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Introduccion

La presente investigacion busca aportar un bagaje teorico en relacion al proceso de retencion
del Talento que se maneja en las organizaciones. El caso de referencia es la Fundacion Funpaz,
con base en ello poder analizar identificar las practicas realizadas por la gerencia del talento
humano de la fundaciéon FUNPAZ que posibilitan y facilitan la motivacion y calidad de vida de
sus colaboradores, considerando que el pilar fundamental para la obtencion de resultados
optimos en la ejecucion de las labores propias de la empresa se encuentran direccionadas
principalmente por factores motivacionales que impulsen proyectos propios del trabajador, es
decir, en el momento que el empleado se siente parte de la empresa y que esta ultima toma en
consideracidn sus intereses personales, aumenta las probabilidades de que se eleven los niveles

de productividad y satisfaccion de la organizacion y de quienes la conforman.

Es menester, aclarar que FUNPAZ es una fundacién sin animo de lucro que trabaja con una
poblacion infantil y adolescente en condicién de discapacidad fisica y mental propendiendo por
el restablecimiento de sus derechos, de alli que la atencién brindada se encuentre dirigida
primordialmente al desarrollo humano de sus usuarios, pues los valores y objetivos corporativos
se encuentran direccionados principalmente en cubrir una serie de necesidades al usuarios y de

ésta manera hacerlos sentir sujetos de derechos activos en una sociedad.

Es por lo anterior, que ésta propuesta investigativa tendrd una orientacion hacia los
colaboradores de la fundacién, dicho de otro modo se tendrd mayor relevancia al momento de
identificar los factores motivantes que permitan un adecuado desempefio de las labores de los

mismos, considerando que la ejecucion de dichas tareas puede traer consigo altos niveles de



estrés, ansiedad, frustracion, entre otros sentimientos de angustia cuyo origen puede verse
desembocado por la ausencia de estrategias de afrontamiento y habilidades sociales que son
necesarias para aportar a la calidad de vida de los colaboradores de la organizacién, demostrando
que este debe ser un proceso holistico ya que en la medida en que el colaborador se sienta
satisfecho con su trabajo, mayor empefio pondra en la realizacion de sus labores y de este modo
se mitiga la desercion de empleados. Factor importante que deberia ser ejecutado como un

principio filantropico que desemboque en la retencidn de los trabajadores.

Cabe anotar que la retencidn del talento humano se da cuando el trabajador o empleado,
presenta altos niveles de motivacion extrinseca e intrinseca hacia las labores desempefiadas, ya
que en la medida en que este presente una retribucion personal, social y familiar que incremente
la eficacia, la eficiencia y la efectividad, lo cual no sélo beneficiard a la empresa sino que
también a los diferentes actores de la organizacién, siendo un proceso multidireccional en la que
cada uno de los actores provee mejoras en la calidad de vida de los mismos, es ahi donde juega

un papel fundamental la construccidn conjunta del proyecto de vida en estos.



Area Problematica

La propuesta investigativa surge del proyecto “la gerencia del talento humano en Funpaz
Manizales: procesos de seleccion y retencion” cuyo problema de investigacion es ;Cudles son las
practicas de la gerencia del talento humano basado en competencias en Funpaz?, lo anterior a
raiz de la alta tasa de desercion que se presenta en los colaboradores que pertenecen a la
fundacion Funpaz, en la cual debido a una alta carga laboral, intensidad horaria, altos niveles de
ansiedad y estrés, se pueden considerar factores des motivantes para los colaboradores, lo que

propicia es el bajo desempefio de sus labores y realizacion de su trabajo de manera mecanica.

Como es cierto, esta organizacion pertenece al area de la salud, clinica, psicologica,
fisioterapéutica, social, educativa, entre otras; En donde sus colaboradores tienen al cuidado de
166 nifios aproximadamente, con diversos diagnosticos, y puede decirse que este cuidado es
permanente, lo que los lleva a tener largas jornadas laborales de manera continua. Lo anterior
evidencia que el colaborador estd constantemente entregado a desempefiar su labor, este horario
laboral se da en el dia, en la noche y en festivos, dejando un espacio reducido a su vida personal

y los contextos que vivencia un individuo en esta esfera.

Los profesionales evidencian su entrega y adecuado desempefio con la atencién a los 166
nifios con diferentes trastornos, muchos de los cuales son desafiantes y necesitan
acompafiamiento permanente, por otra parte, segun la direccion de la fundacién, se presenta una
situacion en donde el aspirante a un cargo que luego es seleccionado, en poco tiempo abandona
su puesto de trabajo. De igual forma, los trabajadores con mas tiempo en su cargo, refieren que

su motivacion solo son los nifios, aunque esto es vital para el trabajo y el cuidado de ellos, se



debe tener mas factores que determinen la estabilidad laboral y entender el por qué se genera la

fuga de los talentos.

Se podria decir entonces que una de las razones por las cuales existan los altos indices de
desercion que se presentan en la Fundacidon Funpaz, se derivan del poco fortalecimiento que
existe en el area de Gestibn Humana en torno a las estrategias de retencién basada en las
practicas de GTH que tienen para facilitar y posibilitar la motivacion y la calidad de vida de los
colaboradores, esto genera la siguiente pregunta clave para el desarrollo del proyecto y sustento
del mismo, (CUALES SON LAS PRACTICAS DE LA GERENCIA DEL TALENTO
HUMANO DE LA FUNDACION FUNPAZ MANIZALES, QUE POSIBILITAN LA
RETENCION DE LOS COLABORADORES E IMPACTAN EN SU MOTIVACION Y
CALIDAD DE VIDA LABORAL? Con base en la resolucion de la misma se lograra develar
las causas de la desercion laboral que afecta los procesos de retencion dentro de la organizacion

y de esta manera incrementar la estabilidad laboral de los colaboradores.



Objetivos
Objetivo general:
Identificar las précticas de la gerencia del talento humano de la fundacion FUNPAZ
Manizales, asociadas a la retencidn de los colaboradores e impactan su motivacion y calidad de

vida laboral

Objetivos especificos:

v Develar los principales factores que limitan el fortalecimiento de los procesos
de motivacion y calidad de vida en los colaboradores.

v Disefiar una propuesta de intervencién desde la retencion que conlleve a
incrementar los factores motivacionales y la calidad de vida laboral de los

colaboradores de la fundacion Funpaz



Justificacion

Lo interesante de la propuesta tiene que ver con las preocupaciones por un Talento Humano
dentro de las organizaciones, sean formales y/o informales, ubicandonos en las realidades
organizacionales de la actualidad, en donde la movilidad en puestos de trabajo son mas
frecuentes en las empresas, y las personas se mueven mas continua y libremente de un empleo a
otro segun intereses personales puntuales. Asi mismo, los diversos estudios han demostrado que
debe atenderse y priorizar que el individuo no es un objeto ni una herramienta, s un ser humano
que presenta necesidades en diferentes ambitos y es responsabilidad de las organizaciones

promover la satisfaccion del colaborador, no solo con el pago salarial.

Las empresas en la actualidad han pasado de un tipo de estructura piramidal a uno mas

horizontal y el tipo de trabajo de uno mas estandar y estatico a uno mucho méas dindmico.

Este proyecto de investigacion serd una herramienta de gran utilidad para que los sistemas
organizacionales logren identificar que existen factores que pueden ayudar a que su organizacion
sea mas estratégica, y puedan mitigar e intervenir la desercion laboral, el flujo de personal y la
desmotivacién de los colaboradores en cada organizacién; lo anterior, podra también reducir
costos de seleccion, capacitacion y condiciones salariales de nuevos ingresos. Por otra parte, esta
investigacion se considera Novedosa, ya que se trata de un tema del que actualmente hay poco
investigado. Aportando entonces conocimiento tedrico y analitico de las Practicas
organizacionales para la retencion del personal y la posibilidad de que surja una actualizacion y

potencializarian de la gestion de los procesos organizacionales, especialmente en la gerencia del



talento humano, su valoracién y retencion de estos individuos que la organizacion considera

importantes para el adecuado funcionamiento de la misma.

El proyecto se puede vislumbrar a la luz de anteriores investigaciones, es decir, la retencion
de Talento humano es una temaética estudiada debido a la importancia de la misma en el
desempefio laboral de todas las empresas, de manera que puede tenerse un bagaje tedrico en
diversas instituciones y organizaciones, pero cabe resaltar que este fendmeno no ha sido
estudiado en la fundacidon Funpaz haciendo de la misma una novedad a nivel académica pero

también a nivel organizacional y practico.

La investigacion es Util, porque hace referencia al plan de accion, ya que los resultados y
conclusiones emergentes permitird tener mayores herramientas en el momento de controlar y
mitigar la desercion laboral de los colaboradores de la fundacion Funpaz e incrementando a su
vez la retencion del Talento humano en la misma, elevando los niveles motivacionales que
fomenten la efectividad en el trabajo, pero también tenga beneficios en la vida social y personal

de los colaboradores.
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Antecedentes

Con lo mencionado anteriormente y con miras a iniciar la dilucidacion de las variables que se
analizaran en la presente investigacion, la motivacion laboral, el desarrollo humano y la calidad
de vida, cabe mencionar los estudios del orden internacional, nacional y local, de los cuales se
tomaron indicios de diferente indole y con los cuales se determiné el estado del arte que con

respecto al pretendido del presente estudio:

Desde el orden internacional se encontrd la investigacion desarrollada por Barragan, Castillo
& guerra (2009), denominada la retencion de empleados eficiente: importancia estratégica de la
fidelizacion de los empleados, mediante la cual se buscé crear conciencia entre las
organizaciones sobre la forma que pueden aprender la estrategia de retener a los mejore
colaboradores y de esta forma optimizar su productividad, se tuvieron en cuenta cuestionarios
que fueron respondidos de manera anénima por empleados, para lo que se tuvo muy en cuenta el
analisis de la percepcion laboral, los resultados mas significativos estuvieron relacionados con el
hecho de hacer participes los empleados mediante la asignacion de responsabilidades de caracter

importante hace que el empleado se motive en la empresa

Otro constructo relevante desde el orden internacional es la investigacion adelantada por
Pefia, Diaz y Puente (2015), denominada Relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en una pequefia empresa familiar, mediante la cual se buscd conocer la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores administrativos y operativos de

una Pequefia Empresa Familiar del industrial metal-mecéanica ubicada en Monclova, Coahuila.
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El disefio metodoldgico corresponde a una investigacion de campo, transversal, mixta
(cuantitativa y cualitativa) y de tipo descriptivo, con una muestra conformada por 20 trabajadores
a quienes se les aplicé un cuestionario estructurado, tipo escala de Likert, para diagnosticar el
clima organizacional se utilizéd el modelo organizacional de seis casillas de Weisbord y para

medir la satisfaccion laboral se redisefio el instrumento de JSS de Spector.

Otra de las investigaciones revisadas fue la de Luz Guadalupe Canti Reyes (2006),
denominada Factores que se aplican para la atraccion y retencion de personal en organizaciones
grandes de manufactura del estado de nuevo lednee México, en la cual se buscaba Identificar los
factores criticos de atraccion para el personal que emplean las empresas de manufactura para
captar y retener el capital humano. El estudio que se realizd fue descriptivo, ya que se
identificaron aquellos factores que se relacionan con la atraccion y retencion del personal en las
organizaciones, ademas, se midieron las variables para identificar cuéles de ellas eran de mayor o
menor importancia. Las variables son: Oportunidades de desarrollo profesional y de carrera,
capacitacion, presentacion, sueldo, salario, imagen corporativa, clima organizacional. Dentro de
su principal hallazgo fue que la participacion del personal en actividades y creacion y/o
realizacién de proyectos e iniciativas, hace que el colaborador se sienta importante en la
organizacion y por ende su crecimiento profesional tiene un mejor desarrollo y de ese modo el

personal da a conocer sus talentos y habilidades a la organizacion.

Dando continuidad a los estudios internacionales, se encuentra el adelantado por Marielys
Gonzéalez, Douglas Mena, (2013) denominada Atraccion y retencion del talento e innovacién
como predictores de la transformacion organizacional, cuyo objetivo es Analizar de qué manera
los esfuerzos de transformacion e innovacion y los factores de atraccion y retencién del talento,

influyen para que las estrategias trascendentes sean aspectos de transformacion de las empresas.
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El tipo de estudio realizado en la investigacidn es correlacional explicativo, con un disefio (ex
post facto) y un tipo de muestreo no probabilistico utilizando una muestra por conveniencia,
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), teniendo un total de 439 personas participantes,
trabajadores de diversas empresas del sector manufacturero, ubicadas en la zona fronteriza del
noroeste de México, sin tener en cuenta alguna otra caracteristica particular, es decir, inicamente
que fueran personas que estén trabajando. Dentro de los hallazgos Se evidencia la importancia
que tienen los factores de atraccion en la trascendencia de las organizaciones, destacando que los
que mas influencia tienen corresponden a actividades relacionadas con la flexibilidad, La
innovacion y los factores de transformacion deben de ser aspectos prioritarios a desarrollar en el
corto plazo con mayor énfasis para lograr que las empresas alcancen mejores resultados y las
personas participen activamente en ello. Actualmente las organizaciones estan enfrentando
grandes retos sobre todo en la administracion del capital humano haciendo necesario que se
desarrollen méas un conjunto de competencias, como pueden ser las habilidades técnicas, ademas
de buscar comprometer mas a sus colaboradores y hacer que las personas claves logren compartir

sus conocimientos y experiencias.

En este mismo orden y direccion, se encuentra el estudio adelantado por Marielys Gonzalez,
Douglas Mena (2013), denominado Analisis de las necesidades de retencion del Talento Humano
en el grupo plenitud del estado Monagas, en donde su objetivo fue Analizar las estrategias de
retencion del Talento Humano en el grupo Plenitud. La investigacion es de caracter descriptivo,
permitiendo hacer un andlisis exhaustivo de la retencion del Talento Humano en la organizacion.
Aqui se resalta: No descuidar el clima organizacional de la empresa de lo contrario provocaria un
atraso en la realizacién de las actividades con una baja en el desempefio del trabajador y por lo

tanto en la productividad. Los incentivos laborales constituyen un factor fundamental para
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mejorar y acrecentar el desempefio y la productividad de la empresa; ya que un porcentaje
significativo no recibe incentivo por su labor realizada que los ayude a elevar su nivel de
motivacion y los haga sentir satisfecho en su lugar de trabajo. Para los trabajadores, es
fundamental contar con un clima organizacional satisfactorio donde llevar a cabo sus tareas, y

donde se sientan comodos y motivados a dar su mejor desempefio.

En lo que respecta a los resultados de los anteriores estudios, que sirven de sustento en el
presente documento, se evidencia en cuanto a retencién del personal, la mayoria de los factores
se ubican en la categoria de motivacion laboral, ya que la variable trabajo en si seguida por la de
desarrollo humano son las que mas influyen en el nivel motivacional. Por otro lado, se evidencia
que existe una relacion significativa entre la participacion activa de los colaboradores dentro de
la organizacién y la variable calidad de vida laboral, esto es indicativo de que el trabajador
considera favorable las formas de participacion activa utilizadas en la relacion con directivos,
jefes y comparieros; teniendo en cuenta la importancia de los incentivos laborales los cuales
constituyen un factor fundamental para mejorar y acrecentar el desempefio y la productividad de

la empresa por lo cual esto motiva a aceptar los cambios que se presenten en la empresa.

Continuando con los estudios de orden nacional, que con respecto a las variables que se
abordaran en el presente documento, se encontro la investigacion desarrollada por Diego René
Gonzales Miranda (2009), denominada Estrategias de retencion del personal. Una reflexion
sobre su efectividad y alcances. Antioquia-Colombia mediante la cual se pretendia Indagar por la
efectividad y los alcances de las estrategias de retencion del personal en 89 organizaciones
productivas del Valle de Aburra, Antioguia, Colombia. La metodologia utilizada en este

proyecto de investigacion fue cualitativa, durante su proceso se indago respecto a los proyectos
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alcanzados en determinado tiempo con referencia a la efectividad y de igual forma cuestionar las
estrategias utilizadas para la retencion de personal, su principal hallazgo fue que las estrategias
de retencion en las empresas productivas involucradas en la investigacion no cuentan con un
sistema formal de retencion por lo cual su efectividad se cuestiona y por ende sus resultados no

son 100% beneficiosos.

Por su parte en la ciudad de Montelibano se encuentra la investigacion adelantada por Héctor
Ivan Figueroa Isaza (2014), en donde se pretendia a partir de la revision bibliogréfica, analizar
algunos factores que pueden resultar determinantes para las organizaciones del sector minero a la
hora de atraer o retener personal idoneo para determinado cargo, Se realizd en tres etapas:
consulta de fuentes secundarias, analisis de los factores que se dan en la empresa como agentes
catalizadores de la retencion de talentos y redaccion del articulo. Se encontr6 que las principales
estrategias de retencion de las entidades del sector minero en Colombia, se basan en
compensaciones esencialmente de tipo monetario, complementadas con otras fundamentadas en
reconocimientos por meritos y el establecimiento de condiciones de bienestar integral o planes

de beneficios dirigidos a mejorar la calidad de vida de sus trabajadores.

Asi mismo otro estudio realizado por Celia Pineda Baez, Alexandra Pedraza Ortiz e Ivan
Dario Moreno (2011), en la cual se Analizar los programas de retencion estudiantil de pregrado
de las instituciones de educacion superior colombianas. Se inscribié en una perspectiva
descriptiva y transversal de corte mixto, cuyo analisis de centr6 en la descripcion y comparacion
de varios programas de retencién. El desarrollo del proyecto contemplo dos fases. La primera
priorizo el acopio de datos cuantitativos por medio de la aplicacion de un cuestionario, con el
que se midi6 cada una de las variables asociadas a las dimensiones. La segunda enfatizd la

recoleccion de los datos cualitativos, por medio de entrevistas grupales realizadas con las
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personas encargadas de los programas de retencion estudiantil de las IES, lo que permitid
generar una vision amplia y profundizar sobre esos programas, a la luz de las experiencias
personas de quienes los lideran. La reflexion de las instituciones es el mejor mecanismo de
retencion en las instituciones educativas, ya que, con esto, se pueden identificar las falencias y
necesidades de los estudiantes, en la reflexion se deben identificar cuales son los procesos que se

realizan y si éstos son efectivos y/o atractivos para la retencion.

Asi mismo se encuentra el estudio realizado en la ciudad de Medellin por Pedro Gerardo
Prieto Bejarano (2013), en la cual se pretende Explicar la importancia del potencial de la gestién
de talento humano para retener el capital humano estratégico de la organizacion como un camino
para influir positivamente sobre su capacidad, contribuyendo, de este modo, a la mejora de sus
resultados organizativos y de su competitividad. Es de tipo cualitativa con un disefio
correlacional y analitico. El talento es actualmente la variable mas competitiva de las
organizaciones. En las organizaciones avanzadas del mundo, la lucha esta en atraer, seleccionar y
retener a los mejores talentos. Solamente las personas mas capacitadas podran crear los mejores
productos y generar las mejores ideas para que las compafiias superen exitosamente a sus
competidores. Por lo general la gestion de talento esta asociada con retener a aquellas personas
con potencial para desarrollar una carrera dentro de la compafiia y ocupar posiciones gerenciales

en el futuro y, por lo mismo, son considerados en los cuadros de sucesion.
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Los resultados mas significativos indicaron que la retencién de personal, es calificado como
un proceso que no se tiene claramente identificado, fortalecido e implementado dentro de la
organizacion pues algunas estan basadas en compensaciones esencialmente de tipo monetario,
complementadas con otras fundamentadas en reconocimientos por méritos y el establecimiento
de condiciones de bienestar integral o planes de beneficios dirigidos a mejorar la calidad de vida
de sus trabajadores. Mientras que la calidad de vida laboral es calificada como neutral, ambos
factores de manera individual se correlacionan positiva y significativamente con el desempefio
laboral, pero el modelo evaluado que mostré una mayor correlacion es el que incluye a ambos
como predictores del desempefio, ya que estas dos variables tienen una correlacion apreciable y

significativa a nivel general, y en casi todas sus dimensiones.

Realizando el abordaje desde el ambito local se encontré en la universidad Nacional de
Manizales la investigacion adelantada por Francisco Javier Santacruz Villegas. (2011) en la cual
se pretendid Analizar la influencia de las préacticas efectivas de Gestion Humana en la retencion
de los empleados con responsabilidad y funciones de mandos medios en las empresas
distribuidoras de Gas licuado de petroleo. Dicha investigacidn se realiz6 con enfoque cualitativo
ya que es el mas apropiado, para entender un fenémeno en un contexto especifico (Opel, 1997),
como es el caso de éste trabajo, el cual busca recolectar informacion que posteriormente sera
analizado de forma sistematica en busqueda de una informacion objetiva que evidencie la
realidad de los sucesos. En referencia al disefio de Investigacion este serd de correlacional, y se
encarga de establecer qué relacion tienen las précticas de alto rendimiento en gestion humana
con el nivel de motivacion de los trabajadores con funciones y responsabilidades de mandos

medios. Un estudio correlacional describe relaciones entre dos 0 méas categorias, conceptos o
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variables en un momento determinado. Los modelos de contratacion de las empresas
distribuidoras de Glp analizadas en el trabajo presentan una debilidad que puede ser aprovechada
por empresas pertenecientes al mismo sector que se lleguen a interesar en un trabajador
perteneciente los cargos de mandos medios. Dentro de sus hallazgos se encuentra: Las practicas
de contratacion de las empresas de Glp generan desmotivacion y un sentimiento de
incertidumbre producto de la poca seguridad en el empleo que tienen los empleados con
funciones y responsabilidades de mandos medios. Las practicas de Formacién, Plan carrera y
retribucion, aunque presentan altos porcentajes en su aplicabilidad en las empresas, existe un
gran namero de personas que las considera con debilidades lo que hace que estas aun no estén
consolidadas y se convierta en una debilidad la cual deben de corregir para conservar el talento

mas importante de la empresa, el hombre.

Otro estudio del area local que cabe resaltar es el adelantado en la universidad de Manizales
por Beatriz Manrique Reyes (2011), en el cual su objetivo era ldentificar cuéles son los
incentivos motivacionales en el personal operativo de la empresa CELAR LTDA, sucursal
Manizales, para que la empresa genere un plan de incentivos. El tipo de investigacion es de
campo; la cual facilito la obtencion de informacion directa con el personal de la empresa en los
diferentes puestos donde se presta servicio. Para identificar los incentivos motivacionales
propuestos en este anteproyecto se disefid una encuesta con 19 preguntas cerradas y cinco
preguntas abiertas con el fin de corroborar los datos tedricos mencionados y enfocados a la
necesidad del planteamiento. Dentro de sus principales hallazgos se encuentra: La empresa
ofrece pocos incentivos a sus colaboradores, pero estos desean que esta les ofrezca otros tipos de

incentivos que les permitan satisfacer sus necesidades, tales como: Actividades recreativas,
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Torneos internos, Donaciones, Subsidios en capacitaciones de actualizacién, Reconocimiento en
publico, Soluciones inmediatas cuando se les presenten calamidades de cualquier indole. Segun
las teorias de McClellan y Hezberg se puede corroborar que para los empleados de la
organizacion consideran que la motivacién si es un factor importante para la realizacién de sus

labores cotidianas.

Los resultados més significativos indicaron como factor primordial la motivacion vista dese el

punto de incentivos laborales en donde empleado perciba elementos motivacionales dentro de la

institucion y se comprometa con los propositos de la organizacion.
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Marco teorico

La conceptualizacion en la presente investigacion y dado el objeto de estudio de la misma
se centra en aspectos que giran en torno al Desarrollo humano, motivacion laboral, calidad de
vida laboral; componentes que al develarse pretenden la importancia de priorizar un enfoque
humanista, dandole prioridad al desarrollo del potencial humano dentro de la organizacion;
es asi como el marco tedrico se constituye a partir de la presentacion de postulados segun
autores que hacen referencia al planteamiento del problema y que permiten una vision

completa de las formulacion teoricas sobre las cuales han de fundamentarse el conocimiento.

RETENCION

Los diversos cambios que a lo largo del tiempo se han venido presentando dentro del mundo
del trabajo, han provocado que las organizaciones comiencen a contemplar a sus recursos
humanos en donde estos ya no solo se basan en el cumplimiento de néminas o seleccion de
personal, sino que este se convierte en las gestion de sus activos mas valiosos quienes son lo
colaboradores dentro de una organizacion; puesto que el conocimiento que estos poseen
contribuyen al activo mas dificil de gestionar y retener. Es aqui donde entra un punto clave y es
la motivacién puesto que ser capaces de motivar a un nimero de colaboradores es un aspecto
estratégico de gran importancia, ademas que esta es la forma mas eficiente de tratar de retener el

talento y si esto sucedes alcanzar los objetivos de la organizacion es mucho mas efectivo.
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En este sentido, es preciso mencionar, la postura que asume Lourdes Munch en su texto
ADMINISTRACION Gesti6n organizacional, enfoques y proceso administrativo, cuando afirma:
“Aunque tradicionalmente se descuidaba la integracion de recursos humanos, tanto la
experiencia como las investigaciones demostraron que el factor humano es fundamental para
cualquier empresa, ya que de su desempefio dependera el correcto aprovechamiento de los

demas.” P. 85

Con lo anterior se puede ejemplificar la forma en que el factor humano constituye el pilar
fundamental de la empresa, centrarse en encontrar las estrategias adecuadas para motivar e
incentivar las diversas esferas de la vida del trabajador repercutird positivamente en su
desempefio, ya que se cumple la necesidad de reconocimiento propio al ejecutar las tareas que se
le exigen, por ende los niveles de ansiedad y frustracion se veran disminuidos propiciando el

desarrollo del sentido de pertenencia hacia la fundacion.

Con base en lo anterior, se puede considerar que la eficacia de un proceso de retencion del
Talento dentro de una organizacion, se vera influenciado por las adecuadas estrategias para
disminuir la desercién y mantener un adecuado funcionamiento de los trabajadores dentro de la
fundacion, para una mejor explicacion de ello, es necesario puntualizar la postura de Harvard
Business Chol Pres (2006) “la retencion empieza por reconocer al talento, por desarrollar las
relaciones, desarrollar la confianza demostrando su credibilidad, enorgulleciéndose de sus
empleados, tratandolos con respecto y justicia, fomentando el sentido de identidad del equipo,

fomentar permanentemente el desarrollo de habilidades” (p.17).

Como se puede evidenciar, el factor humano se vuelve trascendental al momento de hablar de
retencion del Talento, ya que permite explicar los valores motivacionales que generen en los

empleados un deseo de satisfacer las necesidades de la empresa y las propias, de alli que la
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dignificacién humana del colaborador sea lo mas importante en el momento de evaluar su
desempefio dentro de la organizacion, pero sin obviar la faceta interna de cada uno de los

colaboradores.

Con todo esto, Bargsted (2011) postula tres caracteristicas a tenerse en cuenta para un desarrollo
Optimo de estrategias de Retencidon del Talento dentro de una organizacion, entre ellas se

encuentra:

1. Considerando la globalizacién y la entrada de las TICS en el mundo organizacional, siendo
este un gran factor de reconocimiento empresarial que conlleva a la exigencia de ser
competitivos en el mercado laboral, la implementacion de tecnologias informaticas facilitara
a los trabajadores un desempefio mas 6ptimo en las actividades requeridas, puesto que tareas
que presentan un alto nivel de complejidad facilitara su ejecucion, haciendo que el factor
humano se potencialice al haber una optimizacién de tiempo y recursos y por ende mayor
satisfaccion al realizarlas.

2. Los cambios en las relaciones laborales, esto, permite que tanto el marco legal como el
psicoldgico se encuentren satisfechos, dicho de otro modo, el &mbito legal, hace referencia a
los derechos y deberes de la empresa hacia el trabajador y viceversa los cuales deben cumplir
a cabalidad para tener una mayor efectividad en los resultados organizacionales; en relacion a
lo psicoldgico, este permite tener claras las expectativas que ambos actores tienen, esto,
fomenta la adecuada cultura y clima de la organizacion, permiten la satisfaccion de
necesidades empresariales, pero también las personales, es aqui donde el sentido de
pertenencia, el proyecto de vida, la afiliacion, sentirse reconocidos, entre otras necesidades,
se convierten en la fuente de motivacion para ejecutar bien sus trabajos y fomentar resultados

mas efectivos en la fundacion.
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3. Por ultimo, las practicas de los recursos humanos, en esta, se derivan todas aquellas
herramientas con las cuales se pueda planificar y ejecutar planes de accién, que faciliten
la consecucion de objetivos comunes de la organizacion, es decir, las potencialidades y
fortalezas del factor humano seran indispensables al momento de realizar eficaz y
efectivamente las responsabilidades de la organizacion, por ende es un trabajo
bidireccional en el que tanto los trabajadores como la empresa provean los recursos

Optimos para ser altamente competitivos y productivos.

Dentro de las préacticas de la GTH encontramos la de formacion y desarrollo en donde el
objetivo de la formacion es: Suscitar nuevos conocimientos, actualizar las habilidades, preparar a
la gente para cambios en su carrera, rectificar las deficiencias de habilidades y conocimiento y
mejorar las actitudes de los empleados hacia el trabajo. (Dolan, Shuler, & Valle Cabrera, 1999).
Son los individuos la mayor fuente de retencion del conocimiento, por su capacidad de recordar,
de articular experiencias de integrarlas con los elementos no humanos como sistemas,
estructuras, procedimientos y estrategia (Bontis et al., 2002). Considerando asi a una
organizacion de aprendizaje la cual es capaz de crear, adquirir, y transferir conocimiento, y
modificar su comportamiento para reflejar nuevos conocimientos y percepciones” (Garvin,
1994,). ya que “Cuando los empleados reciben el mensaje constante de que la organizacion los
valora y cuida, ellos reciprocamente se identifican y toman posesion de la mision de la empresa
asumiendo su responsabilidad” (Cardona Lopez & Calderon Hernandez, 2006). De todo 1o
anterior, se desprende un aspecto importante para gestionar el conocimiento y retener el talento
humano mas importante: la evaluacion del desempefio que es otra de las practicas de la GTH
como herramienta estratégica del sistema de recursos humanos. La tarea de evaluar el desempefio

constituye un aspecto basico de la Gerencia del Talento humano en las organizaciones.
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Necesidades de capacitacion, fijacion de metas y planes, planes de carreras, comunicacién
interna, reconocimiento de incentivos y remuneraciones. Evaluar el desempefio es también util
para que las organizaciones detecten a aquellos empleados que se destacan por su eficiencia y
puedan realizar campafias de sucesion exitosas con las capacidades profesionales comprobadas.
Esto permite que la empresa no dedique ni tiempo ni recursos en reclutar a un nuevo integrante,
ya que, al realizar sucesiones internas, el trabajador ya estd ambientado y conoce perfectamente

las metodologias utilizadas por la organizacion.

Beneficios para la organizacion: es una herramienta de identificacion, desarrollo y retencion

de talento para la empresa representada por sus lideres gestores de personas.

Beneficios para el empleado: es un recurso de comunicacion y entendimiento para el
empleado de los aspectos que son valorados por la organizacion, las expectativas sobre su aporte

de valor y la brecha que pudiera existir entre sus competencias actuales y las deseadas.

MOTIVACION

Entender cual es el alcance de la motivacion en el ser humano, se hace complejo. La
motivacion constituye la base del desencantamiento y mantenimiento de las actividades y el
comportamiento que determina la conducta humana. La motivacién es algo dinamico que genera
cambios en la persona, puede atribuirse a estimulos externos, pero también a reacciones

provocadas por estimulos internos.

Teoria de la motivacion HERZBERG: Se basa en el hecho de que el ser humano tiene dos

necesidades fundamentales: Evitar el sufrimiento y desarrollarse psicol6gicamente. Las personas
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responden ante el trabajo con dos actitudes: las reacciones positivas estan relacionadas con el
contenido de las tareas que integran el trabajo, en cambio las reacciones negativas vienen
determinadas por el contexto en que se desarrolla dicho trabajo, independientemente de su

contenido.

Frederick Herzberg desarrolla una teoria muy atractiva desde el punto de vista motivacional
ya que estudia y analiza la motivacion laboral desde una perspectiva externa en vez de desde la
Optica de las necesidades humanas, como en los casos anteriores. Este modelo que plantea
Herzberg tiene una gran difusion y aplicacion en el actual panorama empresarial. Su modelo de
motivacion se basa en la division de dos grupos de factores principales: los factores higiénicos y
los motivacionales. Este autor considera que la actividad mas relevante de un sujeto es el trabajo.
Ademas, afirma que la satisfaccion laboral y la insatisfaccion laboral son dos productos
procedentes de dos tipos de experiencia diferentes. Por lo tanto, Herzberg es el primero que
establece que los factores que producen insatisfaccion en los trabajadores tienen un origen
diferente a los factores que generan satisfaccion. Los factores que producen satisfaccion los
denomina motivadores y los que previenen evitando la insatisfaccion los denomina higiénicos.
Los factores motivadores estan relacionados con el contenido de trabajo en si mismo como la
responsabilidad o el reconocimiento, entre otros. Los factores higiénicos se relacionan con el
contexto laboral, de los que se puede citar: el clima laboral, el salario o las relaciones con los

compafieros. Herzberg enuncia que cuando los trabajadores afirman sentirse satisfechos hacen

Referencia a factores motivacionales que estan presentes en ese momento, pero no hablan de
insatisfaccion cuando estos factores relacionados con la satisfaccion laboral estan ausentes. En
relacion a esto, cuando un empleado se siente insatisfecho con el trabajo se refiere a la ausencia

de factores higiénicos.
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Factores higiénicos

v

Factores econdmicos: sueldos, salarios, prestaciones.

Condiciones laborales: iluminacion y temperatura adecuada, entorno fisico seguro.
Seguridad: privilegios, antiguedad, procedimiento de quejas, reglas de trabajo justas,
politicas y procedimientos.

Factores sociales: Oportunidades para interactuar con los demas trabajadores y convivir
con los comparieros de trabajo.

Categoria y status: Titulos de los puestos, oficinas...

Factores motivacionales

v

Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar la propia personalidad y de desarrollarse
plenamente

Sentimiento de autorrealizacién: la certeza de contribuir en la realizacion de algo de
valor.

Reconocimiento: La confirmacién de que se ha realizado un trabajo importante.

Logros y cumplimiento: La oportunidad de llevar a cabo cosas interesantes.
Responsabilidad mayor: La consecucién de nuevas Tareas y labores que amplien el

puesto y den al individuo mayor control del mismo.

El enfoque de la teoria de Herzberg muestra al individuo como un ser proactivo, el cual se

orienta a sus objetivos personales, en cuyo logro las condiciones de trabajo juegan un rol

fundamental, es decir, “El compromiso de las personas con el trabajo estd en gran medida

afectada por las oportunidades que las condiciones laborales ofrecen para satisfacer objetivos

personales” como lo plantea Acuiia. Eduardo.

26



Herzberg comprobé la evidencia de que deben considerarse dos factores distintos en la
satisfaccion de un cargo de trabajo. Un conjunto de Factores, al que denomino” Satisfactores”,

provoca agrado con el cargo y con aparentes mejorias en el desempefio.

Esos factores generalmente hacen parte integral del desempefio del cargo y estan relacionados
con las necesidades mas elevadas de la Jerarquia de Maslow. Los factores motivadores son:
Realizacion, reconocimiento, responsabilidad, crecimiento integral en el trabajo entre otros. Sus
relaciones positivas con mejoria en el desempefio, volimenes de venta en el trabajo, actitudes en
canto a la administracion y a la “Salud mental”, recibieron mucho énfasis en el trabajo de

Herzberg.

Otro conjunto de factores, que Herzberg denomino higiénicos tienden a actuar en una
direccién negativa. Si esos factores se sitdan a un nivel por debajo del adecuado en términos de
expectativas de los empleados, podran causar insatisfaccién, con efectos neutrales o negativos en
la productividad del empleado. Aun mas elevando las condiciones por encima de ese nivel

adecuado, no se obtiene ninguna satisfaccion y ningin desempefio elevado asociado con ella.

Mientras los factores motivadores son intrinsecos, los higiénicos son periféricos y extrinsecos
en relacion con el cargo en si. Aun siendo éptimos esos factores apenas evitan la insatisfaccion,
pero cuando son béasicos o precarios, provocan insatisfaccion. Los factores insatisfactorios
incluyen “Condiciones de trabajo y comodidad; politicas de administracion y de organizacion;
relaciones con el supervisor; competencia técnica del supervisor; salarios; seguridad en el cargo;

relaciones con los colegas.” Como lo plantea Chiavenato, |
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Herzberg considera que tanto el ambiente externo, como el trabajo en si son factores

importantes en la motivacion humana. Herzberg define una teoria de dos factores a saber.

Importancia de la motivacion dentro de la organizacion

Adair (1992), “considera importante la motivacion en la organizacion, puesto que todo el
proceso de seleccidon y desarrollo del personal tiene como finalidad primordial obtener los
recursos humanos mas capacitados y con mayor potencialidad, con el fin de alcanzar un alto
grado de eficiencia en el logro de los objetivos y metas de la organizacion”. Las Organizaciones

comportamiento estructura y procesos (p.73).

Sin embargo, no basta con disponer cuantitativamente y cualitativamente de los mejores
recursos humanos, sino que se hace necesario la creacion de condiciones que interesen 0 motiven
al personal hacia los objetivos y metas que no solo beneficien a la organizacion, sino que

también pueda beneficiarla mediante la satisfaccion de las necesidades de sus empleados.

Segin Alvarez (2002), “uno de los problemas principales que siempre ha enfrentado la
gerencia de una empresa, es lograr que los empleados realicen su trabajo con la mayor eficiencia;
una de las causas de este conflicto es el desconocimiento por parte de la gran mayoria de los
hombres de empresa de la existencia de; a) factores motivacionales ambientales que estimulan o
presionan al empleado dentro de su situacion de trabajo, b) factores motivacionales intrinsecos,

tales como sus necesidades y propositos”. (http//contenido.monster.es/salext/negoc/claves/2/).

El desconocimiento de esta fuerza motivadora afecta al individuo, I6gicamente posibilita a la
gerencia de empresa para introducir los estimulos de incentivos necesarios para crear el interés

permanente en el empleado por el trabajo que ejecuta.
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En relacion a lo anterior Poth (2002), opina que la motivacion es importante puesto que de
alguna manera canaliza y sostiene el comportamiento del ser humano y aquellos que llegan a
descubrir su potencial, habran encontrado una inagotable fuente de energia productiva.

(http//lwww.monografias.com/trabajos21/motivs/emplea.shtml).

Locke (1976, 1984), destaca la importancia de las necesidades de los individuos, de sus

percepciones y juicios para lograr la satisfaccion y permanencia laboral.

Es importante tener claro que para que sea mas eficaz la retencidn de personal, es necesario
pasar por un buen proceso de ingreso, el cual abarca desde la definicion de los perfiles hasta los
procesos de seleccion y contratacion. La utilizacién de adecuadas practicas organizacionales en
el proceso de seleccion donde intervengan los profesionales idoneos apremia la validez de una

adecuada satisfaccion y retencion del talento.

En base a las investigaciones, puede entenderse que la accién de comprender y realizar

procesos de retencion va dirigida al individuo y no a un perfil del cargo, o puesto de trabajo.

Segun la teoria de la discrepancia (Locke, 1984):

“Para que se produzca satisfaccion laboral, el contexto laboral debe atender a las
necesidades y valores de los trabajadores. La satisfaccion/insatisfaccion es, pues, el
resultado de una discrepancia entre las necesidades y valores del empleado y lo que

realmente obtiene del mundo laboral”.

Con estas estrategias y procesos que permiten motivar al trabajador, sentirse estable y
queriendo mantenerse dentro del equipo de trabajo, empresa o sistema, Las organizaciones deben
ser conscientes de que el mantener motivado e incentivado a cada trabajador, genera alta

productividad, sentido de pertenencia y compromiso con la empresa, permitiendo que esta logre
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cumplir sus objetivos organizacionales, mision y vision. Las percepciones de altos mandos u
administrativos que consideren irrelevante al ser humano y solo acepten que ‘“nadie es
imprescindible” tienden a fracasar en tratar de construir una cultura organizacional en donde su

clima laboral sea sano y no se presente alta rotacion y desercién del talento humano.

DESARROLLO HUMANO:

Amartya Sen Este economista ha influido en la conceptualizacion del desarrollo humano
desde las aportaciones hechas a la economia del bienestar basada en el crecimiento. Segun Sen,
se tiene que entender “el desarrollo como un proceso de expansion de las libertades reales que
disfrutan las personas,” Alvarez, j. f. (2009) En este sentido, defiende que las libertades son tanto

fines como medios esenciales para llegar a alcanzar el desarrollo humano.

Para Martha Nussbaum las bases para el desarrollo humano son el motor con el que avanzan
hacia una justicia social globalizadora. Su punto de partida son las capacidades que tratan de
garantizar la satisfaccion de la vida de una persona que, a diferencia de otros enfoques
alternativos se centra esencialmente en la calidad que una persona esta reproduciendo en su vida.
Por ello, en su enfoque introduce la nocion de dignidad, es decir, “el ser humano como un ser
libre dignificado que plasma su propia vida en cooperacién y reciprocidad con otros, y no siendo
modelado en forma pasiva o manejado por todo el mundo a la manera de un animal de rebafo”.
Nussbaum, M. (2002) Esta nocion esta inspirada en los argumentos de dos filsofos como son
Marx y Kant sobre la dignidad de la persona. Se entiende que cada persona debe ser digna de

tratarse como un fin y nunca como un medio
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CALIDAD DE VIDA LABORAL

Para Casas J. & co esta perspectiva trata de reconciliar los aspectos del trabajo relacionados

con las experiencias humanas y con los objetivos organizacionales.

El concepto de calidad de vida laboral es dificil de definir y operacionalizar debido a la
complejidad y riqueza de dimensiones que traspasan el limite organizacional y laboral. Este
concepto debe de ser considerado multidimensional debido a que abarca diversas condiciones
relacionadas con el trabajo que son relevantes para la satisfaccion, la motivacion y el
rendimiento laboral (Casas & Co., 2002). La CVL como proceso dindmico y continuo en el que
la actividad laboral se configura de manera objetiva y subjetiva, tanto en los aspectos operativos

como relacionales.

Las dimensiones que componen a la calidad de vida en el trabajo pueden ser clasificadas en dos
grandes grupos; aquellos que se refieren al entorno en el que se realizan las actividades de
trabajo (condiciones objetivas) y aquellas que tienen que ver con la experiencia psicoldgica de
los trabajadores. Para la mayoria de autores, dada la multidimensionalidad del concepto de CVL,
es imposible determinar un conjunto de aspectos que resulten universalmente generalizables
(Casas & Co.), sin embargo, es posible mencionar aspectos comunes gran parte de las diversas

actividades laborales realizadas por el hombre.

La calidad de vida en el trabajo no se refiere Unicamente a las condiciones fisicas del lugar de
trabajo ni tampoco a la subjetividad de un colectivo de trabajadores, sino que se define y se
materializa en la relacion dialéctica que el individuo mantiene con su ambiente de trabajo. Fruto
de esta interaccion el individuo construye y modifica su lugar de trabajo y es este caracter

interactivo el que le permite desempefiar su rol como trabajador (que, por ende, afectara a su
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papel y estatus como agente social). El caracter interactivo de la calidad de vida laboral la

convierte en una totalidad integrada (holistica y sistémica) de elementos interdependientes e

interrelacionados que, articulados entre si, conforman un todo indisociable, nicleo de estudio y

analisis

Tabla 1 conceptualizacion calidad de vida laboral

AUTOR

CONCEPTO

Gongalves, 1997: pag. 23.

El clima laboral es el medio ambiente

humano y fisico, es el conjunto de

variables, cualidades,  atributos

propiedades relativamente permanentes de

un ambiente de trabajo concreto. Esta

relacionado con los comportamientos de

las personas, con su manera de trabajar y

relacionarse, con su interaccion con la

empresa, con el liderazgo del directivo,

con las maquinas que se utilizan y con la

propia actividad de cada uno.

0
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Gibson, 1996: pag. 908

La Calidad de Vida en el Trabajo es una

filosofia, unas creencias que engloban

todos los esfuerzos por incrementar la

productividad y mejorar la moral

(motivacidn) de las personas, enfatizando

la participacion de la gente, la

preservacion de su dignidad, y por

eliminar los aspectos disfuncionales de la

jerarquia Organizacional.

French, 1996: pag. 375

La Calidad de Vida en el trabajo es una

filosofia de gestion que mejora la dignidad

del empleado, realiza cambios culturales y

brinda oportunidades de desarrollo y

progreso personal.

Nadler y Lawler (1983)

“....forma de pensar sobre las personas, el

33



trabajo vy las organizaciones. Sus|

elementos distintivos tienen que ver con

(1) el impacto del trabajo sobre las

personas 'y  sobre la eficacia

organizacional y (2) la participacion en la

organizacion.

Es preciso considerar la Calidad de Vida Laboral como dos conceptos en uno, donde la
calidad se define como aquello que satisface y que brinda bienestar, y vida laboral como el
intercambio de vivencias y experiencias en un entorno apropiado donde se desarrolla una
actividad que es remunerada; determinando que la calidad de vida laboral es una filosofia de
gestion que mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales y ofrece oportunidades
de desarrollo, crecimiento personal y seguridad en el trabajo Guerrero, Cafiedo, Rubio, Cutifio y

Fernandez (2006).

Es necesario sefialar que la CVL se ha convertido en un tema importante para las empresas
pues el ser humano a través del tiempo ha venido exigiendo y reclamando cada vez con mayor
expectativa un bienestar personal, el cual influye directamente en la Calidad de Vida tanto a
nivel personal como en el trabajo, una de las principales formas de lograr calidad de vida en el
trabajo, son las buenas relaciones interpersonales, de ello depende el bienestar y la armonia en el

sitio de trabajo; algunos de los problemas mas relevantes que deterioran las relaciones humanas
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se enfocan en la falta de comprensién y aceptaciéon en la forma de pensar de los demas con
quienes se interactla laboralmente, pero cuando el ambiente en la organizacion es de cordialidad,
de amabilidad, de dialogo y buena comunicacion la vida laboral se torna diferente,
convirtiéndose estos, en factores que permiten una buena calidad de vida laboral y por tanto
generan un buen clima organizacional. Para este momento tenemos conceptos tan determinantes
como el de Lau (2000) quien plantea que “la CVL debe reunir las condiciones y ambientes de
trabajo favorables que protegen y promueven la satisfaccién de los empleados mediante
recompensas, seguridad laboral y oportunidades de desarrollo personal”, y Chiavenato (2003)
determina que “La Calidad de Vida en el Trabajo asimila dos posiciones antagdnicas: por un
lado, la reivindicacién de los empleados por el bienestar y la satisfaccion en el trabajo y, por el
otro, el interés de las organizaciones por sus efectos potenciales en la productividad y la calidad

de vida”.

De acuerdo con lo anterior podriamos decir que la calidad de vida laboral es una percepcion
colectiva de bienestar dentro de una organizacion, que depende de ciertos procesos donde
interaccionan las personas o integrantes de la organizacion en unas condiciones especificas del
entorno laboral y familiar, concluyendo asi que la calidad de vida laboral no es un aspecto Gnico
de la organizacion, sino que es un derecho adquirido por parte de los empleados, para lo cual se

trabaja en conjunto teniendo en cuenta las necesidades y la participacion de los empleados.

Ahora bien, encontramos que la valoracion de la calidad de vida laboral que se ofrece al
interior de una organizacion, estd sujeta a los colaboradores de la misma, quienes son los que
determinan a partir de sus propias experiencias, la calidad de ese estado Peirdy Prieto, (1996);
Espinosa y Morris, (2002), creando un término muy comun hoy en dia llamado Satisfaccion

Laboral que es la actitud del colaborador frente a su propio trabajo, basandose en creencias,
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emociones y sentimientos personales, que determinan el comportamiento en la organizacion. “La
satisfaccion laboral, es decir, el estado emocional positivo o negativo que surge de la evaluacion

de la experiencia laboral de las personas es multicausado”. Luthan (2008)

La satisfaccion laboral depende en un alto grado de la personalidad, de la forma como son
manifestadas las emociones y circunstancias del ambiente de trabajo, es una interpretacion en la
que tienen injerencia tanto los factores personales como los del entorno laboral, viéndose
reflejados a través del bienestar que brinda el trabajo, destacando especialmente el gusto, placer
y alegria que proviene de la realizacion de una labor y al bienestar sentido al finalizar la jornada
laboral, lo que esta muy relacionado a la adecuacion entre persona y tarea; la Satisfaccion laboral

“es la valoracion que el individuo da a su trabajo o esfuerzo profesional” Loke (1976).

Hay algo muy importante que resaltar, y es el tiempo que se dedica al trabajo, gran parte del
tiempo se pasa en la oficina alrededor de ocho o diez horas, mucho méas que en la casa con la
familia, el trabajo se convierte en el segundo hogar y es este espacio donde se debe buscar
mecanismos Y estrategias que permitan incrementar la calidad de vida de las personas, y en la
calidad de vida es fundamental tener presente dos aspectos basicos: La cultura de la empresa que
procura que el entorno donde el trabajador se desenvuelve tenga las caracteristicas apropiadas
para brindar calidad de vida laboral y El grado de adaptacién del colaborador es un segundo
aspecto importante porque puede suceder que el entorno sea el apropiado, el ambiente puede ser
el mejor, pero el colaborador no se siente a gusto, se siente desadaptado, desmotivado, no le
gusta el trabajo en equipo, todo esto hace que se genere un ambiente adverso que afecta

directamente la calidad de vida laboral tanto de la persona como del grupo.

En la actualidad las condiciones laborales no ofrecen suficientes beneficios a los empleados a

cambio de los servicios prestados, pero son las organizaciones las que reciben un mayor
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beneficio de estos Bernardo (2009), olvidando que son ellas las que deben propiciar el desarrollo
de oportunidades y crecimiento continuo, el balance entre trabajo y vida es un valor relevante
porque el respeto por la vida familiar es sin lugar a dudas parte del equilibrio “calidad de vida
laboral — calidad de vida familiar”. Peir6 y Prieto (1996) afirman que la realidad laboral est&
impregnada de incertidumbre, inestabilidad e injusticia, ya que las condiciones actuales de
trabajo presentan suficientes privaciones que distan de un cubrimiento basico de las necesidades

de los empleados como: seguridad, estabilidad, proteccion, bienestar y proyeccion.

Segun Blanch (2008) este desarrollo del entorno organizacional es creado como un marco de
referencia, que propicia la flexibilizacion organizacional del trabajo, dando como resultado la
implantacion del capitalismo organizacional, es decir, el establecimiento del paradigma
empresarial en organizaciones que ofrecen servicios de caracter social. Su referencia es
sustentada por las mudanzas del contexto socioeconomico, esto es, por el incremento de
beneficios, por la generacion constante de la productividad y por la mercantilizacion de todos los
servicios de naturaleza social del mercado. Actualmente las organizaciones han optimizado sus
funciones y estrategias dando un valor muy importante a todas las personas que la conforman, se
han convertido en parte importante para el logro de los objetivos, por ello mantener un ambiente
grato en el trabajo es un factor fundamental para el logro de dichos objetivos; es importante tener
presente que cuando surgen situaciones poco motivantes para el empleado esto afecta su
comportamiento, su desempefio y desarrollo familiar; por eso se debe tener presente que la
calidad de vida laboral es una filosofia de gestion que mejora la dignidad del ser y a su vez la

productividad de la organizacion.

Un programa de calidad de vida laboral en una empresa debe propiciar el desarrollo de

oportunidades y crecimiento continuo, la integracién social que significa dar apoyo, fomentando
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la equidad en el grupo de trabajo, la suficiencia en las retribuciones es otro valor importante, se
refiere a los beneficios adecuados para mantener una calidad de vida, el balance entre trabajo y
vida es también un valor relevante porgue se refiere al respeto por la vida familiar que sin lugar a

dudas hace parte del equilibrio calidad de vida laboral — calidad de vida familiar.
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Metodologia

Para la informacion teérica como: Marco teérico, antecedentes, se utilizaron fuentes directas

como libros, articulos, paginas de internet, biblioteca de la universidad.

Disefio del estudio.

Dado que el enfoque es de tipo Empirico analitica con interpretacion cualitativa, se precisa
comprender cuales son las practicas realizadas por la gerencia del talento humano de la
fundacion funpaz que posibilitan y facilitan la motivacion y calidad de vida de sus
colaboradores, considerando que esto permite tener una disposicion y orientacion analitica, con
la cual se pueda correlacionar las teorias evidenciadas durante el desarrollo del anteproyecto y
las estrategias utilizadas por la fundacion, y de esta manera evidenciar la cultura y clima
organizacional develando cuales son los factores que inciden en el incremento de los indices de

desercion de los empleados, con base en ello generar propuestas que mitiguen dicha condicion.

Método de estudio.

Méndez (Citado por Rodriguez, 2006) refiere que éste “se define como un procedimiento
riguroso formulado de una manera logica para lograr la adquisicion, organizacion o
sistematizacion y expresion o exposicion de conocimiento, tanto en su aspecto teérico como en
su fase experimental” (pr. 19). De ésta forma se describird el método utilizado para llevar a cabo

el estudio realizado en la fundacion Funpaz:
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Etapa 1: caracterizacion tedrica.

Momento de la investigacién en la cual se realiza el sonde y recopilacion de antecedentes y
acepciones tedricas, que sirvieron de sustento al presente estudio, esta fase estuvo compuesta por

dos actividades:
Actividad 1: Revision documental y bibliografica.

Actividad 2: Presentacion, reconocimiento y recorrido de la organizacion (Funpaz).
Etapa 2: creacion y aplicacion de instrumentos

Se realizd una serie de actividades tendientes a la seleccién de los instrumentos adecuados,
su aplicacion e interpretacion de los datos obtenidos, desarrollando para este fin las siguientes

actividades:
Actividad 1: Formulacion y disefio del instrumento

Actividad 2: Aplicacion de instrumentos, entrevistas semiestructuradas; La entrevista fue
construida por equipo de trabajo del macro proyecto y validado por expertos. En la fundacion se
cuenta con un total de 59 colaboradores distribuidos asi 7 administrativos y 52 en la parte
operativa por lo tanto se tom6 una muestra aleatoria de 20 colaboradores entre administrativos y

operativos.

Actividad 3: Analisis y organizacion de la informacion recolectada en las encuestas.
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Etapa 3: Analisis de resultados

En esta etapa se realizd el analisis de los datos recolectados; para cuyo efecto se efectuaron las

siguientes actividades:
Actividad 1: Interpretacion.
Actividad 2: Propuesta de intervencion organizacional.

Actividad 3: Conclusiones y recomendaciones
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Analisis de resultados

A partir de la recoleccién de la informacidn a través de entrevistas estructuradas, se inicia este
analisis desde la perspectiva de su director donde se logré evidenciar que la fundacion sin animo
de lucro FUNPAZ, presenta desde su director un alto nivel de entrega y pasion por trabajar con
poblacion con habilidades especiales, nifios y adolescentes, asi mismo se destaca la preparacion
en Psicopatologia que decide adquirir con el fin de atender de manera éptima e integral a los
mismos, “Probleméticas que tiene la nifiez, Pero siempre con la perspectiva de entender el
comportamiento desde la psicopatologia, Pero la psicopatologia comprendiendo Claramente
desde la posicién de las neurociencias, de Como participan las neurociencias En la
interpretacion y en la comprension del comportamiento humano sobre todo en el tema de la

nifez” J.Gabriel.2017

Asi mismo, reconocer que, por ser fundacion, el objetivo de la direccion se da en buscar
permanentemente entidades quienes deseen ser participes y contribuir al apoyo del sostenimiento
en la atencion a los nifios y el de la entidad. Algo muy importante referenciado en el discurso del
director de la fundacién, y que inicialmente fue su mayor interés, es Gestionar procesos y
proyectos de Capacitacion, formacion y ensefiarles a las personas todo lo que tiene que ver con el
concepto de psicopatologia y como intervenir. Ya que se evidencia que el personal no cuenta con
amplios conocimientos Psicopatologicos desde la intervencion clinica, y que es primordial e
influyente en los pacientes y los mismos colaboradores. FUNPAZ nace como una oportunidad,
ya que no existia en la ciudad una entidad que atendiera las problematicas de la nifiez con una
perspectiva cientifica del comportamiento humano, un proyecto que es novedoso incluso a nivel

pais, segun el director de funpaz. Por otra parte, dentro de su discurso se refleja la preocupacion
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por conseguir los recursos econdémicos mes a mes, un reto y una leccion, en donde se

encontraron con riesgos juridicos, administrativos y financieros.

“se necesitan varios procesos de formacion, pues primero necesitamos para la mayoria

debemos seguir aprendiendo sobre el tema de Salud Mental restablecimiento de derechos”

“Nosotros hemos apostado por contratar gente con vocacion pero sin competencia porque ho
hay quien trabaje esto eso ha sido muy dificil encontrar personas que ya tengan experiencias con

este tipo de proyectos” (J.Gabriel,funpaz 2017).

Asi mismo al realizar el analisis a las respuestas obtenidas atreves del instrumento aplicado a
los diferentes funcionarios se logré evidenciar principalmente una clara linea divisoria invisible
frente a los empleados del area administrativa y quienes se encuentran en el &rea operética, pues
si bien en ambos se refleja un sentido de pertenecia por la fundacién Funpaz, solo algunos se
sienten parte de ella y poseen factores motivacionales que van desde el afecto por su jefe hasta la
comodidad y plenitud en su area laboral (estos son los colaboradores del &rea administrativa),
“pero es muy agradable trabajar porque la calidad humana de mis jefes que en mi caso son dos
Leidy y el doctor Juan Gabriel ellos tiene muy buena calidad humana, entonces eso para mi es
eso mucho mas importante” [E15], y estan los que no sienten esto y su motivacién se basada
Unica y exclusivamente a un tema de vocacion, servicio y amor por lo que se hace (esto hace
referencia al area operativa). “aca la satisfaccion y motivacion mia es lo que hago por los nifios”
[E16], Aunque en ambos se refleja el deseo de tener incentivos que fomenten la motivacion

laboral por parte de la gerencia del talento humano.

En cuanto al componente motivacional se encontr6 que los aspectos mas relevantes son la

vocacién, el don de servicio y amor por los nifios, lo cual les permite desarrollar una labor social
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enriquecedora tanto para la institucién como para los empleados, asi como lo manifiesta uno de
los entrevistados. “no acé la satisfaccion mia es lo que hago por los nifios, pero no recibo
ningun tipo de reconocimiento por parte de los jefes” [EL16]. Si bien esto se reconoce como un
factor motivacional también es de vital importancia resaltar que existe una carencia en las
practicas de la gerencia del talento humano a la hora de generar estrategias que permitan tener
procesos de retencién del personal dentro de las cuales podriamos incluir el tema de
reconocimientos pues durante las entrevistas sostenidas en su gran mayoria se hizo énfasis a que
en la organizacién no tiene ninguna estrategia de estimulos y recompensas, “pues la verdad no
en el momento no conozco pues como ningdn incentivo no” [E2], “No ninguno. En diciembre del
afio anterior nos hicieron la celebracién de la navidad, mes de la mujer, etc., mas por la fecha
que por el trabajo a nivel personal. Lo ideal seria que eso se diera, pero en ese sentido, la
fundacién no genera ningun tipo de incentivo al trabajo realizado. Por el contrario, hay
ocasiones en las que imponen cosas o tareas fuera del horario” [E10], “NO-No hay incentivos y

espacios para fomentarlos y no se toman decisiones frente a este tema” [E13].

En cuanto al componente de formacion y desarrollo, encontramos opiniones que distan unas
de otras dependiendo del area en la que laboren en la fundacion, pero hay algo en lo que
concuerdan y es el tema de salud mental pues todos los colaboradores manifiestan la necesidad
de conocer mas frente a estos temas que son los que atafie a la poblacion beneficiaria “yo veo que
si deberia uno aqui profundizar mucho méas en cuanto a psicologia y a muchos de los trastornos
que ellas tienen” [E2], “digamos que me hace falta un poquito entender mucho mds la parte de
nutricion en salud mental” [E14], “se necesitan varias, varios procesos de formacion, pues

primero necesitamos para la mayoria debemos seguir aprendiendo sobre el tema de Salud
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Mental” [E1] asi mismo en algunos colaboradores se videncias que en la fundacion existen

programas de capacitacion los cuales permiten fortalecer su quehacer laboral.

En el componente de motivacion encontramos mucha similitud en las respuestas, pues en su
gran mayoria coinciden pocas veces reciben reconocimiento por su buena labor desempefiada,
mas sin embargo el reconocimiento lo ven desde el punto de vista que si siguen en el cargo es
porque lo estdn haciendo bien “yo pienso que el hecho de tener aca una estabilidad de que le
renueven a uno el contrato quiere decir que es bueno lo que uno hace, pero no tenemos ningun
tipo de reconocimiento, a nosotros no nos tiene en cuenta para nada de eso Somos como

retirados, mi motivacion son los chicos”. [E15]

En el componente de calidad de vida se aprecia una dualidad de criterios, para los
administrativos debido al tipo de trabajo que desarrollan consideran que se encuentran
satisfechos y equilibrados pues su trabajo los apasionan y disfrutan de lo que hacen y no se
sienten afectados por aspectos que si inciden de forma negativa en la labor de los operativos
como lo son el tiempo, es decir que el trabajo no sea tan absorbente, que el tiempo que esta
establecido para la labor no se exceda mas de lo normal, “B&sicamente porque es un trabajo que
en el area de nosotros que es Pedagogia es muy desgastante, los chicos nos absorben bastante
energia ese el horario practicamente debemos tener disposicion 24/ 7, entonces podemos estar
libres y nos ocupa. En el momento pues la planta del area de pedagogia no esta consolidada, no

hay un equipo de trabajo consolidado” [E].

En cuanto a la evaluacién de desempefio se evidencia que si bien la fundacion la utiliza como

una de las practicas de la GTH no esté siendo de manera eficiente pues no se esta aplicando con
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la rigurosidad que esta merece y se podria decir no que esta cumplimento don la finalidad que
esta exige, algo que es reconocido por todo el personal incluyendo si fundador, “yo creo que la
evaluacion del desempefio que nosotros manejamos primero es una evaluacion muy basica,
porque yo siento que nosotros todavia no tenemos los indicadores reales de cada cargo de
trabajo porque ni siquiera tenemos el manual de funciones, Entonces se supone que la
evaluacion del desempefio se estd haciendo cada tres meses pero es un formato que no me arroja
mucha informacion y siento que esa informacion no es utilizada de manera adecuada para la
toma de decisiones” (Gabriel funpaz 2017). Cabe resalta que ella fundacion la evaluacion de
desempefio solo se le hace algunos de sus colaboradores y no se realiza de manera en que haya
una retroalimentacién y para algunos es vista como un espacio en el que los califican, pero no
pueden dar sus opiniones frente a su desempefio como lo manifiestan, “en lo que llevo aca
solamente en dos afios me han hecho dos valoraciones de desempeiio” [E4], “No me han hecho
eso” [E5], “cada afio, directamente la jefe inmediata que para nosotras es la jefe o muchas
veces en ocasiones es la jefe y la directora técnica que es la doctora Leidy, y como lo hacen por
medio de encuestas, reuniones? Si, ella nos llama a cada una y ellos empiezan a evaluar,
digamos que la mision, que la vision, las reglas, lo que se le deben hacer a los nifios ” [E5]. “se
realiza evaluacion de desempefio solo a unos cargos, al mio no, he visto que la hacen, pero no sé
cémo la hacen”. [E8], “en mi cargo no me realizan evaluacion de desempefio no conozco si en
otros cargos lo hagan, aunque me parece importante hacer ese tipo de evaluaciones porque se
conoce el empleado y es bueno que le hagan ver a uno sus errores porque a veces uno los ve”
[E14], “cada aiio, por escrito, la jefe la lee y ella la califica, pero a veces hay puntos para
discutir que uno no lo puede hacer” [E15], “Pues a mi no, pero yo la ejerzo sobre los auxiliares

y la hago cada seis meses mediante un formulario nosotros tenemos pues ya un formato
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establecido entonces Se hace la evaluacion dependiendo pues de algunas veces me acompafia mi

jefe inmediata otras veces la hago yo sola” [E17]

La evaluacion del desempefio es vital para generar estimulos en los colaboradores, gracias a la
adecuada implementacion de la misma se permite conocer competencias destacadas,

oportunidades de mejora y en desarrollo de cada integrante de la organizacion.
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Conclusiones

A partir de la comprensién teorica investigativa y el andlisis de resultados durante la
realizacion del proyecto, y considerando que su eje focal estaba direccionado a identificar
cuéles son las practicas de la gerencia del talento humano de la fundacion FUNPAZ
Manizales, que posibilitan la retencion de los colaboradores e impactan en su motivacion y

calidad de vida laboral, se hicieron evidentes los siguientes puntos:

e Las empresas exitosas seran aquellas que logren conseguir y cautivar la lealtad de sus
colaboradores a través del incremento en su salario emocional, realizando plantes de
accion estratégicos que les permitan en los momentos necesarios y a la misma vez,

constantemente, retener y mantener motivado a su personal.

o El mundo actual de las organizaciones, se desarrolla de una forma mucho mas
dinamica, pudiese decir que se esta dejando a un segundo plano las organizaciones de
tipo de burocracia mecanica y dandose ahora mas cabida a la adhocracia y burocracia
profesional; en donde cada individuo es un potencial y un talento calificado,
brindandoles confianza y autonomia a los mismos, para el logro de los objetivos de las

organizaciones.
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Uno de los factores que afectan directamente a los colaboradores en su motivacion
es la falta de reconocimiento e incentivos por su buena labor y desempefio que genera

insatisfaccioén laboral.

La desercion es mayor con las personas que ingresan nuevos en la fundacién y
quienes presentan mayor estabilidad en el tiempo, permanecen en la institucion solo
por un motivante, siendo este los usuarios, de esta manera se evidencia el poco sentido

de pertenencia hacia la institucion y por ende la poca retencion de Talento Humano.

Se puede observar que en el marco institucional se encuentra dirigido a satisfacer
las necesidades de los usuarios y presenta un mayor interés por generar procesos de
calidad a los mismos, sin embargo la poca atencion que se presta a los diversos
colaboradores, hace que la motivacion disminuya, ya que no hay una cobertura de la
necesidad de pertenencia con la cual se puedan sentir seguros e importantes para la
fundacion, esto hace que ese factor humano pueda sentir poco valor de la organizacion
hacia su trabajo y por ende la desercion sea mayor.

Algo que genera una gran motivacién en los colaboradores de todas las
organizaciones, es la preocupacion o interés del proyecto de vida de los mismos, esto
permite que se sientan personas valoradas con la capacidad de autorrealizarse,
emprender propdsitos propios y sentirse parte importante y fundamental de la
fundacion, asi, se incrementa la cultura y el clima laboral, haciendo que su motivacion
no sea dirigida exclusivamente a los usuarios, sino que propendan factores extrinsecos

e intrinsecos.
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Resulta relevante en el contexto laboral actual, con miras a las practicas de GTH
con enfoque humanista, realizar mediciones permanentes sobre los factores de
motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores, indagando por los factores
negativos y como estos inciden en la calidad de vida de los colaboradores, cuya
circunstancia a la vez afecta el desempefio intralaboral y puede trascender al entorno

extralaboral del afectado.

Resulta relevante para efectos de la presente investigacion y con miras a la
estructuracion de la propuesta de intervencion, denotar que, en el ambito de las
practicas de la GTH, en las variables de motivacién y formacion y desarrollo fueron
en las que mas se evidencio falencias desde la gerencia de la fundacion encontrando
estas como un factor negativos satisfaccion laboral en lo especificamente referido a

los incentivos dados por la fundacién cuando se alcanzan los objetivos y las metas.
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Propuesta de intervencion en estrategias de retencion.

Partiendo de los resultados obtenidos y con miras a la estructuracion de la propuesta de
intervencion, se encontrd en las variables de motivacién y calidad de vida, falencias
especificamente en lo referente a las practicas de formacion y desarrollo (carencias de las
mismas en areas especificas)y bienestar social laboral en lo concerniente a los incentivos dados
por la fundacién cuando se alcanzan los objetivos y las metas una mala percepcion por parte de
los colaboradores pues no se cuentan con planes de incentivos que reconozcan su buen
desempefio; asi mismo cono la necesidad de contar con planes de formacién que cualifiquen la
labor realizada en la fundacion. Es por tanto que esta propuesta de intervencion parte de las

necesidades evidenciadas durante el analisis de instrumentos.
Introduccion:

Desde la GTH existen medidas planificadas como lo son los incentivos que motivan a los
colaboradores a alcanzar determinadas metas por su propia voluntad, siendo recompensadas por
alcanzarlas; esto alude a todo aquello que los colaboradores reciben a cambio de su buen
desempefio en su labor, estimulandolos asi a ejercer con mayor efectividad sus labores
obteniendo mejores resultados; de alli la importancia de los incentivos como una estrategia de
retencion dese la préctica del bienestar social laboral, pues al llevar a cabalidad esta practica de
la gerencia del talento humano nos solo se reconoce el buen desempefio del colaborador sino
que se estimula para que alcance de manera efectiva las metas que su cargo le exige, ademas es
un punto de partida para que los colaboradores mejoren e incrementen la relacion entre ellos y la

organizacion. Los incentivos pueden verse no solo para motivar individualmente sino también
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sino también para motivar a equipos de trabajo de tal forma que se puedan consecuentemente
obtener resultados 6ptimos. Por lo anterior y en aras d alcanzar niveles de motivacion altos, se
utilizaran los incentivos para aumentar la satisfaccion laboral y aportar al mejoramiento de la
calidad de vida de los colaboradores; con el Plan de incentivos y estimulos para la fundacion

Funpaz de Manizales.

Asi mismo la formacion y desarrollo en una organizacion es importante puesto que desarrolla
las competencias de los colaboradores partiendo de sus habilidades y desarrollandolas a un mas
por lo que un Plan de Formacion tiene como finalidad de asegurar la formacion de su personal
por un periodo determinado. El Plan se inscribe, pues, dentro de la estrategia de la empresa y
debe incluir: EI publico a quien va dirigido, las acciones forma-tivas necesarias, el presupuesto,
los resultados esperados y como se evaluara el grado de consecucion de los resultados tras su

aplicacion (Solé y Mirabet,1997: 33).

El propdsito de la formacion asi concebida es el de capacitar a un individuo para que pueda
realizar convenientemente una tarea o un trabajo determinados. La formacién se define, por
tanto, como una estrategia empresarial sistematica y planificada, destinada a habilitar para la
realizaciébn de tareas progresivamente mas complejas y responsables, a actualizar los
conocimientos y habilidades exigidos por el continuo desarrollo tecnolégico y a lograr una
mejora de la competencia personal haciendo del trabajo una fuente de aprendizaje y de
satisfaccion pal-a la persona (Sanchez Cerezo, 1991: 249-250). En definitiva, la formacién no es
un aspecto aislado e independiente de la actividad de la empresa: Debe ser un Instrumento
integrado en la planificacion estratégica de la organizacion que ha de ayudar a definir sus metas,
mejorar su funcionamiento y aumentar el nivel de satisfaccion de las personas (Solé y Mirabet,

1997: 27).
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente se presenta la propuesta de intervencion
para la fundacion FUNPAZ basado en las practicas de bienestar social labora especificamente en

el tema de incentivos y la de formacion y desarrollo.

Objetivo general:

Promover las practicas de la gerencia del talento humano como la de bienestar social laboral,
formacién y desarrollo y evaluacion de desempefio en la fundacion Funpaz para generar procesos
de retencion impactando directamente la motivacion y calidad de vida de sus colaboradores

como estrategia de retencion.
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Objetivos especificos:

o Mejorar la calidad de vida laboral y humana de los colaboradores estimulando en
ellos la eficiencia, el mérito en el ejercicio del desempefio laboral y su efectiva
participacion en el logro de los fines misionales de la fundacion Funpaz,

o Contribuir al fortalecimiento de las competencias de los colaboradores de la
fundacion Funpaz por medio del desarrollo de sus habilidades e incremento en
conocimientos especificos.

o Identificar formas de estimular el desempefio laboral sobresaliente.

Fases de ejecucion

Para el desarrollo de la propuesta de intervencidn se considera necesarias las siguientes fases:

1. Identificacion las falencias las practicas de retencion que limitan la motivacion y calidad

de vida de los colaboradores asi mismo como su formacion y desarrollo

2. Estructurar actividades tendientes a fortalecer la motivacion y la calidad de vida de los

colaboradores asi mismo como a fortalecer el desarrollo de sus competencias.

3. Desarrollar las actividades estructuradas y Evidenciar el impacto surtido los

colaboradores de la fundacion.
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4. Evaluar y retroalimentar los resultados obtenidos, determinado posibles nievas acciones

necesarias en el plan trazado.

Marco conceptual.

Es importante iniciar por tener claro como lo menciona Bravo y Céardenas (2005), quien
indica que los estimulos recibidos por las personas en los ambientes laborales, puede ejercer
mayor influencia que las tendencias conductuales anteriores, denotdndose ademas que estas

condiciones intralaborales pueden “cambiar las conductas observables de los miembros de un

grupo” (p. 21).

Estos autores hacen referencia a que las condiciones intralaborales, tienden a influir negativa

o positivamente dependiendo del estimulo recibido, los autores explican que:

Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo del Comportamiento
Organizacional y la administracion, se le ha llamado de diferentes maneras: Ambiente,
Atmosfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo, solo en las ultimas décadas se han hecho

esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo. (p. 24).

Por otro lado se hace necesaria la conceptualizacion de un factor, que unida a las practicas de
la gerencia del talento humano, determina en gran medida, el desempefio de los colaboradores, y
es la calidad de vida laboral partiendo de la satisfaccion laboral que el individuo mediado por los
estimulos del ambiente donde se desempefia, percibe; resulta entonces mencionar a Del Toro,

Salazar y Gomez (2011), quienes exponen que los primeros indicios sobre estudios de éste factor
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se encuentran en las investigaciones sobre productividad adelantados por Mayo en los afios 30,

de cuyas indagaciones postuld con respecto a la satisfaccion laboral, que:

Depende en gran medida de “patrones sociales informales del grupo de trabajo”, y que estas
son fuerzas motrices mas fuertes que el salario, los periodos de descanso e influencias materiales
similares, haciendo evidente la necesidad de comprender las motivaciones humanas y las

reacciones de grupo a nivel laboral. (p. 208)

Con respecto a lo anterior, y haciendo referencia al componente subjetivo de los
colaboradores, es necesario citar lo expuesto por Chiavenato (citado por Del Toro Salazar y
Gomez, 2011), quien denota como punto central de la satisfaccion laboral, la necesidad la cual
genera desequilibrio produciendo “un estado de tension o insatisfaccion” (p. 209), que propende
por el surgimiento o desarrollo de unas acciones tendientes al restablecimiento del perdido
equilibrio; ante cuyos postulados se puede establecer que “la necesidad es una motivadora del
comportamiento” (p. 209), la cual pierde fuerza motivadora cuando se ha suplido, sin embargo
ante el surgimiento de una nueva necesidad se repite el ciclo. Al respecto cabe citar lo planteado

por Del Toro, Salazar y Gémez (2011):

La satisfaccion, desde el punto de vista puramente laboral, es un factor critico a evaluar en la
gestion de las empresas, dado que los trabajadores buscan suplir muchas de sus necesidades
ejerciendo su actividad laboral, siendo un aspecto que genera, de manera por lo menos parcial, el

impulso que los lleva a lograr los objetivos que la empresa le plantee. (p. 209)
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Con mira a los postulados mencionados anteriormente, se considera la presente propuesta de
intervencion, que busca promover la practicas de la gerencia del talento humano como la de
bienestar social laboral, formacion y desarrollo y evaluacién de desempefio en la fundacién
funpaz para generar procesos de retencion impactando directamente la motivacion y calidad de
vida de sus colaboradores como estrategia de retencion. Asentados en una marcada necesidad de
contar con incentivos, formacion, y desarrollo en el mundo del trabajo enmarcadas en las

variables de calidad de vida, motivacion y desarrollo humano.

Puesta en marcha

La propuesta de intervencion para la fundacion Funpaz busca llegar a un plan de formacion
capacitacion e incentivos en donde en cada uno de estas se desarrollen habilidades en los
colabores que contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida laboral, por lo que en tema de
Formacion capacitacion y desarrollo del talento en FUNPAZ, se orienta a partir los desempefios
individuales de los colaboradores por areas, desde la Evaluacion del Desempefio y sus
resultados, identificando las necesidades especificas de conocimiento técnico y desarrollo de
competencias. Los items que han de ser utilizados para determinar y medir el grado de ejecucion

y efectividad de los diferentes procesos de Formacién seran:

e Consecucién de los objetivos propuestos en el cargo.
e Evidencias en el impacto surtido en los colaboradores formados.

e Capacidad de funcionamiento

Y en el de Incentivos y Estimulos, se orienta a reconocer los desempefios individuales de los
colaboradores por areas, el personal seleccionado para otorgar los estimulos e incentivos sera
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escogido de manera Individual y por votacién de sus compafieros y el empleado del afio el cual
sera escogido de mediante la obtencion del maximo puntaje en las dos (2) pruebas de Evaluacion
del Desempefio. Los items que han de ser utilizados para determinar y medir el grado de

ejecucion y efectividad de los diferentes trabajos en Equipos seran:

Consecucion de los objetivos propuestos en el cargo.

Evidencias en el impacto surtido en los beneficiarios.

Capacidad de funcionamiento en trabajo en equipo.

Manejo de adecuadas relaciones interpersonales.

Los estimulos a tener en cuenta son:

e Escogencia del empleado del mes por area, al cual se le dard una Mencion Honorifica,
con constancia en su hoja de vida y medio dia libre remunerado.

e Posibilidad de recibir ascensos, dependiendo del &rea y conocimiento del empleado.

e Comisiones de Estudios.

e Reconocimiento publico a la labor meritoria.

Para el desarrollo de cada una de las Fases de ejecucidon se plantearon las siguientes
actividades, objetivos, plan estrategias de retencion con el fin de fortalecer la motivacion y

calidad de vida de los colaboradores.
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FASE ACTIVIDADES OBJETIVO | RESPONSABLE INDICADORES DE
ESPECIFICAS LOGRO
-Insumos para la
Identificacion | Consulta bibliografica | Identificar los elaboracion del
las falencias | que permita | factores instrumento de
las practicas | comprender los | motivacionales medicion.
de retencion | factores motivacionales | y de formacion -La elaboracién de la
que limitan la |y las practicas de | vistos a la evaluacién de
motivacion vy | formacion y desarrollo | luz  de las desempefio como
calidad de | vistos a la luz de las | practicas de la instrumento  principal
vida de los | practicas de la GTH | GTH  como para la identificacion de
colaboradores | como estrategia de | estrategia de | Lider talento | necesidades de
asi mismo | retencidn retencion humano formacion y desarrollo.
como su Disenar Lider talento | Datos obtenidos seran
formaciéon y instrumento humano utilizados para la
desarrollo Disefio del instrumento | para estructuracion de las
con el cual realizara la | identificar actividades a desarrollar.
recoleccion de  la | factores de Ver ficha técnica No. 1
informacion con miras | motivacion
a identificas los | vista a la luz
factores motivacionales | de las
vistos a la luz de las | practicas de la
practicas de la GTH|GTH  como
como estrategia de | estrategia de
retencion retencion
Aplicacion entre los | Identificar los | Lider talento | Identificacion de las
colaboradores del | factores humano falencias en los factores
instrumento  disefiado | motivacionales motivacionales hacia los
para identificar los | vistos a la luz colaboradores de la
factores motivacionales | de las fundacion funpaz
vistos a la luz de las | practicas de la
practicas de la GTH|GTH  como
como estrategia de | estrategia de
retencion retencion
Analisis de los | Analizar la | Lider talento | -Informacion de las
resultados de la | informacion humano falencias en los factores
identificacion de las | obtenida con motivacionales hacia los
falencias y de los|el fin de colaboradores de la
resultados expuesto en | determinar u fundacion funpaz
la evaluacion | describir  las
desempefio debilidades -Necesidades
identificadas a partir del
instrumento 'y de un
adecuado analisis de
funciones del cargo
2. Estructurar Disefio de actividades | Estructurar la | Lider talento | Guia  orientadora  de
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actividades

tendientes a
fortalecer la
motivacion vy
la calidad de
vida de los
colaboradores.

de acuerdo a las
debilidades

identificadas.

guia
orientadora
para el
desarrollo de
las actividades
tendientes a
fortalecer los
factores
motivacionales

humano

acciones a desarrollar de
acuerdo a las falencias
detectadas.

capacitacion y
desarrollo de
competencias

Plan de mejoramiento
continuo y desarrollo
dentro de la compafiia
Proceso de
capacitacion técnica y
gerencial

Estructurar la

guia
orientadora
para el
desarrollo de

las actividades
tendientes a

Guia orientadora de
acciones a desarrollar de
acuerdo a las falencias
en cuanto a formacion
que fueron detectadas

Se tiene retencion por | fortalecer los

aprendizaje  continuo | procesos  de

para personas con | formacién

desarrollos continuos

Esta formacion puede

llegar a  permitir Gerencia y lider

rotacion de puestos, es del talento

decir asensos humano
Desarrollar las | Aplicar actividades de | Potenciar Lider talento | Fortalecimiento de la
actividades acuerdo a las | medidas humano motivacion y calidad de
estructuradas | debilidades planificadas de vida laboral
y Evidenciar | identificadas. incentivos
el impacto
surtido los
colaboradores
de la
fundacion.
Evaluar y | Aplicacion de | Identificar Lider talento | Mejoramiento 0
retroalimentar | instrumento de | estado de la | humano desmejora de los factores
los resultados | medicion de las | motivacion de motivacionales de los
obtenidos, caracteristicas los colaboradores
determinado | motivacionales en | | colaboradores
posibles fundacion
nievas Evaluar la informacion | Realizar Lider talento | Identificar la percepcion
acciones suministrada en los | valoracién de | humano que en el momento de la
necesarias en | instrumentos. los datos nueva medicion tienen
el plan suministrados los colaboradores
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trazado.

Retroalimentar los | Determinar Lider talento | Comprobar el impacto
datos obtenidos con los | efectividad p | humano de las actividades en las
lideres necesidad de competencias
mejora de las comunicativas
actividades
desarrolladas
Coordinar con los | Determinar Lider talento | Trazado de acciones
lideres la necesidad de | acciones humano orientadas a la mejora
mantener o fijar nuevas | conjuntas, continda.
actividades para | tendientes a la
potenciar las | mejora

competencias
comunicativas

continua de las
competencias
intervenidas

Determinar la
viabilidad de la
formacion
evidenciandose en el
desempefio.

Generar competencias
idoneas para la
atencion a la poblacion
especifica,
potencializando el
conocimiento.

Lider talento
humano

Mejoramiento 0
desmejora de las
competencias y

desempefio en el puesto
de los colaboradores
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Ficha técnica No.l: instrumento de recoleccion de informacion para identificar factores
motivacionales vistos a la luz de las practicas de la GTH como estrategia de retencién

Nombre de la actividad instrumento de recoleccion de informacion
para identificar factores motivacionales
vistos a la luz de las practicas de la GTH
como estrategia de retencion

Objetivo Identificar factores motivacionales vistos a
la luz de las préacticas de la GTH como
estrategia de retencién en la fundacion
funpaz

Procedimiento y pasos a seguir La aplicacion del instrumento se
desarrollara en cuatro momentos que
permitira su adecuado diligenciamiento.

1. Reunir a los colaboradores en
sesiones de trabajo que permita una
adecuada apertura para la aplicacion
del instrumento.

2. Explicar el sentido préctico,
necesario y confidencial de la
informacidn a suministrar; orientada
a la estructuracion de actividades
para la mejora de los factores
motivacionales

3. Pormenorizar los detalles del
instrumento, aclarando el sentido y
la utilidad de los diferentes items.

4. Aplicar  instrumentos a los
colaboradores.

materiales Instrumentos y lapiceros

Logros y metas Establecer los factores motivacionales en
los cuales la fundacién se encuentra con
falencias

Instrumento de medicion de factores motivacionales en la fundacién
Datos de identificacion

Por favor cologue una equis (x) en el espacio que corresponda a sus datos personales, no es
necesario poner nombres ni apellidos.

Sexo: F_M_ Nombre del cargo:
Antigliedad en la fundacién Antigledad en el cargo
Edad.
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Marque con una equis en el espacio de afirmacion que mas se acerque a su grado de satisfaccién

en el trabajo.

1. Enrelacion con la induccion recibida para el trabajo yo me siento:

Muy satisfecho | Medianamente Medianamente Muy insatisfecho
satisfecho insatisfecho
2. En relacion con la colaboracion que existe entre las personas de mi grupo de trabajo me
siento:
Muy satisfecho | Medianamente Medianamente Muy insatisfecho
satisfecho insatisfecho
3. En relacion con las posibilidades que la fundacién me da para tomar algunas decisiones
en el trabajo yo me siento:
Muy satisfecho | Medianamente Medianamente Muy insatisfecho
satisfecho insatisfecho
4. En relacién como el jefe corrige mis errores, yo me siento:
Muy satisfecho | Medianamente Medianamente Muy insatisfecho

]

satisfecho

insatisfecho

]




5. En relacién con la acogida que el jefe le da a las sugerencias que hago relacionadas al

trabajo yo me siento:

Muy satisfecho

]

Medianamente

satisfecho

Medianamente
insatisfecho

Muy insatisfecho

]

6. En relacion con la importancia que la fundacién le da a mi trabajo yo me siento:

Muy satisfecho

]

Medianamente
satisfecho

Medianamente
insatisfecho

Muy insatisfecho

]

7. En relacion con los descansos o pausas que la empresa me permite durante la jornada

laboral yo me siento:

Muy satisfecho

]

Medianamente
satisfecho

Medianamente
insatisfecho

Muy insatisfecho

]

8. En relacién con el reconocimiento que el jefe me da cuando logro los objetivos de mi

trabajo yo me siento:

Muy satisfecho

]

Medianamente
satisfecho

Medianamente
insatisfecho

Muy insatisfecho

]

Responda si 0 no a las siguientes preguntas

1. ¢Considero que recibo un justo reconocimiento de mi labor por parte mis comparieros y

vo ()

jefes?

s




2. ¢considero que la fundacion tiene en cuenta mis opiniones o sugerencias, y son tenidas de
ciertamente influencia en la toma de decisiones?

SID NOD

3. ¢recibo incentivo por el buen desempefio en mis labores?

J O
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ANnexos

Anexos fichas revision antecedentes

Titulo: La retencion de empleados eficientes: importancia estratégica de la fidelizacion

de los empleados. México

Autor: José Barragan Codina, Jorge Castillo Villareal y Pablo Guerra Rodriguez

Afo: 2009

Objetivo: Crear conciencia entre las organizaciones sobre la forma en que pueden
aprender la estrategia de retener a los mejores colaboradores y de esta forma optimizar su

productividad.

Metodologia: 3 puntos a tener en cuenta para las buenas relaciones laborales dentro de la
empresa, las cuales son confianza, orgullo y relacién entre empleados y superiores. Para
ello se tiene muy en cuenta el analisis de la percepcién laboral mediante cuestionarios
que son respondidos de manera anénimo para asi conservar la integridad del empleado

dentro de la empresa.

Conclusiones: El hecho de hacer sentir participe a los empleados mediante la asignacion
de responsabilidades de carécter importante hace que el empleado se motive en la
empresa; de igual forma la generacion de espacios donde el personal pueda expresar
abiertamente opiniones y posibles soluciones a problemas que se puedan presentar en el

buen desarrollo del que hacer de la empresa.

Titulo: Factores que se aplican para la atraccion y retencion de personal en
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organizaciones grandes de manufactura del estado de nuevo ledn. México

Autor: Luz Guadalupe Cantl Reyes

Ano: 2006

Obijetivo: Identificar los factores criticos de atraccién para el personal que emplean las

empresas de manufactura para captar y retener el capital humano.

Metodologia: El estudio que se realizo fue descriptivo, ya que se identificaron aquellos
factores que se relacionan con la atraccion y retencién del personal en las organizaciones,
ademas, se midieron las variables para identificar cuales de ellas eran de mayor o menor
importancia. Las variables son: Oportunidades de desarrollo profesional y de carrera,

capacitacion, presentacion, sueldo, salario, imagen corporativa, clima organizacional.

Conclusiones: La participacion del personal en actividades y creacion y/o realizacion de
proyectos e iniciativas, hace que el personal se sienta importante en la organizacion y por
ende su crecimiento profesional tiene un mejor desarrollo y de ese modo el personal da a

conocer sus talentos y habilidades a la organizacion.

Titulo: Estrategias de retencion del personal. Una reflexion sobre su efectividad y

alcances. Antioquia-Colombia

Autor: Diego René Gonzales Miranda

Ano: 2009

Objetivo: Indagar por la efectividad y los alcances de las estrategias de retencion del

personal en 89 organizaciones productivas del Valle de Aburra, Antioguia, Colombia.

Metodologia: La metodologia utilizada en este proyecto de investigacion fue cualitativa,

durante su proceso se indago respecto a los proyectos alcanzados en determinados tiempo
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con referencia a la efectividad y de igual forma cuestionar las estrategias utilizadas para

la retencion de personal.

Conclusiones: Las estrategias de retencion en las empresas productivas involucradas en
la investigacion no cuentan con un sistema formal de retencion lo cual su efectividad se

cuestiona y por ende sus resultados resultan no ser 100% beneficiosos.

Titulo: Estrategias de atraccion y retencion del talento humano en la industria minera de

Colombia. Cerromatoso-Colombia

Autor: Héctor Ivan Figueroa Isaza

Afo: 2014

Objetivo: A partir de la revision bibliogréfica, analizar algunos factores que pueden
resultar determinantes para las organizaciones del sector minero a la hora de atraer o

retener personal idoneo para determinado cargo.

Metodologia: Se realizd en tres etapas: consulta de fuentes secundarias, analisis de los
factores que se dan en la empresa como agentes catalizadores de la retencion de talentos

y redaccion del articulo.

Conclusiones: Se encontrd que las principales estrategias de retencion de las entidades
del sector minero en Colombia, se basan en compensaciones esencialmente de tipo
monetario, complementadas con otras fundamentadas en reconocimientos por méritos y
el establecimiento de condiciones de bienestar integral o planes de beneficios dirigidos a

mejorar la calidad de vida de sus trabajadores.

Titulo: Efectividad de las estrategias de retencidn universitaria: la funcion del docente
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Autor: Celia Pineda Baez, Alexandra Pedraza Ortiz e Ivan Dario Moreno

Afio: 2011

Objetivo: Analizar los programas de retencion estudiantil de pregrado de las

instituciones de educacién superior colombianas.

Metodologia: Se inscribid en una perspectiva descriptiva y transversal de corte mixto,
cuyo analisis de centr6 en la descripcion y comparacion de varios programas de
retencion. El desarrollo del proyecto contemplo dos fases. La primera priorizo el
acopio de datos cuantitativos por medio de la aplicacion de un cuestionario, con el que
se midio cada una de las variables asociadas a las dimensiones. La segunda enfatizo la
recoleccion de los datos cualitativos, por medio de entrevistas grupales realizadas con
las personas encargadas de los programas de retencion estudiantil de las IES, lo que
permitié generar una vision amplia y profundizar sobre esos programas, a la luz de las

experiencias personas de quienes los lideran.

Conclusiones: La reflexion de las instituciones es el mejor mecanismo de retencion en
las instituciones educativas, ya que con esto, se pueden identificar las falencias y
necesidades de los estudiantes, en la reflexion se deben identificar cuales son los

procesos que se realizan y si éstos son efectivos y/o atractivos para la retencion.

Titulo: Analisis de las practicas de gestiébn humana en la efectividad para retener el

talento humano dentro de la organizacion.

Autor: Francisco Javier Santacruz Villegas.

Afio: 2011

Objetivo: Analizar la influencia de las practicas efectivas de Gestion Humana en la

retencion de los empleados con responsabilidad y funciones de mandos medios en las
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empresas distribuidoras de Gas licuado de petroleo.

Metodologia: Enfoque cualitativo ya que es el mas apropiado, para entender un
fendmeno en un contexto especifico (Opel, 1997), como es el caso de éste trabajo, el
cual busca recolectar informacién que posteriormente serd analizado de forma
sistematica en busqueda de una informacion objetiva que evidencie la realidad de los
Sucesos.

En referencia al disefio de Investigacion este serda de correlacional, y se encarga de
establecer qué relacion tienen las practicas de alto rendimiento en gestién humana con
el nivel de motivacion de los trabajadores con funciones y responsabilidades de
mandos medios. Un estudio correlacional describe relaciones entre dos o mas

categorias, conceptos o variables en un momento determinado.

Conclusiones:

- Los modelos de contratacion de las empresas distribuidoras de Glp analizadas
en el trabajo presenta una debilidad que puede ser aprovechada por empresas
pertenecientes al mismo sector que se lleguen a interesar en un trabajador
perteneciente los cargos de mandos medios.

- Las practicas de contratacion de las empresas de Glp generan desmotivacion y
un sentimiento de incertidumbre producto de la poca seguridad en el empleo
que tienen los empleados con funciones y responsabilidades de mandos medios.

- Las practicas de Formacién, Plan carrera y retribucion, aunque presentan altos
porcentajes en su aplicabilidad en las empresas, existe un gran nimero de
personas que las considera con debilidades lo que hace que estas aun no estén

consolidadas y se convierta en una debilidad la cual deben de corregir para
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conservar el talento mas importante de la empresa, el hombre.

Titulo: Atraccion y retencion del talento e innovacion como predictores de la

transformacion organizacional

Autor: Sergio Manuel Madero Gomez, Ricardo Flores Zambada

Ano: 2013

Objetivo: Analizar de qué manera los esfuerzos de transformacion e innovacién y los
factores de atraccion y retencién del talento, influyen para que las estrategias

trascendentes sean aspectos de transformacion de las empresas.

Metodologia: El tipo de estudio realizado en la investigacion es correlacional
explicativo, con un disefio (ex post facto) y un tipo de muestreo no probabilistico
utilizando una muestra por conveniencia, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010),
teniendo un total de 439 personas participantes, trabajadores de diversas empresas del
sector manufacturero, ubicadas en la zona fronteriza del noroeste de México, sin tener en
cuenta alguna otra caracteristica particular, es decir, Gnicamente que fueran personas que

estén trabajando.

Conclusiones:

- Se evidencia la importancia que tienen los factores de atraccién en la
trascendencia de las organizaciones, destacando que los que mas influencia tienen
corresponden a actividades relacionadas con la flexibilidad.

- La innovacién y los factores de transformacion deben de ser aspectos prioritarios
a

- desarrollar en el corto plazo con mayor enfasis para lograr que las empresas
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alcancen mejores resultados y las personas participen activamente en ello.

Actualmente las organizaciones estan enfrentando grandes retos sobre todo en la
administracion del capital humano haciendo necesario que se desarrollen méas un
conjunto de competencias, como pueden ser las habilidades técnicas, ademas de
buscar comprometer mas a sus colaboradores y hacer que las personas claves

logren compartir sus conocimientos y experiencias.

Titulo: Gestion del talento humano como estrategia para retencién del personal

Autor: Pedro Gerardo Prieto Bejarano

Afo: 2013

Objetivo: Explicar la importancia del potencial de la gestion de talento humano para

retener el capital humano estratégico de la organizacion como un camino para influir

positivamente sobre su capacidad, contribuyendo, de este modo, a la mejora de sus

resultados organizativos y de su competitividad.

Metodologia: Es de tipo cualitativa con un disefio correlacional y analitico.

Conclusiones:

El talento es actualmente la variable mas competitiva de las organizaciones. En
las organizaciones avanzadas del mundo, la lucha esta en atraer, seleccionar y
retener a los mejores talentos. Solamente las personas mas capacitadas podran
crear los mejores productos y generar las mejores ideas para que las compaiiias
superen exitosamente a sus competidores.

Por lo general la gestion de talento estd asociada con retener a aquellas personas

con potencial para desarrollar una carrera dentro de la compafiia y ocupar
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posiciones gerenciales en el futuro y, por lo mismo, son considerados en los
cuadros de sucesion.

- La satisfaccion laboral o felicidad laboral, como se analizo, es un pilar importante
para las organizaciones y a la cual se le debe prestar atencion, ain mas en la

época de economia cambiante que vivimos.

Titulo: Analisis de las necesidades de retencion del Talento Humano en el grupo plenitud

del estado Monagas afio 2013

Autor: Marielys Gonzalez, Douglas Mena

Afo: 2013

Objetivo: Analizar las estrategias de retencion del Talento Humano en el grupo Plenitud

Metodologia: La investigacion es de caracter descriptivo, permitiendo hacer un analisis

exhaustivo de la retencion del Talento Humano en la organizacion.

Conclusiones:

- No descuidar el clima organizacional de la empresa de lo contrario provocaria un
atraso en la realizacion de las actividades con una baja en el desempefio del
trabajador y por lo tanto en la productividad.

- Los incentivos laborales constituyen un factor fundamental para mejorar y
acrecentar el desempefio y la productividad de la empresa; ya que un porcentaje
significativo no recibe incentivo por su labor realizada que los ayude a elevar su
nivel de motivacién y los haga sentir satisfecho en su lugar de trabajo.

- Para los trabajadores, es fundamental contar con un clima organizacional

satisfactorio donde llevar a cabo sus tareas, y donde se sientan comodos y
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motivados a dar su mejor desemperio.

Titulo: Coaching, Motivacion y Retencién de Personal

Autor: Alvarez A. Maria Juliana, Arocha J. Diana Marcela, Ortiz V. Ménica Andrea,

Morales C. Sandra Beatriz

Ano: 2011

Objetivo: Indagar como el Coaching empresarial incide en la motivacion de los

trabajadores y analizar cual es su influencia en la rotacion de personal.

Metodologia: Se realizd una investigacion cualitativa, dado que esta hace énfasis en el
lenguaje, se preocupa por la interpretacion de los hechos humanos asi como la resolucion
de problemas, hace referencia a los atributos, esencia o propiedades no cuantificables de
la comportamiento humano, logrando que se puedan describir y comprender mejor los
fendmenos, acontecimientos y acciones de los participantes (Cerda, 1994). El objetivo del
estudio no se encuentra ajeno o externo al hombre sino inserto en él, por lo que es
necesario un método que permita la articulacion de experiencias, técnicas e instrumentos

con el fin de convertir la investigacion en un elemento integral.

Conclusiones:

- las necesidades que se plantean las personas son alrededor de los bienes de
consumo, de manera que se ha olvidado pensar en cuales son los satisfactores
sinérgicos donde la satisfaccion de las necesidades no es primera meta, sino el
motor del desarrollo mismo.

- Los participantes tenian contacto con el modelo de intervencion del Coaching

empresarial se encontrd que sus creencias sobre el trabajo estan orientadas hacia
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su bienestar personal y desarrollo integral en algunos casos.

En cuanto a la rotacién de personal en las organizaciones, se pudo observar un
cambio en el concepto negativo que se tiene sobre este fendmeno teniendo en
cuenta que a pesar que las empresas busquen medios para retener al personal
debido a la inversion en términos de tiempo y economia los trabajadores ven este
fendmeno como resultado no solo de los objetivos personales sino del crecimiento

y desarrollo laboral.
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2. Anexo Instrumento recoleccion de la informacion

UNIVERSIDAD DE MANIZALES

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANAS
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

Investigacion:
Atraccion y Retencion en FUNPAZ

Queremos conocer su sincera opinidn y percepcién acerca de temas sobre atracciony

retencidn en institucion. De antemano, le agradecemos por dedicarle tiempo a

responder el siguiente cuestionario.

Cabe anotar que las respuestas son de caracter estrictamente confidencial.

FECHA: marzo 12 de 2017

CALIFICACION DE 1 A 5 (SIENDO 1 MUY
ACTIVIDAD DEFICIENTE Y 5 MUY BUENA)
1 2 3 4 5
PRIMER DiA

1. ¢Coémo se informd y considerd que era una oportunidad trabajar en FUNPAZ?

2. ¢Cudl es la estabilidad laboral que le ofrece FUNPAZ? 1 2 3

Explique
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3. ¢éCudl es su percepcion sobre la calidad de vida laboral en FUNPAZ?

4. Describa su proceso de induccion

5. ¢Considera usted que su formacion frente al ejercicio profesional en Funpaz es suficiente? Si---- No---

Describa como aprende el oficio dentro de la institucion

6. ¢éConsidera usted pertinente la aplicacion de la prueba 16PF (psicotécnica)? Si----- No------

¢Es apropiada para la vinculaciéon laboral en FUNPAZ? Si No

Explique

7. ¢éConsidera usted que FUNPAZ le ofrece incentivos como parte de su trabajo? Si___ NO

Explique cudles
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8. ¢éQué oportunidades, satisfacciones y beneficios le ofrece FUNPAZ? (FUNPAZ conoce y escucha sus
expectativas)

9. ¢Considera usted que su ubicacion ocupacional es la correcta?

10. ¢Cuales son los niveles de riesgos (fisicos, psicologicos, salud, entre otros) de los trabajadores la
FUNPAZ?

11. ¢{Como y cada cuanto la institucion realiza evaluacion de desempefio?

12. ¢{Considera Ud. {Que su desempeiio es reconocido? Si No

Explique

13. ¢{Qué capacitacion piensa usted que se requiere para realizar su labor?
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éLos aprendizajes organizacionales son parte de la dinamica 1 2 3 4 5
institucional?

Explique

Comentarios Generales sobre la institucion

Observaciones

Nombre de la entrevistadora...
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