informacion clara vy
Gestion del o " bre| tunidad
VARIABLE X talento capacitacion por  oportunasobre las oportunidades
humano empleado de capacitacion en Industrias Ales
Mejora en el Sientes que la capacitacion que
~ recibes en Industrias Ales siempre
desempefio post- ; ~
capacitacion te ayuda a mejorar tu desempefio
ap laboral

Reconocimientoa Con qué frecuencia recibes
los logros reconocimiento por tus logros y

alcanzados contribuciones en Industrias Ales




VARIABLEY

Retencién de
empleados

Incentivos al
talento humano

Compromiso
organizacional

Presién de trabajo

Habilidad y
liderazgo
organizacional

Promociones
periddicas

Programas de
Bonificacionesy
Recompensas

Apoyo Yy Bienestar

compromiso  del
personal

Carga de Trabajo

Trabajo enequipo

Comunicacion
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Recibes promociones periddicas
en Industrias  Ales como
reconocimiento a tu desempefo y
contribucion

Recibes bonificaciones 0
recompensas por el cumplimiento
de objetivos o metas en Industrias
Ales

Recibes apoyo de la empresa para
mejorar tu bienestar laboral y
personal

Siente que sus valores personales
estéan alineados con los valores de
la empresa

Cree usted que la carga de trabajo
es manejable y te permite cumplir
con tus responsabilidades de
manera efectiva

Les brindan capacitacion para
mejorar las habilidades de trabajo
en equipo

Ha sentido que la comunicacion
entre los diferentes niveles
jerarquicos de la empresa es
ineficiente o poco clara

Fuente: Elaboracion propia, Julisa Quiroz,2024.
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2.1.4. formulacion del problema

2.1.4.1. Problema general

Coémo influye la gestion del talento humano en la retencion de empleados en industrias

Ales,2024.

2.1.4.2. Problemas especificos
- En qué medida se correlaciona la seleccién del talento humano con la retencién de
personal en Industrias Ales, 2024.
- Cual es el nivel de relacién entrela capacitacion del talento humano y retencion del
personal de Industrias Ales, 2024.
- Como afecta el ambiente laboral y la cultura organizacional en la retencion de

empleados en Industrias Ales, 2024.

2.4.1.3. Objetivo general

Analizar la influencia de la gestidon del talento humano en la retenciéon de empleados en

industrias Ales,2024

2.4.1.4. Objetivos especificos

- Determinar la relacién entre el proceso de seleccién del talento humano y la retencién
de personal en Industrias Ales,2024.

- Relacionar de qué manera se relaciona la capacitacion del talento humano con la
retencion de personal de Industrias Ales,2024.

- Evidenciar la conexién entre los incentivos del talento humano y la retencién de
personal en Industrias Ales, 2024.

2.1.4.5. Hipotesis general
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La adecuada gestion del talento humano influye positivamente en la retencién de empleados

en la Industrias Ales,2024.

2.1.4.6. Hipotesis especificas
- La seleccion del talento humano se relaciona con la retencién del personal en
Industrias Ales durante el afio 2024 de manera significativa.
- La capacitacién del talento humano se relaciona muy significativamente con la
retencion de personal de Industrias Ales, 2024.
- Losincentivos al talento humano tienen una relacion significativa con la rotacién de

personal en Industrias Ales,2024.
2.2. Disefio metodolégico
2.2.1 Enfoque, alcance y disefio de la investigacion
Enfoque

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo, ya que se busca recopilar y analizar datos
numéricos sobre las percepciones y experiencias de los empleados de Industrias Ales en relacion con

los procesos de seleccion y la retencion de talento humano.
Alcance

El alcance de la investigacién se centré en investigar la relacion significativa entr e los
procesos de seleccion de talento humano y la retencion de empleados en Industrias Ales durante el

afo 2024.
Disefio de la investigacion
El disefio de esta investigacion es no experimental, de caracter transversal y correlacional.
2.2.2 Poblaciony muestra

Poblaciéon
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Segun (Herndndez, Femandez y Baptista, 2010) “Una poblacion es el conjunto de todos los
casos que se ajustan a un conjunto especifico de criterios. Las poblaciones deben estar claramente

separadas segun sus caracteristicas: contenido, ubicacion y tiempo”.

La poblacién para nuestra investigacion es de 800 colaboradores de Industrias Ales, de ese

total de poblacion se extraera la respectiva muestra para el objeto de estudio.
Muestra

Para identificar la muestra representativa, se utiliz6 el método de muestreo aleatorio Simple,
utilizando la férmula para poblaciones finitas, se calculé el tamafio de muestra necesario con un nivel
de confianza del 95% y un margen de error del 5%. Los célculos arrojaron que se requiere una

muestra de aproximadamente 260 colaboradores.

Laformulageneral para determinar el tamafio de la muestra n es:

— nxz2 *Px(1—P)
E2%x(N—1)+z2 «P+(1—P)

Donde

Tamaro de la poblacion N: 800

Nivel de confianza z: 1.96.

Proporcién estimada p: 0.5.

Margen de error E: 0.05.

Sustituimos estos valores en la formula:

800x(1.96)2%0.5+(1—0.5)
" T (800—1)%(0.05)+(1.96)2 +0.5+(1—0.5)
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768.32
n=————

2.9579
n =260

2.2.3. Instrumento de medicion y recoleccién de datos

Los resultados seran presentados mediante figuras. Para este estudio, se disefiara una
encuesta de 17 preguntas que abordan ambas variables, considerando sus dimensiones clave, con
el fin de recopilar informacion de los colaboradores de Industrias Ales. El objetivo principal es obtener
datos relevantes sobre la gestién del talento humano y la retencién de personal. La encuesta estara

estructurada en una escala Likert, con tres opciones de respuesta (Siempre, A veces, Nunca) para

ambas variables.

CAPITULO 3

3. Resultados

3.1. Andlisis de la fiabilidad

Tabla 2 Estadistica de fiabilidad segun Alfa de Cronbach

Alfade Cronbach N de elementos

0,949 17

Se aplicé el coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach paraevaluar la consistenciainternade
17 items, obteniendo un valor de 0,949. Este resultado indica que el instrumento de recoleccion de

datos es altamente confiable

3.2 Resultados de la estadistica descriptiva

En esta seccién, se presentan los resultados obtenidos del andlisis de la variable

independiente "Gestién de talento humano”, fundamental para evaluar su relacién con los empleados.



38

A continuacion, se muestran las tablas y graficos de frecuencia que resumen las respuestas
recolectadas, lo que permite una interpretacion clara de la distribuciéon de las opiniones y su
importancia en el estudio. Estos datos proporcionan una base sélida para comprender los aspectos

fundamentales que influyen en la retencion de empleados dentro de la empresa .

Tablade frecuencia

Tabla 3 Tabla de frecuencia _ X1 Seleccion del talento humano promedio

Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Aveces 10 3,8 3,8 3,8
Siempre 250 96,2 96,2 100,0
Valido Total 260 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, Julisa Quiroz,2024.

Figura 1 seleccién del talento humano

X1_Seleccion_del_talento_humano_promedio (Agrupada)

100

a0

80

Porcentaje

40

20

:

Aveces Siempre

X1_Seleccion_del_talento_humano_promedio (Agrupaca)

Fuente: Elaboracion propia, Julisa Quiroz,2024.
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Los resultados obtenidos en relacién con la seleccién del talento humano reflejan una alta
aceptacion por parte de los empleados. La mayoria de los encuestados manifestd una opinién
favorable, destacando que el proceso cumple con las expectativas y se lleva a cabo de manera
eficiente. No obstante, un pequefio grupo expresé cierta indecision, lo que indica que, si bien el
proceso es mayoritariamente bien recibido, existen algunas areas que podrian beneficiarse de ajustes
0 mejoras. En general, la percepcion sobre la seleccion del talento humano es muy positiva, pero es
importante prestar atencién a aquellos casos puntuales donde se ha iden tificado una posible

oportunidad de optimizacion.

Tablade frecuencia

Tabla 4 Tabla de frecuencia _ X2 Capacitacion del talento humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Aveces 10 3,8 3,8 3,8
Valido Siempre 250 96,2 96,2 100,0
Total 260 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, Julisa Quiroz,2024.

Figura 2 capacitacion del talento humano
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X2_Capacitacion_del_talento_humano

100

a0

G0

Porcentaje

40

20

.

Aveces Siempre

X2_Capacitacion_del_talento_humano

Fuente: Elaboracion propia, Julisa Quiroz,2024.

Los resultados sobre la capacitacion del talento humano muestran que la gran mayoria de los
empleados consideran que este proceso es efectivo y beneficioso. Un numero significativo de
encuestados expresa su satisfaccion con la capacitacion que reciben. Sin embargo, un pequefio
grupo indica que su experiencia es solo aceptable en ocasiones. Esto su giere que, aunque la
capacitacion es valorada en general, hay areas especificas que podrian ser mejoradas para aumentar

aln mas la satisfaccion.

Tablade frecuencia

Tabla 5 Tabla de frecuencia _ X3 Incentivos del talento humano
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Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Aveces 1t 5,8 5,8 5,8
Siempre 24k 94,2 94,2 100,0
Vaélido
Total 26( 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, Julisa Quiroz,2024.

Figura 3 Incentivos del talento humano

X3_Incentivos_del_talento_humano

100

80

60

Porcentaje

40

20

Aveces Siempre

X3_lncentivos_del_talento_humano
Fuente: Elaboracién propia, Julisa Quiroz,2024.

Los datos sobre los incentivos del talento humano muestran que la mayoria de los empleados
estan satisfechos con las medidas de reconocimiento y recompen sa en la empresa. Los
colaboradores consideran que estos incentivos son efectivos y motivadores. Sin embargo, un
pequefio grupo expresa que su experiencia es solo aceptable en algunas ocasiones. Esto indica que,
aunque los incentivos son valorados en general, hay areas que necesitan mejorar para asegurar que

todos los empleados se sientan satisfechos.



Tablade frecuencia

Tabla 6 Tablade frecuencia _ X Gestion del talento humana

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Aveces 4 15 1,5 15
Valido Siempre 256 98,5 98,5 100,0
Total 260 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, Julisa Quiroz,2024.

Figura 4 Gestion del talento humano
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a0

[:01]

Porcentaje

40
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X_Gestion del_talento_humano

Aveces Siempre

X_Gestion del_talento_humano

Fuente: Elaboracion propia, Julisa Quiroz.
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En la dimensién de "Gestion del talento humano”, se observa una notable satisfaccion entre

los encuestados, lo que sugiere que la mayoria considera que las practicas de gestién son efectivas

y alineadas con sus expectativas. Sin embargo, un pequefio grupo e xpresa ciertaindecision, lo que
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indica que no todos los empleados estan completamente convencidos de que la gestion del talento
humano cumple con sus necesidades. Aunque una mayoria estad de acuerdo con las estrategias
implementadas, la presencia de esta indecision sugiere que hay aspectos de la gestidn que podrian
no estar siendo comunicados o percibidos de manera clara. Ademas, la proporcién minima que se

muestra en desacuerdo reflejala necesidad de realizar mejoras en ciertas areas clave para aumentar

la satisfaccion y el compromiso general del personal.

Tablade frecuencia

Tabla 7 Tabla de frecuencia _ Y1 Compromiso organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Aveces 14 5,4 5,4 54
Valido -
Siempre 246 94,6 94,6 100,0
Total 260 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, Julisa Quiroz,2024.

Figura 5 compromiso organizacional
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Y1_Compromiso_organizacional

100

Porcentaje

Aveces Siempre

Y1_Compromiso_organizacional

Fuente: Elaboracion propia, Julisa Quiroz,2024.

En anadlisis de "Capacitacion del talento humano”, se observa una alta satisfaccion entre los
encuestados, lo que indica que la mayoria considera que los programas de capacitacion son efectivos
y beneficios para su desarrollo profesional. No obstante, un pequefio grupo expresa que su
experiencia es solo aceptable en algunas ocasiones. Esto sugiere que, aunque la capacitacion es
valorada en general, hay ciertos aspectos que podrian no estar cumpliendo completamente con las
expectativas de todos. La presencia de esta indecision resalta la necesidad de revisar y mejorar
algunos elementos del programa para asegurar que todos los empleados se sientan plenamente

apoyados en su crecimiento y desarrollo.

Tablade frecuencia

Tabla 8 Tabla de frecuencia _ Y2 presién de trabajo
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  vélido acumulado
Nunca 1 0,4 0,4 0,4
Aveces 26 10,0 10,0 10,4
Valido Siempre 233 89,6 89,6 100,0
Total 260 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, Julisa Quiroz,2024.

Figura 6 presién de trabajo

Y2_Presion_de_trabajo
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40
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0 0,38%
MNunca Aveces Siempre

Y2_Presion_de_trabajo
Fuente: Elaboracién propia, Julisa Quiroz,2024.
El andlisis de "Presion de trabajo”, los datos revelan una alta satisfaccion general entre los
encuestados. La gran mayoria indica que nunca siente una presién laboral excesiva, lo que sugiere
un entorno de trabajo favorable y manejable. Solo un pequefio grupo mencion a que experimenta
presion ocasionalmente, lo que podria sefialar momentos especificos en los que se sienten

desbordados. La proporcion minima que afirma que siempre experimenta presion indica que, aunque
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en general la situacidon es positiva, hay aspectos que podrian requerir atencion para asegurar que

todos los empleados mantengan un equilibrio adecuado en su carga de trabajo y bienestar.

Tablade frecuencia

Tabla 9 Tabla de frecuencia _ Y3 Habilidad y liderazgo organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Aveces 17 6,5 6,5 6,5
Siempre 243 93,5 93,5 100,0
Total 260 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, Julisa Quiroz,2024.

Figura 7 habilidad y liderazgo organizacional

Y3_Habilidad_y_liderazgo_organizacional
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¥3_Habilidad_y_liderazgo_organizacional

Fuente: Elaboracién propia, JulisaQuiroz,2024.
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La mayoria de los encuestados estd de acuerdo en que las habilidades de liderazgo
organizacional son efectivas y estan alineadas con las expectativas del personal. Esto refleja que, en
términos generales, los empleados consideran que el liderazgo dentro de la organizacion es sélido y
positivo. Sin embargo, existe un pequefio grupo que expresa indecision, lo que indica que algunos no
estan completamente seguros de la eficacia del liderazgo o no tienen claridad sobre como se
manifiestan estas habilidades en su entorno de trabajo. Una proporcion menor de encuestados no
esta de acuerdo, lo que sugiere que hay areas en las que la percepcion del liderazgo puede no ser

Optima.

Esto puede ser una oportunidad para mejorar la comunicacion y las practicas de liderazgo,
asegurando que todos los empleados se sientan plenamente apoyados y comprometidos en sus

funciones.

Tablade frecuencia

Tabla 10 Tabla de frecuencia Y_ Retencion de empleados

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Aveces 14 5,4 5,4 5,4
Valido
Siempre 246 94,6 94,6 100,0
Total 260 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, JulisaQuiroz,2024.
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Figura 8 Retencion de empleados

Y_Retencion_de_empleados
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Fuente: Elaboracién propia, Julisa Quiroz,2024.

El andlisis de los resultados sobre la retencién de empleados muestra que la mayoria de los
encuestados se siente motivado para permanecer en la organizacién, indicando una percepcion
positiva en general. Sin embargo, una proporcion menor expresa indecision, lo que sugiere la
necesidad de mejorar ciertos aspectos para aumentar su compromiso. Aunque un pequefio
porcentaje no esta completamente satisfecho, es importante considerar estas opiniones para
identificar areas de mejora. La cantidad limitada de empleados que se siente totalmente satisfecho

resalta la oportunidad de optimizar la experiencialaboral y, asi, incrementar la retenciéon del personal.

3.3 Comprobacién de hipoétesis

Hipodtesis general

Hi: La adecuada gestion del talento humano influye positivamente en la retencién de

empleados en la Industrias Ales,2024.
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Ho: La adecuada gestion del talento humano NO influye positivamente en la retencion de

empleados en la Industrias Ales,2024.

Tablade correlaciéon

Tabla 11 Tabla de correlacién _ X Gestion del talento humano y Y Retencién de empleados

X_Gestién
del_talento_humano Y_Retencion_de_empleados
Coeficiente ,386"
de 1,000
X_Gestién correlacion
del_talento_humano Sig. 0,000
(bilateral)
Rho de N 260 260
Spearman Coeficiente 1,000
de ,386"
. correlacion
Y_Retencion_de_empleados Sig. 0,000
(bilateral)
N 260 260

Fuente : Elaboracién propia, Julisa Quiroz,2024.

Latabla muestra un nivel de correlacion positiva, por lo tanto, si hay una relacién moderada.
El andlisis de la significaciéon 0,001 es menor a 0,05, lo que muestra que la correlacién que se ha

utilizado es cierta. En este caso se rechaza la hipétesis nula.
Hipotesis especifica l

Hil: - La seleccién del talento humano se relaciona con la retencién del personal en

Industrias Ales durante el afio 2024 de manera significativa.

Hil: - La seleccion del talento humano NO se relaciona con la retencion del personal en

Industrias Ales durante el afio 2024 de manera significativa .



50

Tablade correlacion

Tabla 12 Tabla de correlacion_ X1 Seleccion detalento humanoy Y retencidon de empleados

X1 Seleccién_del talento

humano promedio Y_Retenciéon_de_empleados
(Agrupada)
X1_Seleccion_ Coeficiente 1,000 ,307"
del talento__ de
humano correlacion
_promedio Sig. 0,000
(Agrupada) (bilateral)
Rho de N 260 260
Spearman Coeficiente ,307" 1,000
de
Y_Retencion correlacion
_empleados Sig. 0,000
(bilateral)
N 260 260

Fuente : Elaboracion propia , Julisa Quiroz,2024.

Latabla muestra un nivel de correlacién positiva, por lo tanto, si existe unarelacién moderada
(0,307). El analisis de la significacién 0,001 es menor que 0,05, lo que demuestra que la correlacion

gue se ha establecido es cierta. Se rechaza la hip6tesis nula.

Hipotesis especifica 2

Hi2: La capacitacion del talento humano se relaciona muy significativamente con la retencion

de personal de Industrias Ales, 2024.

Hi2: La capacitacion del talento humano NO se relaciona muy significativamente con la

retencion de personal de Industrias Ales, 2024.

Tablade correlaciéon

Tabla 13 Tabla de correlacion_ X2 Capacitacion del talento humano y Y Retencién de
empleados



X2_Capacitacion_
del_talento_humano
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Y_Retencion_
de_empleados

X2_Capacitacion_ Coeficiente
del_talento_humano de
correlacion
Sig.
(bilateral)
Rho de N
Spearman Y_Retencion_ Coeficiente
de_empleados de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

1,000

260

,573"

0,000

260

573"

0,000

260
1,000

260

Fuente : Elaboracion propia , Julisa Quiroz,2024.

Latabla muestra un nivel de correlacion positiva, por lo tanto, si existe unarelacion moderada

(0,573). El andlisis de la significacién 0,001 es menor que 0,05, lo que demuestra que la correlacion

gue se ha establecido es cierta. Se rechaza la hipétesis nula.

Hipotesis especifica 3

Hi3: - Los incentivos al talento humano tienen una relacién significativa con la rotacion de

personal en Industrias Ales,2024.

Hi3: - Los incentivos al talento humano NO tienen una relacion significativa con la rotacion

de personal en Industrias Ales,2024.

Tablade correlaciéon

Tabla 14 Tabla de correlacion_ X3 Incentivos del talento humano y Y Retencién de

empleados



X3_Incentivos_
del_talento_humano
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Y_Retencion_
de_empleados

X3_Incentivos_ Coeficiente

1,000

,818™

del_talento_humano de
correlacion
Sig.
(bilateral)
Rho de N 260
Spearman Y_Retencion_ Coeficiente ,818™
de_empleados de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 260

Fuente : Elaboracién propia , Julisa Quiroz,2024.

Latabla muestra un nivel de correlacién positiva, por lo tanto, si existe una relacion moderada
(0,818). El andlisis de la significacion 0,001 es menor que 0,05, lo que demuestra que la correlacién

gue se ha establecido es cierta. Se rechaza la hipétesis nula

3.4 Discusioén

Los resultados del estudio de esta investigacion, sobre la gestion del talento humano en
Industrias Ales revelan aspectos esenciales que inciden en la satisfaccion y retencion de los
colaboradores. La alta confiabilidad del instrumento, con un Alfa de Cronbach de 0,949, respalda la

solidez de los datos obtenidos.

En cuanto a la seleccion del talento humano, la mayoria de los colaboradores percibe el
proceso como satisfactorio; sin embargo, un pequefio porcentaje muestra indecision. Esto sugiere
gue se podrian ajustar algunos aspectos para asegurar que todos los empleados perciban una
experiencia de seleccién positiva, lo que favoreceria el compromiso con la empresa. En relaciéon con
la capacitacion, aunque el programa esta bien valorado, los colaboradores sefialan areas de mejora,
lo cual indica que optimizar estos programas contribuiria ain mas a su desarrollo profesional. En el
tema de los incentivos, los colaboradores valoran los sistemas de reconocimiento y recompensa,
aunqgue los encuentran insuficientes en ciertas ocasiones. Esto demuestra la importancia de revisar

la estructurade incentivos para garantizar una motivacién constante entre los empleados.



53

Finalmente, el andlisis de evaluacién muestra unarelacion positiva entre la gestion del talento
humano y laretencion de empleados, lo cual confirmala hipétesis de que practicas bien estructuradas
en seleccidn, capacitacién y reconocimiento son esenciales para mantener un equipo comprometido.
Este estudio permite ver con claridad cémo una gestion integral y optimizada del talento humano
puede influir positivamente en el clima laboral y la retencién de empleados, contribuyendo asi a la

competitividad y sostenibilidad de la organizacion.

CAPITULO 4

4. Propuestade mejora

Datos informativos

Tema: “Lagestion deltalento humano enla retenciéon de empleados en Industrias Ales, 2024”
Dirigido a: Industrias Ales, 2024, Manta.

Coordinadorde lapropuesta: Julisa Jamileth Quiroz Santana.

Justificacién

Lapresente propuesta se centra mejorar de manera integral la gestion del talento humano en
Industrias Ales, 2024, con el fin de fortalecer la retencién de empleados, abordando problemas clave
relacionados con los procesos de seleccion, capacitacion y el sistema de incentivos, que son
fundamentales para asegurar un entorno laboral estable y comprometido. A partir de un diagnéstico

inicial se disefaran estrategias especificas y adaptadas a las necesidades de la organizacion.
Filosofiainstitucional de Industrias Ales.
Mision
Producir, comercializar y distribuir en forma competitiva, eficiente, rentable y con

responsabilidad social, productos de consumo masivo para el mercado nacional e internacional,

generando bienestar a nuestros colaboradores, a nuestros clientes y la sociedad.
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Vision

Ser reconocidos por consumidores como lideres en productos y marcas que generen

bienestar y mejoran la calidad de vida.

Objetivo general
- Mejorar la gestién del talento humano en Industrias Ales para incrementar la retencion

de empleados y fortalecer su compromiso organizacional.

Objetivos especificos

Optimizar el proceso de seleccion de personal.

- Fomentar una comunicacion fluiday eficiente.

- Desarrollar habilidades técnicas y blandas en empleados.
- Implementar un sistema de evaluacion del desempefio.

- Promover el trabajo en equipo y la colaboracion.

- Establecer un ambiente laboral seguro y saludable.

Estrategias

Optimizacion del Proceso de Seleccion

- Implementar herramientas avanzadas de evaluacién, como pruebas psicomé tricas y
entrevistas por competencias.
- Fortalecer la marca empleadora a través de campafias en redes sociales y

plataformas laborales.

Fortalecimiento de los Programas de Capacitacion

- Disefiar un programa de capacitacion adaptado a las necesidades de cada pu esto,
con enfoque en habilidades técnicas y blandas.
- Realizar evaluaciones periddicas del impacto de las capacitaciones en el desempefio

laboral.
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Redisefio del Sistemade Incentivos

- Implementar un sistema transparente de incentivos, combinando recompensas
monetarias (bonificaciones) y no monetarias (reconocimientos publicos, dias libres).

- Realizar encuestas de satisfaccion para evaluar la efectividad de los incentivos

Monitoreo y Evaluacién

- Nivel de satisfaccién laboral (medido por encuestas).
- Incremento en el desempefio post-capacitacion (evaluaciones periddicas).

- Reduccién del tiempo promedio de contratacion, implementados.

Promocién del Trabajo en Equipo

- Implementar dindmicas de integracion, como actividades de team building, talleres y
eventos recreativos.
- Fomentar proyectos colaborativos que involucren a empleados de diferentes éareas,

promoviendo el intercambio de ideas y habilidades.

Gestion deriesgos laborales

— Realizar una evaluacion exhaustiva de los riesgos laborales.
— Implementar medidas de prevencién y control (equipos de proteccion personal,
capacitacion en seguridad).

— Establecer un protocolo de actuacién en caso de accidentes o emergencias.



4.1 Plan de accidén

Tabla 15 Plan de Accion parala Gestion del Talento Humano en Industrias Ales, 2024.

Tabla 15 plan de accion
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Objetivo Especifico Estrategia Actividades Tiempo Responsable

Materiales

Meta

- Disefiar perfiles

de puesto
Optimizarel detallados.
proceso de — Optimizacion del - Implementar Software de
selecci6onde procesode entrevistas reclutamiento, Reducir en un 20% el
personal. seleccién. estructuradas. 1 mes RRHH manuales. tiempo de contratacion.
Incrementar la
— Implementar participacion del 80% de
Fomentaruna canales de - Crear un buzén los empleados en
comunicacioén fluida comunicacion de sugerencias Gerencia/  Sala de reuniones, encuestas de
y eficiente. efectivos. fisico y online. 1 mes RRHH plataforma online. retroalimentacion.



Desarrollar

habilidades técnicas

- Cursosen
atencion al
clientey

liderazgo.

- Talleres

préacticos en

57

Lograr que el 90% de

los empleados

y blandas en — Capacitacion competencias 3 Material de completen al menos un
empleados. continua. especificas. meses RRHH capacitacion curso al afo.
- Establecer
criterios claros de
evaluacion.
Implementarun - Realizar
sistemade revisiones Reconocer al menos a
evaluacion del Evaluaciéon por trimestrales de 3 Gerencia/ Formularios de un empleado por
desempefio. competencias. desempefio. meses RRHH evaluacién trimestre.
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Promover el trabajo

en equipoyla

— Actividades de
integracion.
— Organizar

actividades de

- Implementar

dindmicas de

Mejorar la comunicacién

Logistica, v la colaboracion entre

colaboracion. team building integracion. 1 mes RRHH recursos externos. los empleados.
Realizar
inspecciones de
seguridad.
Establecerun — Prevencionde Implementar Expertoen Elaborar un plan de
ambiente laboral riesgos programas de seguridad prevencion de riesgos
seguro y saludable. laborales. bienestar. 1 mes laboral laborales.

Fuente: Elaboracion propia, Julisa Quiroz,2024.



4.2 Presupuesto.

Tabla 16 presupuesto
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Actividad Costo total

Seleccién de personal $100
Materiales de capacitacion $50
Buzdn de sugerencias $10
Plataforma online (si aplica) $20
Evaluacion de riesgos laborales $15
Implementacion de medidas de seguridad $0
Actividades deteam building $10
Sistema de evaluacion del desempefio $50
Programa de incentivos $0

Total $255

Fuente: Elaboracion propia, Julisa Quiroz,2024.

4.3 beneficios que aportalapropuesta

— Mayor satisfaccion y compromiso de los empleados

— Disminucién de la rotacion de empleados.

— Perfeccionamiento de la conducta organizativa y la comunicacion interna.

— Prevenciénde incidentes y patologias en el trabajo.

Mejorade la reputacion de la compaiiia.
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4 4 Conclusiones

Este estudio analiza cémo la gestion del talento humano, en areas como seleccion,
capacitacion e incentivos, influye en la permanencia del personal en Industrias Ales. A través de un
enfoque préctico y metodologico, se busca identificar estrategias efectivas para fortalecer el

compromiso Yy la satisfaccion de los colaboradores, promoviendo asi la estabilidad y el crecimiento

organizacional.

Influencia de lagestion del talento humano en Industrias Ales, 2024.

— La investigacion confirmé que una gestion adecuada del talento humano tiene un
impacto significativo en la retencidon de empleados en Industrias Ales. Esto incluye
procesos como seleccion, capacitacion e incentivos, los cuales demostraron

correlaciones positivas con los niveles de compromiso y satisfaccion laboral.
Relacion entre seleccion de talentoyretencidn en Industrias Ales, 2024.

— Se evidencié que un proceso de seleccion estructurado y eficiente contribuye a una
mejor ad aptacion de los empleados, favoreciendo su permanencia en la organizacion.
Esto sugiere que optimizar este proceso con herramientas modernas puede reducir la

rotacion de personal.

Capacitacion como elemento clave en Industrias Ales, 2024.

— Los programas de capacitacion mostraron un fuerte vinculo con la retencién, al
promover el desarrollo profesional y el sentido de pertenencia entre los emplea dos.
Sin embargo, se identificaron areas de mejora para personalizar aln mas estas
iniciativas.

Impacto de los incentivos en Industrias Ales, 2024.

— Losincentivos, tanto monetarios como no monetarios, demostraron ser determinantes

para mantener motivado al personal. Se destaca la necesidad de sistemas de
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incentivos mas transparentes y alineados con los logros individuales vy

organizacionales.

En el marco de la administracion de empresas, los resultados de esta investigacion refuerzan
la importancia de considerar la gestion del talento humano como un eje estratégico para la
sostenibilidad organizacional. La implementacién de estrategias sélidas en este &mbito no solo mejora

la retencion, sino que también fortalece la competitividad de la empresa.

4.5 Recomendaciones

Se aconseja perfeccionar los procedimientos de seleccion, instaurar formacion a medida y
robustecer los incentivos, ademas de llevar a cabo un monitoreo constante para asegurar el triunfo

de las estrategias y promociones.

— Optimizar los procesos de seleccion es fundamental para garantizar que los
candidatos elegidos se alineen con las necesidades de laempresa. Es recomendable
emplear herramientas mas avanzadas y detalladas, asi como métodos tecnolégicos
que permitan agilizar el reclutamiento y asegurar una mayor precision en la eleccion
del personal.

— Fortalecer los programas de capacitacion requiere disefiar planos personalizados que
abarquen tanto habilidades técnicas como competencias blandas. Estos programas
deben evaluarse constantemente para adaptarse a las demandas del mercado y los
objetivos organizacionales, garantizando un desarrollo integral de los colaboradores.

— Implementar un plan de seguimiento continuo permitira evaluar periédicamente el
impacto de las estrategias implementadas. Este plan debe incluir herramientas como
encuestas de satisfaccion y andlisis de rotacion, asegurando la posibilidad de realizar

ajustes efectivos y oportunos.
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— Fomentar una cultura organizacional positiva implica priorizar el bienestar in tegral de
los empleados. Se recomienda implementar programas que refuercen la salud
emocional, actividades recreativas y acciones que promuevan la integracion y la

colaboracién, creando un entorno laboral motivador y saludable.
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4.8 Anexos 1 (matriz de consistencia, cuestionario)

2.1.2 Matriz de consistencia

LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA RETENCION DE EMPLEADOS EN INDUSTRIAS ALES , 2024.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema general

LComo nfluye la gestion
del talento humano en la

Objetivo

Analizar la influencia de
la gestidn del talento

Le adecuada gestién del
talento humano Influye

retencién de lead enla & p enla
en industrias Ales 20247 de empleados en retencién de empleados
industnas Ales,2024. en la Industrias Ales 2024,
Problemas especificos Obj Especifi Especi
LEn qué medida se 1 identificar las pr ila del talenlo
comrelaciona la seleccién de gestidn del talento humano se relacién con la
del talento h con la del | en
de len | enind Ales 2024, | Industrias Ales durante el

Industrias Ales, 20247

¢ Cual es el nivel de

2. Comparar de qué

aho 2024 de manera
significativa.

2.La capacitacién del

relacién entre la manera se rel la talento se
capacitacion del talento capacaacion del talento relaciona muy
numano y retencion de con la fi conla
personal de Industrias de personal de Ind: i de | de
Ales, 20247 Ales 2024, Industrias Ales, 2024.
3.Los incentivos al talento
LComo afecta el 3 E Ia tienen una
laboral y la cultura entre los del { gnifs con la
organizacional en la talento humano y la rotacién de personal en
de lead dep en Ales 2024,

en Industrias Ales, 20247

Industrias Ales, 2024,

GESTION DEL TALENTO HUMANO

del talento h
- Reclutamiento y seleccion.
- Planeamiento del talento

Tipo de Investigacién:
Técnico de recoleccion:

encuests, entravisia,
analisis de datos.

Nivel de investigacién:

humano. Descriptivo
- Tiempo promedio de Correlacional
contratacion.
Disefio:
C i6n del talento No expenmental.
- Capacitacion del TH.
- Incentivos. Enfoque:
- Tiempo promedio dedicado a Cuantitativo
la capacitacion
- Satisfaccién con la Poblacién:
capacitacion.
- Horas de I por C POT XX
empleado Colaboradores.
- Mejora en el desempeno post-
capacitacidn
I i de talento Muestra:
- Reconocimiento & los logros
sicanzados. Consta de xx extraldos

- Programas de Bonlficaciones
y Recompensas.
- Apayo y Bienestar.
Varlable Dependiente:
RETENCION DE PERSONAL

Compromiso organizacional
- compromeso del personal.

Presian del trabajo
- Carga de Trabajo.

Habllidad y liderazgo
organizacienal
- Trabajo en equipo.
- Comunicacion.

dela
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“La gestion del
talento humano en la
retencion de
empleados en
Industrias Ales,
2024~

Bienvenido/a a esta encuesta diseiiada para
comprender mejor la relacién entre la seleccién
de talento humano y la retencién de empleados
en Industrias Ales durante el afio 2024.

Por favor, tomese unos minutos para responder
las siguientes preguntas de manera honesta y
precisa. Todas sus respuestas seran tratadas
con confidencialidad y utilizadas unicamente con
fines de andlisis para este proyecto de
investigacion.

jAgradecemos de antemano su colaboracion!
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Anexo 2 (Empleados de Industrias Ales participando en la encuesta)
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Anexos 3 (Preguntas utilizadas para el cuestionario alos colaboradores de laempresa).

1. ¢Esta usted de acuerdo con el proceso de reclutamiento en su empresa? *
Por favor, seleccione una opcion:
Marca solo un dvalo.
() siempre
) Aveces

{ ) Nunca

2. ;Considera que, durante el proceso de seleccion en Industrias Ales, se valoran  *
adecuadamente las habilidades y competencias requeridas para los puestos?

Por favor, seleccione una opcion:

Marca solo un dvalo.

() Siempre
\ — | A veces

' ~ Nunca

3. ¢El proceso de seleccion de personal le parecié eficiente y bien organizado? *

Por favor, seleccione una opcion:
Marca solo un évalo.
E D Siempre
) Aveces

' Nunca

4. ¢Recibe usted capacitacion periédica para mejorar sus habilidades y *
competencias en su puesto de trabajo?
Por favor, seleccione una opcion:
Marca solo un 6valo.
| Siempre
(__) Aveces

' Nunca



5. ¢Los incentivos que recibe lo motivan a trabajar mejor y a esforzarse mds en su
trabajo diario?

Por favor, seleccione una opcién:

Marca solo un évalo.

() Siempre
() Aveces

() Nunca

iSe le asigna tiempo especifico durante la semana para participar en actividades *
de capacitacién y desarrolio en Industrias Ales?

Por favor, seleccione una opcidn:

Marca solo un ovalo.

() Siempee
() Aveces

[ Nunca

¢ Se siente satisfecho/a con la calidad de la capacitacién que recibe en Industrias *
Ales?

Por favor, selecclone una opcidn:

Marca solo un dvalo.

() Siempre

() Aveces

¢Recibe informacién clara y oportuna sobre las oportunidades de capacitaciénen *
Industrias Ales?

Por favor, seleccione una opcién:

Marca solo un ovalo.
() Siempre
(_JAveces

(__JNunca
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13.

iSiente gue la capacitacién que recibe en Industrias Ales siempre lo ayuda a
mejorar en su desempeno laboral?
Por favor, seleccione una opcidn:

Marca solo un ovalo.

() siempre

() Aveces

o\
L/ Nunca

¢ Con qué frecuencia recibe reconocimiento por sus logros y contribucionesen  *
Industrias Ales?

Por favor, seleccione una opcin:

Marca =olo un dvalo.

iRecibe promociones periédicas en Industrias Ales como reconocimientoasu  *
desempefo y contribucién?

Por favor, seleccione una opcién:

Marca solo un dvalo.
() Siempre

() Aveces

() Nunea

(Recibe usted bonificaciones o recompensas por el cumplimiento de objetivos o *
metas en Industrias Ales?
Por favor, seleccione una opcién:

Marca solo un dvalo.

) Siempre

() Aveces

(__J Nunca

¢Recibe apoyo de la empresa para mejorar su bienestar laboral y personal? *

Por favor, seleccione una opcion:

Marca solo un dvalo.
) siempre
() Aveces

(__) Nunca



14, ;Siente que sus valores personales estin alineados con los valores de la
empresa?

Por favor, seleccione una opcién:
Marca solo un dvalo.
L Siempre

L  Aveces

(

) Nunca

15  ¢Cree usted que la carga de trabajo es manejable y le permite cumplir con sus
responsabilidades de manera efectiva?

Por favor, seleccione una opcién:
Marca solo un dvalo.

() Siempre

() Aveces

) Nunca

16. ¢Les brindan capacitacién para mejorar las habilidades de trabajo en equipo? *

Por favor, selecclone una opcion:
Marca solo un dvalo.

() Siempee

() Aveces

—

(__J Nunca

17. (Considera usted que la comunicacién entre los diferentes niveles jerdrquicos
es eficiente y clara?

Por favor, seleccione una opcion:

Marca solo un dvalo.

*

*

70



