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Resumen ejecutivo

Este Trabajo de Investigacion aborda el proceso de retencion del personal, desarrollo y capacitacion y
la experiencia del colaborador en la empresa VIANT Costa Rica durante el periodo 2023-2025, con el
proposito de fortalecer su marca empleadora.

La interrogante que guia este estudio investigativo es: ; Cuales factores de los procesos de retencién
del personal, programas de desarrollo y capacitaciéon y experiencia motivan la fidelidad y permanencia
de las personas trabajadoras en la empresa VIANT?

VIANT, reconocida en el sector de dispositivos médicos en Costa Rica, enfrenta retos importantes en
la retencion de talento, especialmente en el area operativa. Entre los factores que inciden en esta
situacién se encuentran la alta rotacion del personal, la competencia entre empresas cercanas, la
limitada oferta de beneficios no econémicos, como el salario emocional y la ausencia de programas de
capacitacion ajustados a las necesidades reales de los puestos.

El Objetivo General del estudio es estimar los factores de gestion de retencidén del personal, programas
de desarrollo y capacitacion y experiencia de las personas colaboradoras desde el enfoque del
desarrollo organizacional para el disefio de la estrategia de la marca empleadora en la empresa VIANT
Costa Rica, durante el periodo 2023-2025.

Los Objetivos Especificos son: Identificar el entorno externo e interno de los procesos de retencion del
personal, programas de desarrollo y capacitacién y experiencia de las personas colaboradoras de la
empresa VIANT con el fin de que se evidencie el plan estratégico que la empresa implementa en estas
areas. Determinar los procesos de retencidén del personal, programas de desarrollo y capacitacién y
experiencia de las personas colaboradoras de la empresa VIANT relacionados con la marca
empleadora por medio de técnicas de gestion comparativas. Disefar una estrategia para la marca
empleadora de VIANT, enfocada en los procesos de retencion de personal, programas de desarrollo y
capacitacion y la experiencia de las personas colaboradoras, mediante técnicas administrativas con el
fin de ofrecerle una propuesta mejorada que optimice estos aspectos y fortalezca la marca empleadora.
El estudio se fundamenta en un modelo de andlisis cualitativo-descriptivo, complementado con datos
cuantitativos recolectados por medio de encuestas estructuradas, revisién documental y entrevistas. El
analisis de resultados, ademas, se centra en tres aspectos claves del entorno laboral de VIANT como
la retencién de talento, capacitacion y desarrollo y la experiencia del colaborador para identificar cuales
son los factores que inciden en la satisfaccion y permanencia del personal en VIANT.

Los resultados fueron producto de las encuestas y entrevistas aplicadas tanto a las personas
colaboradoras del Area de Produccién como al personal administrativo, los hallazgos se agrupan en

tres grandes categorias, con base en encuestas, entrevistas y la revision documental aplicada.



En lo que respecta a la primera categoria retencion de personal, se abarca la estrategia y las buenas
practicas que se deben mantener para fidelizar a las personas colaboradoras con la compania, ademas
de nuevos métodos con el fin de mejorar la retencion de talento porque los altos indices de rotacion en
el area productiva generan un impacto en las curvas de aprendizaje y en el rendimiento de las personas
colaboradoras de VIANT. En la segunda categoria se encuentran incluidas las subcategorias
implementacién de programas de capacitacion, efectividad de las capacitaciones y participacion en los
programas de capacitacion donde las personas colaboradoras concuerdan con la implementacién de
los programas de capacitacién; no tienen visibilidad de los programas que se implementan y su
efectividad es poca.

La tercera categoria, la experiencia del colaborador, abarca desde el primer dia de ingreso a la empresa
y todo lo que influye en su relacion con VIANT, esto influye en la percepcion del clima laboral,
compromiso del colaborador, satisfaccion y lealtad. Finalmente, los resultados del estudio mostraron
que, aunque VIANT se ha preocupado por realizar esfuerzos en las areas de retencién, capacitaciéon y
clima organizacional se mantienen brechas entre las politicas implementadas y la percepcién de sus
colaboradores, en especial en el area operativa. Se detectd una limitada visibilidad sobre los beneficios
y acciones ofrecidas, lo que provoca la rotacion de personal e influye en la satisfaccion y compromiso
laboral.

Se encontrd, ademas, que los programas de capacitacion que ofrece VIANT, en muchas ocasiones no
estan ajustados a las necesidades actuales de cada puesto de trabajo, la informacion es poca cuando
llega el momento de promocionar la apertura de estos, lo que afecta considerablemente el crecimiento
profesional de los colaboradores. Por esa razdn, se propone un sistema que permita dar seguimiento a
las capacitaciones, que permita valorar su efectividad y se aconseja disefar un plan orientado a
fortalecer el clima laboral, basado en el liderazgo, el reconocimiento y una cultura organizacional sélida,
con el objetivo de consolidar la experiencia del colaborador y fortalecer la imagen de VIANT como una
marca empleadora competitiva.

El principal objetivo de la propuesta, aunado a lo anterior, es fortalecer la retencion del personal
mediante un conjunto de acciones y beneficios no econémicos, orientados a mejorar el bienestar
laboral, aumentar las posibilidades de crecimiento por medio de las capacitaciones y consolidar la
marca empleadora. El plan estd estructurado por fases que implican diagnésticos internos,
reconocimientos a los colaboradores, beneficios médicos, programas de bienestar emocional, sorteos,
creacion de un canal de difusién, evaluacion de capacitaciones y espacios para la retroalimentacion.
Con estas acciones se busca motivar a los colaboradores para un ambiente laboral mas satisfactorio y

enlazado con las necesidades de la fuerza laboral.
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PROCESO DE RETENCION DEL PERSONAL, DESARROLLO Y CAPACITACION, Y
EXPERIENCIA AL COLABORADOR EN LA EMPRESA VIANT DURANTE EL PERIODO
2023-2025. LA MARCA EMPLEADORA

INTERROGANTE

;Cudles factores de los procesos de retenciéon del
personal, programas de desarrollo y capacitacién y
experiencia motivan la fidelidad y permanencia de las
personas trabajadoras en la empresa VIANT?

MODELO DE ANALISIS

El estudio se fundamenta en un modelo de andlisis
cualitativo-descriptivo, complementado con datos
cuantitativos recolectados por medio de encuestas
estructuradas, revisién documental y entrevistas

 Retencién del personal
¢ Capacitacion y desarrollo de personal
¢ Experiencia del colaborador

OBJETIVOS

GENERAL

Estimar los factores de gestion de retencidon del personal,
programas de desarrollo y capacitacién y experiencia de las
personas colaboradoras desde el enfoque del desarrollo
organizacional para el disefio de la estrategia de la marca
empleadora en la empresa VIANT Costa Rica, durante el
periodo 2023-2025.

ESPECIFICOS

1.Identificar el entorno externo e interno de los procesos de
retencién del personal, programas de desarrollo vy
capacitacién y experiencia de las personas colaboradoras
de la empresa Viant con el fin de que se evidencie el plan
estratégico que la empresa implementa en estas dreas.
2.Determinar los procesos de retencion del personal,
programas de desarrollo y capacitacién y experiencia de las
personas colaboradoras de la empresa Viant relacionados
a la marca empleadora por medio de técnicas de gestidn
comparativas.

3.Disefiar una estrategia para la marca empleadora de
Viant, enfocada en los procesos de retencion de personal,
programas de desarrollo y capacitacion, y la experiencia de
las personas colaboradoras, mediante técnicas
administrativas con el fin de ofrecerle una propuesta
mejorada que optimice estos aspectos y fortalezca la marca
empleadora.

REFERENCIAS

Chiavenato, | (2009). Administracién de los Recursos Humanos.
Editorial McGraw Hill 9 Edicidn. México

Gallardo, W. (2021). Gestién estratégica, factor clave para el
éxito organizacional. Obtenido de Universidad Técnica
de Ambato, Ecuador: https://doi.org/10.47666/summa.3.2.40

PROBLEMA

Viant es una empresa destacada en la
industria de dispositivos médicos en Costa
Rica, pero presenta retos importantes en
cuanto a la retencién del talento,
directamente en el drea operativa.
Elementos como la alta rotacién, la rivalidad
entre empresas cercanas, la escasa
implementacién de beneficios emocionales o
simbdlicos y la falta de programas de
capacitacion.

CONCLUSIONES

Los factores de gestion de retencion del
personal, programas de desarrollo y
capacitacion y experiencia de las personas
colaboradoras desde el enfoque del
desarrollo organizacional presenta una serie
de deficiencias, falta de claridad vy
desconocimiento por parte de las personas
colaboradoras especialmente en el drea
operativa, lo cual demuestra una necesidad
de darle visibilidad a sus programas y la
implementacion de politicas y planes de
compensacién, ya que, aunque se han
venido trabajando en los dltimos afos, se
evidencia la necesidad de un redisefio de la
estrategia de la marca empleadora en la
empresa VIANT para el periodo 2025.

RECOMENDACIONES Q

Parte de las recomendaciones es la estimacién d
los factores de gestion de retencién del personal,
programas de desarrollo y capacitacién y
experiencia de las personas colaboradoras desde
el enfoque del desarrollo organizacional para el
disefio de la estrategia de la marca empleadora
enfocada en un plan de acciones alineados a la
correcta gestion en la empresa VIANT en el
periodo 2025 para asi lograr una mayor marca
de empleabilidad en la empresa y que le
posicione a nivel de mercado por encima de la
competencia.

INVESTIGADORAS

Esquivel Argueta, Emily
Guerrero Ledn, Kiara
Martinez Diaz, Belisa
Pefia Chavarria, Valeria
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Introduccién
El presente Trabajo de Investigacién pretende estimar los factores de gestion de retencién del

personal, programas de desarrollo y capacitacién y experiencia de las personas colaboradoras desde
el enfoque del desarrollo organizacional para el disefio de la estrategia de la marca empleadora en la
empresa VIANT Costa Rica, durante el periodo 2023-2025.

Segun Chiavenato (2009): Los procesos para retener a las personas tienen por objeto mantener
a los participantes satisfechos y motivados, asi como asegurarles las condiciones fisicas, psicolégicas

y sociales para que permanezcan en la organizacion, se comprometan con ella. (p. 440).

La marca empleadora de una companiia busca potenciar su imagen no solamente ante el cliente
externo, su principal objetivo es mantener una reputacion activa y fuerte ante sus colaboradores,
destacando experiencias uUnicas para las personas colaboradoras, ofreciendo oportunidades de
crecimiento e incentivando una cultura organizacional 6ptima para el desarrollo y crecimiento de esta.
Es relevante destacar que, dentro de la presente investigacion, que para VIANT la empleabilidad es su
principal reto, teniendo en cuenta principalmente la retencién de sus empleados, el crecimiento de estos

y su satisfaccién en la empresa.

El presente Estudio de Investigacion se realiza bajo el alcance del segundo semestre del
presente afo hasta el primer semestre de 2025, en la empresa VIANT Costa Rica, ubicada en la zona
franca Metropolitana en Barreal de Heredia. Se enfoca en tres procesos, como lo son la retencion del
personal, la capacitacion y desarrollo y la experiencia de la persona colaboradora, todos en el ambito
de Gerencia de Recursos Humanos. Dicha informacién se presenta de manera descriptiva, explicativa

y racional por el uso de informacién cualitativa con datos cuantitativos.

En el mercado laboral se presentan empresas con objetivos similares, que se dedican a lo
mismo, pero en todas siempre se buscan como sobresalir de la competencia y ese es el reto que deben
enfrentar principalmente. El principal interés es la visualizacion de las diferentes estrategias que
implementan las organizaciones para mejorar la retencion del personal porque el impacto que genera
la rotacion constante puede afectar a la productividad de esta y no permite un crecimiento significativo
o continuo. Por segundo, al estar frente a un mundo competitivo, un punto por destacar es como
mantenerse al margen de los cambios y las nuevas tendencias, en este caso, la implementacion de
capacitaciones que desarrollen nuevas habilidades y capacidades en las personas trabajadoras que es
clave para su éxito. Como tercer y ultimo punto, es interesante que se indague en la experiencia que
tengan las personas trabajadoras en las empresas, por ejemplo, que les permite sentir satisfaccion y

cémo logra generar lealtad de ambas partes.



En cualquier trabajo que involucre la investigacién se van a presentar situaciones de diferente
indole, hablando especificamente de la empresa VIANT se manifiestan estos problemas en la
recopilacién de la informacion, debido a que hay datos que a nivel interno de la organizacién se
consideran como sensibles y no son de acceso publico, lo que estaria provocando dificultad para
evaluar ciertos procesos. Otro aspecto que puede obstaculizar una correcta evaluacién de la
investigacion es el poco tiempo con el que se cuenta; la busqueda y analisis exhaustivo requiere mayor

capacidad y tiempo para estudiar a profundidad los datos relacionados con el tema.

Se alegan, no obstante, situaciones positivas que dieron paso a un estudio mas provechoso
como lo es el conocimiento en fisico de la empresa, sus instalaciones, parte del personal y variedad de
procesos que brindan una mayor visibilidad de lo que se pretende obtener. A su vez, la atencion que se
obtiene por parte de la Gerencia de Recursos Humanos amplia el conocimiento sobre la gestion que

se requiere para el desarrollo del proyecto.

Esta investigacion, por otro lado, cuenta con un total de cinco capitulos que van desde lo mas

general hasta lo mas especifico, por ello, la estructura se basa en lo siguiente.

El primer capitulo describe aspectos metodoldgicos tales como el planteamiento del problema y
su descripcién, interrogante de la investigacion, justificacion, limitaciones, objetivos, modelo de analisis,

estrategia de investigacion aplicada y la operacionalizacion de las categorias.

El segundo capitulo contiene el Marco de Referencia en el cual se presentan las generalidades
de VIANT como la misién, vision y los valores con el fin de brindar una idea clara de la compania. A la
vez se presentan detalles del area de estudio especificamente el Departamento de Recursos Humanos

y sus distintos centros de excelencia. Ademas, se incluyen aspectos legales y de legislacion.

El tercer capitulo se centra en el Marco Conceptual de la presente investigacion, en el cual se
respalda de manera tedrica los temas de retencion de personal, desarrollo y capacitacion y la
experiencia de la persona colaboradora, asi como las distintas categorias, subcategorias y sus
indicadores.

El cuarto capitulo presenta el analisis de los resultados obtenidos con las herramientas e

instrumentos aplicados a la poblacion de VIANT para la obtencion de datos.



El quinto capitulo aborda las conclusiones y recomendaciones con base en los resultados
obtenidos con la aplicacion de las herramientas. Partiendo de los resultados se brinda una serie de

recomendaciones y estrategias para mejorar la marca empleadora en VIANT.

Se han preguntado, ¢, qué pasaria si todas las empresas pudieran ser capaces de disminuir de
manera significativa el desempleo, desarrollando bases para la retencion del personal, profundizando
en capacitaciones y desarrollo que a su vez brindan experiencias uUnicas en su trabajo? Esta
investigacion no solamente analiza los planes ya implementados en VIANT, sino que también propone

disefar estrategias innovadoras que contribuyan a la optimizacion de estos procesos.

Al final de este estudio, se invita a indagar: ;qué otras alternativas propondrian para resaltar la

marca empleadora en las empresas?

Se presenta para concluir el Taller APA brindado el 05 de agosto de 2024, impartido por el
estimado Rafael Angel Marin Marin, colaborador de la seccién de referencias y educacion de usuarios

de la Biblioteca Joaquin Garcia Monge.



CAPITULO I
ASPECTOS METODOLOGICO



Capitulo I. Aspectos metodolégicos

En este primer capitulo se aborda el tema de la marca empleadora desde los procesos de
retencién del personal, desarrollo y capacitacién del personal y de la experiencia de la persona
colaboradora basandose en un enfoque cualitativo con un alcance demostrativo y exploratorio para
estimar los diferentes procesos en la empresa para el disefio de la nueva estrategia que brindara apoyo

al desarrollo organizacional de VIANT Costa Rica.

Se expone en este, de la misma manera, el planteamiento y descripcion del problema, la
justificacion, los objetivos, las limitaciones, asi como las categorias, la poblacion y la forma en como

fue elegida y los métodos para la recoleccion de datos por implementar.

1.1 Planteamiento del problema y descripcién del problema

Las empresas privadas y transnacionales juegan un papel importante en el desarrollo econémico
del pais, las cuales a lo largo de los afios se han establecido como la mejor opcidn a nivel laboral para
las personas activas en su busqueda de trabajo. En Costa Rica la educacién tiene un alto protagonismo
en la formacion de ciudadanos con el fin de que puedan desarrollar habilidades que les abra paso a
oportunidades en muchas empresas como VIANT. Por otra parte, en la actualidad ha tomado mayor
relevancia el tema del salario emocional como un factor importante para la retencién de personal y la
mejora de experiencia en el colaborador, generando mayor concientizacion en las organizaciones para

su implementacion en la empresa.

VIANT es una empresa dedicada a la manufactura de dispositivos médicos, la cual cuenta con
una sede en Costa Rica y varias edificaciones, también tiene a su cargo mil setecientas personas
colaboradoras a nivel nacional, lo cual demanda una alta retencion en sus diferentes areas y procesos.
En este punto, en la mayoria de las empresas que trabajan con departamentos operativos, pueden
verse afectadas por las rotaciones de personal, en muchas ocasiones se debe a la alta competencia
que existe en la ubicacion geografica donde se encuentra situada la compania, lo cual representa un
reto para la retencién debido a la alta competitividad por la atraccién de la misma mano de obra para la

industria de dispositivos médicos.



En un entorno globalizado, por otra parte, se destaca la importancia de contar con una marca
empleadora fuerte, es la empleabilidad segun (Sistema Nacional de Empleo, 2023, p.19) “al desarrollo
de competencias que facultan a las personas a encontrar y mantenerse en un trabajo decente,
progresar en o cambiar de puesto de trabajo, adaptarse a los cambios tecnolégicos y el mercado
laboral”, procesos de seleccién agiles y politicas de compensacién atractivas como elementos clave

para el éxito organizacional.

La experiencia de la persona colaboradora se ve de alguna forma influenciada por medio de
pequenas acciones que les permita su propio crecimiento, en este caso, la empresa se vera en la
necesidad de brindar herramientas que propicien y resalten la importancia de crear talentos donde ellos

mismos se vea beneficiados, es por esto por lo que Medina y compafia mencionan lo siguiente:

Segun el contexto actual el cual se ve influenciado por un cambio tecnolégico constante,
la capacitacion en la empresa, en el ambito del personal tiene un papel fundamental para
generar competitividad, por un lado, complementa la educacién formal porque posibilita
al trabajador apropiar los conocimientos y habilidades requeridas para utilizar la
tecnologia, adaptarla y eventualmente mejorarla. (Medina, Palacios & Vergel, 2021,
p.307)

La atraccion del talento humano es la primera via por donde las personas conocen a la empresa,
0 sea, que tanto dice la forma en la que buscan talentos. El invertir en diferentes formas para contratar
personal permite visualizar una imagen que impacte ya sea de manera positiva o negativa, por eso, el
enfocarse en brindar a la persona candidata una buena presentacion dara mucho que pensar sobre el

manejo interno y la formalidad en como se desempefa la compaiiia.

El reclutamiento es un proceso de gran importancia para el Departamento de Talento
Humano, puesto que, es la incorporacion de nuevos potenciales para cubrir una
necesidad laboral. Bajo un entorno mas competitivo, la forma de reclutar ha evolucionado
a medios digitales y se ha convertido en una estrategia para minimizar costos y optimizar

los procesos. (Flores, Villegas & Sanchez, 2022, p.399)



En Costa Rica, de acuerdo con el Sistema Nacional de empleo, una de sus principales ideas

expresadas en su investigacion fue:

La mejora de la empleabilidad debe ir aparejada de la adopcién de politicas activas de
mercado laboral y otras politicas habilitantes, que se dirijan a estimular la generacién de
empleo y la IED, pero ademas, a abordar otros factores estructurales, como el acceso a
servicios de cuidados, la ampliacién de las politicas de desarrollo a los niveles
regionales/locales, las medidas para facilitar la transicién estudio-trabajo, entre otros,
construidas bajo el dialogo social y con la participacién de los principales actores del
mundo del trabajo -sector empleador, gobierno y trabajador- y otras partes interesadas,
como Academia, centros de formacion privados y organizaciones de la sociedad civil.

(Sistema Nacional de Empleo, 2023)

Es asi, como principalmente se identifica la importancia de contar en VIANT como empresa
potencial de trabajo con un sistema de retencién de personal fuerte que minimice la rotacion de
personas, en ciertas ocasiones el no brindar programas de capacitaciones puede ser razon para
desvalorizar la importancia de un colaborador y no generar una experiencia grata dentro de la

compaifiia, inclusive promueve el cambio continuo del personal.

1.1.1 Interrogante de la investigacion
¢, Cuales factores de los procesos de retencion del personal, programas de desarrollo y capacitacion y

experiencia motivan la fidelidad y permanencia de las personas trabajadoras en la empresa VIANT?

1.1.2 Justificacién de la investigacion
A medida que pasan los afos, se destaca mas el valor del talento humano en las empresas y

sobre todo la importancia de una buena gestién en la marca de empleabilidad, donde cada vez se
evidencia la competencia por conseguir personas con capacidades y habilidades que sean necesarias
para el cumplimiento de los propoésitos empresariales. Esto quiere decir que los altos mandos deben
implementar o mejorar las condiciones laborales que les permitan encontrar, desarrollar y mantener un

ambiente laboral satisfactorio priorizado en lo que necesita el trabajador.

En relacién con (Staniec & Kalinska, 2021) en su articulo global tanto el Employer Branding
Interno (IBA) como la investigacion intraorganizacional (CIR) tienen un impacto significativo y positivo
en la Propuesta de Valor para el Empleado (EVP). El analisis estadistico revela que estas practicas no
solamente incrementan la satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que también mejoran

su percepcion del valor recibido de la organizacion.



El Employer Branding Interno contribuye de manera significativa a una mayor identificacion de
las personas colaboradoras con la marca empleadora. Al fortalecer el sentido de pertenencia y la
conexion emocional con la empresa, el IBA refuerza la lealtad de los empleados y su disposicién a
contribuir activamente al éxito de la organizacién. Este fenémeno se debe a que el Employer Branding
Interno crea una imagen positiva y coherente de la empresa desde dentro, destacando sus valores,

cultura y beneficios, lo que fomenta un ambiente de trabajo mas atractivo y motivador.

En el articulo mexicano de (Barragan y Espuna, 2019) se pueden contemplar varios aspectos
importantes no solamente temas relacionados con la marca de empleabilidad, sino ligados a la
formacion que brindan las instituciones educativas, universidades, a los estudiantes para que
desarrollen e implementen nuevas habilidades o conocimientos que les permitan adentrarse al mundo
laboral de una forma mas eficiente. Es por esto, que las universidades buscan introducir diferentes
formas en que las personas puedan fortalecer sus capacidades como profesionales en varios campos;
esto a su vez, no solamente brinda una imagen positiva del estudiantado, sino a la institucion como tal

por ser participe principal en la ensefianza de estos elementos.

El porqué del interés en este trabajo cae en que la empleabilidad, porque como bien se sabe,
es la forma en que se adentran en el mercado laboral y su forma de desarrollarse o bien adaptarse a
los cambios. La marca de empleabilidad abarca un todo y dentro de esto las capacitaciones son un
ente primordial para el crecimiento de la empresa tanto como del colaborador. Si se buscan trabajadores
con perfiles que deseen el éxito y salir de su zona de confort, mas facil sera para la compania establecer

un marco de confianza con todos y formar un clima laboral que sea efectivo y capaz de mantenerse.

Segun el articulo venezolano (Sierra et al, 2020) Las categorias identificadas en el articulo son
factores importantes para la investigacion de la marca de empleabilidad en la empresa VIANT Medical
de Costa Rica, debido a que proporciona un panorama amplio de como las personas colaboradoras de
una organizacion pueden tener percepciones distintas de la felicidad en su ambito laboral. Es decir, las
percepciones de la felicidad pueden estar asociadas a aspectos personales, psicolégicos,
profesionales, estructura organizacional, entre otros, que permiten comprender el contexto desde el

punto de vista administrativo.

Desde la linea de estudio de las personas colaboradoras de VIANT es importante comprender
qué atributos de la organizacion enmarcan la categorizacion del indice de felicidad en los
colaboradores, qué variables son las que sensibilizan la satisfaccion laboral en el area de produccion

de la organizacion.



El articulo, por ejemplo, hace énfasis en cdmo el entorno social, las condiciones de trabajo, el
reconocimiento, la estabilidad laboral, las oportunidades de crecimiento hacen parte de las estrategias

que una organizacion debe contemplar para mejorar el bienestar de las personas colaboradoras.

Se puede decir en relaciéon con (Duran et al, 2020) que uno de los principales hallazgos
corresponde en la percepcion de la marca empleabilidad de acuerdo con el género, donde las mujeres
se basan principalmente en los factores sociales de la organizacién, como la cultura organizacional,
relaciones interpersonales, entre otros. Por otro lado, los hombres de acuerdo con el estudio, indica
que se basan en aspectos como la productividad, ambientes en los que puedan innovar y factores

economicos.

De acuerdo con la tematica de investigacion, son dos referentes de estudio validos para tomar
en consideracién, debido a que no es una realidad alejada a las personas de Costa Rica. Actualmente,
se esta priorizando su salud mental, principalmente la juventud, se podrian adjudicar a diferentes

circunstancias como el contexto sociodemografico, cultural, académico, entre otros.

En la actualidad, por otra parte, aun existen organizaciones que no han comprendido la dindamica
del mercado laboral, es decir, a atender lo que demanda las nuevas generaciones. Ademas, existe una
escasa disposicion de reestructurar paradigmas organizacionales, que han afectado de manera
negativa en el desarrollo y crecimiento de las personas colaboradoras, asi la diversificacion en lo que
respecta a las generaciones que existen en las empresas, ocasiona la divisién de opiniones, lo cual

puede ser un aspecto beneficioso si es comprendido de una manera integral.

Ser parte del crecimiento y desarrollo del personal aporta valor a la empresa para sus personas
colaboradoras, por esto segun analizado el escrito colombiano (Medina, Palacios & Vergel, 2021, p.307)
de los hallazgos mas relevantes y enfocados en el tema de la marca de empleabilidad en relaciéon con
las capacitaciones del personal, se basan en tres preguntas acerca de la capacitacion de las personas.
En primer lugar, se presenta un indice alto de trabajadores que opinan que se les brinda capacitaciones
enfocadas en las habilidades y conceptos de la empresa, ahora, si se ve dentro de la marca, esta es
muy importante porque implica no solamente el crecimiento de la empresa, sino a su vez el del mismo

colaborador donde le afiade un plus a su experiencia.

La era digital es parte de la retencion y satisfaccion del trabajador, en relacién con el articulo
espanol (Barroso, Del Fresno y Raydn, 2023). Las redes sociales son una herramienta funcional en
todos los ambitos corporativos, la marca empleabilidad influye en gran medida en cémo las

organizaciones por medio de un buen marketing proyectan estabilidad, beneficios y demas.



Se favorece altamente la atraccién y retencion del personal. La marca de empleabilidad muestra
de manera positiva las virtudes de una organizacion, cuando se utilizan las plataformas virtuales para
presentar la cultura organizacional, clima organizacional, diversidad de culturas, a su vez proyectan

transparencia y confianza ante las personas o empresas del entorno.

Atraer y retener talento es uno de los retos mas grandes que tienen los gerentes de Recursos
humanos, por eso se analiza del escrito ecuatoriano (Turachin & Revelo, 2023) El estudio destaca que
una marca empleadora sdlida dentro de la organizacion juega un papel crucial en la atraccion de talento.
de los empleados con la marca. La implementacion efectiva del Employer Branding Interno contribuye
a una mayor lealtad y a un entorno de trabajo positivo, donde las personas colaboradoras se sienten

alineados con los objetivos y la cultura de la organizacion.

El articulo muestra que una estrategia bien definida y alineada con las expectativas de las
personas colaboradoras es fundamental para mantener un ambiente laboral atractivo. Las empresas
que logran combinar una compensacion competitiva, oportunidades de desarrollo profesional y un
ambiente de trabajo positivo obtienen mejores resultados en términos de satisfaccion y lealtad. La EVP
debe ir mas alla de los beneficios econdmicos y abarcar aspectos como el desarrollo personal y

profesional, el reconocimiento y la cultura organizacional.

Las empresas diariamente se enfrentan a la competencia y la busqueda de soluciones que
incentiven que los colaboradores decidan quedarse con ellos, segun (Guzman et al, 2023) en su articulo
peruano, la estrategia de la marca empleadora es un hallazgo que se relaciona con la empresa VIANT
porque se refiere a los métodos y técnicas que utiliza la empresa para transmitir una buena imagen de
esta, es la forma de atraer y mantener los buenos talentos. Ademas, las personas colaboradoras
actuales lo que buscan mas alla de la estabilidad laboral es que se les valore de una forma integral, es
decir, que se preocupen por el bienestar emocional y mental y este solamente se puede conseguir con

salario emocional, uno de los aspectos fundamentales de la retencion del talento.

Cuando se aplican estas estrategias las personas colaboradoras se sienten identificados con la
marca, por ende, se genera la lealtad hacia la empresa porque hay crecimiento profesional, pero
también desarrollo personal al tomar en consideracion las necesidades de cada uno. En un mercado
con tantos competidores es importante que se ejecuten practicas inclusivas donde no haya espacio
para ningun tipo de discriminaciéon. Todo esto va a provocar que las personas colaboradoras se sientan

seguras y con deseos de permanecer en la compafiia por un largo plazo.
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En Costa Rica, las empresas transnacionales tienen mucha participacion en la tasa de empleo,
asi como por ser muchas de ellas participes ante la satisfaccion y mejoramiento de la experiencia de
las personas colaboradoras, se puede indagar en el articulo (Espinoza & Suarez, 2019) La satisfaccién
laboral genera un impacto positivo en la marca de empleabilidad de una organizacion, sin embargo, es
un panorama amplio en el cual se debe profundizar, porque las variantes son diversas para determinar

qué es lo que ocasiona en el colaborador para sentirse pleno en el ambito laboral.

Las organizaciones, generalmente, se enfocan en la proyeccion de su imagen ante diferentes
agentes externos y toman en consideracion todos los factores necesarios para atraer y retener al
personal, sin embargo, por alguna situacion, las estrategias implementadas tienden a ser poco efectivas
ante la rotacién de personal. No obstante, el error que se puede estar presentado no surge de la
empresa, en ocasiones la satisfaccion laboral esta vinculada con circunstancias personales, que por lo
habitual al no manejarse adecuadamente tienden a afectar a los colaboradores en su sentir y deseos

de continuar en la compafiia, aunque estas no estén asociadas a la gestion de recursos humanos.

Dado que la cultura es un componente esencial del desarrollo social y econdmico del pais, hay
una necesidad de comprender mejor como se gestionan los recursos culturales para maximizar su
impacto, en el escrito de Costa Rica (Alpizar, 2020) es la notable carencia de politicas publicas robustas
y coherentes en la gestidén cultural en Costa Rica. Aunque el pais ha realizado esfuerzos para
desarrollar politicas culturales, estos han resultado ser en gran medida fragmentarios y carecen de una
vision estratégica integrada. La investigacion revela que, aunque existen iniciativas dispersas, estas no
logran abordar de manera efectiva las necesidades del sector cultural debido a su falta de cohesién y

planificacion a largo plazo.

La calidad del empleo en un sentido integral involucra aspectos de la vida profesional y personal.
(Villegas, 2022) segun su articulo costarricense, los datos que genero la crisis del COVID- 19 en cuanto
a la calidad de empleo que se llevé a cabo en este articulo se puede relacionar con la tematica de la
importancia de la marca empleadora en las organizaciones porque gracias a la investigacion se pueden
analizar como la pandemia cambié la perspectiva y vida laboral en muchas areas, por ejemplo, la
eliminacion de empleos por el cierre de tiendas, hoteles, restaurantes que no pudieron enfrentar las
significativas pérdidas econdmicas o por el otro lado la aparicion de nuevos empleos, el mundo laboral
evolucion6 drasticamente con la tecnologia, por ejemplo, el teletrabajo donde las personas trabajan

desde la comodidad de sus casas sin necesidad de desplazarse largas horas para llegar a sus trabajos.
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Gracias a esta situacién se puede destacar el valor que tiene la marca empleadora porque las
empresas que invierten en ello van a ofrecer estabilidad y retencién en el personal pese a las
situaciones que esté enfrentando la poblacion como lo fue la terrible crisis sanitaria. Finalmente, el
articulo evidencia que las empresas que contaban con estas herramientas de marca empleadora fueron
las que se pudieron mantener en el mercado con una buena reputacion que viene a incentivar a futuros

empleados potenciales para querer formar parte de esas entidades.

A pesar de la importancia que se le ha dado a la educacion en Costa Rica durante los ultimos
afnos y tomando en cuenta la pandemia no ha sido de gran ayuda para que los jévenes adultos sean
capaces de desarrollar habilidades y conocimientos que les permitan laborar en empresas donde
contemplen los nuevos desafios basados en la innovacién tecnoldgica, la globalizaciéon y los mercados,
asi como las tendencias (Sistema Nacional de Empleo, 2023, p.41). Uno de los principales hallazgos
en esta investigacion y que es de bastante utilidad para el trabajo en cuestién, da resultado a la
distribucion porcentual de la poblacion desempleada para el primer trimestre de 2023, donde el indice

mas alto lo obtiene la poblacion de 25 a 34 afios con un 35,2 % del total.

Se puede inferir que al ser personas que cuentan con limitantes de experiencia, no tienen la
oportunidad de trabajar en las empresas, sin embargo, es ahi donde se pueden implementar programas
para la capacitacion y el crecimiento de nuevos talentos, los cuales aun tienen la posibilidad de
aprender. No obstante, esta es solamente una parte de lo que podria ser la razén del desempleo en
ese rango porque otro grupo considerable viene siendo la poblacion de 15 a 24 afios, con una similitud

de 34,2 % en la tasa de desempleo.

En resumen, la informacion anterior permitira identificar la calidad de la marca de empleabilidad
con la que cuenta la empresa VIANT Costa Rica en relacion con sus procesos de retencién del talento,
planes de desarrollo y capacitacion del personal y la experiencia de las personas colaboradoras, de
este modo, se pretende con dicha investigacion brindar un mejoramiento en las labores mencionadas
por medio de soluciones dptimas que permitan el buen desempefio de la compania para las personas
colaboradoras. Lo anterior implica que mas alla de solamente satisfacer esas necesidades de los
trabajadores, VIANT sea capaz de posicionarse entre las mejores opciones para trabajar ante la
competencia, mas que todo basandose en las nuevas tendencias en temas de Recursos Humanos con

la finalidad de generar una estructura organizativa, llamativa y satisfecha.
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1.1.3 Delimitacion temporal, espacial, institucional y/o empresarial
Delimitacion temporal

La investigacién se desarrolla durante el segundo semestre del afio 2024 y el primer semestre
de 2025.

Delimitacién empresarial

La empresa objeto de estudio donde llevar a cabo la investigacién es VIANT Costa Rica,

dedicada a la fabricacion de dispositivos médicos.
Delimitacién espacial

VIANT se ubica en la zona franca Metropolitana en Barreal de Heredia
Enfoque

La investigacidn se centra en 3 procesos: retencion de personal, capacitacion y experiencia de

las personas colaboradoras para conocer la efectividad y calidad de estos.
Ambito

Administracion en Gestion de Recursos Humanos.
Area

Retencion del talento, desarrollo y capacitacion del personal, experiencia de las personas

colaboradoras.

1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo general

Estimar los factores de gestion de retencion del personal, programas de desarrollo y
capacitacion y experiencia de las personas colaboradoras desde el enfoque del desarrollo
organizacional para el disefio de la estrategia de la marca empleadora en la empresa VIANT Costa
Rica, durante el periodo 2023-2025.
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1.2.2 Objetivos especificos

1. ldentificar el entorno externo e interno de los procesos de retencién del personal, programas de
desarrollo y capacitacion y experiencia de las personas colaboradoras de la empresa VIANT

con el fin de que se evidencie el Plan Estratégico que la empresa implementa en estas areas.

2. Determinar los procesos de retencién del personal, programas de desarrollo y capacitaciéon y
experiencia de las personas colaboradoras de la empresa VIANT relacionados a la marca

empleadora por medio de técnicas de gestiébn comparativas.

3. Disefiar una estrategia para la marca empleadora de VIANT enfocada en los procesos de
retencién de personal, programas de desarrollo y capacitacion y la experiencia de las personas
colaboradoras, mediante técnicas administrativas con el fin de ofrecerle una propuesta

mejorada que optimice estos aspectos y fortalezca la marca empleadora.
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1.3 Modelo de Analisis
1.3.1 Conceptualizacion, operacionalizacién e instrumentalizacién de las categorias

Tabla 1.Conceptualizacion, operacionalizacion e instrumentalizacion de la investigacion

Tema

Problema

Objetivo General

Proceso de
Retencion del
personal,
desarrolloy
capacitacion, y
experiencia al
colaborador en
la
empresa VIANT
durante el
periodo
20232025.PROC
ESO DE

¢Cudles factores de
los procesos de
retencion del
personal,
programas de
desarrolloy
capacitacion y
experiencia
motivan la
fidelidad y
permanencia de
las personas
trabajadoras en la
empresa VIANT?

Estimar los factores
de los procesos de
retencion del
personal,
programas de
desarrollo y
capacitacion y
experiencia al
colaborador desde el
enfoque del
desarrollo
organizacional para el
disefio de la
estrategia de la marca
empleadora en la
empresa VIANT Costa
Rica, durante el
periodo 20232025.

Objetivos Especificos Categorias Conceptualizaciéon subcategorias Indicadores Instrumento Fuente
Segun Taruchain, L, & Revelo, R. Cantidad de acciones
. (2023) explica Eficacia de las acciones y y beneficios con los Encuestas de
1. Identificar el entorno externo e ., . L. . L,
) que la retencién de personal refiere al beneficios para la que cuenta VIANT satisfaccion
interno de los procesos de . ) L, L, L
) conjunto de estrategias y practicas fidelizacion de los actualmente. laboral. Informacion
retencion del personal, programas R ..
L que una organizacion implementa empleados. oficial
de desarrollo y capacitacion y L, L . R
L Retencidn del para mantener a su talento humano Medicion de la Entrevistas al proporciona da
experiencia al colaborador de la ) " . . L,
! personal valioso y calificado dentro de la Compromiso de los satisfaccion y personal por
empresa VIANT con el fin de que . ) K
R ) L empresa, asegurando la continuidad y trabajadores. compromiso del empleados de
se evidencie el plan estratégico que L. L L
) el éxito de la organizacion, ya que empleado. Revision de VIANT.
la empresa implementa en estas ) X ) ) »
areas permite mantener la experiencia, el Cantidad de rotacion del documentos y
conocimiento y las habilidades de los personal. Tasa de rotacion del analisis de datos.
empleados. (p.751) personal.
2. Determinar los programas de los Ramirez Torres, W. E. (2022) . Numero de
-, X Implementacién de los Encuestas de
procesos de retencion del menciona que el desarrollo humano programas de ) ,
L programas de L, satisfaccion
personal, programas de organizacional, se enfoca en la o capacitacion »
L L R capacitacion. X laboral. Informacion
desarrollo y capacitacion y capacitacion y entrenamiento de implementados. ficial
oficia
experiencia al colaborador de Desarrollo y competencias técnicas del personal . ) R
. L, . . Efectividad de las . Entrevistas al proporciona da
la empresa VIANT relacionados a capacitacion en todas sus areas, particularmente L Valorar la efectividad
X . capacitaciones. . personal por
la marca empleadora por medio de del personal de los CEO, que tienen la de las capacitaciones. empleados de
una revision de responsabilidad de administrar los L L,
. 5 . ) Participacion en los . o, Revision de VIANT.
documentos, entrevistas y recursos vitales de funcionamiento Nivel de participacion
L . . programas de documentos y
encuestas a las personas administrativo y operativo de las o en los programas de P
. capacitacion. o, analisis de datos.
trabajadoras. empresas. (p.23) capacitacion
3. Disefiar una estrategia para la
marca empleadora de VIANT, La experiencia del empleado o Percepcion de clima Encuestas de
enfocada en los procesos de employee experience, en inglés, surge L laboral. satisfaccion L,
., ) Percepcion clima Informacion
retencion de personal, programas como una necesidad y una respuesta laboral laboral. ficial
e i . . . R . . . oficia
de desarrollo y capacitacion, y la Experiencia a este cambio organizacional de los Nivel de compromiso R
N . " . proporciona da
experiencia del colaborador, del ultimos afios, donde la voz del . de parte de los Entrevistas al
. . . Compromiso del por
mediante un andlisis exhaustivo de colaborador colaborador ha ganado una mayor colaboradores. personal
. ) L . colaborador. personas
los datos obtenidos con el fin de relevancia e impacto, y exige un R
N 3 ., L, trabajadoras de
ambiente laboral acorde a los Grado de satisfaccion Revisién de VIANT.

ofrecerle una propuesta mejorada
que optimice estos aspectos y
fortalezca la marca empleadora.

requerimientos de cada uno. (p.288)

Satisfaccion y lealtad.

y lealtad con la
empresa.

documentos y

analisis de datos.
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Categoria 1: Retencion del personal

Conceptualizacion

Segun Taruchain, L, & Revelo, R. (2023) explica que la retencion de personal refiere al conjunto
de estrategias y practicas que una organizacion implementa para mantener a su talento humano valioso
y calificado dentro de la empresa, asegurando la continuidad y el éxito de la organizacion porque permite

mantener la experiencia, el conocimiento y las habilidades de los empleados. (p.751)

Esta tematica se abordara a lo largo del presente trabajo con el fin de comprender los esfuerzos
y el conjunto de practicas que realiza la empresa VIANT con el fin de retener a su personal y atraer a
nuevos colaboradores que deseen formar parte de su compania. Por lo cual, se debe conocer como los
procesos Y las practicas realizadas aportan a la retencién del talento desde el punto de vista de las

personas trabajadora.
Operacionalizacion

Estrategias orientadas a fomentar la retencion de las personas colaboradoras, en la organizacién
a través de incentivos, beneficios laborales, oportunidades de crecimiento y un ambiente de trabajo
positivo. Incluye la medicién de la satisfaccién y el compromiso del empleado, asi como la tasa de

rotacion del personal como indicadores clave.
Instrumentalizacion

Encuestas de satisfaccién laboral.

Entrevistas al personal

Revision de documentos y analisis de datos.
Categoria 2: Desarrollo y capacitacion del personal

Conceptualizacion

Ramirez Torres, W. E. (2022) menciona que el desarrollo humano organizacional, se enfoca en la
capacitacion y entrenamiento de competencias técnicas del personal en todas sus éreas,
particularmente de los CEO, que tienen la responsabilidad de administrar los recursos vitales de

funcionamiento administrativo y operativo de las empresas. (p.23)

En el presente trabajo se abordara cémo el tema de desarrollo y capacitacion de personal influye en
la fidelizacion de las personas trabajadoras de VIANT y como el mismo crea un impacto positivo tanto

en sus operaciones como en la vida profesional y personal de sus colaboradores.
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Operacionalizacion

Actividades de formacion y desarrollo profesional orientadas a mejorar las competencias técnicas y
habilidades de los colaboradores en sus respectivas areas, se realizan programas de capacitacion
continua, talleres y formacion en liderazgo para los directivos, con el objetivo de asegurar el desarrollo

profesional y la adaptacion a las necesidades cambiantes de |la organizacion.
Instrumentalizacion

Encuestas de satisfaccion laboral.

Entrevistas al personal

Revision de documentos y analisis de datos.
Categoria 3: Experiencia de las personas colaboradoras

Conceptualizacion

La experiencia del empleado o employee experience, en inglés, surge como una necesidad y una
respuesta a este cambio organizacional de los ultimos afios, donde la voz del colaborador ha ganado
una mayor relevancia e impacto y exige un ambiente laboral acorde con los requerimientos de cada
uno. (p.288)

Tal como se menciona es de suma importancia la experiencia de las personas colaboradoras porque
dependiendo de esta se van a tener las tasas de rotacidon o en su caso de retencion. Cada vez este
tema va teniendo mas relevancia porque el contar con personal que se fidelice les garantiza a las

compafiias el poder contar con personal altamente capacitado para desarrollar sus labores.
Operacionalizacion

Evaluacion del entorno laboral desde la perspectiva de las personas colaboradoras, incluyendo
factores como el bienestar, la comunicacion interna, el equilibrio entre trabajo y vida personal y el
reconocimiento. Se utilizan encuestas de clima laboral, entrevistas de opiniéon y analisis de la cultura

organizacional para identificar areas de mejora y fortalecer la experiencia del empleado.
Instrumentalizacion

Encuestas de satisfaccion laboral.
Entrevistas al personal

Revision de documentos y analisis de datos.
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1.3.2 Relaciones e interrelaciones.

Figura 1. Relaciones e interrelaciones

OBJETIVO GENERAL: Estimar los factores de gestion de retencion del personal, programas de desarrollody capacitacion y experiencia al
colaborador desde el enfoque del desarrollo organizacional para el diseno de la estrategia de la marca empleadora en la emprésa VIANT costa
rica, durante el periodo 2023-2025.

3. Disenar una estrategia para la marca
empleadora de Viant, enfocada en los
procesos de retencion de personal,
programas de desarrollo y capacitacion, y la
experiencia del colaborador, mediante

1. Identificar el entorno externo e interno de 2. Determinar los programas de los procesos de
los P"OCESI:’S de releﬂcubn del personal, retencién del personal, programas de desarrollo y
programas de desarrollo y capacitacion y capacitacion y experiencia al colaborador de la

experiencia al colaborador de la empresa . .
Viant con el fin de que se evidencie el plan empresa Viant relacionados a la marca empleadora

estratégico que la empresa implementa en por medio de técnicas de gestion comparativas. técnicas administrativas con el fin de
estas areas. ofrecerle una propuesta mejorada que
: Desarrollo y capacitacion de personal. optimice estos aspectos y fortalezca la marca

Retencion de personal empleadora

Experiencia del colaborador.
Implementacion de los programas de capacitacion.
Eficacia de las acciones y beneficios para la
fidelizacion de los empleados. X A
Efectividad de las capacitaciones.
Percepcion clima laboral.
Compromiso de los trabajadores.
Participacion en los programas de capacitacion.
Compromiso del colaborador.
Cantidad de rotacion del personal.

Satisfaccion y lealtad.

Numero de programas de capacitacion
implementados.

Cantidad de acciones y beneficios con los

que cuenta VIANT actualmente.

Valorar la efectividad de las capacitaciones. Percepcion de clima laboral.
Medicion de la satisfaccion y compromiso . < s ) 2
del empleado. Nivel de participacion en los programas de Nivel de compromiso de pare de los
capacitacion colaboradores.

Tasa de rotacion del personal.
P Grado de satisfaccion y lealtad con la empresa

Confidential

Fuente: Elaboracién propia (2024)

La retencion del personal es fundamental para garantizar la estabilidad y el éxito a largo plazo
de las personas colaboradoras, en una organizacién, lo que puede mantenerlos valiosos y
experimentados es esencial porque la pérdida de talento puede generar costos significativos, tanto en
términos de tiempo como de recursos financieros. Las organizaciones que no logran retener a su
personal enfrentan desafios continuos para reemplazar el talento perdido, lo que puede afectar

negativamente la productividad, eficiencia y calidad de sus operaciones y servicios.
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El desarrollo y la capacitacion del personal son elementos centrales para mejorar las
competencias y habilidades, las empresas implementan programas que no solamente benefician a los
empleados al proporcionarles las herramientas necesarias para desempefar sus roles de manera mas
efectiva, sino que también son beneficiosos para la organizacion al aumentar el nivel general de

competencia y preparacion del equipo.

Cuando los trabajadores sienten que estan creciendo y desarrollandose dentro de la
organizacion, tienden a estar mas comprometidos y motivados, donde este compromiso se traduce en
un mayor sentido de pertenencia y lealtad hacia la empresa, lo que, en ultima instancia, reduce la
probabilidad de que busquen oportunidades en otros lugares. Ademas, un enfoque sélido en el
desarrollo y la capacitacion del personal puede ayudar a la organizacion a adaptarse a los cambios del

mercado y a las nuevas tecnologias, manteniéndose competitiva y relevante.

La experiencia de las personas colaboradoras esta influenciada por varios factores, incluidos el
ambiente de trabajo, las relaciones con los superiores y compafieros y las oportunidades de desarrollo
y avance, es esencial que las organizaciones creen una cultura en la que las personas colaboradoras,

se sientan escuchados y valorados.

Estas tres categorias retencion del personal, desarrollo y capacitacion del personal y experiencia
del colaborador estan interrelacionadas de manera compleja porque la retencidn del personal depende
en gran medida de la experiencia que las personas colaboradoras, tienen dentro de la organizacién. Si
la experiencia es positiva y se refuerza con programas de desarrollo y capacitacion es mas probable
que las personas colaboradoras, se sientan satisfechos y comprometidos, lo que a su vez mejora las

tasas de retencion.

El éxito de los programas de desarrollo y capacitacion esta intrinsecamente ligado a la
experiencia de las personas colaboradoras, un entorno donde se valora el crecimiento personal y
profesional fomenta una mayor participaciéon en estos programas, o que no solo beneficia a las

personas colaboradoras, sino también a la organizacion en su conjunto.

Una mala experiencia laboral, por otro lado, puede hacer que incluso los programas de
desarrollo mas robustos fracasen porque los empleados desmotivados son menos propensos a

aprovechar estas oportunidades.
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Una alta retenciéon de personal, por ultimo, refuerza la experiencia del colaborador porque la
estabilidad laboral y el reconocimiento continuo fortalecen el sentido de pertenencia y satisfaccion. Las
personas colaboradoras, que ven que sus colegas permanecen en la organizacion son mas propensos

a sentirse seguros y valorados, lo que contribuye a una cultura organizacional positiva.

1.3.3 Tipo de investigacion
El trabajo se desarrolla mediante tres tipos de investigacion: descriptiva, explicativa y
relacional porque se busca analizar la informacion obtenida de manera cualitativa con datos

cuantitativos. Estos tipos de investigacion comprenden elementos integrales para el tema de estudio.

Cuando una investigacion se desarrolla de manera descriptiva, busca el analisis de datos
precisos del entorno que se esta estudiando, de acuerdo con Guevara et al (2020) “La investigacion
descriptiva se efectia cuando se desea describir, en todos sus componentes principales, una realidad”
(p.165).

La investigacion descriptiva, es decir, busca que la informacion recopilada no sea alterada en
el analisis e interpretacion, ademas de profundizar en la comprension y exploraciéon de las categorias

relacionadas con el tema desde la percepcién de los colaboradores de la empresa VIANT.

La investigacién explicativa, por otro lado, se orienta a la comprension de las causas y
consecuencias que se pueden originar de una situacién especifica, Ramos (2020), menciona lo

siguiente:

Este tipo de investigacion busca una explicacién y determinacion de los fenémenos, a
su vez en el estudio cualitativo, se proponen disefios basados en analisis lingiisticos
que lleguen a una construccidon de un paradigma codificado, que represente la
construccion de la realidad a la que se llega mediante la interaccion subjetiva con los

participantes (p.3).

La investigacion explicativa, relacionado con lo anterior, profundiza en el analisis del entorno y
a su vez, busca la interpretacién idonea por medio de la identificacion caracteristicas del objeto de

estudio, desde la importancia de la perspectiva de cada colaborador de la compafiia.

La investigacion relacional va mas alla de la descripcion de las categorias
involucradas, esta se encarga en asociar diversas caracteristicas con los resultados obtenidos, ya

sean de manera cualitativa o cuantitativa, de acuerdo con Andrade (2022),
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La investigacién relacional o integrativa es un tipo de investigacion que le apuesta al
reconocimiento, integracién y puesta en relacion de los diversos elementos constitutivos
del evento por investigar actitudes, motivaciones, saberes, experiencias, modelos.... etc.;
asumiendo, por una parte, que el objeto de estudio es un campo de relaciones entre

diversos objetos del conocimiento. (p.45)

La investigacion relacional, en efecto, genera un panorama amplio de identificacion en la
informacion que se obtiene porque comunmente existe una tendencia correlacional de variables o
categorias en la investigacién de temas, lo cual, es una metodologia adecuada para el trabajo por
desarrollar, debido a que, comprende de manera integral los datos obtenidos en la aplicacion de los

instrumentos.

El enfoque de investigacién, por otra parte, es cualitativo con datos cuantitativos, segun
Salazar (2020), menciona que: “la investigacion cualitativa puede ser vista como el intento de obtener
una comprensioén profunda de los significados y definiciones de la situacion tal como no las presenta
las personas”. (p.103), la investigacion cualitativa permite que las personas puedan desde sus vivencias
mostrar una realidad con base en sus experiencias, en el contexto del tema por investigar, es
informacion relevante porque se obtiene conocimiento detallado y genera un analisis adecuado a partir

de otros autores.

Los métodos y las herramientas de investigacién implementadas, finalmente, permiten analizar
las practicas y politicas de la marca empleabilidad que utiliza el area de Recursos Humanos de la
empresa VIANT, con la finalidad de identificar cuales componentes generan mayor impacto en los

colaboradores que inciden principalmente en su permanencia en la organizacion.

1.3.4 Fuentes de investigacion
Fuentes primarias

Segun Jaén (2019), “'las fuentes primarias son aquellas que contienen informacién nueva u
original, que no han sido sometidas a interpretacion o condensacion™ (p.10). Las fuentes primarias
corresponden a aquella informacién que proviene de la poblacién perteneciente al estudio por

desarrollar o bien informacién que no requiere comparacion con otras fuentes para validarla.
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En relacién con lo anterior, para el desarrollo de este estudio no se dispuso del uso de las
fuentes primarias, debido a que la informacidn recopilada no es estrictamente caracteristica de la
organizacion porque diversos autores han analizado el tema de la marca de empleabilidad desde

diferentes perspectivas, por lo cual no se considera informacion nueva o creativa.

Fuentes secundarias
Para efectos de la investigacion desarrollada, las fuentes de informacion secundarias fueron

las aplicadas, en este escenario se utilizé fuentes bibliograficas como articulos cientificos y libros
enfocados en el tema de investigacion con la finalidad de sustentar adecuadamente la informacién

recopilada de los cuestionarios aplicados a colaboradores del Area de Produccion.

Se realiza, ademas, una revisién documental de la organizacion para comprender las practicas
y politicas aplicadas para la generacion de capacitaciones y programas estratégicos para la retencion
de personal en la empresa. Finalmente, se logré coordinar diversas entrevistas que permitieron el
acceso de informacion oportuna brindada por la MBA Renee Lagos, directora de Recursos Humanos
de VIANT.

1.3.5 Poblacion
Definicion y caracterizacion de la poblacion de estudio

La poblacién por investigar corresponde al area de produccién de la empresa VIANT de Costa Rica,
esta compuesta por diversas lineas de produccion y distintos departamentos del area administrativa.
Esta poblacién es importante que se abarque, debido a que presenta un porcentaje de rotacion en los
diferentes puestos, por lo que permitira comprender como la marca empleabilidad influye en su

satisfaccion laboral y su permanencia en la organizacion.

Se realiza, a su vez, una muestra para seleccionar las personas colaboradoras de diferentes
puestos del Area de Produccion, experiencia y permanencia para recopilar informacién amplia sobre
las vivencias de las personas colaboradoras, en la organizacién, tomando en consideracién diferentes
categorias como la edad, nivel académico y/o factores demograficos que repercuten en la vision de la
marca de empleabilidad en los colaboradores de la empresa VIANT por medio de la aplicacion de

herramientas como cuestionarios, entrevistas y analisis de informaciéon documental.

Se lleva a cabo, por otro lado, una muestra para el Area Administrativa, por medio de la
aplicacion de entrevistas, con la finalidad de obtener informacién relevante de practicas y estrategias
que permiten la permanencia de sus colaboradores en la organizacién, estos instrumentos fueron

aplicados de acuerdo con el cumplimiento de las categorias mencionadas anteriormente.
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Disefio muestral

El disefio muestral se desarrollara por medio de una muestra aleatoria estratificada debido a que
la poblacién de estudio se constituye por medio del Area Administrativa y el Area de Produccion, la cual

se realizé por medio del siguiente calculo en dos pasos.
Paso 1: Calculo de la muestra
Se utilizan los siguientes datos para la realizacion del calculo de la muestra:

* Poblacion total N= 982

* Nivel de confianza Z= 95%

* Errord=5%

» Valor estimado de la normal estandar: Zt = 1.96

* Proporcion desconocida, por tanto, se tomara p= 0,5 y por tanto g= 0,5

La férmula utilizada para el calculo de la muestra corresponde a:

(Zr wﬁ)z
n= g - = 276,135386777 ... ~ 277

1+l(zt\_p/_q)

N d
Paso 2: Calculo de afijacion proporcional de la muestra por estratos

Se toma en consideracién que la poblacién al ser estratificada en E1 (area de produccion) y E2
(area administrativa), se representa de manera porcentual para conocimiento asertivo de la cantidad

de poblacién de estudio para ambas areas.

« E1+E2, representa el 100% de la poblacién
« Area de produccion es: E1=653 personas y representa el 66.50%

« Area administrativa es: E2= 329 personas y representa el 33.50%

El tamafio de la muestra, de acuerdo con cada estrato, por lo tanto, se desglosa de la siguiente

forma:

* n= 277 equivale al 100 % de la poblacion de estudio.
* n; =184 personas equivalen al 66.50 % del area de produccion.

* ny =93 personas equivales al 33.50 % del area administrativa.
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De acuerdo con la férmula, la aplicacion de la encuesta al Area de Produccién es a 184
trabajadores de las diferentes lineas de VIANT y 93 trabajadores del Area Administrativa, a quienes por
un método de conveniencia se les aplicé una encuesta y a un segmento de los trabajadores de algunos

departamentos administrativos una entrevista para obtener datos especificos.

Técnicas, métodos e instrumentos para determinar el tamafno de la muestra

Para la determinacién del tamano de la muestra se tomé como referencia la cantidad total de
los operarios de produccion y personal administrativo. El Area de Produccién se compone de varias
lineas enfocadas en puestos diversos, en los cuales se han presentado un nivel de rotacion de personal

en el periodo 2022-2023, que cumplen con las caracteristicas en relacion con el tema de estudio.

Se observa, seguidamente, la siguiente tabla que detalla la poblacion total del area que se pretende

analizar.

Tabla 2.Poblacion participante del estudio de investigacion

VIANT Costa Rica Cantidad de trabajadores
Area de Produccién 653
Area Administrativa 329

Fuente: Personas trabajadoras del Area de Operacion de Produccién y Area Administrativa,
VIANT de Costa Rica, Segundo semestre del 2024.

Técnicas, métodos e instrumentos para seleccionar la muestra

En la presente investigacion se selecciona la técnica de muestra no probabilistica, debido a
que los objetivos planteados cumplen con el requerimiento de informacion especifica, de manera que,
los colaboradores seleccionados en el proceso de aplicaciéon de los instrumentos de obtencion de datos
deben satisfacer las caracteristicas deseadas para un analisis profundo del contexto de las personas

trabajadoras y las estrategias aplicadas por la organizacion con relacion a la marca de empleabilidad.

La seleccion de las personas, en consecuencia, se desarrollara con el método de conveniencia,
segln atributos como el contexto sociodemografico, puestos en el Area de Produccién y Area

Administrativa, edad, entre otros factores que contribuyan al alcance de los objetivos planteados.

24



A continuacion, en la Tabla 3 se presenta el método de muestra por conveniencia, las herramientas de recoleccién de datos y

la cantidad de trabajadores seleccionados segun su ocupacion en el Area de Produccion y Area Administrativa.

Tabla 3. Matriz de herramientas para la recoleccion de datos

Técnicas de Cantidad de Area de aplicacién de instrumentos

investigacion | funcionarios

Entrevistas 4 Las entrevistas se aplicaran al personal administrativo, se seleccionan cuatro personas del
Departamento de Recursos Humanos de acuerdo con las caracteristicas requeridas para el analisis
de datos.
A continuacion, se presentan el area en la que se aplicara el instrumento de entrevista:

+ Departamento de Recursos Humanos
Encuestas 184 La aplicacién de las entrevistas sera para funcionarios del Area de Produccién, esta sera

segmentada de acuerdo con las lineas de funcionamiento. Esta se presenta a continuacion:
* Linea de moldeo

e Linea de extrusion

* Linea de ensamble y producto final

Para la linea de ensamble y producto final se considera la cantidad seleccionada para la aplicaciéon
del instrumento, debido a la mayor presencia de trabajadores laborando en comparacién con las
otras lineas de estudio.
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1.3.6 Recopilacion de los datos

Entrevistas
Las entrevistas son un medio necesario en este proceso debido a la cercania que se

genera entre el investigador y en este caso la directora de Recursos Humanos de VIANT, con la
finalidad de conocer los planes de atraccion y retencion con el que cuentan, asi como las
capacitaciones aplicadas o futuras por aplicarse para el desarrollo del colaborador y como
generan esa experiencia al trabajador. Para Troncoso & Amaya la entrevista “permite la obtencién
de datos o informacion del sujeto de estudio mediante la interaccién oral con el investigador”
pp.330.

Este instrumento se realiza mediante diversas preguntas orientadas al tema por
investigar, que pueden desarrollar preguntas cerradas o abiertas, segun lo que se desea conocer.
En este aspecto para el presente Trabajo de Investigacién se desarrollara una entrevista con
preguntas abiertas que propicie informacién ampliamente de los procesos implicados en la marca
de empleabilidad, con la finalidad de generar un analisis adecuado de la informacién obtenida

por parte de la empresa VIANT.

Revision documental
En este aspecto, la revision documental es un instrumento utilizado en trabajos de

investigacion de cualquier ambito, para hacer comparativos, reafirmar informacion, organizacion
de ideas o material literario sobre el tema.
De igual manera la revisién documental, amplia los constructos hipotéticos de los
estudiantes y enriquece su vocabulario para interpretar su realidad, desde su
disciplina porque la identificacion, la busqueda y lectura del tema que apasiona al
educando, refuerza su forma de contrastar sus preconceptos y conceptos, lo cual
contribuye a la interpretacion y trasformacion de su entorno. (Tahisin, Carranza &
Ramos, 2016, p.50)
En consecuencia, se requiere de la revision documental de la empresa VIANT, debido a
que es importante identificar los documentos mas relevantes que se asocian a los tres procesos
con la finalidad de comprender, analizar y englobar los puntos necesarios que incluso requieran

de una guia para el mejoramiento o actualizacion de los documentos encontrados.
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Encuestas

Las encuestas son realmente necesarias para la obtencién de datos en esta investigacion,
donde la idea principal es aplicarla a colaboradores que se expongan a capacitaciones brindadas
por la empresa, asi como valorar su experiencia en la empresa para conocer su satisfaccion en
ella,

Sobre la misma, al igual que en la entrevista, los autores presentan diferentes
criterios, en cuanto a sus componentes estructurales. Suficientes y necesarios
para una guia de encuesta, podrian ser, los siguientes componentes: titulo,
demanda de cooperacién y cuestionario. Desde la teoria y la practica se prefiere
como condicion, el anonimato en ellas, para, a la hora de su llenado, los
encuestados se consideren con mas libertad para expresar sus opiniones. (Feria,
Matilla & Mantecon, 2020, p. 73).

Esto quiere decir que las encuestas proporcionan o bien permiten recolectar informacion
variada y necesaria para la investigacion, la cual a su vez debe ser aplicada de forma clara y
directa para obtener respuestas que vayan de acuerdo con lo que se necesita de las personas

entrevistadas.
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1.3.7 Analisis e interpretacion de la informacion

Tabla 4. Objetivos, categorias, indicadores, instrumentos y fuentes

Objetivos Categorias Indicadores Instrumentos Fuentes
1. Identificar el entorno externo e interno Cantidad de acciones y | Encuestas de
de los procesos de retencién del personal, beneficios con los que | satisfaccion  laboral.
programas de desarrollo y capacitacion y cuenta VIANT | Entrevistas por salida Informacion oficial
experiencia al colaborador de la empresa | Retencion de actualmente. Medicion | de personal. )
VIANT con el fin de que se evidencie el | personal de la satisfaccion y | Revision de proplorc(ljonaga \F;&r\NT
Plan Estratégico que Ila empresa compromiso del | documentos y andlisis empleados de :
implementa en estas areas. empleado. Tasa de | de datos.

rotacion del personal.

2. Determinar los programas de los Numero de programas | Formularios de
procesos de retencion del personal, de capacitacion evaluacion de
programas de desarrollo y capacitacién y | Desarrollo y implementados. desempefio. L, -
experiencia al colaborador de la empresa | capacitacion Valorar la efectividad de | Evaluaciones Informa_C|on oficial
VIANT relacionados con Ila marca del las capacitaciones. postcapacitacion. proporcionada por
empleadora por medio de una revision de personal Nivel de participacion en[ Monitoreo del registro empleados de VIANT.
documentos, entrevistas y encuestas a los programas de| de asistencia.
las personas trabajadoras. capacitacion.

3. Disefiar una estrategia para la marca
empleadora de VIANT, enfocada en los
procesos de retencion de personal,
programas de desarrollo y capacitacion, y
la experiencia del colaborador, mediante
un andlisis exhaustivo de los datos
obtenidos con el fin de ofrecerle una
propuesta mejorada que optimice estos
aspectos y fortaleza de la marca
empleador

Experiencia del
colaborador

Percepcion de clima
laboral. Nivel de
compromiso de parte
de los colaboradores.
Grado de satisfaccion y
lealtad con la empresa.

Encuestas sok
clima laboral.
Revisién y analisis
encuestas de
compromiso.
Encuestas de
satisfaccion.

Informacion oficial

proporcionada por
personas trabajadoras de
VIANT.

Fuente: Elaboracién propia, basado en los objetivos de la investigacion, conceptualizacién, operacionalizacion e instrumentalizacion

de las categorias, 2024.
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Tabla 5. Alcances y limitaciones

Objetivos Categorias Indicadores Alcances Limitaciones
Identificar el entorno externo e | Retencién de| Cantidad de Mide la estabilidad con la| No visualiza algunas causas
interno de los procesos de personal acciones y que cuenta la fuerza de| importantes de la rotacion del
retencion del personal, beneficios con los | trabajo. personal, lo que podria afectar
programas de desarrollo y que cuenta VIANT | Logra evaluar la | el analisis final.
capacitacion y experiencia al actualmente. percepcion de las | Las respuestas de las
colaborador de la empresa Medicion de la personas trabajadoras | encuestas aplicadas podrian
VIANT con el fin de que se satisfaccion y sobre su entorno laboral, | presentar sesgos porque
evidencie el Plan Estratégico compromiso del estos son insumos | estas se basan en
que la empresa implementa en empleado. Tasa de | valiosos para ser tomados | percepciones subjetivas y
estas areas. rotacion del en cuenta por VIANT. objetivas. Se puede encontrar
personal. Permite valorar la | que algunos de los programas
efectividad de las politicas | aplicados por VIANT no sean
y estrategias actuales de la | eficientes.
retencion personal.
Determinar los programas de Desarrolloy | Numero de| Le permite a la empresa | La gran cantidad de
los procesos de retencion del capacitacion | programas de medir su inversiébn de | programas no siempre esta
personal, programas de del personal | capacitacion desarrollo personal y si| relacionada con la calidad de
desarrollo y capacitacion y implementados. esta muestra compromiso. | las capacitaciones.
experiencia al colaborador de Valorar la | Permite evaluar el efecto | No es tan facil medir el
la empresa VIANT relacionados efectividad de las | de las capacitaciones y | desempefio de los
a la marca empleadora por capacitaciones. genera datos de interés | trabajadores en un corto plazo,
medio de una revision de Nivel de para ser tomados en |es decir, se requiere de un
documentos, entrevistas y participacion en los | cuenta por VIANT | largo periodo de tiempo.
encuestas a las personas programas de | Evidencia  datos con | Sesgo que se podria dar al
trabajadoras. capacitacion. respecto al interés del | responder los cuestionarios
crecimiento profesional por | por parte de las personas para
parte de los | mantener una buena

colaboradores.

reputacion de la empresa.
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Disefiar una estrategia para la
marca empleadora de VIANT,
enfocada en los procesos de
retencidn de personal,
programas de desarrollo y
capacitacion, y la experiencia
del colaborador, mediante un
analisis exhaustivo de los datos
obtenidos con el fin de ofrecerle
una propuesta mejorada que
optimice estos aspectos y
fortalezca la marca
empleadora.

Experiencia
del
colaborador

Percepcion de
clima laboral.
Nivel de
compromiso de
parte de los
colaboradores.
Grado de
satisfaccion y
lealtad con la
empresa.

Permite conocer a fondo la
cultura organizacional,
enfocandose en las areas
de mejora para aumentar
la marca empleadora.
Mide el nivel de
fidelizacion de los
colaboradores con la

empresa.
Brinda datos sobre la
experiencia del

colaborador para
determinar las fortalezas y
debilidades para mejorar la
cultura organizacional.

Posibles opiniones de caracter
subjetivas que no
necesariamente representan
la opinién real de todos los
participantes.

Fuente: Objetivos de la investigacion, conceptualizacion, operacionalizacion e instrumentalizacion de las categorias, 2024

Este primer capitulo permite brindar principalmente la base esencial desde donde parte la investigacion, hasta un problema

que suele ser comun entre las empresas de gran magnitud con variedad de puestos, asi como sus procesos, los cuales son de gran

peso para el desarrollo organizativo de VIANT Costa Rica. La retencion del talento, el desarrollo de las personas colaboradoras, por

medio de capacitaciones y la experiencia del colaborador son las incognitas tomadas en cuenta para brindar el disefio de una

estrategia que le permita a la empresa un mejor alcance de la marca empleadora, es por esto, que las explicaciones y los objetivos

brindados en este bloque van a permitir la creacion de una solucion 6ptima para y con VIANT hacia el mejoramiento de su desarrollo.
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CAPITULO L.
MARCO DE REFERENCIA
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Capitulo Il. Marco de referencia

El capitulo presenta de manera amplia las generalidades de VIANT, en este caso desde
la mision, vision, valores relevantes que brindan una idea clara de la empresa, asi como el
desarrollo del area en estudio, en este caso la de Recursos Humanos, la cual abarca aspectos
como los departamentos en estudio como los que no, pero que indirectamente tienen participacion
en el trabajo. Ademas, se incluye una serie de leyes, reglamentos, normas y cédigos relacionados
con la institucion al tema principal de la investigacion, los cuales exponen la justificacion de las
categorias y subcategorias expuestas, haciendo uso de la piramide de Kelsen como base para

priorizar cada referencia utilizada en los marcos normativos.

2.1 Generalidad de la institucion y/o empresa y desarrollo especifico del area o

departamento de investigacion

VIANT es una empresa dedicada a la fabricacién de los dispositivos médicos, la cual
ingresa al mercado en el ano 1968. En el 2004 VIANT abre sus operaciones en Costa Rica, sin
embargo, es hasta el 2022 que amplian sus instalaciones y pasa de tener cuatro edificios en
operaciones, a lograr expandirse a ocho edificios, los cuales se distribuyen 6 en la Zona Franca

Metropolitana en Barreal de Heredia y 2 en la nueva Zona Franca Atmos en Lagunilla de Heredia.

Algunos de los mercados en los que tiene participacion la empresa son la Biotecnologia,
Bioprocesamiento, Cardiaco e intervencionista, productos de diagnéstico y laboratorio, los
Biofarmacéuticos, Ortopedia, Respiracién monitorizada y Tecnologias quirurgicas. Es por esto por
lo que el lema de VIANT es “Estamos en esto por la vida” porque ademas dentro de su nombre
la palabra del latin “vita” la cual significa para la vida, es la fuerza impulsora detras de todo lo que

se hace en la compainia.
Mision
Nos asociamos e innovamos con nuestros clientes para proporcionar dispositivos médicos
de la mas alta calidad del mundo que mejoran la vida.
Visién
VIANT sera el socio de servicios de fabricacién y disefio mas confiable de la industria de

dispositivos médicos.
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Valores

Los valores en VIANT son la base de la cultura que se define por el compromiso con los

clientes y con la creacion de un entorno satisfactorio para los mismos asociados.

Orientado al cliente: Asociarnos con nuestros clientes centrandonos en la seguridad del
paciente, la calidad y el éxito mutuo.
Integridad: Hacer lo correcto, siempre.
Liderazgo de servicio: El activo mas importante de VIANT es nuestra gente. Apoyaremos
y desarrollaremos a nuestros asociados para garantizar su éxito.
Hacerse cargo: Sea valiente, tome decisiones, sea responsable.
Trabajo en equipo: Un propdsito, un equipo, un VIANT, jpara toda la vida!
Ser agil: Involucrarse, comprender, alinearse y actuar.
El Departamento de Recursos Humanos esta conformado por seis ejes principales:
Adquisicién de
Talento, Compensacion y Beneficios, Desarrollo Organizacional, HR Business Partners,
Human Resource Information System (HRIS) y lo mas reciente en unirse a Recursos Humanos

el Area de Salud, Seguridad y Ambiente.
Los HR Business Partners (HRBP)

Es la segunda area mas nueva en el Departamento de Recursos Humanos y se cre6 con
el proposito de alinear las estrategias de recursos humanos con los objetivos de la compadia,
para crear una relacion estrecha entre los lideres del negocio y cada departamento, que todos
trabajen en pro de los objetivos estratégicos de la compafia. Entre sus funciones principales
estan colaborar con equipos especializados del area como Adquisicion de talento, desarrollo
organizacional, compensacion y beneficios, Salud, seguridad y ambiente para generar una

comunicacion fluida entre el departamento y las areas del negocio.
Desarrollo Organizacional/ Well Being

El Area de Desarrollo Organizacional abarca diferentes procesos del Departamento de
Recursos Humanos como evaluacion, capacitacion y desarrollo, implementacion y una
planificacion constante para mejorarla. Lo anterior al enfocarse en estas funciones ayuda a la
organizacion a mantenerse actualizada, mejorar la cultura organizacional y contribuye

enormemente en el cumplimiento de los objetivos de una manera eficiente.
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La organizacion de las actividades sociales que la empresa brinda a sus colaboradores

esta bajo su responsabilidad durante el afio.
Compensacion y Beneficios

El area de C&B es la encargada de velar porque las personas trabajadoras de VIANT
reciban una compensacion justa y brindar beneficios que contribuyan a su bienestar. Adicional se
encargan del analisis de datos segun las tendencias para poder tomar decisiones informadas
sobre la compensacion y mejoras en el paquete de beneficios que la compafia les ofrece a sus
colaboradores. Esta area es fundamental en la atraccion y retencion de los trabajadores porque

ofrecen un paquete de beneficios competitivo y justo que cumpla con las regulaciones legales.
Adquisicién de Talento

El area de adquisicion de talento atraera a los mejores candidatos porque depende del
éxito de la organizacién. Sus principales funciones son desarrollar estrategias de contratacion,
creary gestionar perfiles de trabajo, busqueda de candidatos, reclutamiento y seleccion, gestionar
el proceso de contratacion, gestionar la marca empleadora y crear alianzas con instituciones que
le permitan cumplir con su obijetivo principal. Esta area es fundamental para asegurar que la
organizacién cuente con el personal mas calificado y que esté alineado a sus objetivos, todo esto

con estrategias de contratacion efectivas y la promocion de la marca empleadora.
Human Resource Information System (HRIS)

Este departamento se encarga de todo lo referente a la automatizacion de los procesos.
Debido al gran crecimiento que ha tenido VIANT en los ultimos afos se inicié6 automatizando el
Area de Reclutamiento mediante el sistema Dayforce donde se realiza el ciclo de reclutamiento
completo entre los distintos procesos automatizados, también se tiene la evaluacion del
desempeno. Su principal objetivo es automatizar los procesos y que los mismos sean mas

eficientes.
Salud, Seguridad y Ambiente

En el caso del Area de Salud Ocupacional se toma la decisién de que pase a formar parte
del Departamento de Recursos Humanos porque se considera que las personas es el activo mas
importante para VIANT y que son seres integrales, por lo tanto, cualquier lesién o accidente va a

tener un impacto directo en su salud, tanto fisica como emocional.
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Es una tarea del area velar por su bienestar. Es la seguridad el principal enfoque de VIANT
en sus objetivos anuales, asi como el tema ambiental y la salud de las personas colaboradoras

porque los indices de accidentabilidad o enfermedades también afectan la productividad,
eficiencia laboral y la calidad.

A continuacién, se muestra graficamente el organigrama de la organizacién de las
diferentes areas de trabajo de la empresa VIANT.
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Figura 2. Organigrama de Recursos Humanos

March, 2025
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2.2 Aspectos legales/ legislacion que afecta la investigaciéon en forma directa y/o
indirectamente

De acuerdo con (Galindo, 2018) la piramide de Kelsen “se expresa en una jerarquia
normativa, que presenta la prelacion de normas, que debe respetarse, para fines de sometimiento

de normas de inferior alcance o referencia, con normas mas generales o de caracter mas”.

En VIANT existe un marco normativo, para la categoria independiente 1, retencién de
personal donde se destaca la proteccién de los derechos de los trabajadores, partiendo desde la
Constitucion Politica y demas leyes y normas. Estas se relacionan con la eficacia de los
beneficios que fidelizan a los empleados, el compromiso de los trabajadores y la cantidad de

rotacion del personal.

Cada una de las normativas asegura las condiciones laborales y con ello fortalece el
compromiso de la empresa con su activo mas importante, que es el personal. El Cédigo de
Trabajo de Costa Rica funge como ente regulador de todo lo que tiene que ver con el proceso de
la contratacion hasta el retiro o despido de un trabajador, siendo asi en VIANT los asuntos como
jornadas laborales, salarios, despidos, resolucion de conflictos ya estan regulados y ademas
existe una institucion (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social) mediador para los temas

relacionados, en la cual todos los patronos y trabajadores tienen acceso si fuese necesario.

Para temas de la seguridad en el desarrollo de las tareas se encuentra el Decreto Ejecutivo
No. 39490 el cual es un Reglamento General de Salud Ocupacional que busca garantizar que
los empleados cuenten con los espacios adecuados y acondicionados para cuidar de su salud y

asi fomentar un entorno de trabajo protegido y libre de acciones de negligencia.

Las organizaciones en este aspecto deben velar por el desarrollo y capacitacion del
personal, es una realidad que, existen empresas que no se enfocan en mejorar las condiciones
profesionales de sus trabajadores sin tomar en consideracién que también esto es una afectacion

directa en su marca empleadora.

En Costa Rica, sin embargo, existe codigos, leyes, reglamentos y estatutos que regulan
el desarrollo de capacitaciones en diversas entidades publicas y privadas, las cuales promueven
la importancia de su implementacion, participacion y efectividad, a su vez son un propulsor en
los derechos y deberes de las personas de recibir las herramientas adecuadas para un efectivo

desempefio laboral.
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De acuerdo con el Cédigo de Trabajo, las capacitaciones no solamente deben ser
fomentadas para el trabajador, estas son para ambos participantes trabajador-empleador. Esto
generalmente es implementado en areas de salud ocupacional, debido a que ambas partes
deben adquirir el mismo conocimiento; de igual manera debe ser en todas las areas de una

organizacién donde el conocimiento de temas generales es de competencia de todos (as).

Desde la perspectiva organizacional, el desarrollo y capacitacion debe ser accesible a
todas las personas sin ningun tipo de discriminacion, respecto a esto la Ley N° 7600 en el articulo
25, fomenta la igualdad de oportunidades en el desarrollo profesional, donde las personas con
algun tipo de discapacidad deben contar con las herramientas aptas para su crecimiento
profesional, por lo que las organizaciones se encuentran en la responsabilidad de cumplir con los

aspectos legales del derecho laboral.

Existen instituciones que se encargan de ofrecer capacitaciones en areas especificas en
las empresas, en relacién con lo anterior. La Ley Organica del Instituto Nacional de Aprendizaje
en el articulo 2, menciona este punto, existen convenios de empresas publicas y privadas con el
Instituto Nacional de Aprendizaje para que implementen sus programas de desarrollo y

capacitacion en las empresas y especialicen a sus trabajadores.

Se destaca, en este orden de ideas, la importancia del cumplimiento de los aspectos
legales que rigen esta categoria, como un factor que beneficia al trabajador y al empleador, el
cual influye directamente en la mejora continua, retencion del personal, visibilidad en la marca de

empleabilidad y potencializacién de habilidades en los trabajadores.

Para VIANT establecer métricas que vayan en pro a la experiencia al colaborador es uno
de sus principales compromisos y en Costa Rica existen variadas leyes y decretos segun la
piramide de Kelsen que pueden tomarse en consideracion para la aplicacion de estas. Se
recuerda que los derechos de las personas trabajadoras en el pais tienen un peso importante y

hacerlos valer en las empresas es primordial.
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En el Cddigo de Trabajo se pueden evidenciar articulos que proporcionan una relacion
estrecha y estable entre el colaborador y el patrono, asi como las obligaciones que tienen estos
para con sus empleados, los cuales para VIANT son de suma utilidad. Asimismo, los trabajadores
cuentan con leyes que deben seguir para expandir su compromiso con la empresa porque si se
trata de deberes deben ser en ambos casos. Se muestra, ademas, el decreto N°39213 del MTTS
donde se establece la contratacién de personal joven para brindarles oportunidades de
crecimiento y desarrollo, otro ejemplo de lo que la compania estudiada desea destacar, VIANT
considera que el brindar experiencias a las personas colaboradoras es mas que un reto, es la

satisfaccion de ser parte del cumplimiento de metas.
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Cuadro 1. Marco Normativo, Categoria Independiente 1, Retencion del personal

Constitucion

Este articulo tiene relacion porque menciona el trabajo como un derecho fundamental
asegurando la fidelizacion de los empleados porque el Estado se encarga de velar
por las condiciones justas y dignas de los trabajadores, esto hace que se sientan

I 56 y 57 o )
Politica respaldados y seguros en caso de algun inconveniente con sus patronos.
Eficacia de las
acciones y
beneficios para; Reglamento
idelizacid 26,7, 8, : . :
Idae Iozd:ruzel]:;osn General de Salud La normativa les asegura a los empleados el desempefio de sus tareas en espacios
pISoS. Ocupacional 20, 26, adecuados y previamente acondicionados para prevencién de accidentes y cuidar el
. . 42,49y bienestar del personal, esto fomenta la fidelizacion en los colaboradores al sentirse
(Decreto  Ejecutivo 23 valorados y respaldados legalmente.
No. 39490) )
Este articulo hace referencia a que en todo lugar de trabajo se cumplan con las
o , condiciones para cuidar la integridad de los trabajadores, es este un factor que
Cddigo de Trabajo |83 fomenta el compromiso de los empleados dentro de VIANT.
Compromiso de
P Ley de Prevencion
los trabajadores
J de Riesgos 2,4,5,8/ |2 ley se vincula con el compromiso de los trabajadores porque fomenta la
Laborales (No 13, 18 y participacion de los colaboradores en la seguridad, ademas la ley busca la reduccion
121 del estrés laboral junto con la reduccion de accidentes y el ausentismo.
6727)
Cantidad de Esta ley es directamente relacionada con los derechos y obligaciones de los
rotacion del Cdédigo de Trabajo trabajadores, se especifica en cuales son las condiciones aplicables en el momento
de Costa Rica 28-31 de contratar, despedir y retener empleados.
personal
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Cuadro 2. Marco Normativo, Categoria Independiente 2, Desarrollo y capacitacion del
personal

Implementacion | Codigo de Trabajo Este articulo se enfatiza en que la capacitacion se debe promover de diferentes formas no
de los programas solamente en el trabajador, también en el patrono en cuanto a salud ocupacional. En este
de capacitacion. aspecto es aplicable para la empresa VIANT, porque el Area de Recursos Humanos

274 inciso cuenta con un subdepartamento de Salud ocupacional.

Ley N° 7600 Fomenta la igualdad de oportunidades para las personas con discapacidad, por lo que las
capacitaciones en los espacios laborales deben ser adecuadas a todos los funcionarios
que la reciban sin generar algun tipo de discriminacion.

25
Efectividad de las| Ley Marco de Se vincula en garantizar que los programas de capacitacion y desarrollo cumplan con los
capacitaciones. | Empleo parametros de efectividad en el proceso de aprendizaje individual y colectivo, en el cual se
Publico ve reflejado en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
N° 10159
23
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Participacién en
los programas de
capacitacion.

Ley Organica del
Instituto Nacional

Esta institucion busca promover y desarrollar la capacitacion y formacion profesional de los
trabajadores. En relacién con lo anterior, existen muchas empresas publicas y privadas que

Aprendizaje han generado convenios con el INA con la finalidad de desarrollar capacitaciones técnicas
en sus colaboradores mediante la participacion activade patrono, INA y trabajador.

Reglamento Las capacitaciones que se desarrollan en instituciones publicas o privadas conciernen con

capacitacion el empleador y trabajador. Para efectos del trabajador, las capacitaciones brindadas por la

licencias estudios
para personal de la
Asamblea
Legislativa N°08-
17-18

organizacién son obligatorias, a excepcion de aquellas que son ejecutadas en horarios
extraordinarios o dias que no forman parte del horario laboral habitual.
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Cuadro 3. Marco Normativo, Categoria Independiente 3, Experiencia del colaborador

Decreto N°

Se establece la oportunidad de brindar la contratacién de personas jovenes y

39213MTSS-MEIC, 2 . : .
Poder Ejecutivo brindarles un espacio de crecimiento y desarrollo
IF’(:t:-)rcepl)cic'm clima Ley N° 5089,
aboral. A i
kﬁzisc:g;néceaﬁ :Iba'o Incluye la proteccion laboral al colaborador y la de sus derechos, asi como la
Prevision Social Jde 2 obligacion de la organizacion de cumplir con su mision, vision y valores. Que se
}1/8 de octubre de ’ garantice una politica de bienestar social
1972
La relacion entre trabajador y patrono se ve afectada por el cumplimiento de las
obligaciones que tienen las personas trabajadoras para con la compafiia, donde se
Cddigo de 71 representen las labores que deben cumplir para satisfaccion personal y laboral en
Trabajo, Costa Rica conjunto. Rendir cuentas necesarias donde se evidencie el compromiso de la
persona trabajadora y que se refleje la importancia que tiene su posicion en la
Compromiso experiencia dentro de la empresa
del colaborador.
Ley N°4393, del 25 de Se establece las infracciones y sanciones de las personas trabajadoras hacia la
enero del 2016 empresa transgredan las normas previstas en la Constitucion Politica, los pactos
396 internacionales sobre derechos humanos y los convenios adoptados por la

Reforma

Procesal Laboral

Organizacion Internacional del Trabajo, ratificados por la Asamblea Legislativa y las
demas normas laborales y de seguridad socia

43



Se definen las obligaciones que tienen los patronos con y para sus trabajadores,
Codigo de Trabajo desde sus derechos a las obligaciones que le permita al colaborador rendir su

69 trabajo de manera justa, sintiéndose satisfecho de su desempenfo, donde se le
brinden las herramientas para hacerlo sin justificacion alguna. Brindar los derechos
con los que cuenta la persona trabajadora bajo este articulo.

Costa Rica

Satisfaccion y lealtad.

137-
. . 138139- . L. . L,
Caodigo de Trabajo Se relaciona este con las obligaciones que tiene el patrono con relacién a las
Costa Rica 140141- | jornadas laborales de los trabajadores y donde se externe la obligacién con la que
142- cuenta este para hacer efectivo el horario de cada persona y la forma de pago o
143-144- retribuciéon
145-146
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Este segundo capitulo permite abordar informacién importante para el camino del temay
sus categorias, donde se puede visualizar a gran escala la empresa en estudio y las areas que
son de interés para el abordaje de este. A su vez un organigrama de los puestos laborales que
son considerados como estudio y por consiguiente el marco normativo que facilita la relacién
entre las categorias y subcategorias tomadas en cuenta con bases legales que brindan
conocimiento de lo que se realiza en toda la investigacion para fortalecer el vinculo entre la
realidad no solamente de las empresas transnacionales, sino que abarca el conjunto de decretos,

leyes y codigo aplicados a instituciones tanto publicas como privadas.
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CAPITULO IiI.
MARCO CONCEPTUAL
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Capitulo Ill. Marco Conceptual

En el presente capitulo se abordaran diversos conceptos relacionados con el tema de
investigacion, que forman parte importante en la comprension e indagacion que se lleva a cabo
en la empresa VIANT en Costa Rica y como a su vez se vinculan con el contexto real de la
organizacién en estudio. Estos conceptos permiten que haya un mejor entendimiento con la
informacion que se desea obtener en la investigacion. Por otra parte, los conceptos desarrollados
a continuacion se toman en consideracion debido a que las categorias, subcategorias e
indicadores son fundamentales para identificar aquellos aspectos relacionados con VIANT y su

trascendencia en la gestion que se desarrolla en el Area de Recursos Humanos.

En el mundo corporativo, actualmente las organizaciones buscan innovar estrategias
como la mejora continua en el producto, servicio al cliente, productividad, entre otros. Sin
embargo, orientado al presente Trabajo de Investigacién, un tema que ha tomado auge en las
organizaciones es la marca empleadora, la cual consiste en la percepcién y reputacion de una

empresa en el ambito laboral.

De acuerdo con, Lépez (2020) “El Employer branding o marca empleadora hace
referencia a la gestion de marca como una alternativa para aumentar el compromiso y
satisfaccion de los empleados con la organizacién” p (1), es decir, las acciones que se lleven a
cabo deben ser estructuradas de manera eficaz para proyectar una imagen con la que las

personas internas y externas se identifiquen.

Duque et al (2024), por otra parte, define la marca empleadora como “el marketing, cuyo
fin es la atraccion, captacion y retencion de publicos a través de la satisfaccion de necesidades,
que tienen como objeto fidelizarlos.” p. 143, lo que reafirma al autor anterior, debido a que la
marca empleadora se gestiona por medio del marketing donde se analiza el mercado, a quién

desean captar su atencién y que quieren fomentar con lo que proyectan.

Referente a lo anterior, VIANT es una de las empresas en Costa Rica que, en sus ultimos
dos afnos, han buscado implementar las estrategias adecuadas para la captacién de personal,
pero a su vez que la rotacion de personal disminuya, que se genere en los trabajadores un sentido
de pertenencia por medio de la satisfaccién laboral que garantice o permita la fidelizacién en el

trabajador.
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Se analizan, a raiz de ello, tres categorias, subcategorias e indicadores que estan
relacionadas con la gestién de la marca empleadora de VIANT y en la satisfaccién laboral en los
trabajadores. A continuacién, se desarrolla con sus respectivas subcategorias e indicadores del

presente Trabajo de Investigacion que forman parte de la marca empleadora.

3.1 Retencién de personal

Las estrategias de retencion de personal, en la actualidad, son fundamentales para el éxito
de las organizaciones, este concepto se entiende como la capacidad de las empresas para
mantener empleados calificados durante un periodo de largo plazo, el cual tiene una estrecha

relacion con la productividad.

Guzman et al., afirman que la retencion de personal “es util para mejorar las ventajas
competitivas y aumentar las capacidades intelectuales de la organizacion al reducir los gastos

innecesarios en dotacién de personal y capacitacion” (2023, p. 5568).

Vasquez & Ulate, 2021, citado por Taruchain, 2023, por otro lado, menciona que la
retencién de personal es el “conjunto de estrategias y practicas que una organizacion implementa
para mantener a su talento humano valioso y calificado dentro de la empresa, asegurando la

continuidad y el éxito de la organizacién porque permite mantener la experiencia”

La retencidon de personal garantiza el desarrollo sostenible de la organizaciéon y como lo
mencionan los autores anteriores, aumenta la ventaja contra los competidores al conservar
personal capacitado y con la experiencia necesaria y esta no es la excepcién en VIANT, donde

el talento humano es su activo mas valioso.

La eficacia de las acciones y beneficios para la fidelizacion de los empleados hace
referencia a las tacticas utilizadas por VIANT para generar compromiso por parte de sus
trabajadores, son factores claves que todas las compafiias deben tomar en cuenta para brindarle
a sus colaboradores razones para seguir eligiéndolos sobre la competencia, es ofrecerles esa

oportunidad de creer en la compaiia y sentir seguridad e importancia dentro de ella.

Segun Taruchain “un sistema de retribucién econdmica deficiente perjudica en la

generacion de la fidelizacién por parte del conglomerado laboral” (2023, p. 753).

De acuerdo con Jiménez y Marifio (2018), uno de los beneficios que provocan las
estrategias de fidelizacion es el crecimiento profesional porque se les proporciona capacitacion

y oportunidades de desarrollo como ascensos o estudios universitarios.
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Buscar formas de retribuir al trabajador, aunado a lo anterior, es una tarea un tanto
compleja, que se deben buscar diferentes beneficios que vayan no solamente junto de lo que
otras empresas puedan ofrecer, sino que acorde con lo que necesita cada persona. No se puede
dar a cada uno un beneficio personal, pero si formular un Plan de Accién lo suficientemente

amplio que evidencie el apoyo brindando por la entidad.

La cantidad de acciones y los beneficios de la retencion de personal, ademas, tienen un
impacto directo en el rendimiento de las empresas y los gerentes de recursos humanos y
retencion del talento son principales responsables de captar los problemas que conlleva un

cambio de personal constante.

Taruchain expone que “dentro de los beneficios se podria considerar la mitigacion de la
fuga de talentos” (2023, p. 754).

Hernandez et al., mencionan que: “medir regularmente la satisfaccion del personal
permite poder implementar medidas a tiempo para evitar que el fendmeno de rotacién de

personal tenga sus afectaciones en tiempo y costo de la organizacion” (2017, p. 50).

Para que los planes estratégicos presenten resultados positivos hay que mantener una
seria de acciones como la busqueda de la satisfaccion y compromiso del empleado, aplicando
diferentes métodos para conocer el interés colectivo de los trabajadores, los encargados de los
diferentes departamentos pueden darse una idea de cuales son los puntos débiles que hacen
que existan renuncias continuas. La retencién laboral puede evitar inversiones regulares de

procesos de contratacidn y capacitaciones a nuevo personal debido a la rotacion.

La motivacion laboral, sumado a esto, juega un papel crucial a la hora de fomentar un
buen clima laboral, un empleado motivado va a ser mas productivo en sus labores que otro que
no lo esta y suele ser notorio cuando un trabajador no da lo mejor de si debido a factores

relacionados con la propia empresa.

En Hernandez et al, se afirma que “la motivacion es aquello que impulsa a una persona a
actuar de determinada manera o por lo menos, origina una propension hacia un comportamiento

especifico” (2017, p. 45).

Chiavenato, ademas, senala que: “el clima organizacional es alto y favorable en las
situaciones que proporcionan satisfaccion de las necesidades personales y elevan la moral; es

bajo y desfavorable en las situaciones que frustran esas necesidades” (2009, p. 74).
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Gracias a las variadas acciones que implementan las empresas para incrementar la
motivacion del personal es que se logran obtener resultados satisfactorios y personas felices de
hacer su labor. El Area de Talento Humano al ser ente principal entre la relacién patrono —
colaborador tiene esa obligacién de incurrir en la estimulacién del individuo y mantenerse

constante con acciones que ayuden al trabajador a mantenerse en esa linea o estar mucho mejor.

El indice de motivacion laboral, por otra parte, indica de manera cuantitativa el nivel de
motivacién, dependiendo del area o departamento en cuestion, para estos casos es necesaria la
aplicacion de encuestas o alguna otra métrica que pueda evaluar el rango de satisfaccion,

compromiso y motivacion del personal.

De acuerdo con Toledo y Ojeda, se dice que: “el nivel de motivacién general puede ayudar
a dar una idea sobre donde se encuentra la organizacion en referencia con el tema, sin embargo,
es adecuado realizar un analisis por cada dimension y saber como los colaboradores se motivan”
(2021, p. 24).

Pena y Villon, en su articulo sobre la motivacion “todas las empresas que mantienen un
alto grado de motivacion en sus empleados también tendran un alto grado de satisfaccién hacia
sus clientes” (2018, p. 179).

Este tipo de estudios es de gran valor para la organizacion porque le permite conocer los
aspectos que, si estan funcionando y los que no, es decir, en lo que se debe mejorar, llevando

un seguimiento a lo largo del tiempo de las diferentes areas.

La rotacion del personal, en otro sentido, es de caracter cualitativo porque describe las
razones de los movimientos o cambios de los colaboradores dentro de la empresa, con eventos

como despidos, renuncias, jubilaciones, etc.

Jiménez y Marifio afirman que la rotacion de personal: “es la fluctuacién de personal entre
una organizacion y su ambiente, es decir, el intercambio de personas entre la organizacién y el
ambiente es definido por el volumen de personas que ingresan y que salen de la organizacion”
(2018, p. 459).

Para Aranibar et al, en su articulo sobre los factores de la rotacion de personal se
menciona que “la rotacidon de personal no es mas que, el movimiento o migracion de los
empleados o trabajadores que se da de una empresa u organizacién a otra en un determinado

periodo y por causas diversas” (2018, p. 27).
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En el contexto de VIANT es necesario que se mantengan e implementen nuevas politicas
de retencion para garantizar la competitividad de la industria. El reemplazo de personal es dificil
y costoso. Los puestos especializados donde los profesionales han adquirido experiencia y
agilidad para desenvolverse se pierden y encontrar un colaborador que cumpla con los requisitos

y se adecue al puesto es sinénimo de altos desembolsos de dinero.

Como factor clave para para la ejecucion correcta de los métodos de estabilidad laboral
se encuentra la tasa de rotacion del personal, este es un indicador que mide la cantidad de

personas que abandonan la organizacion por diferentes razones en un determinado lapso.

Jiménez y Marifio mencionan que: “la rotacion de personal se expresa a través de una
relacion 25 porcentual, en el transcurso de cierto periodo de tiempo. Casi siempre la rotacion se
expresa en indices mensuales o anuales para permitir comparaciones, desarrollar diagnosticos

o promover acciones” (2018, p. 459).

Segun Zaballa et al (2021), la rotacion del personal constituye un riesgo inminente que

las empresas deben enfrentar con proactividad.

Como se mencionan en las citas anteriores, un método efectivo de conocer la rotacion del
personal es implementando un indicador que permita visualizar una tasa o promedio de bajas,
esto para los gerentes funciona como posible método para indagar soluciones que minimicen no
solamente el impacto, pero a su vez estas renuncias o en pocos casos despidos colaboran a
mejorar la retencion como ya se expuso en parrafos anteriores. El concepto general de rotacion
del personal y tasa de rotacion del personal esta estrechamente relacionado uno con el otro, sin

embargo, la diferencia radica en que este ultimo es una medida cuantitativa.

3.2 Desarrollo y Capacitacion del personal
Los programas de capacitacion juegan un papel crucial en el desarrollo del personal y son

un pilar esencial para el éxito de cualquier organizacion, esto al invertir en la formacion de sus
empleados, las empresas no solamente fortalecen las habilidades y conocimientos de su equipo,
sino que también promueven una cultura de mejora continua y adaptacion a los cambios del

entorno laboral.

Uno de los autores que refiere al proceso y desarrollo de capacitacion es Obando (2020)
quien indica lo siguiente: “la Capacitacion significa la preparacién de la persona en el cargo. Es
una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propdsito es preparar, desarrollar e

integrar los recursos humanos al proceso productivo” (p.168).
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El proceso de capacitacion en el ambito de recursos humanos, asimismo, es esencial para
el mejor desempeio de los empleados en sus respectivos puestos de trabajo, este proceso se
enfoca en mejorar las habilidades, conocimientos y actitudes de los empleados, adaptandolos a
las exigencias actuales de su puesto, ademas, siendo un proceso continuo y permanente, la
capacitacion del personal requiere de una evaluacion y retroalimentacién constante porque los
mecanismos de control de calidad son Inherentes al proceso de capacitacién (Ugarte, Melgar, &
E, 2020).

La capacitacién cumple un papel central en la adaptacion de los empleados a cambios
constantes y en su crecimiento profesional, en este sentido, un programa de capacitacion efectivo
puede preparar a los empleados para asumir nuevas responsabilidades y enfrentar cambios
organizacionales, lo cual fortalece su crecimiento personal y profesional. En toda organizacién
los procesos de implementacion de los programas de capacitacion tienen relevancia dentro de
estas porque forma parte de los planes de mejora que benefician de una u otra forma el ambiente

laboral e incentiva el crecimiento individual y colectivo.

Bolafios (2020) menciona que “el proceso de capacitacion conforma el nucleo de un
continuo esfuerzo que tiene por objetivo el mejoramiento de las competencias de los sujetos y
con ello, el desempefio de la organizacion” (p. 39). Estos programas contribuyen a aumentar la
productividad, fomentar la motivacién y mejorar la satisfaccién de los empleados, lo que se

traduce en una mayor competitividad y capacidad de innovacion.

La Federacion Espafiola de Asociaciones de Enodlogos, por otro lado, destaca la
importancia de un enfoque continuo y evaluativo en la capacitacion, afirma que: “una vez
finalizada la capacitacion, se evalla su efectividad mediante examenes, observacion del
desempefio y retroalimentacion, lo que permite determinar si se han alcanzado los objetivos de

aprendizaje” (Federacion Espanola de Asociaciones de Endlogos, 2023).

Este paso es crucial para garantizar que el aprendizaje se traduzca en mejoras reales en
el desempefio laboral y contribuye a la actualizacion constante de los empleados, adaptandolos

mejor a los cambios en el entorno organizativo.

La cantidad de programas de capacitacion implementados en la empresa, por su parte,
también infieren en el crecimiento constante que obtienen las personas trabajadoras de la
empresa, como se sabe el mercado laboral es cambiante y se debe contar con el conocimiento

suficiente para hacer frente a la competencia.
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Segun lo referido por Gémez-Mejia (2017) este indicador refleja el compromiso que
adquieren las organizaciones con el desarrollo de sus trabajadores y su disposiciéon con el

compromiso profesional de sus colaboradores.

Rodriguez y Sanchez (2019), asimismo, indican que: "el numero de programas de
capacitacion implementados en una organizacion depende directamente de las necesidades

detectadas en las evaluaciones de desempefio y el plan estratégico de recursos humanos."
(p.82).

La cantidad de programas de capacitacién siempre va a inferir en la capacidad y desarrollo
del personal de la empresa, como lo mencionan los autores estos dependen de las necesidades
de aprendizajes que se deseen obtener, como bien es sabido, el mercado es creciente y
cambiante, por lo que es primordial para las organizaciones mantenerse siempre actualizado y

capacitado.

La capacitacion, ademas, contribuye de manera indirecta al aumento de la productividad
y la eficiencia organizacional. A través de la adquisicién de nuevas habilidades y conocimientos,
los empleados pueden realizar sus tareas de manera mas precisa y en menos tiempo, lo que
impacta positivamente en los resultados de la empresa. De esta forma, se promueve un entorno
de trabajo mas colaborativo y orientado al logro de objetivos comunes, generando un ciclo de

retroalimentacion positiva que refuerza el compromiso y la motivacion laboral.

Los programas y efectividad de las capacitaciones son factores que resultan claves para
llevar a cabo el proceso que permite el desarrollo de las personas trabajadoras dentro de las
organizaciones, en el cual es relevante identificar que los procesos, programas y/o materiales

implementados cumplan con los estandares deseados en la efectividad de las capacitaciones.

Hidalgo, Romero, Pazmifo (2020), con base en esta informacion indican que la efectividad
de estos procesos se muestra en tanto la organizacion tenga compromiso con el talento humano,
“el talento humano se ha convertido en la clave para el éxito organizacional, debido a que sin él
se haria imposible innovar, enfrentar todas esas exigencias que se presentan en el entorno y el

ambiente global de la organizacion” (p. 206)

Gallardo (2021), por otra parte, refiere lo siguiente sobre los procesos de capacitacién y
su efectividad: “los programas de capacitacion son efectivos cuando se disefian de manera
estratégica, considerando tanto las habilidades actuales como las que se necesitan desarrollar

para cumplir con los objetivos organizacionales (p. 67).
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Esto se alinea con la idea de que los programas de capacitacién bien disefiados deben
ser integrales, abarcando tanto el desarrollo de competencias especificas como la creacion de
un ambiente de trabajo positivo que refuerce el sentido de pertenencia y propdésito entre los

empleados.

Las capacitaciones, a su vez, deben contar con un indicador que permita la medicion de
la efectividad de las capacitaciones, usualmente las organizaciones tienden a aplicar
evaluaciones para medir el rendimiento de los talleres, charlas o capacitaciones que implementan
en las diferentes areas de la organizacién con la finalidad de conocer si fue efectiva la forma en

la que se brindé la formacion.

El siguiente autor, con respecto a esto hace énfasis en que: se propone una serie de
técnicas post capacitacion para comprobar el valor efectividad de los conocimientos adquiridos,
esto en lo que respecta al desempeno laboral de las personas trabajadoras. (Gémez-Mejia,
2017), generalmente, esto se aplica por medio de encuestas referentes al nivel de satisfaccion
en el proceso de aprendizaje o bien evaluaciones que verifiquen el nivel de conocimiento

obtenido.

En cuanto a la efectividad de las capacitaciones Martinez (2020) menciona que: "la
efectividad de las capacitaciones se mide no solamente por la adquisicion de nuevos
conocimientos, sino también por la capacidad de los empleados para aplicarlos en su entorno

laboral, generando mejoras en el rendimiento y productividad." (p.123).

Esto se alinea con la idea de que los programas de capacitacion bien disefiados deben
ser integrales, abarcando tanto el desarrollo de competencias especificas como la creacion de
un ambiente de trabajo positivo que refuerce el sentido de pertenencia y propdésito entre los

empleados.

La participacion en programas de capacitacion, por otra parte, es crucial para el desarrollo
y mejora de competencias tanto a nivel individual como organizacional, sin embargo, en diversas
organizaciones la participacion se ve reflejada en los subordinados y superiores, permitiendo que

el conocimiento se expanda realmente en toda la organizacion.
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Como senala Tejeda y Navio (2017), "la capacitacion es una herramienta fundamental
para el desarrollo de competencias en los empleados, promoviendo no solamente el
mejoramiento de habilidades técnicas, sino también de competencias blandas como la
comunicacion y el liderazgo" (p. 85). Los programas de formacion bien estructurados pueden
fomentar un cambio positivo en las competencias del personal, contribuyendo al desarrollo

integral de la organizacion y fomentando la participacion.

La participacion dentro de las organizaciones también responde a una necesidad
estratégica, especialmente tras la pandemia, la cual aceleré la adopcién del trabajo hibrido y el
aprendizaje en linea. Esto requiere un disefo de experiencias de aprendizaje mas personalizadas
y efectivas que las tradicionales, para asegurar el compromiso y la relevancia de los
colaboradores (IDESAA, 2022).

Se puede determinar, que los programas de capacitacion son esenciales no solamente
para el desarrollo individual de los empleados, sino también para el fortalecimiento organizacional
porque la formacion continua permite a las empresas responder eficazmente a los desafios del
entorno, incrementando la productividad y promoviendo un entorno laboral colaborativo y

comprometido con el logro de objetivos comunes.

Es importante reconocer el nivel de participacion en los programas de capacitacion que
existe en VIANT referente a las que se desarrollan tanto en el Area de Produccién como el Area
Administrativa, aunque estas no se alinean entre si, es importante que el conocimiento de

aspectos generales sea accesible para todas las personas que componen la empresa.

Gbémez-Mejia (2017) indica que sostener un alto nivel de participacién es esencial no
solamente para el aprendizaje individual, sino también para la cohesion y el compromiso

organizacional.

Silva, Mariduefa y Pino (2018), ademas, indican que el nivel de participacion voluntaria
es esencial en los procesos de capacitacion en tanto “entrar en el entrenamiento de manera
voluntaria conduce a muchos efectos motivacionales positivos, que incluyen aumentos en las
percepciones de la instrumentacion de entrenamiento, autoeficacia, motivacion para aprender,

adquisicion de conocimiento / habilidad y satisfaccion” (p.2)
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Este entorno puede enriquecer el proceso formativo al permitir el intercambio de ideas y
la construccién conjunta de conocimiento. Cuando las personas eligen participar activamente, se
sienten mas responsables de su propio aprendizaje y de su progreso, lo que a su vez puede

generar un mayor compromiso con los objetivos del entrenamiento.

3.3 Experiencia de la persona colaboradora
La experiencia al colaborador se debe tomar en consideracién cuando se refiere a la

marca empleadora, este factor muestra la percepcion de los trabajadores durante su curso en la
organizacion, desde el proceso de solicitud de empleo, seleccién de personal y capacitacion,

donde la empresa es la encargada de que la experiencia del trabajador sea positiva o negativa.

De acuerdo con (Wilden 2016, como se citd en Carhuaricra, et al 2023) “La experiencia
del colaborador es entendida como la suma de interacciones significativas y memorables que
explican la relacién entre un colaborador y la organizacién” p.3. Este punto abarca incluso el
clima organizacional, que en ocasiones es un factor que incide en gran medida en las vivencias

de los trabajadores.

Flores (2022, p. 3), por otra parte, coincide en que “La experiencia del empleado es todo
el proceso o camino que los colaboradores experimentan al ser parte de una empresa” p. 3. Es
decir que, todo aspecto positivo 0 negativo que experimente un trabajador en la organizacién,
puede ser un aspecto decisivo para su continuidad en la empresa o la busqueda de mejores

experiencias en otra organizacion.

En relacién con lo anterior, VIANT busca por medio de diferentes programas e indicadores
generar en sus trabajadores oportunidades de crecimiento, incentivos, entre otros factores que
influyen en la permanencia del trabajador en la compaifiia, la cual abarcan desde la solicitud de
empleo, el proceso contratacidon y capacitacién, lo que permite a VIANT posicionarse ante el
mercado como una empresa competitiva que promueve una excelente experiencia del trabajador

y visibilidad en su marca empleadora.

Se encuentra, también, el clima organizacional, el cual se basa principalmente en la
cultura de la organizacion, valores, politicas de la empresa que determinan el ambiente laboral y

el desarrollo de las relaciones interpersonales de cada trabajador.
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Pinzén (2019), en el mismo sentido, concuerda en que: “el clima organizacional permite
describir y diferenciar una empresa frente a otra, buscando crear un impacto en el
comportamiento de sus integrantes” p. 203, este no solamente se enlaza con el marketing como
reflejo externo, sino que desde lo interno de la organizacién es donde se posiciona la marca

empleadora en el desarrollo de un buen clima organizacional.

Torres et al, (2017), a su vez, menciona que: el “clima organizacional es hacer referencia
a las condiciones fisicas y mentales que influyen en la forma en que la gente se siente en su
trabajo, por tanto, determina el grado de satisfaccién que una persona puede experimentar en
dicho ambiente” p. 160. Es una realidad que un trabajador satisfecho es mucho mas productivo,
mantiene lealtad con la organizacion y transmite los aspectos positivos de la empresa a sus

companeros de trabajo y personas externas a la organizacion.

El clima organizacional, es por ello, que forma parte importante en el éxito de una
organizacion para el posicionamiento de su marca ante un mercado competitivo, debido a que
sus colaboradores al tener un grado de satisfaccion alto promocionan o hacen referencias

positivas en el lugar de trabajo en el que se encuentran.

La percepcion del clima organizacional, en relacion con lo anterior, forma parte de las
impresiones que se obtienen a raiz del ambiente que se percibe en la organizacion, desde el
proceso de contratacién, recibimiento de los comparieros de trabajo, el liderazgo por parte de los

superiores y al mismo tiempo en la veracidad de la empresa.

Nifio (2019) menciona: la percepcién se relaciona desde “que las dimensiones del clima
organizacional (comunicacién interna, reconocimiento, relaciones interpersonales, entre otras),
tienen relacion directa con variables de satisfaccion laboral como la relacion con los superiores”
p.2, el cual, repercute directamente con la productividad en los distintos procesos de la

organizacion.

Lucas et al (2019), por otra parte, indican que: “la percepcién que tengan los trabajadores
del ambiente donde laboran, indudablemente tendra relacion con la confianza, la estabilidad, el
trabajo en equipo y la sinergia total entre sus empleados” p.3 por lo que, la percepcion del
trabajador es un indicador esencial en el clima organizacional de las empresas para conocer si
se encuentran en una posicién ventajosa o bien existe un factor que se debe replantear para

mejora continua.
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Es asi como se comprende que, las estrategias que se llevan a cabo deben dar sus inicios
desde la planificacion interna de la organizacién, la percepcién del clima organizacional es de
manera individual, cada trabajador tiene su criterio con respecto a las experiencias o impresiones
que adquiere de la empresa en la que laboran, sin embargo, se reconoce que el clima
organizacional es un equilibrio entre las herramientas implementadas por la organizacién y el

grado de aceptacion, compromiso del colaborador y satisfaccion.

El compromiso del colaborador, por su parte, resulta ser clave en la efectividad de la
marca empleadora y su sostenibilidad, este genera indicadores importantes como el aumento en
la productividad, fidelizacién a la empresa, mayor atraccion de personal, debido a que el
colaborador al estar satisfecho laboralmente, su nivel de compromiso con la organizacion se

incrementa.

De acuerdo con, (Hayday et al., 2004, como se cité en Hernandez 2020) el compromiso
del colaborador “es la fuerza que motiva a los integrantes de la organizacién a proveer un
esfuerzo voluntario adicional a nivel psicoldgico, fisico y emocional en su trabajo” p (19), por lo
que, el trabajador muestra mayor interés en aportar a la organizacion desde su area de trabajo o

incluso de manera intangible como lo es aportar positivamente en un buen clima organizacional.

Asuvez, (Oh et al., 2018, citado por Pinela et al., 2019), mencionan que “los empleados
que estan comprometidos son muy importantes para alcanzar una ventaja competitiva porque
aportan con un valor agregado en las actividades diarias que conllevan al desempefo de una
empresa” p.2, cuando existe un grado alto de sentido de pertenencia, los trabajadores se
desarrollan con mayor amplitud en sus funciones, procurando realizar mas de lo que su puesto

requiere.

Es por ello, que VIANT busca por medio de los programas que aproximadamente desde
hace un afio implementan, promover en sus trabajadores, principalmente en el Area de
Produccién compromiso y satisfaccion, sin embargo, se torna como un aspecto vulnerable por

las oportunidades competitivas que el mercado laboral ofrece a sus trabajadores.

Por tal motivo, cuando se hace alusion al compromiso del trabajador, se debe comprender
que el indicador para reconocer si los programas o estrategias tienen éxito, es el nivel de

compromiso por parte de los trabajadores hacia VIANT.
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La visibilidad del nivel de compromiso en un trabajador tiende a ser congruentes con sus
acciones, de acuerdo con Chiang et al (2021) el “compromiso organizacional representa el nivel
con que el empleado se identifica con su organizacion y esta comprometido o involucrado con
sus objetivos” p. 106, se reconoce el nivel de compromiso de un trabajador cuando este tiene
disposicién en aprender de otras areas de la organizacion, se esfuerza en que su rendimiento

laboral sea adecuado y cumple plenamente con los objetivos de la organizacion.

De modo similar (Choudhury et al. 2019, citado por Taibo et al, 2022) “definen el
engagement como el sentimiento positivo que tiene un empleado con su trabajo y con su entorno
de trabajo, su nivel de compromiso y durante cuanto tiempo se quedara trabajando alli” p. 3, esto
a su vez es un reflejo de la satisfaccion y gratitud que un trabajador tiene hacia la organizacién

en la que labora.

VIANT durante los meses que ha implementado algunos cambios con respecto a la forma
de atraer y retener al personal, identifican como los trabajadores incrementan su nivel de
compromiso con la organizacion por medio de las experiencias que han obtenido a lo largo del
tiempo en la empresa, cuando un trabajador se siente validado, valorado y con oportunidades

para crecer, elevan su nivel compromiso organizacional.

Una de las partes mas importantes y de los retos mas destacados del departamento de
Recursos Humanos es establecer un sistema que priorice la satisfaccién y lealtad de los
colaboradores para con la empresa, con la finalidad de que los elijan por encima de la

competencia.

Segun (Diaz et al, 2023) la satisfaccion laboral es definida como “un sentimiento de
relativo placer o dolor que difiere de los pensamientos objetivos y las intenciones de
comportamiento, la cual permite a los directores y gerentes de empresas entender las reacciones
de los empleados” p.160, esto infiere a que la satisfaccion viene desde la perspectiva que tenga
la persona trabajadora con el desempefio y sus tareas en la empresa, pero también como ésta

se involucra en facilitar ese trabajo.

Indican (Peralta et al, 2022) que La lealtad es “como una actitud sociopsicolégica de un
colaborador hacia una institucion u organizacién, aceptando los objetivos y valores”, por esto, la
lealtad de colaborador a la empresa es tan relevante como su compromiso con la misma, es la
Gerencia la encargada de impartir esos objetivos colectivos a los demas con el fin de establecer

lineas que vayan de acuerdo con estos y que todos tomen partida del cumplimiento de estos.
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Asi es como parte del éxito de las compafiias viene junto con la satisfaccion y lealtad
laboral como lo mencionan Diaz y Peralta en sus escritos, aunado a eso la gran tarea que tienen
los gerentes de Recursos Humanos de establecer dichos vinculos que al final de todo son
necesarios para un funcionamiento 6ptimo y eficiente de la organizacion. Es importante que la
persona trabajadora se sienta clave en el desarrollo organizacional y por ello lograr no solamente

cubrir, pero superar esa expectativa que tienen con la empresa se supone ser un objetivo diario.

Parte de esto viene el grado de satisfaccion y lealtad con la empresa que pueden sentir
las personas trabajadoras en relacion con las acciones que implementan las compafiias, como

parte de lo que ya se ha mencionado.

Segun menciona (Abrajan et al, 2009) “Si el propdsito de la organizacion es crecer, se
debe conocer a las personas que laboran dentro de ella, lo que implica valorar el capital humano.

Para ello es importante saber el punto de vista del trabajador” p.106.

Mencionan (Dominguez, Aguirre & Garcia, 2013, p.60) que “El compromiso organizacional
es uno de los mecanismos que posee la direccién de una institucion para analizar la lealtad y

vinculacién de los empleados con su organizacion”.

Es asi como se evidencia que, para generar una buena experiencia al colaborador, las
empresas se ven en la necesidad de implementar acciones que permitan el crecimiento de la
satisfaccion y la lealtad de sus empleados con estas, debido a que a su vez el clima
organizacional se torna de forma positiva evidenciando el buen manejo del personal y su
compromiso con la compafia. No basta solamente con brindar beneficios monetarios, en estos
casos es primordial mirar el mercado y que ofrezcan lo que otros no, para asi que generen ese

impacto sobre los demas y mostrar al colaborador gratitud por elegirlos.

En este capitulo tres se hace énfasis al analisis del Marco Conceptual, principalmente el
tema del trabajo en desarrollo que es la marca empleadora, donde se buscd un enfoque
relacionado con la actualidad de las empresas y justificando la importancia de la implementacion
de esta para generar compromiso y estabilidad corporativa. Se menciona, por su parte, las
categorias e indicadores con frases alusivas que permitieron un amplio conocimiento de estas,
haciendo mas llamativo comprender por qué su uso y aplicacion en la investigacion dentro de
VIANT, donde las citas y textos utilizados brinden una mayor comprension en el momento de
indagar sobre la retencion del personal, el desarrollo y capacitacion de personal y por ultimo la

experiencia del colaborador.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS
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Capitulo IV. Analisis de resultados
En este cuarto capitulo se abarca el analisis de los resultados obtenidos por medio de tres

instrumentos aplicados a los colaboradores de la empresa VIANT en relacion con las tres
categorias divididas entre la retenciéon de personal, capacitacion y desarrollo del personal y
experiencia al colaborador. Dichas herramientas se aplicaron a un total de 195 trabajadores del

Area de Produccién y Area Administrativa.

El analisis de los resultados se presenta estructurado en categorias y subcategorias,
correspondientes a las areas de estudio. A través de figuras, se expone de manera explicita la
informacion obtenida de las encuestas, complementada con los hallazgos derivados de

entrevistas y revision documental.

4.2.1 Resultados de acuerdo con la primera categoria: Retencion del personal

Generar un sentido de pertenencia y motivacién en la fuerza laboral, se asocia
generalmente en las decisiones que las organizaciones desarrollan para la continuidad de sus
trabajadores en la organizacién por un largo plazo, de acuerdo con (Vasquez & Ulate, 2021),
citado por Taruchain, 2023 indican que la retencidén de personal es el conjunto de estrategias y

practicas que se aplican para mantener a su talento humano dentro de la empresa.

Las estrategias que se vinculan con impulsar la fidelizacion de las personas colaboradoras
hacia las organizaciones, por ende, son significativas tanto para trabajadores, empresa y clientes,
debido a que se relacionan de manera integral en los distintos procesos administrativos de una
organizacién, como en el caso de VIANT. Una persona satisfecha y comprometida mejora su

productividad, lo que incide directamente en el rendimiento organizacional.

A continuacion, se presentan las subcategorias desarrolladas en esta investigacion, con
el fin de profundizar en los aspectos clave que afectan la permanencia de los colaboradores en
VIANT.

4.2.1.1 Resultados de la primera subcategoria: Eficacia de las acciones y beneficios para la
fidelizacion de los empleados

Esta subcategoria tiene como objetivo analizar la percepcién de los colaboradores sobre
las acciones y beneficios implementados por VIANT, para fomentar la fidelizacién y permanencia
del personal en la empresa, por medio del grado de efectividad de dichas politicas y su impacto

en la estabilidad laboral.
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Figura 1. Politicas que incentivan la retencién de los trabajadores

‘
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Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién de VIANT. Elaboracion propia, (2025).

De acuerdo con la figura 1, se obtuvo como resultado que un 37 % de la poblacion
encuestada considera de manera neutral que se implementan politicas que incentivan la
retencion de los trabajadores. A su vez, muy cerca de ese porcentaje se encuentra el 36 % de
muy pocas personas que estan de acuerdo con las politicas de este. Muy por debajo se encuentra
el 21 % de los encuestados que no visualizan politicas que incentivan la retencién de
trabajadores. Por el contrario, solamente un 1 %, indica que son muchas las politicas para

incentivar la retencion y unicamente el 5% muestra que son bastantes las implementadas.

Los datos anteriormente descritos en la figura 1, resulta desafiante para la organizacion
identificar que la mayoria de sus colaboradores no tienen conocimiento o no visualizan las
politicas que la empresa VIANT esta implementando para que haya una permanencia de
colaboradores en la organizacion. Esto se ve influenciado por diversos factores externos e
internos que inciden en la percepcion de los trabajadores, como las necesidades, expectativas y

motivaciones de cada individuo (Sierra et al, 2020).

Esto sugiere que, la mayor parte de las personas encuestadas, no estan teniendo claridad
de las politicas que se estan llevando a cabo, lo que genera una afectacion directa en la rotacién
constante de trabajadores, a su vez, tiene correlacidén con la entrevista realizada a la directora de
Recursos Humanos de VIANT, Renee Lagos (2025), en la que destaca que una de las
deficiencias en las que han trabajado es en las politicas de retencién de personal, sin embargo,
considera que las politicas implementadas toman su tiempo en generar un impacto positivo en

los colaboradores.
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La implementacion de politicas para la permanencia de los trabajadores, en
consecuencia, no solamente afecta a VIANT como tal, a nivel general en las organizaciones
cuando existe una rotacion constante de trabajadores significa que hay aspectos que no se estan
tomando en cuenta, que la informacién no esta llegando a lo colaboradores y por ello, se genera
un percepcion no deseada, lo que a su vez ocasiona un alto costo en los diferentes procesos
operativos de la organizacién, como el proceso de seleccién de personal, por la alta rotacion que

puede presentarse, Galvan et al (2024).

Se analiza, posteriormente, la percepcién de los colaboradores en relacion con el tiempo
que proyectan permanecer en la organizacion, lo cual es un indicador importante de compromiso

y estabilidad laboral.

Figura 2. Permanencia en la empresa a largo plazo
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Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién de VIANT. Elaboracion propia, (2025).

En relacién con la figura 2, se obtiene una tendencia en las diferentes respuestas
brindadas sobre el tiempo que esperan los trabajadores permanecer en VIANT, se obtiene que
un 14 % de los empleados respondieron que esperan estar dentro de la empresa muy poco o
poco, dando por hecho que su estancia sera corta. Se observa que un 17 % de los encuestados
expone que estara durante mucho tiempo en la empresa. Un 28 % de los empleados tiene
bastantes expectativas de permanencia a largo plazo, al igual que existe un 28 % con opinién

neutral.
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Respecto a los datos obtenidos, resulta significativo que un 28 % de los encuestados se
mantenga en una postura neutral porque esto puede interpretarse de varias formas. Podria
reflejar una falta de claridad sobre las oportunidades de desarrollo profesional dentro de VIANT,
lo que representa una sefal para que la organizacidon incorpore estrategias comunicadas de
manera mas asertiva. También podria indicar que los colaboradores estan dispuestos a
permanecer mas tiempo en la empresa, siempre que reciban mas informaciéon o perciban
métodos de compensacién atractivos que los motiven a tomar una decision definitiva de

continuidad.

En la entrevista aplicada a la directora de Recursos Humanos MBA. Renee Lagos (2025),
asimismo, indica que se estima que para el afo 2025, VIANT culmine este periodo con un total
de 2000 trabajadores a nivel de todas las areas, esto juega un importante papel dentro de la
metodologia del proceso porque con los datos anteriores del 28 % de los encuestados deseen
permanecer a largo plazo influye positivamente a que se pueda cumplir la meta porque existe
una influencia hacia la permanencia a largo plazo. Por lo que se percibe que la empresa tiene
oportunidades de llevar a cabo estrategias que le permitan construir un camino que permita
incrementar los numeros de colaboradores y que a su vez permanezcan por un largo periodo en

la empresa.

Los resultados de esta primera subcategoria evidencian que existe una impresion limitada
entre los colaboradores sobre las politicas de retencién que ejecuta VIANT, lo que demuestra
una falta de comunicacion efectiva y de visibilidad de dichas acciones. Esta situacion afecta
directamente la rotacion del personal y los costos asociados a la gestion del capital humano. Por
ello es indispensable fortalecer las estrategias de comunicacion, desarrollo profesional y

compensacion para consolidar el sentido de pertenencia.

4.2.1.2 Resultados de la segunda subcategoria: Motivacion laboral

La presente subcategoria tiene como objetivo constatar la motivacion laboral que perciben
las personas colaboradoras de VIANT gracias a las estrategias aplicadas en su entorno que

buscan ser efectivas para la estabilidad organizacional.
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Figura 3.3 Estrategias efectivas que impulsan la motivacién de los colaboradores

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion de VIANT. Elaboracién propia, (2025)

De acuerdo con los datos obtenidos de la figura 3 se determind que un 42 % de los
participantes consideran que las practicas actuales que lleva a cabo VIANT no estan generando
motivacién al publico interno, un 27 % opina que las estrategias son poco efectivas, lo que
muestra, que hay una tendencia a la percepcion negativa en cuanto a las politicas que deberian
incentivar la motivacion. Por el contrario, un 15 % opind si estar en sintonia, es decir, que las
estrategias actuales si son efectivas por parte de VIANT. Un 16 % se mostré neutral, podria ser

que este grupo no esté al tanto de la informacion y no han sido afectados directamente.

Tomando en consideracion ambos extremos, por consiguiente, se evidencia que, aunque
VIANT ponga a la disposicién de los colaboradores variadas maneras de implementar estrategias
gue los motiven, en la encuesta realizada los mismos se encuentran con opiniones opuestas a

lo que en este caso los administradores indican.

Como mencionan los autores (Pena y Villon, 2018), aunado a lo anterior, las acciones
implementadas en la empresa son el reflejo del grado de motivacion y satisfacciéon de los
trabajadores, esto se enlaza principalmente en como se estimula a los trabajadores de la

organizacién para que continden bajo la misma linea.

Los resultados evidencian que la motivacion laboral en VIANT enfrenta importantes
desafios, debido a que no hay efectividad en las estrategias implementadas. Esta situacion puede
generar desmotivacion en los empleados, aumento de la rotacion del personal y debilitamiento
en las relaciones laborales, por ello, es necesario mejorar las practicas de motivacion interna

para asegurar un entorno laboral mas comprometido y sostenible.
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4.2.1.3 Resultados de la tercera subcategoria: Rotacion del personal

Esta subcategoria propone analizar el indice de rotacion del personal a nivel interno,
analizando el intercambio de puestos dentro de la empresa, asi como el desarrollo profesional y

competitividad laboral que existen entre estos.

Figura 4. Rotacion interna de colaboradores
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Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién de VIANT. Elaboracion propia, (2025)

Los resultados que proporciona la figura 4 indican que la rotaciéon de puestos no es algo
comun porque el resultado mas predominante fue a veces con un 45 % sobre el total. Un 20 %
menciond que rara vez dentro de la compaiiia se presentan rotaciones de puestos entre los
mismos empleados. Ademas, un 9 % que representa a 16 participantes, menciond nunca
presenciar rotacion interna, lo que permite decir que la rotacién de puestos es muy baja. Por el
contrario, un 11 % menciona que si se presenta siempre la rotacion de personal entre diferentes
areas y un 15 % sefiala que es frecuentemente, lo que denota que no existe como tal una alta

rotacion personal.

Los datos obtenidos, por consiguiente, permiten una percepcion mas amplia y positiva
acerca del trabajo realizado por la empresa hacia sus colaboradores, esto debido a que, existe
estabilidad y claridad de los roles de los colaboradores, lo cual beneficia en la productividad,
funciones realizadas de manera eficiente y acordes con el area de trabajo, preservacion del
conocimiento, buena percepcion de la marca empleadora, entre otros aspectos. Esto se respalda
con Chiavenato (2006) donde menciona que la movilidad interna bien gestionada permite a los
empleados conocer diferentes areas, adquirir nuevas habilidades y fortalecer su compromiso con

la empresa.
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Se puede deducir, a su vez, que la empresa esta proyectando una preservacion del talento
humano por medio de asignacion de roles especificos a sus colaboradores, que brindan
estabilidad y permite la disminucion de la rotacion de personal. Sin embargo, también puede ser
un indicador de poco progreso en el desarrollo profesional de los colaboradores porque al existir
poca visibilidad en la rotacion interna, brinda una percepcion de pocas oportunidades de

crecimiento en la organizacion.

Figura 5. Rotacion de personal, desarrollo profesional y competitividad laboral
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Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién de VIANT Elaboracién propia, (2025).

Segun los datos obtenidos en la figura 5, un 33 % de los encuestados se encuentran en
una posicion neutral, lo que sugiere que, si bien pueden notar ciertos efectos de la rotacion, estos
no son lo suficientemente determinantes como para afectar su percepcion sobre su desarrollo o
la decision de cambiar de empleo. Un 25 % indica que si existe una alta rotacion, lo que afecta
el desarrollo profesional. Seguidamente un 11 % equivale a muy poco, donde se percibe que el
nivel de rotacion no afecta el desarrollo profesional de los empleados, se iguala a su vez, que un
11 % considera que poco afecta la rotacién de personal en la busqueda de mejores oportunidades

en la competencia.

La rotacion de personal, por medio de lo anterior, se ve influenciada en como la
organizacion decida implementar sus politicas para retencién de personal, esto a través de
oportunidades de crecimiento profesional, liderazgo, beneficios, entre otros aspectos, que

mitiguen la problematica de la constante fluctuacién de personal (Aranibar et al, 2018).
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Resulta sugestivo que el 33 % se encuentre en una posicion neutral, debido a que puede
ser un indicador de que exista un grado de conformidad en las condiciones en las que
actualmente se encuentran y no perciban que el desplazamiento constante de colaboradores a

otras empresas genere un impacto negativo a corto o medio plazo.

Se destaca que el 25 % de los encuestados, asimismo, consideran que la rotacion de
personal afecta bastante en las oportunidades de desarrollo profesional, lo que puede llegar a
implicar en una mala percepcion de la marca empleadora, pérdida de la esencia o moral de la
organizacion, aumento en los costos para contratacion y capacitacién de personal, lo que a su
vez puede conllevar a la pérdida de conocimiento y experiencia de los colaboradores que deciden
desplazarse, ademas de fragmentacion en la relacién patrono-trabajador. La tendencia general
de los encuestados apunta que si es preocupante cuando hay alta rotacién, especificamente

cuando no hay oportunidades de crecimiento que tienen que ver con el desarrollo interno

Como menciona Renee Lagos (2025), directora del Departamento de Recursos Humanos
de VIANT, “el reto esta en explorar otras fuentes de talento humano que usualmente el mercado
laboral no atrae”. Indica que una alta tasa de rotacidon infiere a tener colaboradores poco
capacitados, contrataciones masivas que inciden en el aumento de costes operativos y
administrativos, por lo que segun la compafiia no solamente a nivel interno esto representa un

problema.

Con base en los resultados analizados, se concluye que la categoria de retencion de
personal en VIANT presenta desafios importantes, principalmente en la claridad de las politicas,
las oportunidades de desarrollo y la gestion de la rotacion. A pesar de los esfuerzos realizados,
la percepcion general de los colaboradores sefala la necesidad de reforzar las estrategias de

fidelizacion y de comunicacion interna.

4.2.2 Resultados de acuerdo con la segunda categoria: Desarrollo y Capacitacion
La organizacion tiene la responsabilidad de brindar las herramientas adecuadas a sus

colaboradores para que puedan llevar a cabo las funciones asignadas de manera eficiente, por
lo que, deben contemplar estos espacios con la finalidad de desarrollar el recurso humano con
los procesos operativos y productivos de la empresa. La capacitacién como tal, se enfoca en
mejorar las habilidades, conocimientos y actitudes de los empleados, adaptandolos a las
exigencias actuales de su puesto, ademas, siendo un proceso continuo y permanente (Ugarte,
Melgar, & E, 2020).
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El desarrollo y capacitacion de una persona dentro de una empresa es fundamental para
el manejo de competencias y habilidades de acuerdo con el rol que desempefie dentro de la
organizacioén, donde se contempla la experiencia laboral, formacion académica y aptitudes que

se encuentren alineadas a los valores o a los departamentos de la empresa.

En la presente categoria se analizan los datos obtenidos de las subcategorias enfocadas
en la implementacién, frecuencia, efectividad y participacién en los programas de capacitacién

para el desarrollo del personal.

4.3.1.1 Resultados de la primera subcategoria: Implementacion de programas de capacitacion.

Esta subcategoria tiene como finalidad evidenciar la percepcion de los encuestados
referente a la implementacién de capacitaciones y su frecuencia dentro de la empresa, por medio
de la aplicacién de programas de desarrollo que permiten su efectividad en el desarrollo

profesional de los trabajadores.
Figura 6. Implementacién de programas de desarrollo y capacitacion
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Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién de VIANT. Elaboracion propia, (2025).

En relacién con la figura 6, se obtuvo como resultado que un 38 % indica que la
implementacién de programas de desarrollo y capacitacion en la empresa es muy poco. En
contraste con el 27 % indica que se visualizan poco, lo que puede indicar que existe debilidad en
las propuestas de programas de capacitacion o bien un limitado alcance a los trabajadores.
Seguidamente, el 26 % se mantienen en una posicidn neutral, lo que puede interpretarse como
poca claridad de los colaboradores en las oportunidades de desarrollo que la organizacién. Por
otro lado, el 7 % si considera que se imparten bastantes capacitaciones y en un menor porcentaje

con un resultado de 5 % considera que se brindan mucho.
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De acuerdo con lo anterior, los datos de la figura 6, pueden significar carencia de
planificaciéon y aplicaciéon de estrategias en el ambito de profesionalizaciéon en la empresa.
Asimismo, se puede interpretar que un grupo de personas que aun no han participado en los
programas de capacitacién, son una razon por la cual no emiten un criterio definido. Sin embargo,
se puede considerar un factor de mejoramiento y alcance para el desarrollo profesional dentro

de la organizacion.

Es importante resaltar, ademas, que una minoria de los encuestados si observan que la
empresa VIANT lleva a cabo capacitaciones para sus trabajadores, este aspecto puede ser
positivo para VIANT en la gestion de recursos humanos porque promueve la mejora de beneficios

como el salario emocional, motivacion, marca empleabilidad, satisfaccidon y desempefio laboral.

En relacion con el autor Sabas et al, 2025 este menciona que, cuando existe satisfaccion
en el ambito laboral tiende a incidir positivamente en aspectos como el desempefio laboral de
forma individual y colectivo, los cuales se asocian a factores especificos. Por lo tanto, cuando
este aspecto estd ausente es comun que los colaboradores busquen otras opciones de
crecimiento, debido a que las posibilidades de ampliar sus conocimientos dentro de la

organizacién son minimas.

En este sentido, si la mayoria de los encuestados exponen una percepcion negativa con
respecto a las capacitaciones que VIANT ha implementado, sugiere que no son tan accesibles a
todas las personas de la organizacion; como resultado, esto puede llegar a impactar en la
satisfaccion del trabajador en relacion con el alcance y la disponibilidad de los programas de

desarrollo.
Figura 7.4 Frecuencia de programas y capacitaciones implementadas
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Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién de VIANT Elaboracion propia, (2025).



La figura 7, asimismo, refleja una percepcién mayormente negativa en relacion con la
frecuencia con la que se implementa las capacitaciones en la empresa. Un 39 % de las personas
encuestadas considera que es muy poco frecuente que se lleven a cabo las capacitaciones, a su
vez, el 28 % se encuentra en una posicién neutral, lo que puede significar desconocimiento para
emitir una respuesta precisa. Por otro lado, un 26 % considera que las capacitaciones se llevan
a cabo poco y solamente el 5 % de los encuestados considera que las capacitaciones se llevan
a cabo con bastante frecuencia y a su vez, el 2 % esta de acuerdo en que las capacitaciones se

implementan mucho.

Los datos obtenidos de la figura 7, puede indicar que, si se llevan a cabo, pero no son
espacios continuos. Esta percepcion representa una oportunidad de mejora continua vy
comunicacion efectiva acerca de los espacios que brinda la empresa para la formacion de sus
trabajadores. También, sugiere que existe la posibilidad de que no se brinde un seguimiento o
retroalimentacion de aspectos por mejorar en las politicas de capacitacién, lo que refuerza que
un 65 % de los encuestados tengan una percepcion negativa ante la frecuencia con la que se

implementan las capacitaciones.

En contraste con la figura 6, solamente una minoria de las personas encuestadas
consideran de forma positiva que los espacios de formacién se desarrollan frecuentemente, lo
que evidencia una posible falta de accesibilidad. Por lo que, es un aspecto por considerar porque
se puede percibir como una necesidad de supervisar, retroalimentar y comunicar efectivamente

las politicas de capacitacion para mayor participacion de los colaboradores.

De acuerdo con la Gerente de Desarrollo Organizacional de VIANT (M. Gonzalez,
comunicacion personal, 27 de enero de 2025), indica que: “si se lleva a cabo en la empresa
capacitaciones, se lleva un tracking con Dashboard de Power Bl, donde se puede observar
quienes matriculan, quienes son los docentes, quienes concluyen el curso, estadisticas de
cuantas mujeres y hombres se capacitan y de qué area se capacitan”. Sin embargo, se percibe
una divergencia porque un 67 % de la poblacidon encuestada considera que no son frecuentes
las capacitaciones, esto se interpreta como falta de comunicacién organizacional o bien un nivel

bajo de participacion de los colaboradores.

En resumen, se evidencia la necesidad de identificar qué aspectos deben mejorar en la
empresa para un adecuado desarrollo profesional dentro de esta, por medio de programas que
sean accesibles para todos los colaboradores y a su vez que influyan positivamente en la

satisfaccion laboral, motivacién y retencién de personal.
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4.3.1.2 Resultados de la segunda subcategoria: Efectividad de las capacitaciones

Esta subcategoria tiene como finalidad resaltar la perspectiva de los encuestados con
respecto al impacto que las capacitaciones que han recibido durante su permanencia en la
organizacioén en relacién con capacitaciones que vayan acordes con las funciones que ejecutan

diariamente en su puesto de trabajo.

Figura 8. Relacion entre capacitaciones y funciones
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Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién de VIANT Elaboracién propia, (2025).

De acuerdo con la figura 8, se observa un resultado relevante, el 36 % de la poblacion
encuestada se mantiene neutral ante la efectividad de las capacitaciones. Ademas, un 25 % opina
que las capacitaciones fueron muy poco acordes con su puesto. En contraste, un 18 % considera
que las capacitaciones fueron bastante acordes con las labores que desempenan. Por otro lado,
el 16 % indica que fueron poco acordes con las tareas que se desempefan y solamente un 5 %

opina que las capacitaciones brindadas fueron muy acordes.

Se puede evidenciar que, la mayor parte de la poblacion encuestada, se mantienen en
una posicién neutral, esto puede percibirse como poca claridad entre el contenido de las
capacitaciones con las funciones que las personas colaboradoras desempefan en su puesto
actual dentro de la empresa. En los datos de la figura 8, se pueden interpretar como una
necesidad de que las capacitaciones se lleven a cabo con temas especificos y relacionados con
las competencias o habilidades que se requieren en el puesto, generando un aprendizaje real
que sea alineados con los objetivos de la empresa en cuanto a la especializacion de sus
funciones. No obstante, se muestra que una minoria reconoce que las capacitaciones han sido

significativas en sus funciones.
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En relacion con los datos de la figura 8, en la entrevista realizada a la Gerente de Desarrollo
Organizacional de VIANT (M. Gonzélez, comunicacion personal, 27 de enero de 2025) menciona
que “existen limitantes durante el proceso de capacitacion, el presupuesto, cambio de mentalidad
y flexibilidad a los procesos, compromiso por parte de los colaboradores para cumplir con los
cursos”. Estas limitantes podrian estar influyendo en la poca visibilidad de la efectividad y relacién

de las capacitaciones con las funciones que desempenan.

Las limitaciones mencionadas por la gerente de Desarrollo Organizacional de VIANT,
afectan en las posibilidades de generar programas especializados y acordes con las necesidades
reales de cada puesto, ademas de un cambio en la cultura organizacional para la adaptacion
ante los cambios. Asimismo, cuando menciona acerca del compromiso de los trabajadores para
finalizar con los cursos, se evidencia una posible desmotivacién, interés y el valor real que

conllevan estas capacitaciones para su formacion profesional.

Se percibe, por lo tanto, la necesidad de generar estrategias integrales que minimicen las
brechas para el acceso a las capacitaciones y a su vez incentiven en la cultura organizacional
mayor participacion de estas y exista una percepcion real de su efectividad en los colaboradores
de VIANT.

4.3.1.3 Resultados de la tercera subcategoria: Participacion en los programas de capacitacion

La siguiente subcategoria se enfoca en el analisis de la participacion de los colaboradores
en los programas de formacién que imparte VIANT, asi como el interés de la empresa en el
crecimiento profesional de sus trabajadores. En la figura 13 se busca determinar si existen
oportunidades de crecimiento dentro de la organizacién de acuerdo con la percepcion del

encuestado.

Figura 9. Oportunidades de crecimiento e interés en el crecimiento profesional
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Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién de Viant. Elaboracién propia, (2025).
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En relaciéon con los datos obtenidos de la figura 9, se realizé una comparativa que abarca
dos factores esenciales dentro del Area de Recursos Humanos, por un lado, la percepcién de los
colaboradores referente a las oportunidades de crecimiento profesional de la organizacién y por
otro, la perspectiva sobre el interés que VIANT demuestra hacia el desarrollo profesional de sus

colaboradores.

Los resultados obtenidos evidencian que hay correlacién representativa entre ambos
factores. Un 35 % de las personas encuestadas considera que se presencian muy pocas
oportunidades de crecimiento, con respecto a este dato se vincula un 38 %, en el cual observan
que el interés de la empresa para incentivar el desarrollo profesional es poco evidente dentro de
la organizacién. Ambos resultados muestran una percepcién negativa, donde un 73 % identifica

pocas posibilidades de crecer profesionalmente en VIANT.

Se observa, seguidamente, que un 25 % de los colaboradores encuestados percibe que
las oportunidades de crecimiento son limitadas, mientras que un 26 % considera poco el interés
de la organizacion en el crecimiento profesional. Estos datos aumentan la percepcion negativa

que tienen un grupo de colaboradores con respecto a las oportunidades dentro de la empresa.

Otro aspecto que se muestra en la figura 9, es que un 24 % y un 23 % de los encuestados
se mantiene en una posicion neutral con respecto a las oportunidades e interés de crecimiento
de VIANT en implementar estrategias reales que fomenten el crecimiento profesional. Esta
postura se puede interpretar como desconocimiento, poca percepcion en los programas de
formacion de VIANT, pero a su vez, es una oportunidad de mejorar las necesidades latentes de

comunicacion efectiva y vinculacion de los programas de capacitacion para el colaborador.

En menor porcentaje, los colaboradores encuestados muestran una percepcién positiva
ante el desarrollo profesional e interés de la empresa de que sus trabajadores obtengan un
crecimiento dentro de la organizacién. Entre el 11 % y 9 % considera de forma positiva que, si
existen bastantes oportunidades de crecimiento, esta percepcién es favorable porque puede ser
un indicador de que las estrategias implementadas han alcanzado a una parte de la poblacion.
Adicionalmente, un 5 % y un 5% de la poblacién encuestada considera que existen muchas

oportunidades de crecimiento e interés de la empresa en su desarrollo profesional.
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De acuerdo con Jiménez y Marifio (2018), uno de los beneficios que provocan las
estrategias de fidelizacion es el crecimiento profesional porque se les proporciona capacitacion
y oportunidades de desarrollo como ascensos, estudios universitarios o programas de
capacitacion especializados. Por lo que, la falta de visualizacion de oportunidades puede implicar
directamente en la motivacion y deseos de la busqueda de mejores oportunidades laborares en

un mercado laboral altamente competitivo.

En resumen, esta percepcion negativa puede generar repercusiones en la pérdida de
talento humano valioso para la empresa, esto debido a que las personas colaboradoras tienden
a buscar espacios o lugares donde puedan avanzar a nivel profesional, cuando hay limitantes
para crecer dentro de la organizacion, los trabajadores recurren a ofrecimientos de mejores

oportunidades laborales.

4.2.3 Resultados de acuerdo con la tercera categoria: Experiencia del colaborador

Desde un entorno empresarial, no hay nada mas satisfactorio que brindar a las personas
trabajadoras experiencias unicas e inigualables que promuevan la eleccién diaria de seguir
eligiendo la compania como su lugar de trabajo; es por ello, que enfocarse en generar diferentes
métodos que acompafien al colaborador desde el dia uno para que se sientan estables dentro

de la marca es fundamental.

El experto y escritor (Flores, 2022, p. 3), asimismo, indica que “La experiencia del
empleado es todo el proceso o camino que los colaboradores experimentan al ser parte de una
empresa”. Por lo tanto, desde ese punto de vista, la percepcion que tengan los empleados sobre
esta puede bien ser positiva o negativa, por ende, invertir en la creacion de la imagen corporativa
y como esta se viva es fundamental para el éxito tanto colectivo como individual, donde se sientan
satisfechos desde la compania como sus personas colaboradoras. Ahora, se presentan los
resultados de las subcategorias basadas en la percepcién del clima laboral, compromiso del

colaborador, y satisfaccion y lealtad.

4.2.3.1 Resultados de la primera subcategoria: Percepcién clima laboral
La presente subcategoria tiene como objetivo conocer la percepcion del clima laboral que

tienen los empleados de la empresa VIANT segun la promocién que le brinda la compaiiia a esta

y la identificacion de valores junto con la direccion que esta rige.
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Figura 10. Promocion de un adecuado clima organizacional
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Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion de VIANT. Elaboracién propia, (2025).
Tomando en cuenta la figura 10 ya expuesta, se evidencia que del 100 % de la poblacién
encuestada un 63 % considera que la empresa VIANT, no promueve un adecuado clima
organizacional; esto por su parte, puede implicar una serie de desencadenamientos, por ejemplo,
cuando un trabajador no se siente identificado con la marca empresarial su desempefio se ve

afectado y la percepcion que tiene de la empresa también.

El autor (Chiavenato, 2009) menciona sobre el clima organizacional que este es alto y
favorable en las situaciones que proporcionan satisfaccién de las necesidades personales y
elevan la moral, es bajo y desfavorable en las situaciones que frustran esas necesidades. Por
ello, en las empresas es fundamental que se promueva un ambiente transparente y que eleve
sus valores para que estos influyan con sus metas, siempre considerando que sus colaboradores

se sientan identificados con los mismos.

Como se mencioné en el texto anterior, un buen clima organizacional satisface las
necesidades y no solamente colectivas, si no que individuales; a esto se le infiere, que este
porcentaje no muestra que el clima brindado por la compafiia esté dando resultados positivos y
que por el contrario el colaborador sienta desinterés por continuar en la marca, desmotivacion y

falta de creatividad con su puesto laboral.

Se obtuvo, asimismo, que un 37 % de los encuestados indicé si considerar que la empresa
promueva un clima organizacional adecuado y aunque estan lejos de igualar al porcentaje antes
presentado, esto evidencia que en efecto necesita un mejor plan para llegar a otras personas.
Se resalta la importancia del clima en VIANT, donde sus valores van desde objetivos con clientes
externos hasta su activo principal como lo es el talento humano y como gracias a ese resultado

se visualiza una oportunidad mas que una debilidad.
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Se evidencia la necesidad para promover una cultura organizacional mas fuerte y
enfocada en la experiencia a las personas colaboradoras porque aunque un 63 % de la poblacién
encuestada no sienta que haya un adecuado clima laboral, la empresa debe desarrollar
actividades y planes establecidos que permitan aumentar a su vez ese porcentaje del 37 %,
utilizando métodos donde los trabajadores puedan sentirse motivados, junto con la categoria dos
para brindar oportunidades de crecimiento e ir siempre con los valores y compromisos de la

compaidia.

Figura 11. Identificacién con los valores y direccion de la organizacién
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Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién de VIANT. Elaboracién propia, (2025).

En relacion con la figura 11 sobre lo identificados que se sienten los colaboradores de
VIANT con la empresa, por su parte se observa que el resultado en su mayoria fue positivo con
un 59 % de la poblacién a favor de esta. Dentro de los valores de la empresa estos van desde la
orientacion al cliente, la integridad, el liderazgo y el trabajo en equipo, por lo que se expone que
los empleados efectivamente se ven reflejados en estos, ademas, la compafia no solamente
busca enfocarse en el cliente externo, también en sus colaboradores y su interés en relacionarse

mas con la marca empleadora.

Se obtiene, de otra manera, que el 41 % de la poblacién indica no estar del todo
relacionada con los valores y direccion que la compaiia tiene. Aunque su porcentaje es bajo, se
le debe dar la relevancia correspondiente porque evidencia que puede haber dos motivos muy
importantes para su resultado, el primero, es que la empresa pueda haber contratado personal
que no esta dentro del lineamiento que tiene VIANT para con su marca de empleabilidad, por lo
tanto, no estaran de acuerdo con la misma o segundo, la forma de visualizar y aplicar la moralidad
la cual no tiene el alcance esperado y/o no esta abarcando la cantidad de empleados que se

espera.
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Como menciona el autor (Lucas et al, 2019), “la percepcion que tengan los trabajadores
del ambiente donde laboran, indudablemente tendra relaciéon con la confianza, la estabilidad, el
trabajo en equipo y la sinergia total entre sus empleados”. En continuidad con el texto, tanto la
percepcion del clima como la identificacion moral de la compafia deben ir en un mismo sentido
y alcanzar ese objetivo debe ser un punto clave para el desempeiio empresarial; por esto, es
relevante que la empresa tome este resultado positivo no solamente para continuar con sus

valores, sino mostrar mas alla de estos y direccionar a toda la empresa hacia las mismas metas.

4.2.3.2 Resultados de la segunda subcategoria: Compromiso del colaborador

El analisis de esta subcategoria tiene como finalidad valorar el compromiso que tienen los
colaboradores de VIANT mediante la efectividad del liderazgo que implementa la empresa y la

entrega que tienen las personas trabajadoras para recomendar la compairiia a personas externas.

Figura 12. Recomendacion sobre la organizacion
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Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion de Viant. Elaboracion propia, (2025).

Se puede evidenciar en la figura 12, que un 62 % de la poblacién en relacién con su
experiencia en VIANT recomendaria la compafiia a otras personas, por lo que tomando en cuenta
el pensamiento del autor (Oh et al, 2018), los empleados que se sientan comprometidos e
identificados con la empresa no solamente actuaran para su beneficio propio, sino que se
muestran en una posicion que ayuda a la compafiia a crecer y buscar talento que impulse su
mejora. Se considera ademas que entre mas personas trabajadoras se sientan satisfechas con
su puesto, mas sera el impacto que tengan tanto dentro como fuera, al mostrarse dispuestas a

recomendar la entidad.
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Se puede evidenciar que un 38 % de los colaboradores de la linea de produccién no
recomendarian a otras personas ingresar a la empresa. Por lo tanto, aunque su porcentaje sea
menor, no se puede ignorar el hecho de que sus opiniones pueden afectar significativamente la
reputacion de esta, donde gracias a eso el nuevo talento sea mas complicado de alcanzar y otras

personas se vean influenciadas de manera negativa por lo mismo.

El interés que tengan otras personas para laborar en la organizacion no siempre viene de
publicaciones de puestos, busca activa de talento o de publicidad promocional de la compaiiia,

al contrario, la mayoria viene de parte de personal dentro de la organizacién.

El autor (Oh et al, 2018), por esto, indica que “los empleados que estan comprometidos
son muy importantes para alcanzar una ventaja competitiva porque aportan con un valor

agregado en las actividades diarias que conllevan al desempefio de una empresa”.

Es de suma importancia, por tal motivo, que la compafiia se comprometa en brindar
espacios seguros, ambientes enfocados en el crecimiento profesional, fortalecimiento de la
marca empleadora y un aspecto clave como el que se observara a continuacién, es que se
dediquen en regir a través de un liderazgo efectivo y pensado para que su personal se sienta
orgulloso de la compafia en la que labora y se comprometa al maximo con los mismos para
juntos tanto empleados como empleadores logren establecer la empleabilidad de la compainiia y

figure de manera atractiva en el mercado

Figura 13. Efectividad de liderazgo
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Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacion de VIANT. Elaboracién propia, (2025).

Como se puede observar en la figura 13 ya expuesta, se obtuvo de las encuestas
aplicadas que un 62 % de la poblacion considera que el liderazgo de VIANT no es efectivo y en

realidad se puede a este punto entrelazar con las respuestas de figuras anteriores.
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Cuando la empresa no tiene un lider que se enfoque en su principal talento se evidencian
consecuencias como estas, es decir, los colaboradores sienten desmotivacion sobre su presencia
en la compania, su nivel de compromiso es relativamente bajo y el rendimiento se ve afectado al

no tener una perspectiva clara.

Un 32 % de los encuestados, por el contrario, si percibe el liderazgo de VIANT como
efectivo, es decir, la experiencia del colaborador no es completamente negativa lo que indica que

si hay potencial para construir una base soélida de liderazgo positivo.

Este porcentaje, por lo tanto, no es solamente una cifra, sino una oportunidad para
fortalecer la experiencia del colaborador y desarrollar una identidad sélida en cuanto a la marca
empleadora tomando como prioridad fomentar un liderazgo efectivo dentro de la empresa, que
brinde estabilidad laboral y expanda a nivel de empresa una reputacion positiva tanto ante

clientes internos como externos.

Es importante resaltar, aunado a lo anterior, que, segun Elena Alfaro Diaz, especialista en
compensacion y beneficios indica: “Se han realizado esfuerzos en todas las areas: TA, OD, C&B
este ultimo tratando de alinearnos con la estrategia de negocio para asi alcanzar a mercado.
Brindando mejores salarios y también salario emocional donde no solamente lo monetario sea lo
mas importante sino integral.”, esto infiere a que la empresa se ha comprometido no Unicamente
en mantener, sino en mejorar sus alineamientos de liderazgos enfocados en compensaciones

para satisfacer al empleado.

El liderazgo dentro de las organizaciones, por ende, se ve reflejado en la forma de como
sus empleados se desarrollan en el entorno laboral, asi la manera en que se llevan a cabo el
cumplimiento de objetivos, la alineacion de las acciones e incluso la orientacion para el éxito de
los propios trabajadores. Por eso, como se analizé en la figura anterior, los colaboradores se
sienten comprometidos en recomendar la empresa a terceros y es deber de la misma enfocarse
en mejorar su liderazgo para retribuir y fortalecer los lazos laborales, a su vez, establecer una

marca fuerte ante clientes internos y externos.

4.2.3.3 Resultados de la tercera subcategoria: Satisfaccion y lealtad

La siguiente subcategoria tiene como principal objetivo el enfoque de la satisfaccién que
sienten los empleados y la lealtad que mantienen con la organizacién, la cual se desarrolla bajo
la siguiente figura que muestra los resultados del valor y reconocimiento que la persona

colaboradora experimenta en VIANT.
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Figura 14. Valor y reconocimiento dentro de la organizacion

67%

56%
44%
® Valor = Reconocimiento
I ]
No Si

Fuente: Cuestionario aplicado a la poblacién de VIANT. Elaboracién propia, (2025).

Si se analiza la figura anterior se observa que se realiz6 una comparacién de datos sobre
las respuestas obtenidas de la poblacion encuestada que indica en este primer bloque que el 56
% de estos no se siente valorado dentro de la organizaciéon y un 67 % que no se siente satisfecho
por la forma en que se reconoce su labor, por lo que segun afirma (Abrajan et al, 2009) denota
un bajo nivel de desmotivacion por parte del colaborador, a su vez, el no sentirse importante
induce a altos niveles de estrés laboral y para la empresa consecuencias como la disminucion
de productividad porque no trabajaran en un ritmo adecuado, incita a la rotacion de talento porque

pueden optar por cambiarse a la competencia y claro es mala reputacion para la compaiiia.

Del 100 % de las personas colaboradoras encuestas de VIANT el 44 % de estas, no
obstante, dice sentirse valorado por la misma y que el 33 % se siente satisfecho de su
reconocimiento en la empresa. De igual importancia, lejos de ser solamente un porcentaje, la
empresa debe identificarlo como una oportunidad para mejorar lo que ya ha aplicado, por
ejemplo, por medio de las entrevistas aplicadas a la especialista de compensacion y beneficios,
menciona que ellos no se limitan Unicamente a enfocarse en reconocer monetariamente el trabajo
arduo de sus empleados, por el contrario, buscan brindar oportunidades de crecimiento que
beneficien tanto al trabajador como a la empresa, asi aumentando a su vez una relacion de

trabajo sana donde se mejore la marca empleadora de la compaifiia.

Segun la cultura de VIANT, una de las fortalezas que definen a las empresas son el valor
y reconocimiento que se le brinda a las personas colaboradoras, por ejemplo, (Abrajan et al,
2009) menciona “Si el propésito de la organizacion es crecer, se debe conocer a las personas

que laboran dentro de ella, lo que implica valorar el capital humano.
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Para ello es importante saber el punto de vista del trabajador”, en otras palabras, un
trabajador que se sienta valorado siempre dara lo mejor de si mismo, se sentira mucho mas

motivado y satisfecho de su trabajo.

Cuando las compainiias reconocen el trabajo realizado de sus personas empleadas, estas
van a actuar de forma mas enfocada al cumplimiento de metas, con ansias de superacién y por
supuesto su desempefio en el trabajo tendra un impacto positivo tanto para la empresa como

para el propio colaborador.

En sintesis, el desarrollo del capitulo cuatro permitié identificar que, si bien en VIANT se
han implementado diversas estrategias enfocadas en la gestion del recurso humano, existen
opiniones divididas por parte del personal de produccion, con respecto a la efectividad de estas.
Los resultados muestran debilidades en cuanto a las politicas de retencién, poca eficiencia en
los programas de capacitacidon del personal y elementos pendientes a la mejora en la experiencia
del colaborador como el liderazgo y ambiente organizacional. Esto subraya la importancia de
ajustar las iniciativas internas con un enfoque mas coherente a las necesidades del talento

humano.
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Capitulo V. Conclusiones, recomendaciones y propuesta

En el presente apartado se desarrollan las conclusiones, recomendaciones y propuesta
de la investigacion, las cuales son sustentadas en el analisis de resultados recopilados mediante
los instrumentos aplicados. Estos elementos se han estructurado en coherencia con los objetivos
especificos de la investigacion y las categorias expuestas, con la finalidad de brindar una
respuesta pertinente a las necesidades identificadas. La propuesta disefiada busca generar
soluciones viables, adaptadas con la realidad y desafios que se observaron en la empresa VIANT,
contribuyendo en la mejora continua de sus procesos y el fortalecimiento de su gestién

organizacional.

5.1 Conclusiones
De acuerdo con los objetivos de la investigacion y el analisis de la informacion obtenida

por medio de los instrumentos aplicados, se concluye lo siguiente:

5.1.1 Objetivo Especifico 1

» Seindica que la escasa visibilidad sobre la cantidad de acciones y beneficios con los que
cuenta VIANT actualmente en materia de retencion de personal contribuye a la rotacion
del personal, afectando el compromiso de los colaboradores y generando costos

adicionales en los procesos operativos y de gestién humana.

+ Se determina que la satisfaccion y el compromiso de la persona colaboradora de VIANT
en el Area de Produccidon se encuentra debilitada, debido a una necesidad de
comunicacion interna y obtencion de informacion referente a procesos, manuales,
capacitaciones, entre otros, que permita una comunicacién efectiva y acceso a la

informacion que infiere en la satisfaccion y compromiso del colaborador.

» Se concluye que la retencién de personal en VIANT presenta desafios importantes, mas
que todo en las politicas, las oportunidades de desarrollo y la gestion de la retencién del
personal. Esta influye a un nivel de desarrollo profesional y competencia muy escaso, lo
que coloca a la empresa en la posicion de invertir no solamente en nuevo talento, sino

que también en capacitaciones constantes.
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5.1.2 Objetivo Especifico 2

» Se muestra que existe una desconexion entre los programas de capacitacién que VIANT
implementa y la percepcién que tienen los colaboradores sobre su frecuencia y
accesibilidad. Esta brecha evidencia la necesidad de mejorar la comunicacion y el
seguimiento de estas iniciativas para garantizar mayor participacion y efectividad en el

desarrollo del talento.

» Se concluye que existe la necesidad de redisefar las estrategias de capacitaciones en
VIANT, las cuales deben ser acordes con las necesidades de cada puesto siempre
orientadas a las competencias y habilidades que se requieran, son al mismo tiempo
coherentes con cada area de la empresa, para el fortalecimiento de la cultura
organizacional, desarrollo profesional de las personas colaboradoras y la marca

empleabilidad.

» Se evidencia que en VIANT se manifiesta un compromiso con la persona colaboradora,
sin embargo, los resultados muestran una insatisfaccioén significativa, esta percepcion se
ve directamente relacionada con la falta de capacitaciones, programas de desarrollo
mencionadas por las personas colaboradoras. Por ende, existe la necesidad de fortalecer
las estrategias de comunicacién y participacion para mejorar el nivel de satisfaccion de

las personas colaboradoras.

5.1.3 Objetivo Especifico 3

» Se evidencia que una parte considerable de los colaboradores no percibe un clima
organizacional favorable, lo que puede afectar su motivacion y sentido de pertenencia.
Esto evidencia la necesidad de fortalecer la cultura interna mediante estrategias que

promuevan entornos laborales mas positivos y alineados con los valores institucionales.



Se concluye, que VIANT debe implementar herramientas o espacios donde se aborden
temas como el liderazgo, retencién de personal y programas de capacitacion porque
existe una carencia de comunicacion y oportunidades de crecimiento que afectan al

compromiso del colaborador y la percepcion de la marca empleadora.

Se identifica que VIANT presenta una serie de deficiencias, falta de claridad y
desconocimiento por parte de las personas colaboradoras especialmente en el area
operativa en lo que respecta a retencién del personal, capacitacion y desarrollo y
experiencia de las personas colaboradoras. Lo cual demuestra una necesidad de darle
visibilidad a sus programas y la implementacién de politicas porque si bien es cierto se
han venido trabajando y mejorando en los ultimos afios, los resultados detectan una
brecha entre las personas colaboradoras del area operativa y las personas colaboradoras

del area administrativa.

Se concluye que los factores de gestién de retencion del personal, programas de

desarrollo y capacitacion y experiencia de las personas colaboradoras desde el enfoque del

desarrollo organizacional presenta una serie de deficiencias, falta de claridad y desconocimiento

por parte de las personas colaboradoras especialmente en el area operativa, lo cual demuestra

una necesidad de darle visibilidad a sus programas y la implementacién de politicas y planes de

compensacion porque aunque se han venido trabajando en los ultimos afos, se evidencia la

necesidad de un redisefio de la estrategia de la marca empleadora en la empresa VIANT para el
periodo 2025.

5.2 Recomendaciones

5.2.1 Objetivo Especifico 1

Implementar una estrategia de comunicacién enfocada en la visibilidad y accesibilidad de
las acciones y beneficios que ofrece en materia de retencion de personal. Con un plan
que incluya diversos canales de comunicacion, medicion de su efectividad con el fin de

fortalecer el compromiso de las personas colaboradoras en VIANT.

Brindar capacitaciones y elaborar guias sobre el adecuado uso de las herramientas para
la comunicacion implementadas, con el fin de garantizar la accesibilidad de la informacién

a todas las personas colaboradoras de VIANT.
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Es indispensable realizar una revision y modificacion de las politicas internas que
garanticen el crecimiento, desarrollo profesional y reconocimiento, estas acciones
responden a las necesidades de reales del talento humano y a su vez brindan oportunidad

para mejorar la retencion del personal.

5.2.2 Objetivo Especifico 2

Evaluar la necesidad de capacitacion de acuerdo con el perfil de los puestos y crear un
calendario que asegure que las personas colaboradoras obtengan la informacion sobre
el cronograma, contenido y objetivos del curso previo a su inscripcion, lo que impactaria

directamente a la capacitacion.

Identificar las oportunidades de mejora en cada puesto con el fin de implementar
capacitaciones orientadas a las habilidades y competencias que se requieran en cada
area de la empresa para el desarrollo profesional de las personas colaboradoras y la

marca empleadora.

Es esencial disefar espacios donde las personas colaboradoras puedan expresar sus
expectativas o sugerencias en relacion con la retroalimentacion de las acciones
implementadas en los programas de formacién que permitan aumentar el nivel de

satisfacciéon y compromiso.

5.2.3 Objetivo Especifico 3

Disefiar un sistema interno de mejora del clima laboral, basado en el liderazgo,
optimizacion de la comunicacion y reconocimiento formal y continuo del personal, todo

esto para fortalecer la marca empleadora de VIANT desde el interior.

Implementar estrategias de Gestion de Talento Humano, desarrollo y capacitacion

enfocadas en promover la cultura organizacional y mejorar la experiencia del colaborador.

Establecer un programa integral de comunicacion interna que sea accesible a toda la
organizacion, con especial enfoque al area operativa. Estas estrategias incluyen
herramientas tecnoldgicas, que permiten igualdad en el acceso a la informacion

promoviendo un entorno laboral mas cohesionado y participativo.
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Se recomienda estimar los factores de gestién de retencion del personal, programas de
desarrollo y capacitacién y experiencia de las personas colaboradoras desde el enfoque del
desarrollo organizacional para el disefio de la estrategia de la marca empleadora enfocada
en un plan de acciones alineados a la correcta gestion en la empresa VIANT en el periodo
2025 para asi lograr una mayor marca de empleabilidad en la empresa y que le posicione a

nivel de mercado por encima de la competencia.

Para finalizar, esta investigacion se puede replicar en empresas privadas similares y, con
los ajustes normativos y administrativos correspondientes. El enfoque de la propuesta también la
hace adaptable a distintos contextos organizacionales, garantizando su aplicabilidad y efectividad

mas alla de la realidad de VIANT, que es la organizacion objeto de este estudio.
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PLAN DE ACCIONES Y BENEFICIOS NO
ECONOMICOS: LA NECESIDAD DE
RETENCION DEL PERSONAL, EL
FORTALECIMIENTO DE CAPACITACIONES
Y AUMENTO DE LA SATISFACCION
LABORAL A NIVEL DE LA MARCA

. : EMPLEADORA
2025-2026

EMPRESA
VIANT MEDICAL COSTA RICA

LIDER DE PROYECTO

EMILY ESQUIVEL ARGUETA
KIARA GUERRERO LEON
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VALERIA PENA CHAVARRIA
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5.3 Propuesta
Plan de acciones y beneficios no econémicos: la necesidad de retencion del personal, el

fortalecimiento de capacitaciones y aumento de la satisfaccion laboral a nivel de la marca

empleadora.

5.3.1 Justificacion

Un plan de acciones y beneficios enfocados en la necesidad de retencion del personal,
fortalecer las capacitaciones y mejorar la experiencia de los colaboradores debido a las
necesidades reflejadas en la empresa VIANT enfocadas en la rotacion constante de personal,
limitacion de acceso a capacitaciones y escasez de beneficios que permita el aumento de la

satisfaccion laboral es necesario.

Lo anterior se presenta debido a que en la actualidad muchas empresas no implementan
planes de beneficios y compensaciones no remuneradas a sus colaboradores vy la realidad es
que las personas hoy buscan sentirse motivadas y valoradas dentro de la empresa, donde se les
brinde el reconocimiento adecuado y un lugar importante no solamente donde cumplan un rol,
sino donde puedan crecer y crear una estabilidad laboral que les genere ansias de continuar en
la compainiia, a su vez se genera un mayor impacto en la retencién del talento y satisfaccion del

empleador.

El equipo investigador, por lo tanto, hace énfasis en la importancia de contar con un plan
de acciones no monetarias que no necesariamente impacten lo econémico, pero si en realzar las
relaciones laborales entre ejecutivos y personas trabajadoras del Area de Produccion de VIANT,
debido a que es un departamento en constante flujo de personal, la idea del plan de acciones es

minimizar la rotacion y aumentar la estadia del talento humano.

5.3.2 Objetivo

5.3.2.1 Objetivo general

Disefiar un plan de acciones y beneficios no econdmicos enfocados en la necesidad de
retencion del personal, fortalecimiento de capacitaciones y aumento de la satisfaccion laboral a
nivel de la marca empleadora, con la finalidad de contribuir al posicionamiento y fortalecimiento

de la empresa.
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5.3.2.2 Objetivos Especificos

» Definir acciones y beneficios no econdmicos que influyan en la disminucién de la rotacion

de personal y promuevan el aumento de la satisfaccion laboral dentro de la organizacion.

» Planificar capacitaciones personalizadas para cada rol laboral con el fin de que se

potencialice el crecimiento de los colaboradores dentro de la propia empresa.

* Plantear un sistema de seguimiento interno para la evaluacion de la efectividad de las
capacitaciones en relacién con el grado de satisfaccion del personal y el control de

aplicacion de cada capacitacion.

5.3.3 Metodologia

Con la finalidad de llevar a cabo esta propuesta, se toma en consideracion la percepciéon
de las personas colaboradoras con respecto a las capacitaciones brindadas por la compafdia, los
reconocimientos monetarios y no monetarios, el valor que las personas colaboradoras reciben y
su interés en permanecer en la compania lo cual hace alusion a la retencion de personal, a esto
se decide proyectar una propuesta que mejore y fortalezca las capacitaciones, el reconocimiento

y a su vez suplir las necesidades de desarrollo interno de las personas colaboradoras.

Esta propuesta se divide en fases de aplicacion las cuales se enfocan en capacitacion,
retencién del personal y compensacion. Lo anterior por medio de beneficios no monetarios,
constante capacitacion personalizada, la mejora de comunicacion por medio de canales de
distribucion de la informacion, plan de reconocimientos y beneficios, a su vez un seguimiento de
la efectividad de los programas de capacitacion y lineas internas que para la libre expresion que

fortalezcan la relacion entre VIANT y las personas trabajadoras.
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5.3.4 Cronograma con fechas, recursos humanos, financieros, materiales, tecnolégicos y
responsables y plan de implementacién

Plan de acciones y beneficios no econémicos: la necesidad de retencién del personal,
el fortalecimiento de capacitaciones y aumento de la satisfaccion laboral a nivel de la

marca empleadora

Acciones Fecha Recursos | Responsables Implementacién
Diagndstico interno de| Enero, 2026 Recursos Especialista de Reservacion de una
acciones y humanos compensacion y reunion con IO_S ejecutivos
del equipo de
beneficios beneficios i
Recursos Eomp:fr)samon | y
financieros eneficios para valorar
Gerente de | opciones de mejora en
produccion feste y prcIJmowendo !a
incorporacion del salario
emocional.
Canal de difusion | Septiembre, | Recursos Gerente de |Conversacion con la
interno a través de | 505 tecnoldgicos | Desarrollo Gerente de Desarrollo
plataforma digital o
RECUTSOS Organizacional Organizacional para
u
) , Responsable de implementar un canal de
financieros mercadeo
difusién interno a través
de una plataforma digital
donde se centralice la
informacion relacionada a
capacitaciones,
manuales, guias o}
actividades relevantes
para el personal de
VIANT.
Plan de seguimiento | Junio, 2026 | Recursos Gerente de | Desarrollo de un
de los humanos Desarrollo documento estructurado
o o donde se lleve a cabo
obtem.dos. en |5 asegurar la transferencia
capacitaciones Gerente de  de conocimientos
produccion obtenidos en las
capacitaciones.
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Evaluacién de | Abril, 2026
satisfaccion post
capacitaciones

Recursos

humanos

Recursos

tecnoldgicos

Gerente de
Desarrollo

Organizacional

Estructuracion de una
encuesta de satisfaccion
con respecto a las
capacitaciones

impartidas y que tan

Gerente de
beneficiosas estas seran
produccion en el desempefio de las
funciones de las
personas colaboradoras
Encuestas internas Julio, 2026 Recursos Gerente de Implementacion de un

para obtener
sugerencias de parte
de los

trabajadores

tecnoldgicos

atraccion de talento | buzon interno que se

habilite mensualmente

5.3.5 Plan de presupuesto

Acciones

Recursos

Costos

Reconocimientos escritos

« Emails elaborados

« Certificados

Resma papel opalina de 50
hojas costo €3000

Pago extra por hora al
empleado encargado #2500

Dia libre de cumpleanos

« Email elaborado

« Flexibilidad de horario

No implica costos extras,
solamente valorar dias libres
de otros empleados

Convenio con centros médicos

. Cadigo de asociados

Pago extra por hora para
empleado encargado del
proceso de alianza ¢3000
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Programas de salud mental

Contratacion

servicios recreativos

de

Costo de servicio recreativo
#300.000 a ¢350.000

Refrigerio Reposteria £85.000
Agua embotellada ¢32.000
Bebidas saborizadas ¢81.000
Mix de frutas ¢78.000
Sorteos internos Cupones Alianza con restaurantes de

Entradas al cine

comida rapida
Cada entrada al cine #2500
Pago extra por hora para

empleado encargado del
proceso de alianza ¢3000

Canal informativo de WhatsApp
o}

Aplicacién digital

Pago extra por hora al
empleado encargado #2500

Telegrama
Plan de seguimiento post Material de revision Pago extra por hora al ejecutivo
capacitaciones N encargado ¢3000
Reunion
Evaluacion de satisfaccion post Enlace digital Pago extra por hora al ejecutivo
capacitacion encargado ¢3000
Reunion
Encuestas de sugerencias Enlace digital Pago extra por hora al

internas por parte del personal

empleado encargado #2500

Total, general

Gastos varios por persona
empleadora ¢22000

Gastos fijos por evento
Z311000

5.3.6 Plan de implementacion

Plan de acciones y beneficios no econdémicos: la necesidad de retencién del personal, el

fortalecimiento de capacitaciones y aumento de la satisfaccién laboral a nivel de la marca

empleadora.
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La propuesta tiene como finalidad fortalecer la retencién del personal en VIANT por medio
de acciones no econémicas enfocadas en la satisfaccion, el desarrollo profesional y experiencia
de la persona colaboradora. Para su implementacién, es necesario considerar recursos,
responsables, plazos y planes de seguimiento donde se fomente un entorno en el que los
colaboradores se sientan valorados, motivados y con oportunidades de crecimiento, lo cual

aumentara su compromiso y productividad.
5.3.6.1 Diagnostico interno de acciones y beneficios

En esta fase se propone llevar a cabo una reunién con los ejecutivos o lideres del equipo
de compensacion y beneficios para valorar opciones de mejora en este y para aumentar el del
salario emocional. El objetivo principal de esta fase es analizar los beneficios monetarios y no
monetarios que se aplican actualmente en VIANT para identificar los puntos de mejora.

Ejecucion:
llustracion 1. Plantilla de diagnostico de acciones y beneficios de VIANT

\:

VIANT Diagnéstico interno de acciones y beneficios

Departamento:
Encargado (a):

Fecha:

Beneficios Impacto Mejoras

Fuente: Plantilla de diagnéstico de acciones y beneficios de VVIANT. Elaboracién propia, (2025).
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5.3.6.1.1 Reconocimientos escritos
Dentro de los beneficios no monetarios, se puede implementar certificaciones enfocadas

en los logros profesionales de cada persona colaboradora, brindandoles asi una visibilidad a nivel

de empresa para reconocer su crecimiento dentro de la compaiia.
Ejecucion:

llustracion 2. Certificado de reconocimiento

\ \AVei™ A vi™ N9 AV A
4

VIANT

» RECONOCIMIENTO ‘
' Empresa Viant Medical reconoce ‘
/|
r f

U"W el
— 4
Por su desempefio como (puesto del empleado), asi como /
una mencién especial a su esfuerzo y dedicacion con la compafiia. "

)

(Nombre) " (Nombre)

Gerente General Gerente de drea

.=—uA

< Y|
VETAVRT . NAVR A A _uAavh

Fuente: Titulo de reconocimiento no monetario. Elaboracién propia, (2025).

5.3.6.1.2 Dia libre por cumpleaios

Para aumentar la satisfacciéon del colaborador, se insta a una reunién con el equipo de
Recursos Humanos y encargados de plantas para brindarles a cada persona en sus cumpleafos
la facilidad de disfrutar su dia sin asistir a su trabajo, pero que no se considere un dia de rebajo,
sino mas bien una fecha para gozo propio. Por ello, se insta a crear una tarjeta de regalo

personalizada que se base en felicitar y brindar ese beneficio a la persona cumpleanera.
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Ejecucion:
llustracién 3. Reconocimiento por cumpleanos

-
‘felbl \
Cumple
A\
2
Foto de la persona
colaboradora
En tu dia queremos que lo N
celebres con amigos y familia. (
-~

Fuente: Tarjeta de reconocimiento no monetario. Elaboracion propia, (2025).

5.3.6.1.3 Convenio con centros médicos privados para descuentos del 10% en sus servicios
VIANT al ser una empresa enfocada en la fabricacion de dispositivos médicos tiene la cercania

con empresas dedicadas a la medicina y sus centros de servicios; por ello, se planea cerrar un
acuerdo con diferentes clinicas y laboratorios médicos privados para brindarle el beneficio a los
colaboradores de VIANT de obtener un 10 % de descuento mensual en los servicios que deseen
adquirir, ya sea en la totalidad o en los que las instituciones estén dispuestas a brindar para

ganancia de ambas partes.

5.3.6.1.4 Programas de salud mental

El programa de salud mental se basa principalmente en promover en las personas
colaboradoras bienestar emocional, fisico y psicolégico por medio de espacios ludicos, talleres
de relajacion, sesiones de zumba, entre otras actividades. Este programa se puede implementar

periddicamente con la finalidad de garantizar su efectividad en las personas colaboradoras.
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Ejecucion:
llustracion 4. Poster invitacién a celebracion Dia Mundial de la Salud Mental

\

VIANT

;CELEBREMOS JUNTOS EL DIA
MUNDIAL DE LA SALUD MENTAL!

En Viant, nos importa tu bienestar integral. Por eso,
este miércoles 10 de octubre, nos unimos a la
conmemoracion del Dia Mundial de la Salud Mental
con una actividad especial pensada para ti.

? Actividades:
+ Clase de Zumba
« Taller de yoga
+ Actividades Iidicas

) Hora: 10:00 a.m. a 11:30 a.m.
? Lugar: Por definir

{VEN CON ROPA COMODA Y MUCHAS GANAS DE DISFRUTAR!
TU SALUD MENTAL TAMBIEN ES UNA PRIORIDAD.
iTE ESPERAMOS!

Fuente: Poster invitacion a celebraciéon Dia Mundial de la Salud Mental. Elaboracién propia, (2025).

5.3.6.1.5 Premios por sorteos

Como parte del plan para la satisfaccion del colaborador y el aumento de su experiencia
dentro de VIANT, se propone implementar de manera trimestral por turnos en el Area de
Producciéon una dinamica de sorteos donde se rifen por cada turno 10 entradas dobles para
cualquier Cinemark de Costa Rica, de la misma manera cupones con descuento a restaurantes

como McDonald’s, Taco Bell, Burguer King y Pizza Hut.

Cada 3 meses se enviara un enlace a través del canal de distribucion informativo donde
las personas colaboradoras del Departamento de Produccién tendran la oportunidad de participar
en sorteos los cuales pueden ser entradas dobles al cine o cupones con descuentos a diferentes
restaurantes, donde la idea es premiar a 10 trabajadores de cada turno para que haya mas

opciones de ganar.
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5.4.2.2 Canal de difusién interno a través de plataforma digital

Lo principal de esta accién se basa en el disefio y ejecucion de un canal de comunicacion
digital que facilite la gestion de toda informacién relevante tanto para la empresa como para las
personas colaboradoras. Dicho canal integrara contenidos clave como capacitaciones, manuales
operativos, procedimientos, guias de trabajo y actividades importantes para el personal, con el
objetivo de mantener a todas las personas trabajadoras informadas, actualizadas y alineadas con

los planes y actividades de la organizacion.
Ejecucion:

llustracién 5. Plataforma digital de comunicacion interna

< 28 @ Medio informativo depto pr... (Jjv

»

. semana salud mental.pdf

CERTIFICADO DE RECONOCIMIENTO

Empresa Viant Modical certifica

ergona cﬁ%éﬁﬂn

Por su desempenc como (puesto del empleado), asl como

Felicitamos al compafiero por su gran
( ‘ desempefio &
w/

docs.google.com

»

Buenas tardes persona colaboradora,
este enlace es para que evallen la
capacitacion de Ensamblaje de
brindada el dia 20 de mayo 2025
Cuestionario Post Capacitacion

Fuente: Plataforma digital de comunicacién interna. Elaboracion propia, (2025).
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5.4.2.3 Plan de seguimiento de los conocimientos obtenidos en las capacitaciones

Se desarrollara en esta fase un cronograma estructurado donde se lleve a cabo espacios
de refuerzo para asegurar la transferencia de conocimientos obtenidos en las capacitaciones,
como espacios practicos, feed back, focus group, entre otras actividades que permitiran promover
el seguimiento del desempefio del colaborador para medir el impacto real de los conocimientos

adquiridos.

Ejecucion:

llustracién 6. Cuestionario Post-Capacitacion a personas empleadas

A
\

VIANT Cuestionario de Evaluacion Post Capacitacion

Nombre del colaborador:
Linea de prod :

Supervisor directo:
oo N S CAS S ENS, TS TTESU SS SR TR NS N T SN

Seccion 1. Competencias

(Marca una opcién por pregunta) Muy de De En Muy en
a) La persona colaboradora esta al tanto al acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
protocolo del proceso.

b) La persona colaboradora presta atencion a
los nuevos detalles.

c) La persona colaboradora aplica lo ensenado & e - i
en la capacitacion.

o 5] o o

d) La persona colaboradora se adapta a los - N . “
cambios expuestos.
Muy de De En Muy en
Seccion 2. Evaluacion personal acL[éy'[]o acuerdo desacuerdo desacuerdo
a)Contribuye a las metas del area y de la 5 . 5 .
empresa.
b) Colabora para resolver problemas en equipo. 5
c)Promueve un ambiente positivo en su ey - - ol
puesto.
o o o o

d) Propone mejoras en procesos de su area.

Seccion 4. Observaciones
¢Cudles fortalezas se observan?

¢Cual(es) son las oportunidades de crecimiento?

Acciones o propuestas

Seccion 5. Calificacion final
Enuna escala del 1al 10, ;Como calificarias este desempeno?
n1n2n3n04n506n7n08m09m10

h

Fuente: Plantilla de cuestionario Post-Capacitacién a funcionarios. Elaboracion propia, (2025).

5.4.2.5 Evaluacion de satisfaccion post capacitaciones

En esta fase una vez finalizado el periodo de capacitaciones se debe realizar una
encuesta de satisfaccion con respecto a las capacitaciones impartidas y qué tan beneficiosas

estas seran en el desempefio de las funciones de las personas colaboradoras.
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Ejecucion:

llustracion 7. Evaluacién de satisfaccion post capacitaciones

A
\

VIANT Cuestionario de Evaluacion Post Capacitacion

Nombre del participante:
Fechadelacapachtaclonzic oo oo o

Nombre del curso/capacitacién: ______
Facilitador:

Seccion 1. Contenido y metodologia

(Marca una opcién por pregunta) Muy de De En Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
a)Los temas tratados fueron acordes a mi
puesto de trabajo. - = = a
b) El contenido fue claro y facil de entender. & = = a
c) La duracion de la capacitacion fue acorde
1 o o

con los contenidos.
d) Se implementaron materiales de apoyo. o o o o
Seccién 2. Evaluacién del facilitador (a)

. - . Muy de De En Muy en
a) Tenia conocimiento y manejo de los temas a
. e acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
tratar en la capacitacion.
o o o o

b) Utilizé material didactico para explicar las
clases de manera clara y acorde al contenido o = o -
de capacitacion.

c) Estuvo anuente a brindar espacios para & . ° i
resolver dudas de los participantes. o =] n o
Seccioén 3. Implementacion de los contenidos

" < . Muy de De En Muy en
a)Puedo aplicar lo aprendido en las funciones T — acuerdo desacuerdo desacuerdo

de mi puesto
[} o o o

Seccion 4. Observaciones

¢Qué considera que fue lo que mas le llamo la atencion de la capacitacion? Explique

¢Considera que existen puntos a mejorar? Favor especifique.

Seccion 5. Capacitacion

h

Fuente: Plantilla de cuestionario Post-Capacitacion. Elaboracion propia, (2025).

En una escala del 1al 10, ;Coémo calificarias esta capacitacion?
0l1o203040506070809010

5.4.2.6 Encuestas internas para obtener sugerencias de parte de los trabajadores

En esta ultima se busca generar mayor participacién de los colaboradores por medio de
un sistema de cuestionarios o buzon interno de sugerencias aplicado mensualmente se les
permita expresar de manera confidencial recomendaciones en relacion con el desarrollo
organizacional, principalmente en temas referentes a las capacitaciones, salario emocional,

cultura organizacional, entre otros aspectos.
Ejecucion:

Dicho buzén de sugerencias se llevara a cabo por medio de un enlace directo que sera
facilitado por los encargados de los departamentos una vez al mes, en el cual de manera abierta
los colaboradores tendran la oportunidad de brindarle a la compafiia opiniones, comentarios,
realizar preguntas e incluso brindar sugerencias sobre posibles mejoras que consideren se deban

llevar a cabo para satisfaccion general.
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En sintesis, la propuesta que se presenta por parte de las investigadoras tiene como
finalidad fortalecer la retencién del personal por medio de acciones no econémicas enfocadas en
la satisfaccion, el desarrollo profesional y experiencia de la persona colaboradora para la
empresa VIANT Medical, la cual expone una serie de diferentes métodos y actividades que van
a facilitar la disminucién de la pérdida de talento humano y a su vez el aumento de la satisfaccion
de las personas colaboradoras del Area de Produccién, asi como es relevante mencionar que la
implementacién y el seguimiento de los mismos brinda a la companfia una mejor posicion de su
marca empleadora y promueve a nivel de mercado que VIANT se posicione como una de las

opciones mas atractivas para laborar.
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Anexos

Anexo 1. Entrevista para departamento de Recursos Humanos

Entrevista para
Departamento de
Recursos Humanos

Viant Costa Rica

Nombre del proceso:

1. ¢ Se cuenta con un archivo o documento sistematizado del proceso?

2. Podria describir como se lleva a cabo el proceso?

3. ¢A nivel gerencial, cual es el objetivo del proceso?

4. Podria mencionar las principales actividades del proceso?

5. ¢ Cuantas personas actualmente trabajan para llevar a cabo el proceso?

6. Podria mencionar si existen limitantes durante el proceso y cuales
serian?

7. ¢ Podrian comentar sobre el indice de rotacion que tienen
actualmente?

8. ¢ Como mantiene VIANT la fidelidad y compromiso de los
colaboradores con y para la empresa?

9. ¢ Qué acciones implementa VIANT para mantener la fidelidad y
compromiso de los colaboradores con y para la empresa?

10. ¢ Cuales consideran que seran las principales acciones a implementar
para la mejora del proceso?

Entrevistadoras a cargo:

Emily Esquivel Argueta, cédula 117170949
Kiara Guerrero Leo6n, cédula 604570081
Belisa Martinez Diaz, cédula 114780555
Valeria Pefia Chavarria, cédula 504150516

VIANT
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Anexo 2. Lista de revision documental

Lista de revision
documental para Viant

Costa Rica VIANT

Nombre del proceso

COMPLETO INCOMPLETO INEXISTENTE

Se localizan documentos
sistematizados del proceso

Se utilizan métodos adecuados con
la actualidad

Existe un manual de capacitaciéon
para el puesto

Los documentos se encuentran
vigentes y ordenados

Los documentos se encuentran
fisicos

Los documentos se encuentran
digitales

Presencia de un documento o
sistema donde se evidencia el
estatus del proceso

Se presentan documentos que
evidencien las eficiencia del
proceso

Se lleva a cabo un conteo de las
encuestas aplicadas de
satisfaccion laboral

Estudiantes a cargo:

Emily Esquivel Argueta, cédula 117170949
Kiara Guerrero Ledn, cédula 604570081
Belisa Martinez Diaz, cédula 114780555
Valeria Pefia Chavarria, cédula 504150516
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Anexo 3. Encuesta de satisfaccion laboral: Retenciéon del personal

Encuesta de satisfaccion laboral \
aplicada al Departamento de
Produccion de Viant Costa Rica VIANT

Seccion-Retencion del personal

1. ¢(Las politicas de Viant incentivan la retencién de los
trabajadores?
* Muy poco

¢ Poco
e Neutral
e Bastante

¢ Mucho

2. ;Se identifica con la cultura organizacional de la empresa?

* Muy poco
¢ Poco
* Neutral

¢ Bastante

¢ Mucho

3. (Ha considerado permanecer en la empresa a largo plazo?

* Muy poco
¢ Poco

Neutral

Bastante

Mucho
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Encuesta de satisfaccion laboral \
aplicada al Departamento de
Produccion de Viant Costa Rica VIANT

4. ;Cree que la organizacién cuenta con estrategias efectivas
para impulsar la motivacién de los colaboradores?

* Muy poco
¢ Poco
¢ Neutral

Bastante

Mucho

5. ¢(En Viant, observa rotacién de puestos entre los
colaboradores en diferentes areas de trabajo?

e Siempre
* Frecuentemente
*+ Aveces
¢ Rara vez

¢ Nunca

6. ;Considera que la alta rotacién de puestos en la organizacién
afecta el desarrollo profesional de los colaboradores y los
motiva a buscar mejores oportunidades en la competencia?

* Muy poco
e Poco

Neutral

Bastante

Mucho
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Anexo 4.Encuesta de satisfaccion laboral: Desarrollo y Capacitacion

Encuesta de satisfaccion laboral
aplicada al Departamento de

Produccion de Viant Costa Rica VIANT

Seccion-Desarrollo y capacitacién

\

1. ;Se implementan programas de desarrollo y capacitacién

para los trabajadores en la empresa Viant?
* Muy poco
* Poco
¢ Neutral
* Bastante

* Mucho

2. ;Con qué frecuencia se llevan a cabo las capacitaciones

dentro de la organizacién?
* Muy poco
* Poco

Neutral

Bastante

Mucho

3. ¢(Las capacitaciones recibidas fueron acordes con las

de la

funciones que actualmente desempenadentro
organizacién?

* Muy poco

¢ Poco

Neutral

.

Bastante

Mucho
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Encuesta de satisfaccion laboral \
aplicada al Departamento de
Produccion de Viant Costa Rica VIANT

4. ;Existen oportunidades de crecimiento profesional dentro de
la organizacién?

¢ Muy poco

e Poco

¢ Neutral

¢ Bastante

e Mucho

5. ;(Considera que la empresa se preocupa por el crecimiento profesional
de los trabajadores?

* Muy poco

* Poco

Neutral

Bastante

Mucho

6. (La empresa genera permisos académicos a los trabajadores
que permiten incorporarse a programas de educacién con la
finalidad de que obtengan crecimiento profesional?

e Muy poco
* Poco
e Neutral

¢ Bastante

Mucho
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Anexo 5.Encuesta de satisfaccion laboral: Experiencia del colaborador

Encuesta de satisfaccion laboral \
aplicada al Departamento de
Produccion de Viant Costa Rica VIANT

Seccién-Experiencia del colaborador

1. (Se siente valorado (a) por su trabajo dentro de la
organizacién?

si

NO

2. ;Considera que la organizacién promueve un adecuado clima
organizacional?

Si

NO
3. ¢(De acuerdo con su experiencia como colaborador de la empresa
Viant, recomendaria a otras personas para ingresar a laboral en la
organizacién?

si

NO
4. ;Se siente identificado con los valores y direccién de la
organizacién?

si

NO

5. (Desde su perspectiva considera que el liderazgo de Viant es
efectivo?

s
NO
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6. ;Considera usted que los planes de compensacién de Viant

son equitativos?

Si
NO

7. ;Se siente satisfecho en la forma que reconocen su trabajo
en la organizacién?

si
NO
8. ;(Frecuentemente Viant recompensa a los trabajadores?
si
NO
Comente:

¢Cual o cudles recomendaciones brindaria a VIANT para su
mejoramiento continuo?

119



Anexo 6. Encuesta de satisfaccion laboral: Grado de satisfaccion

Encuesta de satisfaccion laboral \
aplicada al Departamento de
Produccion de Viant Costa Rica VIANT

Grado de satisfaccion

1. Seleccione el grado de satisfaccion como trabajador en la
empresa Viant.

* Muy satisfecho (a)
Satisfecho (a)

Neutral

Insatisfecho (a)

Muy insatisfecho (a)

2. ;Se siente satisfecho en el puesto de trabajo que
actualmente desempeiia?

¢ Muy poco
e Poco

Neutral

Bastante

Mucho

3. (Considera usted que su equipo y/o entorno de trabajo es
agradable?

¢ Muy poco
* Poco
e Neutral

* Bastante
¢ Mucho
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Encuesta de satisfaccion laboral \
aplicada al Departamento de
Produccion de Viant Costa Rica VIANT

4. ;Durante el tiempo que lleva laborando en Viant se siente
satisfecho con su crecimiento profesional?

Muy satisfecho (a)
Satisfecho (a)

Neutral

Insatisfecho (a)

Muy insatisfecho (a)

5. ¢(Cémo evaluaria el equilibrio entre su vida personal y laboral
en su puesto, en funcién a su grado de satisfaccion?

* Muy satisfecho (a)
Satisfecho (a)

Neutral

Insatisfecho (a)

Muy insatisfecho (a)

6. ;Esté satisfecho con el apoyo que la empresa proporciona
para atender sus necesidades personales y familiares?

* Muy satisfecho (a)
Satisfecho (a)

Neutral

Insatisfecho (a)

Muy insatisfecho (a)
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