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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion denominado, Analisis de los mecanismos de
retencion del personal para la implementacion de la mejora continua de la empresa
Theragenics Costa Rica Ltda., durante el afio 2023 y primer semestre 2024, la cual se

encuentra ubicadaen la Zona Franca El Coyol, en la provincia de Alajuela, Costa Rica.

Realizado por los investigadores: Daniela Masis Salazar, Priscilla Rebeca Oviedo
Rodriguez, Luis Fernando Roman Barrantes y Johan Andrey Smith Ordofiez, y para la
cual se plantedla interrogante: ¢, Como son los mecanismosde retencion del personal de
Theragenics Costa Rica Ltda., para la implementacién de la mejora continua, durante el

afio 2023 y primer semestre 20247

En la investigacion el problema identificado esta dirigido a la retencion del

personal de la empresa Theragenics Costa Rica Ltda.

Se procede al planteamiento del objetivo general, analizar los mecanismos de
retencion de personal de la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., para la
implementacion de la mejora continuadel departamento de Recursos Humanos, durante
el aflo 2023 y primer semestre 2024, y tres objetivos especificos: Verificar la existencia
de incentivos laborales que utiliza la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., para la
fidelizacion del personal, durante el afio 2023 y primer semestre 2024. Valorar las
condiciones laborales, que brinda la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., para la
satisfaccion delos colaboradores, durante el afio 2023 y primer semestre 2024.|dentificar
los programas con los que cuenta la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., con
respecto a formacion y desarrollo laboral, para el crecimiento profesional de los

colaboradores, durante el afio 2023 y primer semestre 2024.

El modelo de andlisis de la investigaciéon abarca la conceptualizacion,
operacionalizacién de las variables, asi como un esquema de las relaciones e

interrelaciones, con el fin de visualizar la union de las variables y demas componentes.

Ademas, el trabajo de investigacion contempla la utilizacion de diversas
herramientas, métodos, técnicas e instrumentos utilizados por el equipo investigador

para llevar a cabo con éxito el desarrollo del estudio.
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El trabajo consta de cinco capitulos que son abordados mediante aspectos
metodoldgicos, en el marco de referencia se desarrollan generalidades de Theragenics
Costa Rica Ltda., asi como legislacién que le afecta directa e indirectamente, en el marco
tedrico donde se abordan las variables e indicadoresy su importancia en el desarrollo de

la investigacién. Finalizando con las conclusiones y recomendaciones.
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Introduccién

La retencién del personal es uno de los aspectos fundamentales que debe
fortalecer constantemente las empresas. Debido a esto, las empresas poseen
colaboradores valiosos y son capaces de atraer talento humano calificado y estimable.
Es por ello por lo que la necesidad de una mejora continua en los mecanismos de

retencion del personal es cada vez mayor y trascendental.

En el presente estudio se refleja el andlisis de los mecanismos de retencion del
personal para laimplementacion de la mejora continuade la empresa Theragenics Costa

Rica Ltda., durante el afio 2023 y primer semestre 2024.

Para llevar a cabo lainvestigacion, mediante informacion empresarial recolectada
a través de bases de datos, entrevistas y cuestionarios, primeramente, se verifica la
existencia de incentivos laborales que utilizala empresa Theragenics Costa Rica Ltda.,
para la fidelizacion de su personal. Seguidamente, se valoran las condiciones laborales,
gue brinda la empresa para la satisfaccion de los colaboradores. Y finalmente, se
procede a identificar los programas con los que cuenta la empresa con respecto a

formacién y desarrollo laboral, para el crecimiento profesional de los colaboradores.

La investigacion cuenta con cinco capitulos en donde se expone la estructura de
la investigacion, generalidades de la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., su marco
legal y el andlisis de los resultados. Asimismo, el presente documento se elabora de
conformidad con las Normas APA version 7, presentadas en taller impartido por Michael
Gonzalez Alvarez, los dias 6 y 7 de septiembre del afio 2023 en la Biblioteca Joaquin

Garcia Monge.
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CAPITULO | ASPECTOS METODOLOGICOS



CAPITULO 1 ASPECTOS METODOLOGICOS

Este apartado, abarca los aspectos que consolidan la base de la investigacion,
aborda todo lo relacionado con el planteamientoy descripcién del problema, objetivos,

modelo de andlisis, y por ultimo la estrategia de investigacion aplicada.
1.1 Planteamiento del problema y descripcion del problema

En el entorno empresarial actual, la retencion de personal se ha convertido en
un desafio critico para todas las organizaciones, las cuales buscan mantener un
equipo de colaboradores altamente calificados y comprometidos. Las empresas
enfrentan laconstantetarea de disefiary aplicar estrategias funcionales que aseguren
la permanencia de sus talentos. En este aspecto, es el departamento de Recursos
Humanos quien juega un papel esencial al disefiar e implementar medidas y politicas

gue fomenten la permanencia y el compromiso de los colaboradores.

Dicho proceso de retencion de capital humano no puede permanecer estatico,
sino mas bien debe estar en unaconstante evolucion y mejora para adaptarse a las
cambiantes demandas y expectativas del entorno y de los colaboradores. En este
sentido, la implementacion de la mejora continua se presenta como una estrategia

ideal para optimizar los esfuerzos de conservar el talento humano.

Una vez presentado este escenario, se plantea la necesidad de analizar el
proceso de retencién de personal queimplementala empresa Theragenics Costa Rica
Ltda., ubicada en la zona franca El Coyol en Alajuela, durante el afio 2023 y primer
semestre 2024. Yaque,aunque Theragenics CostaRica Ltda., posee un compromiso
con laretencion de su talento humano, esimperativo explorar como la implementacion
de lamejora continua puede optimizar ain mas este proceso y canalizarlos esfuerzos
gue se llevan a cabo actualmente con las cambiantes expectativas del entornoy los

colaboradores.



1.1.1 Interrogante de la investigacién

¢, Cdmo son los mecanismos de retencién del personal de Theragenics Costa
Ricaltda., para laimplementacién dela mejora continua,durante elafio 2023 y primer

semestre 20247
1.1.2 Justificacién de la investigacion.

Enlaactualidadlaretencion del personal se haconvertido en un factor de suma
importancia para las organizaciones en el entorno empresarial, es de amplio
conocimiento en el mundo de la administracion que el talento humano constituye el
recurso mas valioso de cualquierorganizacion,ya que, aunque se cuente con los mas
altos avances tecnolégicos, grandes inventarios de recursos materiales o una
excelente situacion financiera, de nada sirve si no se tiene el personal capaz de

potenciar y sacar frutos de estos recursos.

Sin embargo, esta no es la Unicarazoén por la que el talento humano es tan
importante. Hoy en dia, las habilidades, destrezas y competencias de los
colaboradores estan directamente relacionadas al ambito de competitividad de las
empresas. Por consiguiente, su gestion se haconvertido en unaestrategia competitiva
y es el departamento de Recursos Humanos quien juega un papel critico como el
motor principal para disefiar, implementar y ajustar estas estrategias, con el fin de

fomentar la permanencia y el compromiso de los colaboradores.

Para abordar la retencién del personal, es de suma importancia utilizar como
base, factores como: incentivos laborales, condiciones de trabajo, formaciéon y
desarrollo profesional. Esto debido a que estos factores cumplen un papel crucial en
la creacién y fortalecimiento de condiciones como la satisfaccion, el compromiso y la

permanencia de los colaboradores en la empresa.

Dentro de los incentivos laborales, se contemplan desde bonificaciones hasta
reconocimientos, los cuales, sirven para impulsar la motivacion de los colaboradores,
a la vez que aportan a la competitividad de la empresa en el mercado laboral y
fomentan lasatisfaccion en eltrabajo. Por otro lado, las condicioneslaboralesincluyen

aspectos de bienestar, equilibrio entre la vida laboral y personal, ademas buscan



fomentar un entorno laboral positivo siempre con el propdsito de influir directamente
en el bienestar emocionaly fisico de los colaboradores. Por ultimo, la formaciény el
desarrollo laboral, mediante oportunidades para el crecimiento profesionaly la mejora
de habilidades, pretende fortalecer el sentido de pertenencia de los colaboradores

hacia la empresa, generando un estimulo a su compromiso y lealtad.

Estos tres factores que trabajan en conjunto contribuyenagenerar un ambiente
donde los colaboradores se sientan satisfechos, valorados y apoyados, creando asi
las bases de un entorno laboral motivador, que propicia el bienestar y promueve el
aprendizaje continuo. Constituyendo asi, elementos esenciales para retener

colaboradores y cultivar relaciones duraderas con la empresa.

Esta investigacién busca examinary comprender profundamente los factores
especificos que la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., ubicada en la Zona Franca
El Coyol en Alajuelaimplementa con el propdésito de influir en la retencion de personal
durante el afio 2023 y primer semestre del 2024, con el fin de ofrecer posibles
conocimientos que puedan enriquecery fortalecer la practica empresarial y mejorar la

eficacia y eficiencia de la empresa.
1.1.3 Delimitacion temporal, espacial, institucional y/o empresarial

Seguidamente, se consideran las respectivas delimitaciones, asi como el

enfoque, ambito y area, correspondiente a la parte empresarial.
Delimitacion temporal: Contempla el afio 2023, y primer semestre 2024.

Delimitacion espacial: Zona Franca El Coyol, Edificio B13.3. Distrito San

José, Alajuela, Costa Rica.
Delimitacion empresarial: Theragenics Costa Rica Ltda.

Enfoque: El enfoque de la presente investigacion es el enfoque cuantitativo,

basandose en la recopilacion de informacién y analisis de esta.
Ambito: Personal del departamento de Recursos Humanos.

Area: Departamento de Recursos Humanos.



Moneda: Coldn costarricense, cuyo simbolo es ¢.
1.2 Objetivos de la investigacion
1.2.1 Objetivo general

Analizarlos mecanismos de retencion de personal de la empresa Theragenics
Costa Rica Ltda., para la implementaciéon de la mejora continua del departamento de

Recursos Humanos, durante el ailo 2023 y primer semestre 2024.

1.2.2 Objetivos especificos

e Verificar la existencia de incentivos laborales que utiliza la empresa
Theragenics Costa Rica Ltda., para la fidelizacién del personal, durante el afio
2023 y primer semestre 2024.

e Valorar las condiciones laborales, que brinda la empresa Theragenics Costa
Rica Ltda., para la satisfaccion de los colaboradores, durante el afio 2023 y
primer semestre 2024.

e Identificar los programas con los que cuenta la empresa Theragenics Costa
Rica Ltda., con respecto a formacion y desarrollo laboral, para el crecimiento

profesional de los colaboradores, durante el afio 2023 y primer semestre 2024.

1.3 Modelo de anélisis

El modelo de analisis en una investigacion abarca la conceptualizacion,
operacionalizacién e instrumentalizacion de las variables, asi como una figura de
modelo sobre las relaciones e interrelaciones, con el fin de representar el acople de

las variables y demas componentes.

1.3.1 Conceptualizacidon, operacionalizacion e instrumentalizacion de las

variables

Es fundamental mencionarque lasvariables de investigacién segun Rodriguez,
Brefia y Esenarro (2021) “son atributos de los objetos de estudio abstractos o
concretos. Su naturaleza variante se determina por las condiciones de contomo

espacio-temporales que caracterizan a las unidades de analisis” (p.33).



Por lo cual, a continuacion, se presenta la tabla 1, que hace referencia a la

conceptualizacién, operacionalizacién e instrumentalizacion de las variables.

Tabla 1: Conceptualizacidn, operacionalizacion e instrumentalizacion de

las variables.

Variable Conceptualizacion Operacionalizacién Instrumentos
Los incentivos son | Los incentivos laborales
aquello que impulsa a | son un valor agregado
. -Entrevista
las personas a mejorar | que ofrecen las empresas
. estructurada.
en ciertas tareas 0 | asuscolaboradores, para
aspectos. Se puede | brindarles satisfaccion en | .
considerar como un | distintas areas. Para esta | cyestionarios.
beneficio tras alcanzar | investigacion se incluyen
una meta. Por tanto, un | salarios, incentivos | “REVIsION 'y
incentivo es algo que | econémicos, incentivos | analisis
_ motiva a una persona | interpersonales y documental.
Incentivos _ i o ]
para hacer mejor y mas | beneficios, que permiten
laborales

rapido una tarea
concreta, mejorando su
rendimiento (APD, 2021,

S. W).

ejemplificar y explicar la
importancia de  esta
variable. (Masis, y et al,
comunicacién

2023, s. e).

personal,




Condiciones

laborales

Formacion y
desarrollo

laboral

“Las condiciones

laborales se definen
como todo aquello que
tiene influencia ya sea
negativa o positiva en la
salud del trabajador,
disminuyendo asi los

riesgos que puedan
perjudicarla” (Asenjo, K

2021, s. w).

Por condiciones
laborales, se refiere a
todo lo que interviene en
el entorno laboral; por lo
gue es importante la

relacion de ésta con las

jornadas laborales,
onboarding, seguridad
laboral y flexibilidad,

debido a que estas
influyen, ya sea positiva
0 nhegativamente en la
manera en que los
colaboradores pueden

llevar a cabo sus
funciones. (Masis, y et
al, comunicacion

personal, 2023, s. e).

El desarrollo de los
empleados (0 desarrollo
profesional) es un
proceso en el que los
empleadores apoyan el
desarrollo de la carrera de
susempleadosy los guian
a través de un proceso de
formacidn profesionalyde
entrenamiento para
mejorar sus habilidades,

competencias y

Formacion y desarrollo
profesional es el proceso
en el que las empresas
abogan para impulsar a
su personal a mejorar
sus conocimientos y
competencias, con el fin
de contar con un
personal mas calificado,
por lo que se toma en
consideracion la

capacitacion,

-Entrevista

estructurada

Cuestionarios.

-Revision y
andlisis

documental

-Entrevista

estructurada

Cuestionarios.
-Revision y
analisis

documental



conocimientos. (Iiiguez, | oportunidades de

2022, s. w). crecimiento,
herramientas
tecnoldgicas y
Seguimiento (evaluacion
del rendimiento), para la
retroalimentacion, con el
fin de impulsar al
personal a su desarrollo
y crecimiento. (Masis, vy
et al, comunicacién

personal, 2023, s. e).

Fuente: objetivos de la Investigacion, 2023
Elaboracion propia: Masis, y et al, comunicacion personal, 2023, s. e.
1.3.2 Relaciones e interrelaciones

El esquema de las relaciones e interrelaciones siguiente evidencia el proceso
enlazado; donde la retencién del personal se liga con las tres variables desarrolladas

en la investigacion, el cual se muestra en la figura 1.



Figura 1: Modelo de relaciones e interrelaciones de las variables

1
/ Incentivos

Laborales

2
Condiciones
Laborales

Fuente: objetivos de la Investigacion, 2023.

Elaboracion propia: Masis, y et al, comunicaciéon personal, 2023, s. e.

La retencion de personal es el centro de varios factores que impulsan al
departamento de Recursos Humanos a mejorar. Los incentivos y condiciones
laborales ayudan con lafidelizacién de los colaboradores, asi como su satisfaccion al

desempefiar su trabajo de la mejor forma.

La formacién y el desarrollo laboral son planes de acciéon de mediano y largo
plazo, que una compafia debe considerar implementar a cada uno de sus
colaboradores en las diferentes areas, una constante capacitaciéon creay fomenta un
ambiente de tranquilidad, esdecirun ganar- ganar, tanto para quien loincentivacomo

para quien lo recibe.



1.4 Estrategia de investigacién aplicada

La estrategia consideraaspectos que se relacionan con eltipo de investigacion,
fuentes de informacion, poblacién, recopilacion de datos, asi como el analisis e

interpretacién de la informacion.
1.4.1 Tipo de investigacion

La investigacion es un medio por el cual se cuenta con la oportunidad para
poder aumentar los conocimientos, en ella se buscan herramientas para fortalecer las
ideas u opiniones,y poder aplicarlas de una manera consciente. Ademas de que se
consiguen los objetivos de esta, para poder exponer finalmente los resultados de una

manera concisa.

Por tanto, esta investigacion se desarrolla bajo un enfoque de investigacion
cuantitativa, la cual segun Rus (2021, s. w) presenta las siguientes caracteristicas:
utiliza datos numéricos, y por tanto medibles, generalmente el proceso de obtencion
de los datos es rapido, las conclusiones obtenidas son precisas y estan respaldadas
por los datos y la estadistica, reduce la probabilidad de que los resultados de la
investigacion estén sesgados, permite predecir ciertos comportamientos de la
poblacion estudiaday por altimo, los resultados obtenidos facilitan la comprension de

la situacion de la poblacion.

Por su parte Zita (2023, s. w), sefiala que los métodos de investigacion son las
herramientas que los investigadores utilizan para obtener y analizar los datos. Los
métodos de investigacion cuantitativa se usan principalmente para comparar datos
con orientacion numérica. El rigor cientifico se fundamenta en lo véalidos y seguros

gue son los datos.

Al investigar sobre la retencion de personal en la empresa Theragenics Costa
RicaLtda., y analizar los factores que ésta implementa por parte del departamento de
Recursos Humanos para lograr dicha retencion, y tomando como referencia la
presencia o carencia de factores como incentivos, condiciones laborales y formacion
y desarrollo profesional, ha surgido la utilizacién de este método de investigacion

llamado cuantitativo, debido a que se pretende investigar y analizar lo anterior
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mediante la recoleccién de datos por medio de bases de conocimientosy entrevistas

para consecuentemente describir e interpretar la informacion.

Dado lo expuesto anteriormente, se entiende que el método de investigacion
cuantitativa facilita y permite realizar un trabajo de manera en la que se pueda
recopilar informacién de la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., con respecto asu
retencion de personal, y poder analizar los datos obtenidos. Para asi, conocer la
situacion actual del departamento de Recursos Humanos de esta empresa, Yy

seguidamente crear una propuesta de valor para esta.
1.4.2 Fuentes de investigaciéon

Las fuentes de investigacion son herramientas que se utilizan para la
recopilacion de la informacion, para justificar y conseguir los objetivos esperados,
haciendo hincapié de donde se obtendran las fuentes primarias y secundarias. Porlo
anterior, es fundamental que el equipo investigador conozca estas fuentes con el fin

de aplicarlas a la investigacion.

Asimismo, Suarez (2023, s. w) indica que las fuentes de informacién son los
recursos de los que se extrae la informacién para la elaboracién de todo tipo de
trabajos académicos, bien sean trabajos finales de graduacion, ensayos, etc.
Menciona, ademas, que estas fuentes pueden ser diversas, incluyendo libros,
revistas, sitios web, bases de datos, entrevistas, entre otros. Para poder identificarlas,

se definen los dos tipos de fuente a continuacion:

1.4.2.1 Fuentes primarias

Se consideran como fuentes de primer orden, que no han sido modificadas por
otros autores o investigadores, segun Suarez (2023, s. w) “son aquellas que provienen
de la experiencia directa o de la observacién de los hechos. Son documentos

originales o primeras impresiones de un evento o investigaciéon”.

Para esta investigacion, las fuentes primarias hacen referencia a toda la

informacién obtenida mediante la aplicacion de instrumentos al personal del area de
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Recursos Humanos de Theragenics Costa Rica Ltda., asi como la informacion

recopilada mediante entrevista.

1.4.2.2 Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias por su parte han sido modificadas e incluso se
componen de fuentes primarias, Suarez (2023, s. w) sefiala que “son aquellas que

recogen, sintetizan y analizan informacién de las fuentes primarias”.

Dentro de lainvestigacion, se toma informacion contenidaen documentostales
como manuales, normativas, libros, articulos, paginaweb de la empresa, entre otros

gue aporten lo necesario para el desarrollo de la investigacion.
1.4.3 Poblacion

La poblacién se refiere a los protagonistas que forman parte de lainvestigacion,
y que aportan informacion pertinente para la consecucién de objetivos; por su parte,
Westreicher (2021, s. w), indica que la poblacién “se conforma por el conjunto de

individuos sobre los que se efectua una evaluacién o analisis estadistico”.
Definicion y caracterizacion de la poblacion de estudio

Para Supo, J (2023, s. w) “la poblacion de estudio es larazén de ser del propio
investigador”. Indica ademas que una poblacién de estudio es “un conjunto de
unidades de estudio de interés por parte del investigador’. Por consiguiente, la

poblacion representaa los colaboradores de laempresa Theragenics Costa Rica Ltda.

La tabla 2, muestra los departamentos que componen la empresa, asi como la

cantidad de colaboradores que hay en cada uno de estos.
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Tabla 2. Colaboradores por departamento

Departamento Cantidad de colaboradores
Manufactura 161
Calidad 15
Recursos Humanos 2
Ingenieria 4
Almacén y Logistica 8

Fuente: departamento de Recursos Humanos, Theragenics Costa Rica Ltda.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2023, s. e.

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

Segun el contexto y los objetivos de la investigacion, el Dr. Byron Jiménez,
académico de la Escuela de Matematica de la Universidad Nacional, recomienda que
se realice un muestreo no aleatorio, especificamente por cuotas. Indica, ademas, que
la justificacion de esta escogencia esta relacionada con los fines de la investigacion,
la cual pretende realizar un andlisis exploratorio y no se haran inferencias a la
poblacion. Sefiala que este método facilitara obtener el tamafio de la muestra

deseado, considerando las personas que estén dispuestas a participar. (Ver anexo 1).
Técnicas, métodos e instrumentos para seleccionar la muestra

Con base ala recomendacion indicadaporel Dr. Byron Jiménez, se selecciona
una muestra de 52 personas, ya que es esta la cantidad de colaboradores de la
empresa Theragenics Costa Rica Ltda., que estan dispuestos a participar en la
aplicacion del cuestionario, se hace mencién ademas que hay representacion de

todos los departamentos de la empresa.
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1.4.4 Recopilacién de los datos

Esta investigacion abarca la implementacién de distintas herramientas,
métodos y técnicas, ajustadas por el equipo investigador para llevar a cabo con éxito
el estudio, asi como la evidencia e informacién adecuada que brinde veracidad y

seguridad informativa.
1.4.5 Métodos, técnicas e instrumentos utilizados procedimientos aplicados

Para Yuni (2020) el método significa “conjunto de pasos orientados hacia un
fin. El método es general y la técnica constituye una version particular de ese método.
Ello implica que un mismo método puede disponer de varias técnicas para la

generacion de la informacion” (p.117).

Asimismo, Yuni (2020) afirma que la técnica hace referencia a “los
procedimientos o formas de realizar las distintas actividades de una forma
estandarizada”. Menciona también que la “técnica de recolecciéon de la informacion
alude a los procedimientos mediante los cuales se generan informaciones validas y

confiables” (p.118).

El instrumento es el mecanismo o dispositivo que utiliza el investigador para
generar la informacién. Estos instrumentos pueden ser aparatos de caracter
mecanico, los formularios de un cuestionario, una guia de observacion estructurada,
una camara de video, etc. En algunos casos los instrumentos “amplifican” las
capacidades perceptivas del investigador, en otros contienen los estimulos o reactivos
para que se genere lainformacion, mientras que otros instrumentos facilitan el registro
de los sucesos (Yuni, 2020, p.119).

Toda investigacion necesita estrategias para recopilar informacion, por
consiguiente, los métodos, técnicas e instrumentos utilizados en este trabajo de
investigacion son las entrevistas estructuradas, cuestionario y revision y analisis

documental.
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e Entrevistas estructuradas

Estas entrevistas se guian por un conjunto predeterminadoy muy riguroso de
preguntas a las que los entrevistadores deben limitarse. No hay espacio para la
improvisacion. El objetivo es recoger un maximo de respuestas estandarizadas que

suelen expresarse a través de preguntas cerradas (Schwab, 2020).

Esta técnica, se lleva a cabo mediante la guia de entrevista estructurada, y se
aplica en las variables de analisis. Con el fin de recopilar informacion relevante para

el desarrollo de la investigacion. (Ver anexo 2).
e Cuestionario

El cuestionario se utiliza para abordar las variables de la investigacién, y se

aplica a la muestra seleccionada previamente. (Ver anexo 3).
e Revision y analisis documental

Yuni, (2020) sefiala que “el analisis documental le permite al investigadorampliar
el campo de observacion y enmarcar la realidad objeto de investigacion dentro del

acontecer histérico” (p.179).
1.4.6 Andlisis e interpretacion de lainformacién

La recoleccion de informacién para el desarrollo de esta investigacion se lleva
a cabo mediante entrevistas estructuradas, consulta en base de datos del
departamento de la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., y cuestionarios. La
investigacion se lleva a cabo mediante el tipo de investigacion cuantitativa, porlo que

la interpretacion de datos se desarrolla a través de datos, estadisticas y gréaficos.
1.4.7 Objetivos, variables, indicadores, instrumentos y fuentes

Enlasiguientetabla,se muestran los objetivos de lainvestigacion,las variables
e indicadores seleccionados, asi como los instrumentos utilizados y las fuentes de

estos.
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Tabla 3: Andlisis e interpretacion de la informacion segun objetivos,

variables, indicadores, instrumentos y fuentes.

Objetivo Objetivos Variable Indicadores Instrumentos | Fuentes
general Especificos
Verificar la
existencia de
incentivos
laborales ue : -
q -Salarios -Entrevista Gerente
utiliza la
_ estructurada de RRHH
Analizar los | empresa -Incentivos
mecanismos de | Theragenics . econémicos | -Cuestionarios | personal
Incentivos lecci
retenciéon  de | Costa Rica | | oo _ Seleccion
aborales | _|ncentivos -Revisién y|ado en
personal de la| Ltda., para la _ muestra
o interpersonales | analisis
empresa fidelizacion del
_ documental
Theragenics personal, -Beneficios
Costa Rica | durante el afio
Ltda., para la| 2023 y primer
implementacion | semestre 2024.
de la mejora
continua del
departamento
de Recursos
Humanos,
durante el afio| Valorar las
2023 y primer | condiciones
semestre 2024. | laborales, que | condicione .
brind | -Entrevista
rnaa a| s laborales
empresa -Jornadas estructurada
_ laborales Gerente
Theragenics -Cuestionarios | 9¢ RRHH
Ltda., para la seleccion
ado en
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satisfaccion de -Seqguridad -Revision y | muestra
los laboral andlisis
colaboradores, documental
durante el afo -Flexibilidad
2023 'y primer -Onboarding
semestre 2024.
Identificar  los
programas con
los que cuenta -Capacitacion
la empresa -Entrevista
Theragenics - estructurada
. i6 Oportunidades
Costa Rica | Formacion | ©P Cuestionarios | Gerente
desarrollo | de crecimiento | ~UESIONANOS | 4o pRHH
Ltda., con | Y
laboral - isié
respecto a ‘Herramientas | ReVision Y E:Iresgcri]c?rl]
¥ L. andlisis
formacion y tecnoldgicas ado en
desarrollo documental muestra
laboral, para el -Seguimiento
crecimiento (evaluacion del
profesional de rendimiento)
los
colaboradores,
durante el afio
2023 y primer
semestre 2024.

Fuente: objetivos de la Investigacion, 2023

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicaciéon personal, 2023, s. e.
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1.4.8 Alcances y limitaciones.

Tabla 4. Alcances y limitaciones

Variable Indicadores Alcance Limitaciones
-En ocasioneslos tiempos
de respuesta por parte de
-Mediante documentacion | la empresa no fueron
suministrada por gerente de | oportunos.

-Salarios RRHH, asi como informacion | -Respuestas cortas y sin
Incentivos _Incentivos recopilada en entrevista, se | especificar por parte del
laborales econémicos logra recolectar informacion | personal que participé en
importante para el desarrollo | la aplicacién del

-Incentivos de lainvestigacion yanalisisde | instrumento.

interpersonales

-Beneficios

la variable y sus respectivos

indicadores.

-En los cuestionarios se
evidenciaque el personal
cuenta con poco
conocimiento de los
beneficios que ofrece la

empresa.

Condiciones

laborales

-Jornadas laborales
-Seguridad laboral
-Flexibilidad

-Onboarding

-Mediante informacion
recopilada en entrevista con la
de RRHH, vy

cuestionario

gerente
aplicado a
trabajadores de la empresa, se
logra recolectar informacion
importante para el desarrollo
de lainvestigacion yanalisis de
la variable y sus respectivos

indicadores.

-Tiempos de respuesta
poco oportunos por parte
de la empresa cuando se

solicité informacion.

-Respuestas cortas y sin
especificar por parte del
personal que participé en
la aplicacién del

instrumento.
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Formacion y
desarrollo

laboral

-Capacitacion

-Oportunidades

crecimiento

-Herramientas

tecnoldgicas

-Seguimiento
(evaluacion

rendimiento)

de

del

-Se  recopila  informacion
relevante para la investigacion
mediante analisis documental,
entrevista  estructurada vy

aplicacién de cuestionario.

-Se

analisis de la variable y sus

logra el desarrollo y

indicadores, mediante la
aplicacion de los distintos

instrumentos,

-Poca informacion
brindadapor la empresay
por el personal que
participd en la aplicacion

del instrumento.

-Respuestas cortas y sin
especificar por parte del

personal que participé en

la aplicacion del
instrumento.
-Tiempos de respuesta

poco oportunos por parte
de la empresa para el
desarrollo de la

investigacion.

Fuente: alcance y limitaciones de la Investigacion, 2023.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2023, s. e.
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CAPITULO Il MARCO DE REFERENCIA
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CAPITULO 2 MARCO DE REFERENCIA

Este capitulo abarca informacion relacionada a la empresa Theragenics Costa
RicaLtda., como generalidadesde laempresa y su casa matriz, y aspectos relevantes
de ella. Ademas, se incluye el apartado en donde se desarrollan aspectos legales que

afectan directa e indirectamente.
2.1 Generalidades de Theragenics Costa Rica Ltda.

A continuacion, se abordan aspectos generales de la empresa Theragenics
Costa Rica Ltda., se explora su historiay sus raices, que han contribuido a los logros
gue ostenta en la actualidad. Se mencionan antecedentes, estrategia organizativa,
estructura empresarial, asi como aspectos legales y normativas que impactan
directamente en su investigacion, como regulaciones laborales y de salud, entre otros

temas relacionados.
2.1.1 Historia

El 02 de julio de 2014 mediante Acuerdo Ejecutivo N° 213-2014, publicado en
el Diario Oficial La Gaceta N° 212 del 04 de noviembre de 2014, se otorgo el Régimen
de Zonas Francas a la empresa THERAGENICS COSTA RICA Ltda,,
comprometiéndose a cumplir con un nivel total de empleo de 164 trabajadores y a
realizar y mantener un nivel de inversion total de al menos US$3.263.049,20 (tres
millones doscientos sesentay tres mil cuarentay nueve dolares con veinte centavos,
moneda de curso legal de los Estados Unidos de América) a mas tardar el 31 de mayo
de 2024.

Primeramente, es importante destacar que Theragenics Costa Rica Ltda., es
unasubsidiaria de Theragenics Corporation, lo que quiere decir que esta opera como
unaextension de la empresa matriz que tiene su sede principal en Estados Unidos.
Esta relacion de subsidiaria significa que Theragenics Costa Rica Ltda., esta bajo el
paraguas de la empresa matriz y opera de acuerdo con sus directrices y estrategias
globales contribuyendo a la mision y objetivos generales de la empresa en el ambito

internacional."
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Theragenics Corporation, con sede en Buford, Georgia, es una empresa
estadounidense especializada en la investigacion y produccion de dispositivos
médicos relacionados con terapias de radiacién y la implantacién de isétopos

radioactivos. A continuacion, resumimos su historia y origen:

Originalmente fundada como Nuclear Medicine, Inc. en 1981 por un grupo de
fisicos del Instituto de Tecnologia de Georgia, la empresa tenia como mision el
desarrollo y comercializacion de productos farmacéuticos y dispositivos radioldgicos

para combatir el cancer.

En sus primeros afios de desarrollo, la estrategia de la compafiia se centraen
identificar tipos de cancer cuyas tasas de curacion no habian mejorado
sustancialmente en las dos décadas anteriores, aquellos que eran consistentemente

diagnosticados como inoperables o que estaban cobrando mas vidas.

Theragenics identifica tres tipos especificos: cancer de prostata, cancer de
higado y cancer cerebral, luego, se dedicaron a la creacién de productos para tratar
estos tipos de cancer, comienzan a desarrollar productos para abordar cada uno de
ellos. En 1988, la empresa refina alin mas su estrategia, enfocandose principalmente

en el desarrollo de tratamientos para el cdncer de prostata y cancer de higado.

En 2005 con la adquisicion de CP Medical, un fabricante de suturas y
dispositivos de cierre de heridas para aplicaciones veterinarias y médicas.
Theragenics Corporation diversifica sus actividades mas alla de su enfoque principal
en el campo de la braquiterapiay se adentra en los mercados de productos quirirgicos

de rapido crecimiento.

Con esta decision se logra apreciar un cambio en la estrategia de negocio de
Theragenics Corporation ya que como se menciona, originalmente, la empresa se
centraba en el desarrollo y fabricacidon de productos para la braquiterapia, que es una
forma de tratamiento del cancer mediante la implantacion de material radioactivo en
el cuerpo. Sin embargo, en busca de nuevas oportunidades de crecimiento, esta
adquisicién permite a la empresa ampliar su cartera de productos y entrar en nuevos
mercados, lo que podria haber impulsado su crecimiento y presenciaen la industia

de la salud y la medicina.
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Continuando con esta nueva estrategia en 2006, Theragenics Corporation
adquiere a Galt Medical, que es una empresa que se dedica a la fabricacion de
dispositivos de acceso vascular. Estos dispositivos se utilizan principalmente en el
campo de laradiologiaintervencionista, que es unaespecialidad médicaqueinvolucra
la realizacién de procedimientos médicos utilizando imagenes en tiempo real para
guiar las intervenciones, esta adquisicion puede considerarse una estrategia de
expansion y diversificacion, ya que al incorporar una empresa especializada en
dispositivosde acceso vascular, Theragenics Corporation ampliasu presenciay oferta
en el mercado de la radiologia intervencionista y fortalece su posicién en la industia

médica.

Dos afios méas tarde en 2008 la empresa lleva a cabo la adquisicion de la
empresa NeedleTech Products, la cual es un fabricante de agujas especializadas. En
el campo de la industria médica, las "agujas especializadas" se refieren a agujas
disefiadas para usos especificos o procedimientos médicos que pueden requerir

caracteristicas Unicas o una mayor precision.

En 2018 Theragenics Corporation marca alh mas su expansion en el mercado
de dispositivos médicos con la adquisicion de Concert Medical, una empresa que se
dedica alafabricacién de alambres guia especializadosy utilizados en procedimientos
meédicos. Esto nuevamente puede considerarse como una estrategia de crecimiento
ya que amplia su oferta en este ambito, lo que le permite proporcionar una mayor

gama de soluciones meédicas a los profesionales de la salud.

Su ultima adquisicion importante se dio en el afio 2019 al incorporar a Arrotek
Medical, unaempresa con sede en Irlanda que se especializaen el desarrollo y disefio
de dispositivos médicos de minima invasion que son utilizados en procedimientos

intervencionistas basados en catéteres.

En 2021 Theragenics Corporation celebra su 40° aniversario, cuatro décadas
de compromiso en la investigacion, desarrollo y suministro de productos y servicios
destinados a diagnosticary tratar el caAncer, contribuyendo de manera significativa en

la atencidon médicay el bienestar de los pacientes con cancer. Es un logro importante
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para la empresa debido a que destaca la experienciay la dedicacion continuas en
este campo.

Figura 2. Historia de Theragenics global
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Fuente: Elaboracion propia, Masis, y et al, comunicacién personal, 2023, s. e.
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2.1.2 Productos y Servicios:

Actualmente Theragenics Costa Rica Ltda., fabrica y distribuye productos
quirdrgicos. Su negocio incluye productos para el cierre de heridas, acceso vascular

y agujas especializadas.
Slogan:
"Mejorando vidas con cada pedido que gestionamos."
Misién global:

“La mision son los intereses y metas reales concretas que posee unaempresa,
es decir, hace referencia a la razén de ser de la misma, los propdsitos que tiene, los
objetivos y en particularen lo que les brinda a sus clientes.” (Terreros, D. 2022, parr.
3).

La misibn empresarial es un elemento clave en la identidad de cualquier
organizacion. Representa las caracteristicas Unicas que distinguen a una empresa,
resaltando sus valores y metas. Cuando se logra definir con claridad la mision, la
empresa puede orientar sus objetivos y enfocarse en areas clave para su desarrollo.
Theragenics ha desarrollado su mision durante mas de 40 afios y actualmente es la
siguiente: "Desarrollar dispositivos radioldgicos para tratar el cancer."

Mision Theragenics Costa Rica Ltda.:

Fabricar dispositivos médicos que mejoran la atencion de la salud de las

personas, proporcionando productos de calidad.
“Mejorando vidas con cada orden que completamos”
Valores de Theragenics Costa Rica Ltda.:

Comunidad: Nuestras actitudes positivas y trabajo en equipo nos mantienen

enfocados en la ejecucion de nuestros compromisos.

Compromiso: Creemos en la importancia e impacto de nuestro trabajo y en la

calidad del producto que manufacturamos. somos Theragenics Costa Rica Ltda.

25



Innovacion: Desarrollamos nuestro potencial creativo y empoderamos a
nuestros empleados para que se propongan nuevasideas y asi brindar las mejores

soluciones a nuestros clientes y pacientes alrededor del mundo.

Resultados: Cumplimos con nuestros compromisos siempre pensando en
nuestra gente cumpliendo con los estandares de calidady comportandose con ética

e integridad.

Figura 3. Organigrama Theragenics Costa Rica Ltda.
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Fuentey elaboracion:departamento de Recursos Humanos Theragenics Costa
Rica Ltda., 2023.

2.2 Aspectos legales/ legislacion que afecta a la empresa Theragenics Costa
Rica Ltda., en forma directa y/o indirectamente

Como todo proceso organizacional, estos deben de realizarse dentro de

un marco legal,en donde se debe velar por el cumplimiento de cada unade las pautas
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gue pueden incidir en el mismo, y el proceso de la retencion del personal no es la
excepcion. Existen diversas leyes, articulos, normas y convenios en Costa Rica, que
regulan el ejercicio de las empresas en el territorio costarricense, garantizando la
igualdad de condicionesy que estas sean favorables para los colaboradores, para asi,

mantener clara la objetividad de este proceso.

Primeramente, se destaca el Convenio No. 100 sobre igualdad de
remuneracion, en donde la OIT (1951) establece lo siguiente que “todo Miembro
debera, empleando medios adaptados a los métodos vigentes de fijacion de tasas de
remuneracion, promover y, en la medida en que sea compatible con dichos métodos,
garantizar la aplicacion a todos los trabajadores del principio de igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculinay la mano de obra femenina porun

trabajo de igual valor” (art. 1).

Seguidamente, en el Convenio No. 111 sobre la discriminacion en el empleoy
la ocupacion, otro de los convenios ratificados por Costa Rica, la Organizacion
Internacional del Trabajo (1958) acuerda que “se obliga a formulary llevara cabo una
politica nacional que promueva, por métodos adecuados a las condicionesy a la
practica nacionales, la igualdad de oportunidadesy de trato en materia de empleo y

ocupacion, con objeto de eliminar cualquier discriminacién a este respecto” (art. 2)

De igual manera, en el articulo 3 del Convenio anterior, se establecen diversas
pautas que las organizaciones deben seguir para el cumplimiento de este, las cuales

son.

[...] (@) tratar de obtenerla cooperacion de las organizaciones de empleadores
y de trabajadores y de otros organismos apropiados en la tarea de fomentar la
aceptacion y cumplimiento de esa politica; (b) promulgar leyes y promover programas
educativos que por su indole puedan garantizarla aceptacién y cumplimiento de esa
politica; (c) derogar las disposiciones legislativas y modificar las disposiciones
practicas administrativas que sean incompatibles con dicha politica; (d) llevar a cabo
dicha politica en lo que concierne a los empleos sometidos al control directo de una

autoridad nacional; (e) asegurar la aplicacion de esta politica en las actividades de

27



orientacion profesional, de formacion profesionaly de colocacion que dependan de
una autoridad nacional” (OIT,1958, art. 3).

Lo anterior, asegurandolaigualdad de condicionesreferente alaremuneracion
justa, en donde se eviten las brechas salariales dentro de un mismo puesto por causa
de sexo o cualquierotra condicion y se avale la lucha contra la discriminacién en el
empleo. La certeza de contar con una situacion laboral en donde los incentivos,
oportunidadesy demas circunstancias dentro del trabajo son equitativas para todos

los trabajadores, genera confianzay crea un ambiente laboral armoniosoy productivo.

Dicha confianza, también se ve comprometida en el tema de la proteccién de
los datos personales de cada uno de los trabajadores. Por lo tanto, la “Ley de
Proteccion de la persona frente al tratamiento de sus datos personales (Ley 8968)” es
de suma importancia al tratar la retencion de personal en las organizaciones. En el

articulo 1 se establece que el objetivo de esta es:

Garantizar a cualquier persona, independientemente de su nacionalidad,
residencia o domicilio, el respeto a sus derechos fundamentales, concretamente, su
derecho ala autodeterminacién informativaen relacién con su vida o actividad privada
y demas derechos de la personalidad, asi como la defensade su libertad e igualdad
con respecto al tratamiento automatizado o manual de los datos correspondientes a

su persona o bienes” (Asamblea Legislativa de Costa Rica, 2011, art. 1).

Asimismo, clarifica el alcance de esta, determinando que “sera de aplicacion a
los datos personales que figuren en bases de datos automatizadas o manuales, de
organismos publicos o privados, y a toda modalidad de uso posterior de estos datos”
(Asamblea Legislativa de Costa Rica, 2011, art. 2). Involucrando bases de datos,
datos personales de acceso irrestricto y restringido, datos sensibles, confidencialidad

y el tratamiento de datos personales como tal.

Porotro lado, Theragenics Costa Rica Ltda., al estar ubicadoen la ZonaFranca
El Coyol en Alajuela, y ser unaempresa que se desempefia en la industria médica,
procesando dispositivos e instrumentos de medicinay cirugia, es importante resaltar

la Ley de Régimen de Zonas Francas N° 7210, la cual tiene relevancia respecto al
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ejercer de laempresa dentro de esta zona. En donde en su articulo 1 se mencionalo

siguiente:

El Régimen de Zonas Francas es el conjunto de incentivos y beneficios que el
Estado otorga a las empresas que realicen inversiones nuevas en el pais, siempre y
cuando cumplan los demas requisitos y las obligaciones establecidos en esta ley y
susreglamentos. El reglamento determinara qué se entendera por inversiones nuevas
en el pais. Las empresas beneficiadas con este Régimen se dedicaran a la
manipulacion, el procesamiento, la manufactura, la produccion, la reparacion y el
mantenimiento de bienesy la prestacion de servicios destinados a la exportacion o

reexportacion (Asamblea Legislativa de Costa Rica, 2022, art. 1).

Igualmente, otro aspecto notable es que, al estar ubicada en unazonafranca,
Theragenics Costa Rica Ltda., esta bajo la supervision del Ministerio de Hacienda, tal
y como se establece en la Ley N° 7210 (2022) “La vigilancia y control del régimen
fiscalde las Zonas Francas correspondera al Ministeriode Hacienda, conforme a esta

ley, a sus reglamentos y demas legislacion fiscal” (art. 12).

En 1996, mediante Ley de la Republica N° 7638, se crea la Promotora del
Comercio Exterior de Costa Rica (PROCOMER) para asumir las funcionesque-hasta
ese momento- realizaban la Corporacion de Zonas Francas de Exportacién; el Centro
para la Promocion de Exportaciones e Inversiones (CENPRO)y el Consejo Nacional

de Inversiones.

PROCOMER estd encargada de supervisar y regular las operaciones
aduaneras, lo que afecta directamente a la empresa, ya que al ser exportadora esta
regulacion influye directamente en los procedimientos de importacion y exportacion
de los productos médicos, incluyendo la documentacion necesaria y los plazos. Otra
de susfuncionesesagilizarlos procesos de comercio exterior, lo que puede beneficiar
a la empresa al reducir los tiempos de trdmite y los costos asociados a las
exportaciones e importaciones de insumos médicos, por otra parte, las politicas
comerciales exteriores son promovidas y reguladas por PROCOMER y pueden influir
en las condiciones comerciales internacionales en las que opera la empresa

exportadora, incluyendo acuerdos de libre comercio y tarifas arancelarias.
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Todo lo anterior deja claro que PROCOMER puede influiren la eficienciay la
competitividad de la empresa en los mercados internacionales, lo que hace que el
cumplimientoy cooperacion con esta entidad sean esenciales para el éxito continuo

en el comercio internacional de insumos médicos.

Importante mencionar un aspecto relevante en las zonas francas, es el manejo
de sus residuos; por lo que se cita la Ley para la Gestion Integral de Residuos N°
8839. Esta tiene por objeto regularla gestidon integral de residuosy el uso eficiente de
los recursos, mediante la planificacion y ejecucién de acciones regulatorias,
operativas, financieras, administrativas, educativas, ambientales y saludables de

monitoreo y evaluacion.

La Ley 8839 de Costa Rica, que regula la gestion integral de residuos y la
proteccion del medio ambiente, tiene un impacto importante en la empresa como
manufacturera de insumos médicos en el pais. Esta legislacion exige a las empresas
el manejo responsable de los residuos generados en la produccion y envasado de
productos médicos, promoviendo la separacion y reciclaje de materiales y fomentando

practicas de produccion mas sostenibles.

Ademas, la ley establece sanciones por incumplimiento y enfatiza la
importancia de la responsabilidad ambiental en las operaciones comerciales, otro
aspecto importante es que cumplir con esta ley no solo es obligatorio, sino que
también puede mejorar la percepcion de laempresa como una entidad comprometida

con la proteccion del medio ambiente.

Al referirse a unaempresa, en donde hay relaciones laborales especificas, es
importante tener claro el concepto de patrono y trabajador, para asi, comprender de
mejor maneralas relacionesy cargos de las empresas, en este caso de Theragenics
Costa Rica Ltda. Por tanto, segun el Codigo de Trabajo de Costa Rica (2022), se
entiende por patrono a “toda persona fisica o juridica, particularo de Derecho Publico,
gue emplea los servicios de otra u otras, en virtud de un contrato de trabajo, expreso
o implicito, verbal o escrito, individual o colectivo.” (art. 2). Y segun este mismo codigo,

un trabajador es “toda personafisica que presta a otra u otras sus servicios materiales,
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intelectuales o de ambos géneros en virtud de un contrato de trabajo expreso o

implicito, verbal o escrito, individual o colectivo” (art. 4).

Theragenics Costa Rica Ltda., a pesar de ser una empresa proveniente de los
Estados Unidos,segun el Cédigo de Trabajo de Costa Rica (2022), “en toda empresa,
cualquieraque sea su naturaleza, las érdenes, instruccionesy disposiciones que se

dirijan a los trabajadores de esta, deberan darse en idioma espafiol (art. 6).

Cabe destacar que los contratos de trabajo que brinda dicha empresa también
guedan alasujecion de lo que dicta el Cédigo de Trabajo de Costa Rica (2022) en su
articulo 19: “El contrato de trabajo obligatanto a lo que se expresa en él, como a las
consecuencias que del mismo se deriven segun la buena fe, la equidad, el uso, la
costumbre ola ley”. Es decir, quedaa criterio de la empresa establecer la estipulacion
gue se declaren en el mismo, asi como también, los derechos y deberes de cada
trabajador. Lo cual, también se ven reflejados en el reglamento que tenga la
compainia, el cual, el Codigo de Trabajo de Costa Rica (2022) menciona que este “es
el elaborado por el patrono de acuerdo con las leyes, decretos, convencionesy
contratos vigentes que lo afecten, con el objeto de precisar las condiciones
obligatorias a que deben sujetarse él y sus trabajadores con motivo de la ejecucion o
prestacion concreta del trabajo” (art. 66). Dicho reglamento, “podra comprender el
cuerpo de reglas de orden técnico y administrativo necesarias para la buena marcha
de la empresa; las relativas a higiene y seguridad en las labores, como indicaciones
para evitar que se realicen los riesgos profesionales e instrucciones para prestar los
primeros auxilios en caso de accidente y, en general, todas aquellas otras que se

estimen convenientes” (art. 68).
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Tabla 5: Leyes, convenios y cédigos que afectan a Theragenics Costa

Rica Ltda., de forma directa o indirectamente.

Directo Indirecto

Ley de Régimen de Zonas Convenio No. 100 sobre
Francas N° 7210 igualdad de remuneracién
Codigo de Trabajo de Costa Convenio No. 111 sobre la
Rica (2022) discriminacion en el empleo y la
ocupacion
Ley No. 7638 Ley de Proteccion de la

persona frente al tratamiento de sus

Procomer
datos personales (Ley 8968)”

Ley para la Gestion Integral de
Residuos N° 8839

Fuente: Elaboracion propia, Masis, y et al, comunicacién personal, 2023, s. E.

Adicional a la informacién desarrollada anteriormente, también se presenta el

reglamento interno de Theragenics Costa Rica Ltda., el cual se resume en la tabla 6.
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Tabla 6: Politicas internas de Theragenics Costa Rica Ltda.

Politicas

Propésito

Procedimientos de
calidad

Theragenics Costa Rica Ltda., es un fabricante de dispositivos médicos
de cuidado de la salud. Nuestra responsabilidad principal es la salud de
los usuarios de nuestros productos, ya sean pacientes, profesionales
médicos, empresas comerciales, o el publico en general. Ellos confian
en nosotros para proporcionar productos de alta calidad de manera
oportuna y rentable. Nuestra Politica de Calidad se centra en el
cumplimiento de esta responsabilidad.

Seguridad

La salud y la seguridad de los colaboradores y visitantes en la propiedad
de la empresa son de gran preocupacion. Por tanto, es nuestra politica
esforzarse constantemente por el mas alto nivel posible de seguridad en
todas las operaciones. Este compromiso con el cumplimiento de las
leyes de salud y seguridad requiere el esfuerzo de todos los
colaboradores para asegurarse de que las zonas comunes y de trabajo
estan libres de condiciones peligrosas.

Identificacion

Establecer los lineamientos de ingreso e identificacion de
colaboradores, contratistas y visitantes a las instalaciones de
Theragenics Costa Rica Ltda.

Asistencia y
Puntualidad

Establecer los procesos en caso de ausencias y puntualidad, asi como
los tiempos de descanso del personal de Theragenics Costa Rica Ltda.

No Fumado

Theragenics Costa Rica Ltda. se compromete a proporcionar un
ambiente de trabajo seguro, saludable y productivo y la promocion de la
salud y el bienestar de nuestros colaboradores. Nuestros colaboradores,
los colaboradores temporales, contratistas y a los visitantes no se les
permite fumar en el interior del edificio de la Compafiia, tampoco lo
permite el Reglamento del Parque Zona Franca El Coyol. El uso de
cigarrillos electrénicos esta prohibido.

Comunicaciones

Establecer los canales de comunicacion, asi como los lineamientos
generales acerca del uso de estos.

Vestimenta

Definir los lineamientos en términos de coédigo de vestimenta para
promover un ambiente laboral cémodo y apropiado. Esta politica aplica
a todos los colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.
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Conflicto de Interés

Determinar los lineamientos de potenciales conflictos de interés que
puedan surgir e interfieran con las decisiones que un colaborador deba
tomar. La politica intenta eliminar situaciones en las que un juicio o
acciones de los colaboradores pueden ser influenciados por un interés
personal relacionado con el trabajo y esto afecta a las decisiones
tomadas por el trabajador en la empresa.

Concursos Internos

Dar una guia sobre el proceso de concursos internos a los colaboradores
de Theragenics Costa Rica Ltda., que deseen aplicar a puestos vacantes

Puertas Abiertas

Motivar y fortalecer la confianza, lealtad y compromiso de los
trabajadores con la compafiia para mantener un ambiente laboral sano
y productivo. Alentar a los colaboradores a comunicarse y obtener una
respuesta a sus planteamientos. Identificar a tiempo oportunidades de
mejora, o posibles problemas y resolverlos.

Retroalimentacion

Establecer el proceso a seguir en caso de que el desempefio o
comportamiento de un colaborador no estén alineados con la expectativa
del puesto, politicas o normas de la Compainiia.

Evaluacion del
Desempefio

Establece los lineamientos y procesos para la Evaluacion del
Desempefio Anual.

Compensacion

Establecer los parametros de pagos para los colaboradores de
Theragenics Costa Rica Ltda.

Horas extra

Theragenics Costa Rica Ltda. estd comprometido con la remuneracion
adecuada y oportuna a sus colaboradores es por esto que se establecen
lineamientos para pagos de horas extra.

Dias Feriados

Theragenics Costa Rica Ltda., vela por el balance vida y trabajo de sus
colaboradores, debido a esto nos regimos por los dias feriados
establecidos en el Cdodigo de Trabado de Costa Rica, y la forma como
estos se pagan.

Vacaciones y
permisos con/sin
goce de salario

Definir el proceso para solicitud de vacaciones. Definir el otorgamiento
de permisos con/sin goce de pago, para que el colaborador cuente con
tiempo para atender eventos o situaciones familiares o personales.
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Inspeccion de
casilleros

Definir el proceso de revision de casilleros para evitar contaminaciéon por
alimentos o posicion de elementos o drogas/alcoholes prohibidos en la
empresa.

Lugar de trabajo

Sin drogas/alcohol

Asegurar que Theragenics Costa Rica Ltda., sea un lugar de trabajo
donde las drogas no estén presentes, incluyendo alcohol.

Sexual

La ley 7476 sanciona el acoso u hostigamiento sexual como préactica
discriminatoria por razén del sexo, contra la dignidad de la mujer y del
hombre en las relaciones laborales.

Fuente: manual del empleado Theragenics Costa Rica Ltda.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2023, s. e.
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CAPITULO 3 MARCO TEORICO

En esta investigacion esimportante definirlos conceptos que permiten conocer
lalinea a seguiren relacién con las variables, y susimplicacionesen el alcance de los

objetivos.

El presente capitulo muestra los conceptos necesarios para entender el
propésito cuando se habla de incentivos laborales, condiciones laborales, formacion
y desarrollo laboral en la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., y sus respectivos

indicadores que afectan a cada variable.
3.1 Incentivos Laborales

Los incentivos laborales, son uno de los principales factores econdmicos o no
econOmicos que las empresas utilizan para ser mas atractivas y competitivas al
mercado, con estas propuestas logran que sus colaboradores permanezcan en un

tiempo determinado haciendo sus funciones de forma eficiente y con determinacion.

Martinez (2022), afirma que, “un incentivo es una oportunidad o estimulo que
fomenta una conducta beneficiando la situacion de quien la realiza” (p.17). Un
trabajador bajo una adecuada linea de retribuciones es capaz de realizar su tarea de

forma no s6lo adecuada sino con valor agregado.

Hay un gran namero de formas de incentivar a los colaboradores y hacerlos
parte de una compafia, y cada uno de estos incentivostiene un efecto significativo
para las empresas ya sea representado econdmicamente o en tiempos no laborales,

dedicados principalmente al bienestar de todos, Morales (2020), menciona que:

Todos los incentivos tienen un reflejo econdmico, reconocemos los
eminentemente econdmicos,como bonos, salario superior, reparto de beneficios, etc.;
y los que no son eminentemente econdmicos, pero que se pueden traducir a términos
econdémicos como cambios en el horario, disposicion de dias libres o formacion

especifica (p.110).
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Silos incentivos laborales tienen un valor significativo en los flujos de efectivos
de las empresas, ¢por qué los utilizan? Y no solo los usan como método oferente,

ademas tienen todo un método de mejora continua para hacerlos mas atrayentes.

Morales (2020), menciona seis beneficios por lo cual hace que esta
herramienta de incentivos sea tan usada y apreciada en los departamentos de

recursos humanos.

1. “Mejora el desemperio del trabajador.
2. Detectar y corregir carencias (formacion, equipamiento, organizacion).
3. Mejorar la salud laboral (bajas, accidentes, clima laboral, sobrecarga de

trabajo, etc.).
4. Conservar el talento.
5. Optimizar los planes de carrera o desarrollo profesional.
6. Mejorar el clima laboral” (pp.112-113).

Entre los incentivos que afectan directamente a Theragenics Costa Rica Ltda.,
en la presente investigacion estan: los salarios, los incentivos econdmicos, los

incentivos interpersonales y los beneficios.

El salario es el principal incentivo que se da por el intercambio de unalabor
realizada, en Costa Rica, mediante el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en el
codigo del trabajo, se mencionasu aplicacion, ver capitulo dos del presente trabajo
los articulos del 162 al 165.

Al ser un pago por un servicio prestado o por un trabajo realizado, Cuestay et

al, (2018), lo clasifica en cuatro clases;

Salario: es la contraprestacion recibida para los que trabajan en régimen de
productividad. El célculo de la retribucion es por hora o por dia, aunque se liquide

semanal, quincenal o mensualmente.
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Sueldo: es el pago por un servicio prestado, el calculo y liquidacion de la
retribucién es mensual. Son trabajos que requieren una formacion intelectual, de

supervision o administracion.

Honorarios: es el cobro que realizan los que prestan asistencia profesional y

son retribuidos por el trabajo efectivo realizado.
Jornal: es la contratacion por un trabajo realizadoy remuneradodia a dia. (p.9).

Para la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., cualquiera de las cuatro
clasificaciones anteriores el salario es el pago por un trabajo realizado, ya sea por

productividad, administrativo, intelectual o profesional.

El salario a pesar de ser un incentivo econdmico directo, para efectos de esta

investigacion se estudia de forma separada.

Para expresarlo mejor, Arenal (2022) se refiere a incentivos econ4micos como:
‘Recompensas mas extendidas y utilizadas para mejorar la satisfaccion, motivacion y
productividad de los trabajadores. Como complemento al sueldo base, se suele
‘premiar’ a los empleados con primas anuales, pensiones, aumentos de salario,
bonificaciones, planes de préstamos o reembolsos de servicios médicos, entre

muchos otros (p.38).

Los incentivos econdmicos son ese valor adicional que para la empresa
representa un monto, unabase presupuestaria ya incluida entre sus gastos, y para el
colaborador representa un adicional que lo beneficia en muchos sentidos, ahorrando
en costos personales o bien ahorrando en costos administrativos si tuviera que

adquirirlos de alguna otra institucion ajena a su empresa.

Por otro lado, estan los incentivosinterpersonales, estos no se visualizan como
efectivo para el colaborador, se pueden representar como incentivos no econémicos,
ya que son un aporte que brinda bienestar, unaforma de indicarle al personal que la

empresa vela por ellos dia a dia.
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Arenal (2022) lo define como, “los incentivos no econdmicos ayudaran a hacer
gue el equipo se sienta a gusto en el trabajo y se mantenga comprometido con el

proyecto que queréis sacar adelante” (p.38).

Entre otros incentivos laborales se encuentra los beneficios, son parte del
bienestar laboral, y genera un valor agregado a la empresa, dandole al colaborador

un extra justo y necesario.

Algunasorganizacionesligan losbeneficioscon lo que esta regido o estipulado
por ley, es decir las vacaciones, y algunaslicencias no son parte de esta gama de
incentivos, pero si fomenta a quelas politicas internas se modifiquen yen cierto grado

de bienestar a los empleados.

Las politicas de conciliacién entre trabajo y familia se centraban en beneficios
gue reproducen, en algunos casos, estereotipos de género en la consideracion de
horarios flexibles, permisos especiales y espaciosde trabajo. Las politicas de equidad
han llevado a adicionales a la maternidad y el cuido los beneficios laborales de
coperantabilidad responsable y promocién del involucramiento de los hombres en las
labores de cuidado en los hogares y crianza de hijos e hijas (Pineda y et al, 2021,
p.24).

Comolomencionan Pinedayet al, es unodelos muchosejemplos que, gracias
a las politicas internas y las modificaciones de las leyes, causan la apertura de

beneficios que logran llegan ahora a un grupo mas grande de personas.
3.2 Condiciones Laborales

Las condicioneslaborales establecen loslineamientos que elempleador otorga
a cada trabajador, determinando su jornada laboral, y la seguridad en el trabajo,
fijando la flexibilidad que este podria tener y la formacion de incorporarse a la

organizacion mediante un onboarding adecuado.

Para definir las condiciones laborales, el primer punto a conocer es el de la
jornada laboral, para Gonzalez y Pérez (2020) “la jornada laboral es el tiempo que el

trabajador o trabajadora dedica cada dia a realizar su trabajo” (p.22).
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Es decir: “la Jornada ordinaria de trabajo es el periodo de tiempo diario,
semanal o anual, durante el cual se desempefian las tareas para las que se ha sido

contratado” (Gonzélez y Pérez, 2023, p.46).

Este tiempo laboral puede variar segun las politicas de cada empresa, sin

exceder lo permitido por ley.

Es importante establecer que “este concepto no se debe confundir con el
horario de trabajo, que es el instrumento que fija la hora de entraday salida al centro

de trabajo (Campifiay Fernandez, 2022, p.47).

La diferenciase da ya que segun, Pérez y et al (2021), el horario de trabajo
viene determinado por el principio y el final de la jornada diaria, distribuyendo los
periodos de trabajo efectivos y de descanso (p.27). Y la jornada laboral es un todo, el

periodo en el cual se desarrolla la actividad para la que se fue contratado.

Entre las condiciones laborales, en estudio esta la flexibilidad, que la empresa
tiene con y para sus colaboradores, segun, Fernandez (2022) “La flexibilidad,
entendiendo esta como la capacidad para adaptarse a los diferentes momentos,
entornos y situaciones que se planteen ya sea en el dia a dia o en momentos

puntuales del desarrollo laboral de cualquier individuo” (p.14).

La Flexibilidad laboral, se convierte en uno de los términos utilizados para
reflejar competitividad ante el mercado, mantenerse en constante cambio segun las
entornos actuales, Caldas y Hidalgo (2022) dice que “las empresas han introducido
modelos organizativos que buscan flexibilizar las relaciones laborales para adaptarse
rapidamente a sus necesidades productivas y poder asi obtener el maximo
rendimientoasus empleados, ahorrar costes y aumentarsu productividad y beneficios

economicos” (p.52).

Hay varios tipos de flexibilidad en el trabajo, por horarios, vestimenta, tiempos
libres, acompafiamiento, incluso el teletrabajo es una de las muchas formas en las
gue se puede mostrar. Es importante dejar en claro que la flexibilidad no significa
hacery deshacer a voluntad del colaborador, esta se debe regularcon bandas de lo

gue es permitido o no, para que estos actos no se vuelvan en libertinaje.
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Otro factor que influye en las condiciones laborales es el de la seguridad
laboral, la principal responsabilidad de cada colaborador es hacer su trabajo de forma
segura y sin riesgos a incidentes, y es obligacién de las empresas brindar las
condiciones seguras para realizar sus actividades productivas, asi como los

instrumentos de seguridad en buen estado, para evitar un riesgo.

Se entiende como riesgo a “la posibilidad o probabilidad de que se produzca
un dafio no implica que éste se vaya a producir significa simplemente que ante
situaciones de riesgo a las que esta expuesto el trabajador, alguna de ellas puede
causar un dafio en su salud” (Luna, 2019, p.12).

¢, Como implementa unaempresa estos conocimientos a sus colaboradores?
¢De quéforma les hace llegar esta informacién sobre su jornada laboral, las medidas
de seguridad, la flexibilidad que tiene, y cualquier otro dato relevante para hacer o
ejercer su cargo?, lo ideal es comunicarlo desde el dia en que el empleado comienza
su labor en laempresa, es decir cada colaborador nuevo debe pasar por este proceso

de aprendizaje llamado onboarding.

Arenal (2021), se refiere al proceso a través del que un nuevo empleado
conoce la empresa y su cultura, las responsabilidades de su trabajo diario, quiénes
son sus jefes y sus compafieros, el lugar que ocuparay sus herramientas de trabajo,
pero también recibe informacion que lo ayudara a sentirse comodo mientras se
aclimata, desde saber dénde esta la impresora hasta cuéles son algunas de mejores
(p.149).

Es decir, “el onboarding es el proceso mediante el cual los nuevos empleados
adquieren los conocimientos, las habilidades y los comportamientos necesarios para
convertirse en miembros efectivos de la empresa” (Ladron, 2023, p.75).

El onboarding es un proceso que no solo debe darse o implementarse al inicio,
es un método de alineacion importante que marca al colaborador y a la empresa en
conjunto, debe ser planificado periédicamente y después de un tiempo prudente este

onboarding se convierte en formacion y desarrollo laboral.
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3.3 Formacion y Desarrollo Laboral

La velocidad con la que se mueve los mercados, las finanzasy las empresas,
crean la necesidad de estar actualizados, no solo en tecnologia sino en el capital
humano, contratar a la mejor persona no es suficiente, hay que capacitar y dar una

formacién aun mejor de la que ya traen en si cada uno.

Es por eso que la formacién y desarrollo laboral es la tercera variable en
estudio, ya que permite conocer qué futuro les espera a los empleados en la
compania. Pereyra (2022) dice que “otra funcion del area de recursos humanos es la
capacitacion, que consiste en preparar mejor a los empleados y actualizar sus
conocimientosy competencias, va dirigida a mandos intermedios 0 ejecutivos y, en

casi de adiestramiento, se da en puestos operativos o administrativos” (p.37).

Las capacitacionesson unainversiéon alargo plazo, cuando susobjetivos estan

bien definidos. Alles (2019) sefiala que:

Las inversiones en capacitacion y desarrollo podran dejar de ser “un gasto”
cuando los planes de formacion se disefien en relacion con la estrategia de la
organizacion. Para ello, deberian realizarse actividades (de formacion) con el
propésito de mejorar la actuacion de las personas con respecto al puesto de trabajo

gue ocupan en el presente o, eventualmente, ocuparan en el futuro (p.43).

Para que los programas de capacitacion cumplan con sus metas y alcance, se
debe documentary llevar un registro de cada accidn a tomar, entre algunos aspectos

importantes estan:

Disefio del programa de capacitacion basado en los niveles de necesidad ya

definidos.
Verificacion y aprobacién de los requerimientos del programa de capacitacion.

Clasificacion y division de grupos de trabajadores dependiendo del nivel de

necesidad de capacitacion.

Seguimiento y registro de capacitacion ya ofrecida.
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Evaluacién del programa respecto a las necesidades ya planteadas.
(Arciniegas, 2023, p.142).

Las capacitaciones son algunos de los métodos usados por las organizaciones
para retener al personal, ya que un colaborar con el conocimiento adquirido por su
propio negocio, es un colaborador dispuesto a dar lamilla extra cuando asilo requiera.

Sotelo et al (2020) hace referencia a:

En cuantoal desarrollo de competencias, los trabajadores que se incluyen para
avanzar en sus carreras dentro de la organizacién estan mas motivados, son mas
leales y por tanto mas productivos. En otras palabras, el plan de sucesion es una

forma de reclutamiento. Estos planes pueden (p.21).

Las herramientastecnolégicas,van de la manode la capacitacion,la tecnologia
da pasos gigantescos, cuando se trata de mejorar procesos, automatizar o incluso de
mejorar los tiempos de respuesta, dar al colaborar el conocimiento de como hacer las

cosas no es suficiente, se debe dar el instrumento que pueda lograrlo.

“Por herramienta se entiende los utiles manuales que el trabajador utiliza en su
trabajo” (Diaz, 2023, p.39). Acompanado de las tecnologias de la informacion y
comunicacién “... todos los dispositivos, componentes de redes, aplicaciones vy
sistemas que combinados permiten que las personasy las organizacionesinteractiien

en el mundo digital” (Romero et al, 2018 p.15).

Gracias a términos anteriores se puede definir que las herramientas
tecnoldgicas son aquellos mecanismos que permiten hacer las actividades laborales

desde un punto de vista eficiente de forma digital.

Las capacitaciones en conjunto con las herramientas tecnoldgicas dan lugar a
gue el colaborar genere su carrera profesional, y que la empresa cuente con
programas de sucesion, para lograr oportunidades de crecimiento verticales u

horizontales para quien asi lo desea.

Levy (2023) dice que al facilitar el crecimiento “algunas organizaciones ofrecen

oportunidades de aprendizaje y crecimiento personal. La adquisicion de nuevos

44



conocimientos y habilidades pueden enriquecer la vida de un individuo y proporcionar

un sentido de logro y propdsito” (p.12).

Otra forma de llamar a las oportunidades de crecimiento es hacer carrera
laboral. Alles (2019), lo define como: “camino que una persona recorre a lo largo de
su vida laboral, dentro del &mbito de unao varias organizaciones. Ver Etapas de la
carrera. Relacionar con Carrera gerencial, Carrera como especialista, entre otras

variantes” (p.126).
Entre algunos tipos de carrera o crecimiento profesional estan:

e Gerencial (ascendente): personasque ascienden a posiciones de mayor
niveldentrode la propia organizacién o através de un cambio de trabajo.

e Especializacion (enriquecimiento o expansion): profundizacion en la
posicion.

e Cambio de é&rea, sector o especialidad (desplazamiento lateral): se
continlala carrera o realineamiento: cuando una persona es transferida

0 un puesto de mejor nivel (Alles, 2019, p.126).

Es un proceso en cadena, donde hay crecimiento debe haber seguimiento o
evaluacioén del potencial, para encontrar una armonia entre lo que se esta haciendoy
lo que se debe hacer, es decir contar con las personas adecuadas en los puestos y

funciones apropiados para crear futuro en cada colaborador dentro de la empresa.

“La evaluacién del potencial se centra en su futuro;esto es, enlo quela persona

puedellegarahacero ser dentro de la organizacién” (Pereday Berrocal, 2018, p.240).
Pereday Berrocal (2018), afirma que:

La evaluacion del potencial de una persona, se deberan poner en comun una

serie de informaciones sobre la misma:

e Formaciéon académica
e Resultados psicométricos
e Evaluaciones de competencias

e FEvaluaciones del rendimiento
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e Estimaciones del potencial
e Experiencia anterior, tanto interna como externa a la empresa

e Otros datos personales (p.245)

Estos son algunos de los ejemplos de la informacion que se debe llevar un
seguimiento periddico, adicional y como se menciona en los puntos anteriores vistos,
unacapacitacion adecuada y las herramientas correctas, son los pilares principales
para que un colaborador se desarrolle de la mejor forma y logre dar buenos

rendimientos a las empresas.

Por ultimoy méas importante enfoque a desarrollar es el de retencién laboral, a
partir de su conceptualizacién se podra comprender con mayor agilidad el alcance del
conocimiento necesario de la direccion en estudio y el significado de cada variable

mencionada.
3.4 Retencién Laboral

Laretencion laboral es unade las principales estrategias que las empresas han
implementado y aplicando constantemente, debido al aumento de ofertas laborales
gue brinda la competencia. Los colaboradores con altos estdndares de habilidadesy
destrezas en susdiferentes areas son los mas cotizados en el mercado laboral, es ahi

donde nace esta necesidad de retencion y evitar la rotacion de personal.

Dolores (2020) dice que la rotacion de personal “se refiere a la separacion
laboral que determina un colaborador de manera unilateral, dejando a la organizacion
con un desajuste en la fuerza de trabajo ya que produce unavacante no planeada,

gue representa un problema para la organizacion” (p. 14)
¢, Por qué larotacion de personal afecta a la organizacion?

Los colaboradores representan un activo importante para la companiia, estos
son entrenados, capacitados y formados en su puesto, son los expertos del dia a dia
en cada una de sus tareas, reemplazarlos conlleva tiempo, esfuerzo y dinero.
Adicional afecta la imagen de unaempresa, ya que la constante movilizacion puede
ser causada por una falta de reforzamiento en el departamento de recursos humanos

o bien de una fuerza jerarquica poco participe de las funciones de sus empleados.
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Para tener una buena retencion de personal debe alinear tres procesos
importantes, Tomasini y Austria (2018) los define como:

1. Atraer. Los expertos coinciden en que es fundamental tenerla descripcion
de los puestos antes de empezar a buscar al candidato. Las preguntas que se deben
responder son: ¢,qué puesto necesito cubrir?, ¢ qué habilidades técnicas y humanas
debe tener esta persona?, ¢qué valores debe tener de acuerdo con la compafiia? Y
después definir qué metodologias vas a usar para evaluar si son las correctas: desde

pruebas psicométricas hasta qué vas a preguntar en la entrevista de trabajo.

2. Retener. Los expertos aseguran que no Se necesita ser unagran empresa

para tener una cultura laboral positiva donde la gente se sienta retribuida.

3. Desarrollar. Para lograr identificara quiénesvas a desarrollar, primero debes
hacer un mapa de tu talento con evaluaciones (p. 67).

47



CAPITULO IV ANALISIS DE LOS RESULTADOS
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CAPITULO 4. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Este capitulo aborda el analisisde los resultados obtenidos en la investigacion.

Se describe y analiza la informacion de cada variable y sus respectivos indicadores.

Es importante destacar que se ha obtenido informacién valiosa de la gerente

de Recursos Humanos y del personal tomado en consideracién en la muestra.

El enfoque de esta investigacion es la retencion del personal, por lo que es
fundamental mencionar que, segun informacién proporcionada por Marcia
Matamoros, gerente de RRHH, la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., cuentaun
porcentaje de rotacion del personal del 27%, lo cual es aceptable, ya que como afirma

Marcia Matamoros, la rotacion en zona franca oscila entre el 20 y 27%.

La tabla 7 que se presenta a continuacion, muestra el perfil profesiografico de
la poblacion definida, y que participa en la aplicaciéon del cuestionario, tomando en
consideracién el sexo biolégico,la edad, departamento al que pertenece y antigliedad

en la empresa.

Tabla 7: Perfil profesiogréafico de poblacion definida

Preguntas Respuestas Cantidad por categoria
Sexo Biolégico
Femenino 25
Masculino 27
Edad
de 18 a 29 afios 21
de 30 a 40 afos 26
de 41 a 51 afos 4
de 51 a 61 afos 1
Departamento
Manufactura 45
Calidad 1
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Recursos Humanos 1

Ingenieria 2

Almacén y Logistica 3

Antigiedad Menos de 1 afio 13
de 1 a 2 afios 25

de 3 a 5 afos 10

de 6 a 10 afios 4

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.

4.1 Resultados incentivos laborales

Se inicia el analisis de la investigacion con la primera variable, incentivos
laborales. Esta variable, es considerada como un factor de importancia para la

fidelizacion del talento humano dentro de la empresa.

El objetivo principal es evaluar la existencia y efectividad de los incentivos
laborales implementados por Theragenics Costa Rica Ltda., con el fin de promover la
retencion del personal. Para lograr este propdésito, se hace un analisis de indicadores
gue abarcan aspectos fundamentales de los incentivos laborales, como los salarios,
incentivos econdmicos, incentivos interpersonales y beneficios ofrecidos a los

colaboradores.

Para llevar a cabo este analisis, se emplea una combinacién de métodos de
investigacion, incluyendo entrevistas estructuradas, cuestionarios y la revision y
andlisis documental. Estos métodos permiten recopilar datos relevantesy fiables que

ofrecen unavision integral de la situacion de los incentivos laborales en la empresa.
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4.1.1 Salarios

Este indicador, se centra en comprender la percepcion y la distribucién de los
salarios entre los colaboradores de la empresa. A través de graficos, se examinatanto
la estructura salarial como la percepcion del personal con respecto a la adecuacion
de sus salarios a sus funciones. Este analisis proporciona una vision sobre la
efectividad de los incentivos salarialesen la retencidn del personaly en la satisfaccion
laboral dentro de la organizacién. Este indicador también establece un componente
esencial para comprender como los aspectos financieros impactan en el compromiso
y la motivacion de los colaboradores en Theragenics Costa Rica Ltda.

Grafico 1. Rango salarial de los colaboradores de Theragenics Costa

Rica Ltda., en miles de colones.

Mas de ¢1,500,000.00 [
De ¢752,221.00 a ¢1,500,000.00 [}
De ¢626,829.00 a ¢752,220.00
De ¢511,690.00 a ¢626,828.00

De ¢415,201.00 a 511,685.00

De ¢352,165.00 a ¢415,200.00 -

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.

El grafico anterior, muestra la distribucion de los salarios entre los
colaboradores de la empresa. El eje horizontal representa el numero de

colaboradores, mientras que el eje vertical representa los distintos rangos salariales.
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En primer lugar, se observa que hay menos de 5 colaboradores que cuentan
con un salario de mas de €1,500,000.00. Este segmento se considera como los

empleados con los salarios mas altos en la empresa.

Ademas, hay menos de 5 personas que tienen un salario entre £752,221.00 y
€1,500,000.00. Esto indicaque hay unapequena cantidad de empleados con salarios

considerablemente altos, aunque menos que en el primer grupo.

En cuanto a los rangos intermedios, se denota que no hay colaboradores que
ganen entre ¢626,829.00 y ¢752,220.00, nientre ¢£511,690.00 y £626,828.00. Esto
sugiere que la distribucion salarial no cubre estas franjas especificas, 1o que podria

tener implicaciones en la estructura de compensacion de la empresa.

Menos de 5 colaboradores ganan entre £415,201.00 y #511,689.00, y menos
de 5 colaboradores ganan entre ¢£352,165.00 y #415,200.00. Estos segmentos
representan a empleados con salarios moderados, pero aun asi relativamente altos

en comparacion con los rangos mas bajos.

Por altimo, el grafico indicaque méas de 40 pero menos de 45 colaboradores
ganan menos de ¢$352,164.00. Este es el grupo mas numeroso en términos de
cantidad de colaboradores y sugiere una concentracion significativa de empleados en

el rango salarial mas bajo.

El grafico proporciona una vision detallada de la distribucion salarial dentro de
la empresa, donde se destaca tanto los segmentos con salarios altos como los mas
bajos, lo que puede ser crucial para comprender la dinamicade retencién del personal

y la equidad salarial en la organizacion.

Con respecto a los salarios minimos en Costa Rica, el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social (MTSS) establece que el salario minimo para un trabajador en
ocupacion no calificada es de ¢358,609.50, en esta ocupacion se encuentran los
colaboradores del departamento de manufactura, por lo que, con base en lo indicado
por el MTSS, los trabajadores del departamento de manufactura perciben el salario
minimo de ley; es importante sefialar que los colaboradores de Theragenics Costa

Rica Ltda., perciben pago por hora, no se remuneran sobre 30 dias.

52



Ademas, este es el departamento con mas personal, y el que tiene mayor
rotacion, segun entrevista con gerente de RRHH. Por lo anterior, es evidente que el

salario es un factor determinante para mitigar la movilidad del personal.

Por otro lado, el MTSS, establece que el salario minimo para un bachilleryun
licenciado universitario es de ¢638,299.51 y ¢765,985.57 respectivamente, por ende,
en cuanto a puestos calificados o especializados, que requieren estudios
universitarios, el salario esta por encima de lo estipulado por el MTSS. Lo anterior
conllevaa que estos puestos sean mas atractivos que los de manufactura, debido a

la discrepancia de rango salarial.

Grafico 2: Percepcion del personal de Theragenics Costa Rica Ltda., con

respecto al salario.

=Si = No

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacion personal, 2024, s. e.

El grafico numero 2, muestra la percepcion del personal con respecto a su
salario, donde considera si es 0 no adecuado segun las funciones que desempefia.

El grafico muestra claramente que la mayoria de los colaboradores
encuestados no consideran que el salario actual sea adecuado segun las
responsabilidades que desempefian dentrode la compafiia, mientras que unaminoria

si lo considera apropiado.
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El mayor niumero de colaboradores que estd disconforme con el salario
percibido es el del area de manufactura, que cuentan con un salario menor a los
¢352,164.00. El equipoinvestigador considera que este salario es bajo, ya que como

se menciona con anterioridad, es igual a lo establecido en el salario minimo del pais.
4.1.2. Incentivos econdémicos

El segundo indicador es el de incentivos econdémicos, se enfoca en
comprender la percepcién y la distribuciéon de estos incentivos entre el personal.
Mediante graficos detallados y figuras que representan los beneficios mencionados
por los colaboradores, se examina la disponibilidad y el impacto de los incentivos
econdmicos en la satisfaccion laboral y la retencion del talento en la organizacion.
Esta seccidén proporciona una vision integral de como la empresa reconoce y

recompensa econdmicamente a su personal.

Gréfico 3: Cantidad de incentivos econdmicos que disfrutan los

colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.
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Fuente: cuestionario aplicado.
Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicaciéon personal, 2024, s. e.

El gréfico 3, muestra la cantidad de incentivos econdmicos con los que cuentan
los colaboradores, se aclara que este incentivo es adicional al salario que percibe

mensualmente.
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En el eje vertical, que representa la cantidad de colaboradores, se aprecian
intervalos de 10 que van desde 0 hasta 50. Mientras que, en el eje horizontal hay
cuatro barras, cada una correspondiente a una de las opciones de respuesta:
"ninguno”, "uno”, "dos" y "tres o mas".

La barra més alta, correspondiente a la respuesta "ninguno”, indica que mas
de 40 pero menos de 50 colaboradores no disfrutan de ningln incentivo econémico
adicional al salario.

Las barras correspondientes a las respuestas "uno”, "dos" y "tres o0 mas" son
considerablemente mas cortas, lo que indica que menos de 10 colaboradores

seleccionan cada una de estas opciones.

El grafico destaca que la mayoria de los colaboradores encuestados en
Theragenics Costa Rica Ltda., no disfrutan de ningan incentivo econémico extra al
salario, mientras que solo un pequefio namero de ellos disfruta de uno, dos, tres o
mas incentivos econémicos adicionales. Lo cual, representa un desequilibrio a nivel
econOmico para la mayoria de los trabajadores que no forman parte de los altos

niveles jerarquicos de la compafia.

Figura 4. Beneficios econémicos que disfruta el personal de

Theragenics Costa Rica Ltda.
Bl Subsidio de
gasolina
Pago de celula
Beca de estudiad
Bono por
desempeiio

Fuente: cuestionario aplicado.
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Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.
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La Figura 4 muestra una matriz de cuadros que representan los beneficios
econOmicos mencionados por los colaboradores, al ser consultados sobre los

beneficios econdmicos de los que gozan en la empresa.

En la matriz, se encuentran cuatro cuadros, cada uno etiquetado con unode
los beneficios mencionados por los colaboradores: "Subsidio de Gasolina", "Pago de

Celular", "Beca de Estudio" y "Bono por Desempeiio”.

Para crear esta figura, se toma en consideracion las respuestas de los
colaboradores que participan en el cuestionario, en donde 2 sefialan que laempresa
les brinda un subsidio parala gasolina, al igual que 2 mencionan pago de celular, los
colaboradores que brindan ambas respuestas pertenecen al departamento de
recursos humanosy calidad, mientras que se obtiene unarespuesta donde se indica
gue lacompaiiia le brinda beca de estudio, esta persona labora para el departamento
de almacény logistica. Por Gltimo, se obtiene unarespuesta de bono por desempefio,

la cual corresponde a recursos humanos.

Adicional a lo anterior, y segun informacion suministrada mediante entrevista,
estos beneficios econdmicos solo son disfrutados a nivel gerencial, y en cuanto a
becas, se realizan a conveniencia, dependiendo las necesidades de cada

departamento.

Estos beneficios econémicos, son relevantes para altos mandos, por la
complejidad de susfunciones,ylaresponsabilidad que conllevaestos puestos. Dichos
beneficios otorgan un alto valor al desempefio de tan importantes funciones, ademas
de generarfidelizacion,les permite lograr un crecimiento a nivel profesional, al brindar
becas de estudio, creando profesionales altamente calificados para el beneficio de la

misma empresa.
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Gréfico 4: Cantidad de personal de Theragenics Costa Rica Ltda., que

recibe o no bonificacién por rendimiento.

ENo mESi

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacion personal, 2024, s. e.

En el grafico 4 se observa el personal que recibe una bonificacién por su
rendimiento. La mayoria de los colaboradores encuestados, representados en azul,
47 en total, indican que la empresa no les ofrece ningun tipo de bonificacién por su

rendimiento.

Por otro lado, una minoria de colaboradores, 5 en total, indican que si reciben
algun tipo de bonificacion por rendimiento por parte de la empresa, los cuales
representan departamentos como recursos humanos, calidad, ingenieria, almacén y

logistica.

La presencia de estos beneficios, indican que el trabajo es reconocido y
valorado, al ser remunerado por su desempefio.

El equipo investigador, considera que hay una exclusion de beneficios

economicos a la mayor parte de los colaboradores. Dentro de las empresas, todo el
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personal es importante, cada uno de los puestos y funciones conllevan al crecimiento
y cumplimiento de las metas globales de la organizacién, por lo que reconocer el
rendimiento puede ser beneficioso para ambas partes, ya que se promueve la
eficiencia y motivacion del personal, impulsando a cumplir a cabalidad con las

funciones asignadas, maxime si se percibe un salario un poco bajo.
4.1.3 Incentivos interpersonales

Se presenta el andlisis de los resultados vinculados con el tercer indicador: los
incentivos interpersonales. Dentro del marco de la investigacion, se ha indagado
coémo los incentivos interpersonales impactan en la capacidad de la empresa para

retener a su personal.

Los incentivos interpersonales abarcan una amplia gama de practicas y
politicas que fomentan relaciones positivas entre los miembros del equipo y
promueven un ambiente de trabajo colaborativo y solidario. Estos incentivos pueden
incluir reconocimientos publicos, programas de mentoria, actividades de team

building, entre otros.

En la siguiente tabla, se presentan los hallazgos obtenidos con relacién a los

incentivos interpersonales.

Tabla 8: Detalle de incentivos interpersonales que tienen los
colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.

Dia de cumpleafios libre con goce de pago

Cumpleafios libre Se toma el propio dia de cumpleafios

No se acumula

Licencia por paternidad 8 dias hébiles (2 por semana)
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Se da un permiso con goce de pago por un
maximo de 3 dias habiles

Licencia por matrimonio
Estos 3 dias deben de ser tomados en un
periodo maximo de 3 meses a partir de la
fecha de matrimonio, de lo contrario el
beneficio se pierde

Fallecimiento de familiar primer | Permiso con goce de pago por 3 dias habiles
grado (madre, padre, esposo (a),
hijos, hermanos)

Fallecimiento de familiar segundo| Permiso con goce de pago por 1 dia habil
grado (primos, tios, abuelos)

Fuente: informacién suministrada por departamento de RRHH de Theragenics Costa
Rica Ltda.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicaciéon personal, 2024, s. e.

La tabla 8, muestra los incentivos interpersonales con los que cuenta el
personal de Theragenics Costa RicalLtda., asicomo el detalle de cada incentivo, dicha

informacién se consolida con base a datos suministrados por la compaiiia.

Como punto importante, el equipo investigador sefiala que, en el cuestionario
aplicado al personal, no se obtiene ni una sola respuesta de los incentivos
mencionados en la tabla 8, lo cual refleja nulo conocimiento de estos, o bien, los
obvian,y consideran que es obligacion de la empresa. Dichosincentivos proporcionan
un aporte importante para el colaborador, debido a que brindan un apoyo en
situaciones de vulnerabilidad, ademas de reconocimiento a la labor diaria, por

ejemplo, el dar libre el dia de cumpleafios.
4.1.4 Beneficios

A continuacion, se presenta el analisis de los resultados asociados con el

cuarto y ultimo indicador: los beneficios.
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Los beneficios comprenden una variedad de incentivos adicionales a los
salarios que la empresa proporciona a sus empleados. Estos pueden incluir seguro
de salud, planesde jubilacién, dias de vacaciones pagadas, entre otros. La gestién
efectiva de los beneficios puede influirsignificativamente en la satisfaccion y la lealtad

de los empleados hacia la organizacion.

Se muestran a continuacion los hallazgos obtenidos con relacion a los
beneficios, mediante un analisis para informar sobre las practicas y estrategias de la

empresa en cuanto a la gestion de estos y su impacto en la retencion del talento.

Esta secciébn se enfoca en explorar los beneficios no monetarios
proporcionados por la empresa a sus colaboradores, los cuales van mas alla de la
compensacion salarial y econdémica. A través de este analisis, se busca comprender
la disponibilidad y la percepcion de los beneficios no monetarios, como transporte,
alimentacién, entre otros, y su impacto en el bienestar y la satisfaccion laboral de los
colaboradores. Los beneficios proporcionan una vision completa de como la empresa
busca mejorar la calidad de vida de sus colaboradores y promover un entorno laboral
favorable, lo que puede influir positivamente en la retencion del talento y la

productividad en Theragenics Costa Rica Ltda.

Grafico 5: Cantidad de beneficios no monetarios que tiene el personal

de Theragenics Costa Rica Ltda.
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Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.
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El grafico namero 5, representa la distribucién de las respuestas de los

colaboradores sobre de cuéntos beneficios no econémicos disponen.

El color naranja representa la respuesta "ninguno", la cual es elegida por 2
colaboradores. Esto indica que una minoria de colaboradores no disfruta 0 no es
consciente de que disfruta de ningun beneficio no monetario proporcionado por la

empresa.

El color amarillo representa la respuesta "uno", seleccionada por 11
colaboradores. Esto sugiere que un numero significativo de colaboradores es
consciente de que disfruta de al menos un beneficio no monetario proporcionado por

la empresa.

El color azul representa larespuesta "dos", elegida por 19 colaboradores. Esto
indicaque un grupo considerable de colaboradores es consciente de que disfruta de

dos beneficios no monetarios proporcionados por la empresa.

Finalmente, el color gris representa la respuesta "tres o mas", seleccionada por
20 colaboradores. Esto sugiere que unaproporcién considerable de colaboradores es
consciente de quedisfrutade tres 0 mas beneficios no monetarios proporcionados por

la empresa.

El grafico anterior destaca que la mayoria de los colaboradores encuestados
en Theragenics Costa Rica Ltda., son conscientes de que disfrutan de al menos uno
0 mas beneficios no monetarios proporcionados por la empresa, o que puede
contribuir significativamente a su bienestar y satisfaccion en el trabajo, potenciando

su rendimiento y desempefio en sus labores diarias.
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Grafico 6. Principales beneficios no econdmicos que disfrutan los
colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.
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Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacion personal, 2024, s.e.

El gréfico 6 representa los beneficios no econémicos con los que cuenta el
personal, 33 colaboradores mencionan que cuentan con transporte, 30 indican que
tienen comedor, 16 sefialan como beneficio la asociacion solidarista, 6 cuentan con

seguro médico privado y solo una persona indica como beneficio el parqueo.

Con base a la informacién suministrada por la empresa, y tomando en
consideraciéon los dos graficos anteriores, se evidencia que el personal tiene el

conocimiento sobre los beneficios que la empresa le ofrece.

Segun el andlisis documental de la informacion suministrada por Theragenics
Costa Ricaltda., laempresa les ofrece a sus colaboradores un subsidio de transporte
del 75% del costo del pasaje, el cual solo aplica a las lineas de buses de la zona
franca El Coyol, la deducciéon en némina es procesada por el 25% de la cantidad de
tiquetes adquiridos en la semana. Para el subsidio de alimentacion, corresponde al
57% del costo del almuerzo (Turno A) o lacena(turnoB y C), el subsidioes de ¢1,200.
Para la asociacion solidarista se le rebaja al colaborador el 5.33% de su salario. El

seguro médico privado aplica Gnicamente para el personal administrativo.
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La existencia y diversidad de estos incentivos laborales demuestran el
compromiso de Theragenics Costa Rica Ltda., en mantener a su personal motivado y
comprometido con la organizacion. Si bien se logra identificar que la mayoria de los
encuestados valora positivamente las oportunidades de desarrollo profesional y
crecimiento que la organizacion ofrece, también se detecta a través de la recopilacion
y anélisis de los datos, que un namero significativo de colaboradores afirma no recibir
incentivos econdmicos adicionales a sus salarios durante el periodo analizado, dado
a que esto corresponde a la gran mayoria de los trabajadores, los cuales no disfrutan
de ningunincentivoecondémico extra al salario, es evidente que existe un desequilibrio

a nivel econoémico para la mayoria de los colaboradores.
4.2 Resultados condiciones laborales

La segunda variable son las condiciones laborales. Esta variable, contempla
las circunstancias de trabajo que brindala empresa, asi como también, la calidad del

ambiente laboral y la satisfaccion del personal.

El objetivo principal de esta variable es valorar las condiciones laborales, que
brinda la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., a fin de lograr la satisfaccién de los
colaboradores. Para ello, se analizan losindicadores: jornadas laborales, seguridad

laboral, flexibilidad y onboarding.

Para realizar este estudio, se utiliza una combinacion de métodos de
investigacion, incluyendo entrevistas estructuradas, cuestionarios y la revision y
analisis documental. Cada uno de estos métodos propicia obtener informacion
oportunay acertada que evidencia la situaciéon de las condiciones laborales dentro de

la empresa.
4.2.1 Jornadas laborales

El primer indicador dentro de la variable de condiciones laborales son las
jornadas laborales. El cual, se enfoca en evidenciar la situacion laboral de los
colaboradores y sus tiempos de trabajo. Mediante graficos, se inspecciona tanto
cantidad de colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda., segun su jornadalaboral,

como cantidad de personal que cumplen o no su jornada laboral, segun contrato
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laboral. Creando un panorama sobre la carga laboral de los colaboradores y su

percepcién de cumplimiento por parte la empresa.

Grafico 7: Cantidad de colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.,
segln su jornada laboral.
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Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.

El graficonumero 7 refleja la jornada actual del personal de Theragenics Costa
Rica Ltda., que responde al cuestionario aplicado. En donde 34 de los colaboradores
laboran una jornada diurna fija, 14 laboran una jornada nocturna fija y solo 4
colaboradores indican tener una jornada rotativa, sin embargo, segun lo indica la
gerente de RRHH de Theragenics Costa Rica Ltda., Marcia Matamoros, la empresa

no cuenta con este tipo de jornada.

La mayoria de los colaboradores disfrutan de una jornada diurna, lo que

evidencia un manejo adecuado y comun del horario laboral.

Asi como también, al ser una empresa con diversidad de puestos laborales, en
donde unagran parte la conforma el equipo de manufactura, es entendible que haya
varias personascon jornadas nocturnas o rotativas, segun susrespuestas, ya que por

motivos de produccion esto es habitual y mas conveniente. Asi como también, ciertos
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colaboradores pueden utilizar esta diversidad de jornadas para cumplir con otras
responsabilidades de su vida diaria personal, ya sean estudios, familia u otros

intereses personales.

No obstante, ya que se obtienen resultados en los que se hallan diversos
colaboradores con jornada nocturnafija o rotativa, se revela que dichas modalidades
se prestan paraincumplimientos o abuso de las horas laborales, teniendo que trabajar
mas horas que las estipuladas en el contrato laboral. Lo cual, se abarca mas
especificamente en el siguiente grafico.

Gréafico 8: Cantidad de personal de Theragenics Costa Rica Ltda., que

cumplen o no su jornada laboral, segun contrato laboral.

mSi ENo

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.

En el grafico 8 se indica la cantidad de personal de Theragenics Costa Rica
Ltda., que cumplen o no su jornada de trabajo, de acuerdo con su contrato laboral.
Siendo asi que 48 de los colaboradores si cumplen su jornada laboral y solo 4 no la

cumplen.

Elincumplimiento de dichajornada laboral, segun lasrespuestas obtenidas por

parte de los colaboradores, se debe a que se laboran mas horas que las previamente
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acordadas con el patrono, ya que diversas posiciones requieren trabajar horas extra
e inclusive hasta fines de semana. Generando asi una relacion poco sana entre la

vida personal y privada y el trabajo.

Dicho lo anterior, se cuestiona el control y supervision de parte de los altos
mandos, al asegurarse que sus colaboradores no cumplan sus jornadas de trabajo,
ya sea trabajando menos o mas. Dejando en claro que la salud de los individuos
depende en gran parte del estrés y carga mental al que esté expuesto, por lo tanto,
unajornadalaboral que se deba extender por cualquiermotivo, deberia llevar consigo
medidas apropiadas para tener remuneracion extra o algun tipo de negociacién entre

el trabajador y el patrono.
4.2.2 Seguridad laboral

El segundo indicador es la seguridad laboral. Este, permite revisar las
acciones aplicadas a los procesos de la empresa que previenen y evitan accidentes

de trabajo. Velando siempre por el bienestar de los trabajadores.

Con la ayuda de gréficos detallados sobre seguridad laboral dentro
Theragenics Costa Rica Ltda., basados en el cuestionario aplicado a los trabajadores
de la empresa, se logra sefalar la tenencia de un protocolo de seguridad. Asi como
también, el conocimiento en cuanto a las medidas de seguridad implementadas por la

empresa.
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Grafico 9: Cantidad de colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.,

gue afirman o no tener un protocolo de seguridad.
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Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.

El grafico 9 muestra la cantidad de colaboradores de Theragenics Costa Rica
Ltda., que afirman o no tener un protocolo de seguridad en el trabajo. En donde se
representa que mas de 40 colaboradores si cuentan con dicho protocolo de seguridad,
y aproximadamente 10 no.

La existencia de un protocolo de seguridad es sumamente importante para
cualquierempresa, y dar a conocer el mismo es unatarea basica por el bien de todos
los trabajadores. Si bien es cierto, la mayoria de los colaboradores afirman estar
anuentes del protocolo de seguridad, lo cual, es sumamente positivo, ya que este
juegaun papelimprescindible dentrode cualquierempresa. Sin embargo, aunque sea

una cantidad menor, existen colaboradores cuyo caso es todo lo contrario.

Ya seapor ignorancia o descuido de los trabajadores, o mal desempefio de los
altos mandos, es alarmante que hayaunacantidad de colaboradores afirman notener

un protocolo de seguridad. Lo cual refleja que el entendimiento y conscienciade la
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presencia de medidas de seguridad implementadas por la empresa es un tanto
limitado e insuficiente. Ya que, considerando laimportancia del tema, es fundamental

que sea del conocimiento de la totalidad de los colaboradores.

La seguridad laboral y por ende los diversos protocolos de seguridad dentro de
una empresa, son parte de la responsabilidad del area de Salud Ocupacional. De
acuerdo con la entrevista realizada a Marcia Matamoros, gerente de RRHH de
Theragenics Costa Rica Ltda., la empresa dispone de una persona de Salud
Ocupacional en la planta y también cuentan con una consultora que les brinda la

regencia quimica, ambiental y de salud ocupacional.

La seguridad laboral es un tema de aspecto fundamental dentro de cualquier
empresa, esta juega un papel vital para garantizar el bienestar y certidumbre de los
colaboradores. Al no existir canales de difusion y educacion asertiva, que den a
conocer estos temas de interés, completamente efectivos, mediante los cuales no
haya un solo colaborador que ignore dicho tema, la seguridad dentro del trabajo se ve

comprometida.

Gréafico 10: Conocimiento de los colaboradores en cuanto a las medidas

de seguridad implementadas por la empresa.
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Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.
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En el grafico 10 se pueden apreciar todas las medidas de seguridad
implementadas por Theragenics Costa Rica Ltda., que son del conocimiento de los
colaboradores. El eje horizontal representa el namero de colaboradores, mientras que

el eje vertical representa las diversas medidas de seguridad implementadas.

Las medidas de seguridad que se mencionan son: “Aseo”, “Mantenimiento a
maquinaria”, “Protocolos para trabajar en altura”, “Uso de celular’, “Rotulacién”,
‘Inspeccién de casilleros”, “Vestimenta adecuada”, “No drogas/alcohol”, “Medidas
contra acoso sexual’y “Equipo de seguridad”. Siendo esta ultima la que la mayoria
de los trabajadores conoce, con unacantidad de casi 30 colaboradores. En cambio,
cada unade las demas medidas mencionadas, son del conocimiento de menos de 10

colaboradores.

No obstante, también segun las respuestas obtenidas, se destaca que existe
unacantidad menora 5 colaboradores que no conoce las medidas de seguridad que
implementa la empresa. Lo cual revela una carencia de correcta comunicacion y
ensefianza por parte de la persona encargada de salud ocupacional hacia toda la

empresa.

Dichas medidas deben ser de manejo de todos y cada uno de los trabajadores
de laempresa. Gracias a estas es que se evitan accidentes, se prevén malentendidos
y se crea armonia dentro del trabajo. Desde saber como cuidar la maquinaria de
empresa para mantenimiento correctamente de los activos de la compafiia, hasta
medidas contra el acoso sexual, para asi no atentar contra la dignidad y privacidad de

los compafieros y compafieras de trabajo.

Es completamente importante que todos los colaboradores estén anuentesy
sean conscientes de cada una de las medidas de seguridad implementadas por la
empresa, no solamente por su bien individual, sino para la seguridad y bienestar de
sus compafieros, compaferas y demas trabajadores. Sin embargo, esta mas que
evidente que esto es responsabilidad del equipo de salud ocupacional, los cuales

deben priorizar mejorar sus estrategias.
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4.2.3 Flexibilidad

El tercer indicador es la flexibilidad. El cual, posibilita el conocimiento de las
medidas que permiten a los colaboradores elegir libremente entre diversas reglas que
repercute en su puesto de trabajo. Por medio de unafigura, se destacan las opciones

de flexibilidad laboral que ofrece Theragenics Costa Rica Ltda., a sus colaboradores.

Esta seccion facilita el entendimiento de las posibilidades con las que cuentan
los colaboradores para hacer su trabajo libremente y en armonia con sus

responsabilidades y vida personal.

Figura 5: Opciones de flexibilidad laboral que ofrece Theragenics Costa

Rica Ltda., a sus colaboradores.

Horarios Flexible

Teletrabajo

Permisos extra
laborales

Vestimenta

= Tiempos libres

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicaciéon personal, 2024, s. e.

En lafigura 5 se mencionan opciones o programas de flexibilidad laboral que
ofrece Theragenics Costa Rica Ltda., a sus colaboradores, segun las respuestas

obtenidas de estos mismos mediante el cuestionario aplicado por el grupo de

investigacion.
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Las opciones de flexibilidad que se mencionan son: “Horarios flexibles”,
“Teletrabajo”, “Permisos extralaborales”, “Vestimenta”y “Tiempos libres”. Siendo cada
unade estas opcionesde gran estima para cada colaboradory representando un valor
agregado para la empresa.

El contar con programas de flexibilidad como los anteriormente mencionados,
brinda al colaborador satisfaccion personal dentro y fuera del trabajo. Factores como
la flexibilidad laboral, el teletrabajo y los tiempos libres son modalidadeslaborales que
actualmente son muy bien recibidas y apreciadas, ya que genera equilibrio entre la
vida personal y laboral de las personas trabajadoras. Asimismo, la vestimenta flexible
puede representar libertad para los colaboradores, en donde no estan obligados a

cumplir con un cédigo de vestimenta estricto y determinado.

Cada unade estas opciones genera un gran atractivo en cualquier empresa,
debido a que los trabajadores prefieren tener un equilibrio de trabajo y satisfaccion
personal dentro de su entornolaboral. Y Theragenics Costa Rica Ltda., efectivamente
ofrece opcionesflexiblesque a sus trabajadores les atrae, lo cual propicia el bienestar

integral.
4.2.4 Onboarding

El cuarto y ultimo indicador de la variable de condiciones laborales es el
onboarding. Se entiende por onboarding la integracion de nuevos colaboradores a la
empresa, asi como también, a facilitarla transicién de estos a nivelinternoaun puesto
distinto. Esta variable determina la forma en que los trabajadores son impulsadosy

auxiliados durante los procesos de entrenamiento.

Mediante varios graficos, se revela la aplicacion de un plan de entrenamiento
a los trabajadores y la duracién de estos. Asi como también, los temas de interés

desarrollados durante dichos planes de entrenamiento.

A continuacion, se presenta la informacion obtenida por parte de

colaboradores, con respecto al onboarding dentro de Theragenics Costa Rica Ltda.
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Grafico 11: Cantidad de Personal de Theragenics Costa Rica Ltda., que

posee 0 no, un plan de entrenamiento.

H No

mSi

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.

Existe unagran cantidad de colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.,
gue posee un plan de entrenamiento. Viéndose evidenciado en el graficonimero 11,
en donde el color naranja, con 50 colaboradores, representa a los trabajadores que si
cuentan con un plan de entrenamiento. Y el color azul, con 2 colaboradores,
representa los trabajadores que indican no poseer un plan de entrenamiento por parte

de la empresa.

Lo anterior esinquietante,ya que deberia ser latotalidad de colaboradores que
indiguen poseer un plan de entrenamiento, siendo este la base para poder comenzar
a laborar correctamente y desempefiarse de manera idoneay 6ptima dentro de la
empresa. Es alli donde se establecen cada una de las pautas a seguir, asi como
también se brindaunaguia para conocerla empresa, y evidentemente hay un faltante
durante este proceso.

Segun la entrevista realizada a Marcia Matamoros, gerente de RRHH de

Theragenics Costa Rica Ltda., los planes de entrenamiento de los procesos propios
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de la empresa estd a cargo del equipo de calidad, debido a que la empresa es
regulada por las normas ISO. Es decir, laresponsabilidad de regular la uniformidad y

ejecucion de cada uno de los entrenamientos recae sobre dicho departamento.

Al haber trabajadores que indican nuncarecibir un plan de entrenamiento, el
equipoinvestigadorse cuestionala calidad de mando dentro de la empresa, asi como
el accionardel equipode calidad encargado de dichosentrenamientos,y su apropiada
capacidad de entrenar e introducir al colaborador a sus funciones de trabajo. No
obstante, segun Marcia Matamoros, gerente de RRHH de Theragenics Costa Rica
Ltda., el sistema de Calidad no permite que unapersona ingrese al cuarto si no ha
recibido entrenamiento. Tampoco se pueden utilizarsistemas, en el caso del personal

administrativo

Grafico 12: Plan de entrenamientos de Theragenics Costa Rica Ltda.,

segln duracion.

19 De un mes a tres meses
De una semana a un mes

Menos de una semana

32

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicaciéon personal, 2024, s. e.

En el grafico 12 se puede distinguirla cantidad de colaboradores que indican
la duracién de sus planes de entrenamiento brindados por Theragenics Costa Rica

Ltda. En donde la mayoria de las respuestas, siendo estos 32 colaboradores
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representados en color naranja, obtienen un plan de entrenamiento el cual dura de
unasemanaa un mes. Seguidamente, 19 colaboradores representados en color gris
indican que su plan de entrenamiento abarca menos de una semana, y solo 1
colaborador, representado en color azul, indica haber recibido un entrenamiento cuya

duracion es de un mes a tres meses.

La diferencia de tiempo es evidente, principalmente entre los colaboradores
representados en color gris y los representados en color naranjay azul. Existe una
disparidad significativa entre un plan de entrenamiento que dure de una semanaaun
mes o0 de un mes a tres meses, a un entrenamiento que solo dure menos de una

semana.

Claro esta, que esa diferenciapuede serresultado de diversos tipos de puestos
y cargas de trabajo, que para algunos se requiera un entrenamientoy formacion
minuciososy prolongados, y que para otros no sea necesario ya que las funciones a

desempefiar son sencillas.

Gréafico 13: Cantidad de colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.,

segun temas desarrollados en planes de entrenamiento.

Acercamiento a otras areas 15
Recorrido de la empresa

Protocolos de Seguridad

Politicas de la compafiia

Sus Principales funciones a8

=}

10 20 30 40 50 60

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacion personal, 2024, s. e.
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El grafico numero 13, muestra los multiples temas tratados en los planes de

entrenamiento impartidos por dicha empresa.

Los temas mencionados por parte de los colaboradores de Theragenics Costa
Rica Ltda., que responden a la encuesta aplicada por parte del equipo investigador
son: “Acercamiento a otras areas”, “Recorrido de la empresa”, “Protocolos de

LE N1

seguridad”, “Politicas de la compafiia” y “Sus principales funciones”.

El total de colaboradores que indican que han recibido entrenamiento sobre
“Sus principales funciones” es de 48, siendo esta la cantidad mas alta dentro del
grafico anterior. Y solo 15 colaboradores sefialan que el “Acercamiento a otras areas”

forma parte de su plan de entrenamiento, representando este la menor cantidad.

La variedad de temas es evidente y positiva. No solamente se centra en las
funciones especificas del area, sino que también abarca temas relacionados a otras
areas y departamentos, asi como generalidades basicas de la empresa, como lo son

los protocolos y politicas.

En cuanto al accionar por parte de la gerenciay personas encargadas de
brindar estos entrenamientosy establecer los temas a tratar, se muestra que cumplen
un buen trabajo, ya que todos los trabajadores que responden al cuestionario aplicado
indican conocer sobre algun tema, y las respuestas de estos son muy equitativas,

evidenciando que existe una buena distribucion de conocimientos.

No obstante, el equipo investigador se cuestiona qué tan factible y efectivo es
la variedad de temas desarrollados en planes de entrenamiento que ofrece
Theragenics Costa Rica Ltda., cuando la mayoria de los trabajadores afirman tener
entrenamientos cortos, de menos de un mes de duracion, e inclusive, hay unos
colaboradores que sostienen no poseer un plan de entrenamiento, como se pudo

valorar en los graficos 11y 12.
4.3 Resultados formaciéon y desarrollo laboral

La tercera variable en presentar sus resultados es formacion y desarrollo

laboral, en este apartado se muestra los programas con los que cuenta la empresa
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Theragenics Costa Rica Ltda., para el crecimiento profesional de los colaboradores,

asi como las necesidades y deseos del personal en sus respectivas areas.

El objetivo principal es identificar los programas con los que cuenta la empresa
Theragenics Costa Rica Ltda., con respecto a formacién y desarrollo laboral, para el
crecimiento profesional de los colaboradores. Para alcanzar este fin, se realiza un
analisis de los indicadores, como; Capacitacion, oportunidad de crecimiento,

herramientas tecnoldgicas y seguimiento (evaluacién del rendimiento).

Paralograr el analisisde las variables mencionadas, se utilizaunacombinacion
de instrumentos que lleva a cumplir con dicha finalidad, los cuales son: entrevistas
estructuradas a la representante de Recursos Humanos, Cuestionarios estructurados,
aplicados al personal de la empresa, y una revision de analisis documental facilitada

por la empresa.

El primer indicador es la de capacitacion, mediante los siguientes graficos se
muestra la opinion que tienen los colaboradores respecto a lo que la empresa ofrece,
y la frecuencia con la que capacita a su personal, asi como las necesidades que cada

uno tiene y sus visiones a futuro.
4.3.1 Capacitacion

La capacitacion es de gran importancia dentro de las empresas, debido a que,
en un mundo cambiante, y con los constantes avances tecnoldgicos, el personal no
se puede quedar atrds con practicas antiguas. Por lo que es necesario capacitar al
personal en tépicos que puedan aportar una mejora en sus funciones,y a la vez,

pueda darle un valor agregado a su formacion personal y profesional.

A continuacioén, se muestra el grafico 14, donde se refleja las respuestas
brindadas por los colaboradores, sobre la cantidad de capacitaciones que realiza la

empresa al afio.
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Grafico 14: Cantidad de capacitaciones al afio que realiza Theragenics
Costa Rica Ltda.

Ninguna -

W Total
Dedall I
0 10 20 30 40 50

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.

La empresa cuenta con cinco departamentos, el personal encuestado forma
parte de todas las areas, dando una vision general de las necesidades de cada

departamento con relacion a sus funciones.

Para un total de 52 encuestados, ocho de ellos mencionan que no reciben
capacitaciones durante el afio por parte de la empresa. Dos personas dicen tener al
afio entre cuatro y diez capacitaciones. Los otros 42 encuestados afirman que la

empresa durante el afio da entre unay tres capacitaciones.

Conociendo este dato, se genera otra interrogante, si las capacitaciones
recibidas van de acuerdo con sus funciones o estan dirigidas a otras areas de trabajo,

gracias al grafico 15, se conoce este resultado.
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Grafico 15: Cantidad de colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.,

gue reciben capacitaciones, segun area.

m Mi area de trabajo

B Otras areas de interés

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s.e.

En el graficoanterior, ocho colaboradores mencionan norecibir capacitaciones,
sin embargo, los 52 encuestados dan respuestay clasifican en qué areas reciben sus
capacitaciones, esto sefiala que hay colaboradores que no consideran como una

capacitacion a aquel aprendizaje que reciben en relacion a sus funciones diarias.

En el grafico 15, se muestra la cantidad de colaboradores de Theragenics
Costa Rica Ltda., que reciben capacitaciones segun su area de trabajo, o si reciben
entrenamientos de otras areas de interés pero que notienen que ver con sus labores

principales.

Seis colaboradores, representados en el grafico de color naranja reciben
capacitaciones de otras areas distintas a la suya, en la revision de las encuestas, el
personal que contesto en este enunciado tiene mas de un afio en laempresay por su
rango salarial se determina que representan a las areas administrativasy estas son;

Recursos Humanos, Almacén y Logistica, Ingenieria y Manufactura
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El restante de los encuestados, representados de color celeste son los 46
funcionarios que sdlo reciben capacitacion de su area o funciones principales a su
trabajo, en su gran mayoria son colaboradores de manufactura,y son relativamente

nuevos en la compafiia.

Theragenics Costa Rica Ltda., tiene un plan de capacitaciones para cada una
de sus areas de trabajo, donde fortalece las habilidades y destrezas de cada
colaborador, y sélo una pequefia poblacién actualmente recibe entrenamientos de

interés fuera de su zona laboral.

Gréafico 16: Cantidad de colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.,

gue estan dispuestos arecibir capacitaciones, segun el departamento de

interés.

25 23 23
20

15 14

12
10 9
5
1
0 [ ]
Calidad Ingenieria Almacény  Manufactura Recursos Ninguno
Logistica Humanos

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.

En el grafico 16, se muestra la cantidad de colaboradores de Theragenics
Costa Rica Ltda., que estan dispuestos a recibir capacitaciones, segun el

departamento de interés.
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Del personal encuestado, 23 de ellos desean aprender de temas relacionados
a calidad e ingenieria, 14 personas tienen un enfoque mas hacia el departamento de
almacén y logistica, 12 se enfocan en manufactura como una posible area de
entrenamiento. Nueve tienen un sentido mas social, con deseos de aprender de

recursos humanos.

Segun los graficos anteriores, se muestra unaevidente disposicion por parte
de los colaboradores por aprender de otras areas dentro de la empresa, y conocer
mas alla del departamento al cual pertenecen, esto es positivo, ya que a largo plazo
puede ser unaforma de generar que el personal pueda crecer dentro de la empresa,

y crear carrera en ella.

Tener un conocimiento general de la empresa, y una vision mas alla de sus
funciones, hace que sus habilidades sean apreciadas mucho mas, un colaborador
dispuesto a aprender es un colaborador dispuesto a desarrollarse quedarse en la
empresa, a pesar de eso una de las personas encuestadas dice no querer tener

ninguna otra capacitacion o estar interesado en otra area.
4.3.2 Oportunidades de crecimiento

En este indicador, se da a conocer el conocimiento que tienen los
colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda., respecto a sus oportunidades
profesionales dentro de la empresa, y cuantos de ellos han logrado alcanzar sus

objetivos profesionales mientras han laborado para la compania.

80



Grafico 17: Cantidad de personal de Theragenics Costa Rica Ltda., que

afirma que la empresatiene o no un programa de sucesion.

mNo Si

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.

Estar informado es parte de las responsabilidades que todo colaborador debe
tener, la empresa debe estar dispuesta a informar, dar a conocer y estar anuente a
las consultas, pero el personal debe buscar y alcanzar dicha informacién.

El grafico 17 muestra la cantidad de personas que afirman que la empresa

Theragenics Costa Rica Ltda., tiene o no un programa de sucesion.

De los 52 encuestados, 33 afirman que la compafiia no tiene un plan de

sucesion, mientras que 19 de los colaboradores confirman su existencia.

El plan de sucesién nosolo es conocer que hay en futuro, también es tomar las
oportunidades cuando se presenten, y para ello el grafico 18 ayuda a identificar

cuantos colaboradores han alcanzado dicho ascenso.
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Grafico 18: Cantidad de colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.,

gue han tenido o no un ascenso, segun periodo en afios.

.

HNo
B Si, hace mas de cinco afios

Si, hace mas de dos afios y menos de cinco afios
W Si, hace mas de un afio y menos de dos afios

W Si, hace menos de un afio
43

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.

El grafico 18 muestra la cantidad de personas que han tenido un ascenso en
Theragenics Costa Rica Ltda., en un periodo determinado.

La empresa muestra una flexibilidad en su programa de crecimiento
profesional, ya que, en un periodo de cinco afios, ocho de sus trabajadores han sido
ascendidos. Tres de ellos hace menos de un afo, dos personas hacen mas de un afio
y menos de dos afos. Tres colaboradores hacen mas de dos afos, pero menos de

cinco anos.

Entre los que respondieron ala encuesta solo una persona ha sido ascendida
hace ya mas de cinco afios. Los otros 43 no han gozado de esta oportunidad de

crecimiento y se han mantenido en sus respectivos puestos de trabajo.

El hecho de no haber sido ascendido no quiere decir que no ha podido
concursar por un puesto interno, en el grafico 19 muestra, cuantos han dado ese

primer paso de buscar una nueva oportunidad.
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Grafico 19: Cantidad de personal de Theragenics Costa Rica Ltda., que

ha concursado o no para algun puesto interno.

m No | Si

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.

En el grafico 19, indica la cantidad de personal de Theragenics Costa Rica
Ltda., que ha concursado o no para algun puestointerno en la compafiia, durante el
tiempo que han estado laborando para la empresa.

De los 52 encuestados, los que se representan en el grafico circular en el area
color gris, son las 21 personas que han utilizado esta oportunidad que la empresa da
en relacién con los concursos internos; es decir son los colaboradores que han
concursado o participado a nivel interno, en un nuevo puesto de trabajo, ya sea

vertical u horizontalmente.

Por otra parte 31 colaboradores, sefialados en el grafico en color celeste, dicen
gue aun no han participado ni optado por los concursos internos que Theragenics

Costa Rica Ltda., ha ofrecido a su comunidad laboral.

Las estrategias de informar las promociones deben ser visiblesy claras, estar

a disposicion de todo el personal, cada colaborador tiene el mismo derecho de ser
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tomado en cuentasiempre y cuando cumplacon los requisitos establecidos, pero para

poder concursar debe conocer que existe dicha plaza o espacio disponible.

4.3.3 Herramientas tecnoldgicas

El tercer indicador de esta variable es herramientas tecnoldgicas, el
crecimiento profesional de los colaboradores no solo depende de sus oportunidades
de capacitaciones 0 ascensos, también, es de sumaimportancia contar con el equipo

y la tecnologia necesaria para asumir sus labores y alcanzar su desarrollo laboral con

éxito.

Gréafico 20: Cantidad de colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.,
gue afirman o no que la empresa les brinda las herramientas tecnoldgicas para

realizar su trabajo.
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H Total

No 18
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Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicaciéon personal, 2024, s. e.

El grafico namero 20, presenta informaciéon importante sobre la percepcion de
los colaboradores en cuanto al apoyo tecnoldgico que reciben de la empresa para

desempefiar sus funciones.
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En el eje vertical del grafico se representan dos lineas, una para los
colaboradores que respondieron "si" y otra para los que respondieron "no". Estas

lineas indican la cantidad de colaboradores correspondiente a cada respuesta.

En el eje horizontal se muestra el nimero de colaboradores, que varia de 0 a
40.

Segun los datos presentados en el grafico, 34 colaboradores indican que la
empresa les brinda las herramientas tecnoldgicas necesarias para llevar a cabo su
trabajo, mientras que 18 colaboradores expresan que noreciben este apoyo por parte

de la empresa.

Esta informacion es relevante para comprender la percepcion de los
colaboradores sobre la disponibilidad de herramientas tecnoldgicas en el entomo
laboral. La cantidad de colaboradores que afirman recibir estas herramientas puede
indicar un nivel satisfactorio de soporte tecnolégico dentro de la empresa, mientras
gue aquellos que reportan no recibirlo, sugiere sefialar areas de mejora en este

aspecto, lo cual podria afectar la eficiencia y la satisfaccion laboral del personal.

Desde un punto de vista productivo se aprecia que una mayoria percibe un
nivel adecuado de apoyo por parte de la empresa. Esta percepcidon positiva puede
contribuira una mayor satisfaccion laboral y productividad, ya que los colaboradores
tienen las herramientas necesarias para desempefar sus funciones de manera

eficiente.

Sin embargo, es preocupante que un numero significativo de colaboradores
afirman no recibir las herramientas tecnoldgicas necesarias, ya que esto sugiere que
existe unabrecha en la provisién de recursos tecnoldgicos dentro de la empresa, lo
cual puede afectar negativamente la eficiencia operativa y la calidad del trabajo

realizado por el personal.

Por otro lado, enfocandose en el tema principal de esta investigacion el cual es
de la retencion del personal, es importante destacar que la falta de herramientas
tecnoldgicas adecuadas puede influiren la satisfaccion laboral de los colaboradores

y, en ultima instancia, en su retencion dentro de la empresa. Los colaboradores que
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noreciben el apoyo tecnoldgico necesario pueden sentirse frustradosy desmotivados,

lo que aumenta el riesgo de rotacién de personal.

Figura 6: Herramientas tecnoldgicas no implementadas por Theragenics
Costa Rica Ltda., segun sus colaboradores.
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Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicaciéon personal, 2024, s. e.

El conocimiento es poder, aquel que hace su trabajo a diario, el que esta
constantemente revisando procesos, registrando datos, creando ideas, son las
personas en primera linea que conocen el negocio y por ende conocen sus

oportunidades de mejora, que necesitan para fortalecer sus habilidades.

A los 52 colaboradores encuestados se les consulta la opinion de que

herramientas tecnolégicas no implementadas por Theragenics Costa Rica Ltda.,
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pueden ser utiles en sus labores. En la figura 6 se observan dichas herramientas
tecnolodgicas.

4.3.4 Seguimiento (evaluacién del rendimiento)

El grafico niumero 21 muestra la distribucion de los colaboradores de
Theragenics Costa Rica Ltda., en funcién de sila empresa tiene o no un programa de

evaluaciéon del desemperio.

Grafico 21: Cantidad de colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.,
gue afirman que la empresatiene o no un programa de evaluacién del

desempeiio.

No
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49

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.

Este gréafico circularpresenta dos segmentos claramente diferenciados:unode
color gris que representa a los colaboradores que afirman que la empresa si cuenta
con un programa de evaluacion del desempefio, y otro segmento de color azul que
representa a los colaboradores que indicaron que la empresa no tiene dicho

o

programa. De los 52 colaboradores encuestados, 49 marcaron "si" y tres marcaron
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"no", lo que sugiere una amplia mayoria que reconoce la existenciade un programa
de evaluacién del desempefio dentro de la empresa.

La percepcion mayoritariamente positiva de los colaboradores sobre la
existencia de un programa de evaluacion del desempefio en Theragenics Costa Rica
Ltda., puede tener un impacto significativo en laretencion del personal, esto se debe
a que los programas de evaluacion del desempefio no solo proporcionan a los
colabores una clara comprensién de sus expectativas y areas de mejora, sino que
también les brindan la oportunidad de establecer objetivos de desarrollo profesional y

recibir reconocimiento por su desempefio.

Esta retroalimentacion y apoyo contribuyen a aumentar la satisfaccion laboral
y el compromiso de los trabajadores, a su vez, puede reducir la rotacion del personal.
Los colaboradores que se sienten valorados y tienen la oportunidad de crecer
profesionalmente dentro de la empresa son mas propensos a permanecer en susroles
y contribuir al éxito a largo plazo de la organizacién. Por lo tanto, la existencia y
efectividad del programa de evaluacion del desempefio pueden ser un factor clave en

la retencién del personal en Theragenics Costa Rica Ltda.

Grafico 22: Cantidad de personal de Theragenics Costa Rica Ltda.,

segun periodicidad de evaluaciones del desempefio

Cada dos afios
De una a dos veces al afio

Una vez al mes

43

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s. e.
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El graficonuimero 22 muestra la distribucion del personal de Theragenics Costa
Rica Ltda., segun la periodicidad de evaluaciones del desempefio. Esta dividido en
tres segmentos distintos. EI segmento de color azul que representa a los
colaboradores que indican que las evaluaciones del desempefio se realizan cada dos

afios, siendo esta opcidon menos elegida, seleccionada por 2 encuestados.

El segmento de color naranjarepresenta a los colaboradores que sefalan que
las evaluaciones del desempefio se llevan a cabo de una a dos veces al afio, siendo
esta la opciéon mayormente elegida por 43 colaboradores, mientras que el segmento
de color gris representa a los colaboradores que mencionan que las evaluaciones del
desempefio se realizan una vez al mes, siendo esta opcion elegida por 7

colaboradores.

Estos datos proporcionan unavision clara de la frecuenciareal con la que se
realizan las evaluaciones del desempefio en la empresa, mostrando que la mayoria
de los colaboradores afirman que estas se llevan a cabo de unaa dos veces al afo,
mientras que una minoria significativa menciona que se realizan cada dos afios o una

vez al mes.

La mayoria de los colaboradores (43 de 52) indican que las evaluaciones se
realizan de unaa dos veces al afio, lo que sugiere que la empresa tiene un enfoque
proactivo hacia el desarrollo y el compromiso de su personal. Estas evaluaciones
frecuentes pueden ayudar a los empleados a sentirse valorados, comprendidos y
apoyados en su crecimiento profesional, lo que a su vez puede aumentar su

compromiso con la empresay su disposicién a permanecer en sus roles.

Sin embargo, la frecuencia de las evaluaciones del desempefio también es un
factor de gran importanciaque influye en lacalidad de la retroalimentacidn que reciben
los colaboradores. Aquellos que tienen evaluaciones mas frecuentes tienen mas
oportunidades de recibir comentarios constructivos sobre su trabajo y de realizar
ajustes en consecuencia. Esto puede contribuir a mejorar continuamente su
desempefioy satisfaccion laboral, lo que a su vez puede aumentar su retencién en la

empresa.
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Aunque la mayoria de los colaboradores sefialan que las evaluaciones se
llevan a cabo de unaa dos veces al afio, es importante reconocer que una pequeia
proporcién (2 personas) mencionaque las evaluaciones se realizan cada dos afios.
Esto puede indicar una falta de equilibrio en la frecuencia de las evaluaciones del
desempefio dentro de la empresa. Como se menciona anteriormente, las
evaluaciones frecuentes pueden ser beneficiosas para el desarrolloy compromiso de
los empleados, mientras que, en el caso contrario, las evaluaciones menosfrecuentes
pueden resultar en una falta de claridad en las expectativas y oportunidades de
mejora, lo que podria contribuir a la insatisfaccién y posiblemente a la rotacion del
personal.

Gréafico 23: Teméticas en evaluaciones del desempefio

B

m Sus Principales Funciones = Politicas de la compaiiia
= Seguridad y ambiente Evaluaciones a otros compafieros

m Crecimiento y desarrollo profesional

Fuente: cuestionario aplicado.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacién personal, 2024, s.e.

El grafico numero 23 presenta las tematicas abordadas en las evaluaciones del
desempefio realizadas en Theragenics Costa Rica Ltda. Este grafico circular esta

compuesto por cinco segmentos distintos:
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> El segmento de color azul claro representa a los colaboradores que indicaron
gue las evaluaciones del desempefio se centran en sus principales funciones,
siendo esta opcidn seleccionada por 49 colaboradores.

> Elsegmento de color gris representa a los colaboradores que mencionaron que
las evaluaciones del desemperfio abordan temas relacionados con la seguridad
y el ambiente, siendo esta opcion elegida por 5 colaboradores.

> El segmento de color naranja representa a los colaboradores que informaron
gue las evaluaciones del desempefio incluyen discusiones sobre las politicas
de la compafiia, siendo esta opcion elegida por 10 colaboradores.

> Elsegmentode colorazul oscuro representaa los colaboradores que sefalaron
gue las evaluaciones del desempefio abordan el crecimiento y desarrollo
profesional, siendo esta opcion seleccionada por 15 colaboradores.

> Elsegmento de coloramarillo representa a los colaboradores que mencionaron
que las evaluaciones del desempeiio incluyen evaluaciones de otros

comparieros, siendo esta opcion elegida por 2 colaboradores.

La mayoria significativa sefiala que las evaluaciones se centran en las
principales funciones laborales. Esto indica una prioridad en la evaluacion del
rendimiento en relacion con las responsabilidades asignadas. Ademas, se observaun
interés significativo, aunque en menor medida, en temas como el crecimiento y

desarrollo profesional y las politicas de la compafiia.

Estos resultados sugieren una preocupacion tanto por el avance individual de
los colaboradores como por la alineacion con los valores y normativas de la empresa.
Asimismo, se destaca la inclusion de aspectos relacionados con la seguridad y el

ambiente laboral, lo que refleja una atencidén a la proteccién y bienestar de los
colaboradores.

Por altimo, aunque en una proporcion menor, se menciona la evaluacion de

otros compafieros, indicando una cultura de retroalimentacion y trabajo en equipo.

En conjunto, estos datos muestran una evaluacion del desempefio integral que
aborda aspectos clave del trabajo y el ambiente laboral, lo que contribuye a una

gestion efectiva del talento y al desarrollo continuo de laempresa. Esta atencion alas
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necesidadesy aspiraciones de los colaboradores puede contribuir a la retencion del
personal al fomentar un ambiente laboral favorable y oportunidades de crecimiento

profesional dentro de la empresa.

Dada toda la informacién anterior referente a cada una de las variables, se
puede apreciar que la informacion recopilada de la gerente de Recursos Humanosy
del personal en la muestra, proporciona unavision detallada de los mecanismos de
retencion del personal en la empresa. Se haidentificado un perfil profesiograficode la
poblacion estudiada, considerando variables como sexo biologico, edad,

departamento al que pertenecen y antigiiedad en la empresa.

Ademas, se destaca que las evaluaciones del desempefio se enfocan
principalmente en las funciones laborales de los colaboradores, seguido de aspectos
relacionados con el crecimiento y desarrollo profesional, las politicas de la compaiiia,
la seguridad y el ambiente laboral, y evaluaciones de otros compafieros. Estos
resultados muestran una preocupacion por el avance individual de los colaboradores

y la alineacion con los valores y normativas de la empresa.
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CAPITULO V CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y/O PROPUESTA.
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CAPITULO 5 CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y/O PROPUESTA
5.1 Conclusiones

5.1.1 Conclusiones de verificar la existencia de incentivos laborales utilizados
por la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., para la fidelizacién del personal,

y sus indicadores.

Primeramente, se concluye que lainvestigacion halogradoidentificary analizar
los diferentes incentivos laboralesimplementados por la empresa con el fin de retener
a sus colaboradores, estos incentivos pueden incluir beneficios adicionales,

programas de reconocimiento, oportunidades de desarrollo profesional, entre otros.

La carencia de incentivos econémicos puede generar descontento entre los
colaboradores, lo que a su vez puede contribuira un aumento en la rotacién de los
trabajadores, situacion que puede impactar negativamente la retencién del personal y

afectar la imagen de la empresa.

En cuanto a salarios se concluye que la mayoria de los colaboradores
considera que sus salarios no estan adecuados a sus funciones, lo que sugiere una
posible insatisfaccion en cuanto a la compensacién econémica recibida, esta
percepciéon puede generar descontento entre los colaboradores y afectar su nivel de

compromiso y por ende los niveles de retencién en la empresa.

Por esta razon, al analizarlos resultados obtenidos con relacion a los salarios,
el equipo investigador destaca la importancia de revisar y ajustar la estructura salarial
de la empresa para garantizar una compensacion justa y acorde al desempefio y
responsabilidades de los colaboradores, y con base a lo indicado por el MTSS.

En cuantoa incentivos econémicos, se concluye que, segun la mayoria de
las respuestas recopiladas, la mayoria de los colaboradores manifiesta no recibir
beneficios econdmicos adicionales a sus salarios durante el periodo analizado, esta
falta de incentivos econémicos puede generar descontento y desmotivacion entre el

personal, lo que puede impactar negativamente en la retencion del personal.
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Al analizar los resultados relacionados con los incentivos interpersonales, el
equipo investigador concluye que es de gran importancia continuar promoviendo y
fortaleciendo las relaciones entre los colaboradores como parte de una estrategia
integral de retencion de talento. Estos incentivos pueden ser clave para mantener un
ambiente laboral positivo y motivador, o que a su vez va a contribuir a reducir la

rotacion de personal en Theragenics Costa Rica Ltda.

De acuerdo con los beneficios, en la mayoria de las respuestas recopiladas,
los colaboradores son conscientes de que cuentan con al menos dos beneficios
ofrecidos por la empresa, los cuales contribuyen a su bienestar y a potenciar su

rendimientos y desempefios en sus labores diarias e incluso en su vida personal.

5.1.2 Conclusiones de valorar las condiciones laborales, que brinda la empresa
Theragenics Costa Rica Ltda., para la satisfaccion de los colaboradores, y sus

indicadores.

En segundo lugar, se concluye que, al valorar los indicadores de
jornadas laborales, seguridad laboral, flexibilidad y onboarding, se infiere que las
condiciones laborales dentro de la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., son

percibidas de distintas maneras por parte de sus colaboradores.

El generar un buen ambiente de trabajo mediante condiciones laborales
adecuadas, propicia un buen rendimiento y satisfaccion de los colaboradores, y por
ende, de la empresa. Mediante los resultados obtenidos por parte de los trabajadores,
mencionados en el capitulo anterior, se permite evidenciar que Theragenics Costa

RicaLtda., posee condiciones laborales beneficiosas, no obstante, poco equitativas.

En cuantoa jornadas laborales, se concluye que los periodos de trabajo no
son los apropiados, en donde hay personas que no cumplen con su jornada laboral
segun lo estipulado en su contrato de trabajo. Lo cual, refleja unafalta en el equilibrio
de carga laboral, lo que significa un desequilibrio entre la vida personal y profesional

del colaborador.

Laseguridad laboral que brindala empresa es bastante amplia, ya que abarca

varios temas importantes, sin embargo, a pesar de tener bastantes colaboradores
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sabedores de los protocolos y medidas a aplicar en caso de emergencia o problemas
gue comprometan la seguridad,como se mencionaen el analisisdel capitulo anterior,

existe una cantidad de trabajadores que no conocen sobre dichos aspectos.

Es inquietante, la falta de conocimiento respecto al tema, no solo por parte de
los colaboradores, sino también, el incumplimiento de parte de la persona encargada
de salud ocupacional de difundire inculcarunacorrecta y homogénea cultura sobre

dicho tema.

Por otro lado, la flexibilidad que proporciona la empresa es variada y
definitivamente apreciada, en donde los colaboradores cuentan con opciones desde
flexibilidad de horarios, modalidad de teletrabajo, posibilidad de tener permisos

extralaborales, hasta ser capaces de elegir su vestimenta y disfrutar de tiempos libres.

Claro esta, que actualmente opciones como las ya mencionadas, son puntos
decisivos para muchas personas trabajadoras. Las empresas deben de brindar
variedad de opciones que le permitan al colaborador ser flexible en sus funciones,
siempre y cuando no afecte el rendimiento y desempefio en las mismas, y

Theragenics Costa Rica Ltda., cumple con esa funcion.

Por altimo, respecto a la informacion obtenida sobre el onboarding realizado
por dicha empresa, se concluye que a pesar de que la mayoria de los trabajadores
afirman poseer un plan de entrenamiento adecuado, con variedad de temas
desarrollados durante estos, también se hallan trabajadores que afirman lo contrario,
con planes de entrenamiento sumamente cortos y poco sustanciosos,y en ciertos

casos, la ausencia de estos.

Lo cual es negligencia por parte del equipo de Calidad de Theragenics Costa
Rica Ltda., siendo el proceso de onboarding la fase esencial durante el comienzo de
cualquier colaborador en su puesto de trabajo. Y en caso de ser ignorancia por parte
de los trabajadores, es responsabilidad de le empresa asegurarse de que cada uno

de ellos percibe estas medidas homogénea y positivamente.
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5.1.3 Conclusiones de identificar los programas con los que cuentala empresa
Theragenics Costa Rica Ltda., con respecto a formacién y desarrollo laboral,

para el crecimiento profesional de los colaboradores, y sus indicadores.

En tercer lugar, se concluyeque alidentificarlos programas con los que cuenta
la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., con respecto a formacién y desarrollo
laboral, para el crecimiento profesional de los colaboradores, se hallaque esta cuenta
con programas de formacion y desarrollo laboral, de manera que se imparten
capacitaciones desde el dia uno que ingresan a la compafiia y contintdan

implementando cada periodo determinado.

Existen oportunidades de crecimiento y se dan en diferentes departamentos,
todos los colaboradores tienen el mismo derecho de participar y de ser tomados en
cuenta, no siempre se dan aperturas de nuevos puestos 0 nuevas plazas, lo cual es

informacion que algunos desconocen.

Es por ello por lo que uno de los factores que afecta, con respecto a la
formacion, y crecimiento profesional de cada colaborador, es la falta de una
comunicacién activa por parte de los departamentos encargados de impartir dicha

informacion.

Con respecto a las capacitaciones no se aprecian desde un punto de vista de
formacion sino de recordatorio de como hacer su trabajo y los elementos que la
rodean, ya que la gran mayoria solo recibe formacién en su misma area de trabajo, y
s6lo unaminoria se desarrolla en otros ambitos, cabe rescatar que quienes reciben

un crecimiento diferenciado corresponden a los puestos no operativos.

Theragenics Costa Rica Ltda., capacita a todo el personal de forma parcial,
algunos con una cartera de capacitacibn mas amplia que a otros, y no es por falta de
los trabajadores en aprender, ya que exponen estar dispuestos a adquirr

conocimiento de otras areas y romper los paradigmas tradiciones actuales.

Las oportunidades de crecimiento son un punto clave para cualquier
compafiia entemas de retencién de personal, donde hayun panoramaclaro del futuro

y logros por alcanzar, hay empleado felizy dispuesto a quedarse. Theragenics Costa
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Rica Ltda., no se queda atras, tiene oportunidades de crecimiento, incluso cuenta con
programas de sucesion, que da una esperanza de un mejor puesto o colocacion

profesional.

Cada colaborador puede optar por la oportunidad de concursar a un puesto
interno cuando este es publicado, algunos de los encuestados han sido sentidos o
promovidos en diferentes ocasiones. También, existe un numero importante de
trabajadores que no han aprovechado esta opcion que la empresa da de crecimiento
ya sea horizontal o verticalmente, y no la han tomado por falta de conocimiento o no

se sienten al 100% capacitados para poder asumirla.

En cuanto a herramientas tecnoldgicas, a pesar de que Theragenics Costa
Rica Ltda., cuenta con las herramientas necesarias para que los colaboradores
realicen sus tareas, estas no son suficientes para cubrir sus expectativas con relacion
a lo que estan acostumbrados a usar o que tienen el conocimiento de otras

herramientas que podrian implementar.

Gracias a este indicador, se aprecia la falta de innovacion tecnolégica de la
empresa, que a pesar de que las herramientas tecnoldgicas actuales funcionany
cumplen su fin, el mercado ofrece constantemente nuevasy mejores que simplifican

0 agilizan cada tarea.

Theragenics Costa Rica Ltda., cuentacon un seguimiento de evaluacion del
rendimiento definido y periédico, la mayor parte de la poblacidon encuestada afirma

gue la empresa realiza entre una a dos evaluaciones al afio.

Las evaluaciones se enfocan principalmente en sus principales
responsabilidades directas, dando un enfoque de preocupacion y responsabilidad al

hacer sus funciones.

Otros temas de interés vistos en las evaluaciones son seguridad y ambiente,
desarrollo profesional, politicas y evaluaciones aotros compafieros, reflejandono solo
la preocupacion que tiene la comparfiia en evaluar lo que hace dia a dia sino de
fomentar como un todo, aquellas necesidades y oportunidades de mejora que los
colaboradores tienen y que ellos como empresa también necesitan.
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5.1.4 Conclusién que responde al objetivo general: Analizar los mecanismos de
retencién de personal de la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., para la
implementacion de la mejora continuadel departamento de Recursos Humanos,

durante el afio 2023 y primer semestre 2024.

Finalmente se concluye que los mecanismos de retencion de personal
utilizados por parte de la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., cumplen su funcion
parcialmente. A lo largo del analisis de la presente investigacién se encuentran
hallazgos con resultados divididos, en donde las respuestas positivas son tantas como

las negativas.

Por un lado, la empresa realiza un gran trabajo al proveer a sus colaboradores
de oportunidades que les brinda condiciones laborales favorables, asi como también
les ofrece opciones de formacién y desarrollo laboral ventajosas y atractivas; por otro
lado, queda evidente el descontento por parte de los colaboradores, debido a que los

incentivos laborales no son los adecuados u 6ptimos.

Asimismo, la empresa carece de comunicacién asertiva, al no informar
correctamente a sustrabajadores acerca de temas tan importantesy vitales referentes

a su entorno laboral y oportunidades de formacién profesional.

Hay muchasoportunidades de mejora las cuales Theragenics CostaRica Ltda.,
puede optar por implementar para mejorar la retencion dentro de la empresa, logrando
asi el progreso continuo del departamento de recursos humanos, oportunidades de
mejora las cuales se mencionan especificamente como recomendaciones en el

siguiente apartado.
5.2 Recomendaciones

5.2.1 Recomendaciones de verificar la existencia de incentivos laborales
utilizados por la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., para la fidelizacion del

personal, y sus indicadores.

El equipo investigador resalta la importancia de implementar estrategias de
retencién queincluyan incentivos laborales adecuados paratodo el personal,tanto de

manufactura, administrativos y gerencial.
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Se recomienda que la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., considere
implementar mejoras en cuanto a salarios, debido a que hay una gran parte de
colaboradores que percibe un salario minimo; este aspecto es relevante para
fortalecer la satisfaccion laboral y la retencion del personal a largo plazo, maxime que

la mayoria del personal manifiesta no estar conforme con el salario actual.

Se destaca la necesidad de que Theragenics Costa Rica Ltda., revise y
fortalezca sus programas de incentivos para reconocer Yy recompensar
adecuadamente el desempefio y la dedicacion de sus colaboradores. Implementar
mejoras en este aspecto va a contribuir a aumentar la satisfaccion laboral y a reducir

la posibilidad de rotaciéon del personal.

Es imprescindible que Theragenics Costa Rica Ltda., examine y mejore sus
programas de beneficios para garantizar que los colaboradores se sientan valorados
y motivados en su entorno laboral. Implementar cambios en este aspecto puede
contribuir a fortalecer la retencién del personal y a promover un clima organizacional

mas positivo y productivo.

5.2.2 Recomendaciones de valorar las condiciones laborales, que brinda la
empresa Theragenics Costa Rica Ltda.,, para la satisfaccion de los

colaboradores, y sus indicadores.

Es necesaria la existencia de condiciones laborales propicias para el buen
funcionamiento y desempefio de los colaboradores. Sin un conocimiento concreto de
estas, es imposible el desarrollo adecuado de la empresa ni de cada individuo,
obstruyendo la satisfaccién de estos.

Es por esto, que se recomienda implementar medidas de control de las
jornadas laborales, para asegurar el cumplimiento de estas y evitar la explotaciéon de
los trabajadores. Mediante un registro de ausencias, vacaciones, horas extra,
permisos extraordinarios y tiempos libres, se puede registrar de mejor manera las
horas laboradas, para asi compensar como se debe al trabajador y accionar segun

sea el caso.
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También, se sugiere utilizar canales de difusion pertinentes para comunicar las
medidas de seguridad laboral que brinda Theragenics Costa Rica Ltda. Como se
mencionaen las conclusiones del apartado anterior, hay unafaltante con respecto al
conocimiento de protocolos y medidas de seguridad dentro del trabajo. Es por ello por
lo que, la mejoria de salud ocupacional es indiscutiblemente necesaria, mediante la
realizacion de campafas informativas de seguridad laboral y capacitaciones cortas

pero efectivas que traten sobre las medidas que deben ser del conocimiento de todos.

Asimismo, se alienta a continuar poniendo en practica las opciones de
flexibilidad que esta empresa ofrece a susempleados, ya que esto constituye un valor
agregado para la organizacion. No aminorar dichas opciones, sino seguir
ofreciéndolas e inclusive proporcionar mas alternativas para continuar en mejora
continua y mantener siempre satisfechos a los colaboradores, tales como la
flexibilidad horaria, priorizando el cumplimiento de las tareas diarias y la flexibilidad de
tareas, también conocido como multitasking, mediante el cual se aprovechan las

diferentes habilidades de un trabajador, en lugar de limitarse a una sola tarea.

Por dltimo, se recomienda hacer una reestructuracion del proceso de
onboarding. Establecer parametros que hacen al proceso necesario y redefinir los
temas a tratar, duracion del proceso y herramientas de control que aseguren la
imparticion de los planes de entrenamiento. También, redisefiar el plan de accion del
equipo de calidad, quienes son los encargados de este proceso, es necesario. Para
gue, de esta manera, se garantice la ecuanimidad con relacion a la induccion a la

empresa y al puesto a desempenfar.

5.2.3 Recomendaciones de identificar los programas con los que cuenta la
empresa Theragenics Costa Rica Ltda., con respecto a formaciéon y desarrollo

laboral, parael crecimiento profesional de los colaboradores, y sus indicadores.

Serecomiendarealizar unarevision exhaustivade los programas de formacion
y desarrollo laboral actuales, este analisis debe incluir una evaluacion detallada de su
estructura, contenido y metodologia. Es importante identificar si estos programas

estan actualizados y alineados con las ultimas tendencias y practicas del sector.
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Ademas, es necesario determinar si los programas actuales abordan de
manera adecuada las competencias y habilidades necesarias para un 6ptimo

desempeiio en los diferentes roles dentro de la empresa.

Otro aspecto fundamental es estar alineados con las necesidades y
expectativas de los colaboradores, por lo que se recomienda aplicar encuestas y
entrevistas que permitan entendermejor las necesidades, expectativas y aspiraciones
profesionales de los colaboradores, ya que esto puede ayudar a asegurar que los
programas de formacion estan disefiados para cubrir tanto las necesidades
inmediatas del puesto como las perspectivas de desarrollo a largo plazo de los

trabajadores.

Una vez identificados todos los aspectos anteriores vendria la formulacion y
aplicacién de programas mejorados, para alcanzar el éxito es necesario evaluary
ajustar la duracién de los programas de formacién para que sean efectivos, pero sin

terminar siendo abrumadores para los participantes.

La profundidad de los contenidos también debe ser equilibrada,
proporcionando tanto conocimientos tedricos como habilidades practicas aplicables
en el entorno laboral diario. Si bien los temas deben ser relevantes para las funciones
y responsabilidades de los colaboradores siempre es beneficioso incorporar modulos
sobre habilidades blandas, como liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo,

ademas de las habilidades técnicas especificas para cada puesto.

Por ultimo, el monitoreo y la evaluacion continua de estos programas es
igualmente importante. Se sugiere implementar mecanismos de evaluacion periodica
para medir la efectividad de los programas de formacion y desarrollo. Utilizar métricas
cuantitativas y cualitativas que permitan evaluar el impacto de los programas en el
desempefio laboral y el crecimiento profesional de los colaboradores, y realizar
ajustes basados en los resultados de estas evaluaciones garantizara la mejora

continua de los programas.

El objetivo de esta recomendacion es optimizar los programas de formaciény
desarrollo laboral en Theragenics Costa Rica Ltda., asegurando que sean adecuados,

efectivos y alineados con las necesidades tanto de la empresa como de sus

102



colaboradores. Fortalecer estos programas podria mejorar el desempefio laboral,
aumentar la satisfaccién de los trabajadores y, en consecuencia, mejorar la retencién

del personal en la empresa.

Adoptar un enfoque proactivo y continuo en la revision y mejora de los
programas de formacion y desarrollo no solo contribuira al crecimiento profesional de
los colaboradores, sino que también impulsara la competitividad y éxito a largo plazo
de Theragenics Costa Rica Ltda.

5.2.4 Recomendacién general: Analizar los mecanismos de retencién de
personal de la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., para la implementacién
de la mejora continua del departamento de Recursos Humanos, durante el afio

2023 y primer semestre 2024.

Se recomienda que Theragenics Costa Rica Ltda., establezca un plan
estratégico integral de retencion de personal que abarque no solo la identificacién de
los mecanismos actuales de retencion, sino también la implementacion de nuevas
estrategias innovadoras y efectivas para mejorar la retencién del talento en la

empresa.

Es importante revisar y actualizar los incentivos laborales para asegurar
gque sean competitivos y conforme con las expectativas del mercado. Introducir
beneficios adicionales y revisar periodicamente estos incentivos puede ayudar a

adaptarse a las necesidades cambiantes de los colaboradores.

Es fundamental promover la comunicacion y transparencia. Se deben
implementar canales de comunicacion abiertos para informar a los colaboradores
sobre oportunidades de desarrollo y fomentar una cultura de retroalimentacion
constante, un ejemplo de ello podrian ser las reuniones regulares entre Recursos
Humanosy colaboradores ya que pueden ayudar a discutir politicas de retencion y

recoger opiniones directas.

Otra accion crucial es ofrecer oportunidades de desarrollo profesional.
Desarrollar programas de formacion y capacitacion continuosy ofrecer planes de

carrera claros, que de ser posible incluyan algun tipo de mentoria o coaching, esto

103



ayudaria a los colaboradores a alcanzar sus objetivos profesionales, y mantener la
constancia evaluando periédicamente la efectividad de estos programas y ajustarlos

segun los resultados y la retroalimentacion recibido para garantizar su eficacia.

Una medida que se recomienda implementar para evaluar si todos estos
esfuerzos estan dando fruto es la evaluacion continua de la satisfaccién laboral,
esto mediante encuestasregulares que permitan identificarareas de mejora, ademas,
actuar sobre los hallazgos de las encuestas mejorara el ambiente laboral y respondera

a las necesidades de los colaboradores.

Para asegurar que los valores y la misién de la empresa estén claramente
comunicados y reflejados en las practicas diarias se recomienda promover una
cultura organizacional soélida, mediante iniciativas como actividades de team
building y reconocimientos publicos para ayudar a crear un ambiente de trabajo

motivador.

Finalmente, se recomienda establecer métricas claras para medir el impacto
de las estrategias de retencion y utilizar herramientas de analisis de datos para
monitorear su efectividad y permitir realizar ajustes basados en los datos para

asegurar una mejora continua.

Implementar un enfoque estratégico y proactivo para la retencién del personal
de Theragenics Costa Rica Ltda., podra fortalecer su cultura organizacional, mejorar
la satisfaccién y el compromiso de los colaboradores, y contribuir al desarrollo

continuo del departamento de Recursos Humanos.

Este plan integral no solo ayudara a retener el talento existente, sino que
también busca posicionar ala empresa como un empleador de eleccion, atrayendo a

nuevos talentos y asegurando un crecimiento sostenible a largo plazo.
5.3 Propuesta

En la siguiente propuesta se dard a conocer los planes de accion para la
empresa Theragenics Costa Rica Ltda., donde se desarrollan objetivos, y la

metodologia, basados en acciones con o sin financiamiento, a un corto o largo plazo.
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Con laelaboracion de un mapa mental y una matriz de gestion, se crea la base
de la metodologia para dar funcionamiento a un plan de acciones que ayude a la
empresa a tener un mejor rendimiento en temas relacionados a retencion de

colaboradoresy oportunidadesde crecimientotanto personal como profesionalmente.
5.3.1 Justificacién

Dada la importancia de retener el personal y la falta de mejoras en los
programas de beneficios de la empresa, asi como la poca comunicacién que esta
tiene ante su personal, se crea la necesidad de crear una propuesta de revision e
implementacion de mejoras para ofrecer una variedad de ofertas en beneficios y
programas de formacion y desarrollo que los colaboradores de la empresa necesitan

para mantener una vision solida de fidelizacién con Theragenics Costa Rica Ltda.
5.3.2 Objetivos

e Implementar mejoras internas en los programas actuales de retencion
de personal, con acciones estratégicas que motiven al personal, para la
formacion de una mayor fidelizacion e identidad con Theragenics Costa
Rica Ltda.

e Revisar periodicamente la aplicacion de la propuesta, mediante
evaluaciones continuas, para la generacion de credibilidad en las
acciones tomadas con el programa de retencién de personal.

e Dar una visién estratégica con propuestas de asesorias en
especialidades especificas en Recursos Humanos, para que ayuden al

fortalecimiento de mejores oportunidades laborales en la compafiia,
5.3.3 Metodologia

Para lograr alcanzar los objetivos planteados se establece una serie de
necesidadesde primera mano quelaempresa debe cubriry asumirla responsabilidad

de implementar para mejorar su programa de retencion de personal.

La Metodologia se basa en dos apartados, uno donde muestra un mapa

mental, ver figura 7, donde se enlistan ocho grupos de trabajo esenciales, los cuales
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son: Incentivos, la comunicacion, la transparencia, el desarrollo profesional, los

salarios, la tecnologia, el seguro médico, y la evaluacién continua.

Estos apartados forman parte de los ocho pilares que la empresa Theragenics
Costa Rica Ltda., debe considerar para lograr obtener un rendimiento 6ptimo y que
sus colaboradores la reconozcan como una empresa competitiva en el mercado, en

cuanto a beneficios, desarrollo y retencion de personal.
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Figura 7: Mapa Mental, acciones que la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., debe implementar.

Mejorar los incentivos labores.

Cuestionario de cumplimiento de Reconocimientos.
onboarding. Programa Padrino. Dias Libres.
Convenios.

Encuestas de Salud Ocupacional, de
desarrollo profesional, cultura y ambiente.
One to One, entre otras

Celebraciones especiales.
Entre otros

RETENCION
DE
PERSONAL

Implementar planes de seguro medico
a todos los colaboradores, con la
empresa Pan- American Life
Insurance.

Salarios
Hacer un acercamiento a | T para la
valoracién de las herramientas
utilizadas actualmente y las que el
mercado ofrece

Asesoria con la Empresa PWC en

HR Analytics - Human Resources

Analytics System, para definir los
aspectos salariales mas recientes y el
crecimiento optimo que se debe
implementar.

Canales de comunicacién efectivas.
Afiches en zonas comunes.
Cédigos de GR con informacién
importante.

Distribucién de Mensajes por whatsapp.
Pequenas reuniones semanales

Contratacién de un pasante experto
en RRHH, para revisar cada
contrato laboral, y estandarizar el
control y cumplimiento de los mismos.

Asesoria con la empresa LHH
experta en desarrollo de talento, y
coaching. Creando nuevas
oportunidades y visiones a futuro de
cada colaborador.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacion personal, 2024, s. e.
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El segundo apartado, es una matriz de gestiéon ver figura 8, en esta se muestra
cuatro cuadrantes, donde clasifica las acciones por orden: el primer cuadrante
muestra las actividades que norequieren un financiamientoy el tiempo de ejecucion
es corto, el segundo cuadrante, sefala las que necesitan financiamiento a un corto
plazo, el tercer cuadrante muestra las acciones sin financiamiento pero a desarrollar
en un corto plazoy el Gltimo cuadrante muestras las que requieren un financiamiento

y una posible aprobacién de presupuesto por ello se establecen en un plazo largo.

Figura 8: matriz de gestion segun cuadrante de acciones que la empresa

Theragenics Costa Rica Ltda., debe implementar.

CON

SIN FINANCIAMIENTO FINANCIAMIENTO

0

N

S * Dias Libres * Afiches

o + Convenios « Pasantes

(o) + Codigos GR ¢ Team coaching
= + Whatsapp + Reconocimientos
g * Reuniones « Celebraciones especiales
3] « One to One .

g

o]

N

S + Evaluacién continuas + Asesoria con PWC
o + Cuestionarios ¢ Asesoria con LHH
0 + Entrevistas ¢ Seguro medico
(0] + Programa Padrino * Acercamiento IT
o

3

g

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacion personal, 2024, s.e.
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5.3.4 Cronograma

En el siguiente cronograma, ver figura 9, se muestra el periodo de tiempo que
la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., tarda en implementar un nuevo programa
de retencién de personal, debido a que algunas de las acciones requieren de un

presupuesto previamente autorizado y de asesorias planeadas.

Da inicio en julio del presente afio y finalizaen el 2026, un periodo de afio y
medio donde la compafiia debe adaptarse a los cambios, y poner en practica cada

pilar anteriormente visto en la figura 7.
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Figura 9: Cronograma de los planes de accién que la empresa Theragenics Costa Rica Ltda., debe implementar.

Comienzo

Se presenta la propuesta
desarrollada por el equipo

investigador a la empresa.

Jul. 2024

Planificacién
El departamento de RRHH, una
wez revisada y analizada la
propuesta, genera un plan de

Ag. 2024

Financiamiento

Etapa de Financiamiento, RRHH
presenta ante las gerencias el
nuevo plan de retencién de
personal y el presupuesto
requerido para | 2025.

Sept. 2024

accion Institucional.

Nov. 2024

Cronograma

- Theragenics Costa Rica Ltda. -

Salarios

Se inicia la asesoria con la
empresa PWC para un primer
incremento salarial en el
segundo semestre del afio.

Implementacion de las acciones
de evaluacién continua que no
reguieren un financiamiento y

son a largo plazo.

Dic. 2024 Q12025 Q2 2025

Implementacién
Lanzamiento del primer plan de
accién en incentivos laborales,
sin financiamiento y a corto

Se desarrolla los planes de
implementacion, de las
asesorias con las empresa LHH
e integracién del plan medico
empresarial.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacion personal, 2024, s.e.

Q3 2025

Acercamiento, desarrollo y
solicitud de presupuesto para
mejorar las herramientas
tecnologicas en el prime
trimestre del 2026.

Novedades

Se da a conocer a los
colaborador de forma general y
oficial las mejoras realizadas y
futuras por obtener.

Q4 2025 2026

Evaluacién Continua

Dar inicio a las evaluaciones
continuas de satisfaccion,
oportunidades de mejora. y
encuesta varias que ayuden a
mantener el plan solido.
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Comienzo; julio 2024: gracias a investigacion desarrollada y al anélisis
presentado se generala propuesta para la empresa Theragenics Costa Rica Ltda.,

donde para esta fecha se entrega formalmente a la compafiia.

Planificacion; agosto 2024: unavez que reciban la propuesta realizada por el
equipo investigador, el departamento de recursos humanos en conjunto con sus
departamentos o areas de apoyo, reformulan lo planteado para darle unaimagen

adecuada a las politicas y procedimientos que la institucién solicita.

Financiamiento; septiembre 2024: de forma formal, RRHH presenta ante los
representantes gerenciales la solicitud de un presupuesto para el nuevo plan de

retencion de personal.

Implementacién; noviembre 2024: se reflejan las primeras acciones tomadas
por RRHH para con sus colaboradores, estas medidas no requieren de un

financiamiento extraordinario y se pueden aplicar de inmediato.

Reconocimiento; diciembre 2024: RRHH en conjunto con los demas
departamentos, fomentan las evaluaciones continuas que no requieren de un

presupuesto, y se desarrollan a lo largo del afio, de forma periddica.

A partir del 2025 los planes se desarrollan bajo el supuesto que el presupuesto

planteado es aprobado.

Desarrollo; Primer Trimestre (Q1l) 2025: en esta etapa inicia las primeras
asesorias con laempresa Lee Hecht Harrison (LHH), en conjunto con el departamento
de recursos humanos. Se inician las negociaciones para la implementacion del plan

médico con Pan- American Life.

Salarios; Segundo Trimestre (Q2) 2025: Inicia la asesoria con la empresa
PricewaterhouseCoopers (PWC), que facilita los informes mensuales de
remuneracion por puesto, para su respectivo analisis e implementacion de un

aumento salarial en los casos que asi lo amerita.

Tecnologia; Tercer Trimestre (Q3) 2025: se da un acercamiento con el equipo

de IT para revisar cuales herramientas tecnoldgicas deben implementar, cambiar o
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incluiren el préximo afio, donde en conjunto con RRHH se crea el presupuesto para

el 2026 ante estas necesidades.

Novedades; Cuarto Trimestre (Q4) 2025: para este periodo, la empresa

Theragenics Costa RicalLtda., con ayudadel departamento de comunicaciony RRHH,

exponen ante todo el personal, las acciones y cambios tomados en pro de mejorar los

incentivos, condiciones laborales y los planes a futuro en esta area.

Evaluacién continua; 2026: con la experiencia del 2025 el departamento de

recursos humanos esta en su deber de realizar evaluaciones periddicas,donde pueda

medir la satisfaccion de sus colaboradores, asi como las nuevas tendencias que el

mercado ofrece afio con afo.

5.3.5 Presupuesto

Tabla 9: Inversion que necesita Theragenics Costa Rica Ltda., en el

2025, parallevar a cabo la propuesta planteada por el equipo investigador.

Necesidad

Afiches 150 000,00 150 000,00
Pasante 300 000,00 300 000,00 300 000,00 300 000,00 | 1200 000,00
Team Coaching 650 000,00 650 000,00 650 000,00 650 000,00 | 2 600 000,00
Reconocimientos 950 000,00 950 000,00 950 000,00 950 000,00 | 3800 000,00
Eg:)eet::riz\f:;“es 3000 000,00 | 3000000,00 | 4 000000,00| 10000 000,00
Asesoria con PWC 1 300 000,00 1 300 000,00
Asesoria con LHH 1 000 000,00 1 000 000,00
Seguro Medico 8 000 000,00 8 000 000,00

Herramientas
Tecnolégicas

2900 000,00 ‘ 14 200 000,00 ‘ 4900 000,00 ‘ 6 050 000,00 ‘ 28 050 000,00

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacion personal, 2024, s. e.
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Enlatabla9, se muestra el presupuesto estimado quela empresa Theragenics
Costa Rica Ltda., podria necesitar en el 2025 para llevar a cabo la propuesta
planteada de mejorar las condiciones laborales y por ende tener una retencién de

personal acorde a lo que el mercado ofrece.

El presupuesto esta acorde al cronograma, donde estas se dividiran segun el
trimestre del 2025 y la necesidad en cada uno de ellos, para el 2026 no se contempla
en este plan,ya que abarca la adquisicion de nuevos activos, donde las cotizaciones
tiende a variar mas por el rango de tiempo que es mayor, paralelamente debe
continuar de forma periddica a realiza mejoras de lo establecido en el afio 2025.

5.3.6 Plan de implementacion

El plan de implementacién da respuesta a los objetivos planteados en esta
propuesta, asentando las acciones metodoldgicas, y respetando los tiempos

establecidos en el cronograma.

A continuacion, se muestra la figura 10, el modelo de relaciones e
interrelaciones de la propuesta para la retencion de personal de Theragenics Costa
Rica Ltda.

En su centro se encuentran seisde los pilares de trabajo, rodeados de los otros
dos que son comunicacion y transparencia, tanto de la empresa como para los
colaboradores, para que estos grupos centrales puedan funcionar a su maxima
capacidad requiere de un presupuesto por parte de la compafiia y un compromiso de

los colaboradores.

Una vez logrado este punto de equilibrio entre lo que la corporacion esta
dispuesta hacer por sus trabajadores y la disposicion que estos vayan a tener ante
nuevos cambios, en un tiempo prudente se genera un ambiente sélido, de motivacion,

lealtad y por ende logrando el fin comln que es la retencion del personal.
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Figura 10: Modelo de relaciones e interrelaciones de la propuesta para la

retencién de personal de Theragenics Costa Rica Ltda.

Comunicacion

Evaluacion Incentivos
Continua Laborales

o

Desarrollo
. Profesional

0
=
4]
=2
e
o
=1
=]
=
@
]

osiwosdwo

Salarios

Transparencia

Fuente: Propuesta del equipo investigador.

Elaboracion Propia: Masis, y et al, comunicacion personal, 2024, s. e.
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Implementar mejoras internas en los programas actuales de retencion de

personal, entre las acciones recomendadas estan:

Dias libres: cada colaborador tendra un dia libre extraordinario fuera de su
programa de vacaciones, para celebrar su cumpleafios, este dia debe ser tomado en

el mes del cumpleafios y no son acumulativos.

Convenios: RRHH debe generar un programa de convenios, con diferentes
empresas, tanto en educacion, salud, bienestar, entretenimiento, vestido, entre otros,
para que estas compafiias puedan ofrecer algun porcentaje de descuento a los

colaboradores de Theragenics Costa Rica Ltda.

Reconocimientos: dar una tarjeta de regalo de spoon, por un monto de
20.000,00 por colaborador en el dia de su cumpleafios, esta tarjeta no puede ser

cambiada por efectivo y debe ser al portador.

Celebraciones especiales: dar un detalle individual, o celebrar de forma
conjunta alos colaboradores que pertenecen a un grupo especial, llamese a aquellos
gue son Padres, Madres, dia del nifio,y Navidad. Esta accion se debe realizar cercana

a la fecha de cada celebracion.

Revisar periédicamente la aplicacion de la propuesta, entre los métodos

recomendados a utilizar estan:

One to One: son reunionesunoauno, el colaborador con su respectiva jefatura,
la idea es poder conocer mas las necesidades de cada persona, sus aspiraciones,y

opiniones en relacion con la empresa.

Evaluaciones continuas: la empresa debe implementar evaluaciones de
desempefio que permitan medir las habilidades, problemasy definirlos perfilesde sus
colaboradores, entre las que se recomiendan son: Autoevaluacion, evaluacién 360,

evaluacion basada en la satisfaccion del colaborador.

Cuestionarios: realizar cuestionarios simples y cortos con preguntas precisas
sobre temas generales,como saludy seguridad, ambientey clima laboral, satisfaccion

salarial, beneficios entre otras.
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Entrevistas: las entrevistas deben ser mas especificas, realizadas por el
departamento de recursos humanos, estas pueden ser en grupos o individuales, el
propésito de estas son conocer los avances y las oportunidades de mejora que la

empresa podria tener con sus programas de retencion.

Programa Padrino: los primeros tres meses de un colaborador nuevo,tendra el
acompafiamiento de otro colaborador experimentado guiandolo por el camino del
aprendizaje correcto, presentando al personal, la infraestructura, los valores y como

aplicarlos, funciones principales entre otros.

Dar una vision estratégica con propuestas en especialidades especificas en

Recursos Humanos, entre las asesorias estan:

Asesoria con PWC: es una empresa especialista en el comportamiento del
mercado y las politicas salariales, gracias a sus asesorias pueden identificar los
salarios que necesitan una modificacion para ser competitivos y asi definir sus

cuartiles para futuros aumentos.

Asesoria con LHH: al ser una compaiiia lider en planeacién y desarrollo de
talento humano, facilita el acompafiamiento a todo el personal de Theragenics Costa

Rica Ltda., con sus coaching y crecimiento de carrera.

Seguro médico: implementar un seguro de vida, accidentes y salud a cada
colaborador, con la empresa Pan American Life, especialista en esta area, cuando un

trabajador se siente protegido su nivel de fidelidad aumenta.

Acercamiento IT: RRHH en acompafiamiento con el equipo de IT, deben hacer
un acercamiento y evaluacion de las herramientas tecnoldgicas y los equipos
necesarios a cambiar, con la finalidad de crear nuevasy mejores condiciones de

trabajo.
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Anexo 1: Carta de justificacion muestreo

ERE Escuela de
EE r-..’_lf'm r_"ﬂ..t.lc‘i

& de marzo de 2024

A guien interese,

Después de conocer el contexto y los objetives de la investigacion relacionada con la
retencion de personal, recomiendo gque se realice un muestrec no  aleatoric,
especificamente por cuoctas. La justificacion de esta escogencia esta relacionada con los
fines de la investigacion, la cual pretende realizar un andlisis exploratorio y no se haran
inferancias a la poblacidn. Ademas, este método facilitara obtener el tamafio de muestra
deseado, considerando las personas que estén dispuestas a participar.

Atentamente,

5 )—/=7
Dr. Byron liménez Oviedo

Académico
Escuela de Matematica
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Anexo 2. Entrevista estructurada

Preguntas dirigidas a Marcia Matamoros, Gerente de Recursos Humanos

8.

9.

Theragenics Costa Rica Ltda.

¢ Cuentan con estrategias para la retencion del personal? ¢ Cuales?

¢, Qué area de recursos humanos ve la retencion del personal?
¢Larotacion del personal es frecuente? ¢ Qué tan frecuente?

¢,Con cuales programas de compensacion y beneficios cuentan?

¢, Qué area de recursos humanos ve compensacion y beneficios?

¢, Qué area de la empresa esta a cargo de la capacitacion del personal?
¢, Como son las condiciones laborales en Theragenics?

¢, Cuenta con salud ocupacional?

¢,Cudl es la raz6n social de Theragenics?

10.¢ Cuales son los departamentos que conforman Theragenics?

11.¢Cuantas personas laboran en cada area?

12.:,Como son los planes de capacitacion que tienen?

13.¢Con qué frecuencia se llevan a cabo las capacitaciones?
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Anexo 3. Cuestionario

Cuestionario aplicado a personal dispuesto a participar en investigacion.

Retencion del Personal

B I U & T
Esta encuesta esta realizada con fines educativos, toda informacion brindada sera confidencial y de uso
exclusivo del equipo investigador, Los datos entregados a la empresa seran genéricos.
Objetivo del estudio: Analizar los mecanismos de retencion de personal de |la empresa Theragenics Costa Rica
Ltda. para la implementacidn de la mejora continua del departamento de Recursos Humanos, durante el afio
2023 y primer semestre 2024.
Procedimiento: |a encuesta consiste en un cuestionario con preguntas sobre incentivos laborales, condiciones
laborales y formacion y desarrollo profesional para los colaboradores de la empresa Theragenics Costa Rica
Ltda.
Confidencialidad: |a informacidn recolectada y los resultados obtenidos serdn utilizados por &l equipo
investigador para fines académicos.
Riesgos y beneficies: participar en este cuestionario no significa para usted ningun riesge fisico ni legal.
Durante su participacidn en este estudio, usted no recibird ningldn beneficio directo. Los datos que se
obtengan de esta investigacidn seran de ayuda para llevar a cabo nuestro objeto de estudio.
Contacto: si tiene alguna pregunta o inguietud sobre el estudio, puede comunicarse con las siguientes
persocnas:
Daniela Masis Salazar: daniela.masis.salazar@gmail.com
Priscilla Oviedo Rodriguez: prioviedo@hotmail.es
Luis Fernando Roman Barrantes: luis2691@hotmail.com
Johan Smith Ordofiez: johan.andrey@hotmail.com

1. Sexo biologico

Femenino

Masculing

2. Edad
De 18 a 29 afios
De 30 a 40 afios
De 41 a 50 afios
De 51 a 65 afos

Mas de 65 afios



3. Departamento actual en que labora: *

Manufactura

Calidad

Recursos Humanos

Ingenieria

Almacén y Logistica

4. Afios de laborar en Theragenics Costa Rica Ltda: *

Menos de un afio
De 1 afioa 2 afios
De 3 afios a 5 afios
De 6 afios a 10 afios

Mas de 10 afios

5. Indique el rango de salario actual: *

Menos de ¢352.164

De £352.165 a ¢415.200
De ¢415.201 a ¢511.689
De ¢511.690 a ¢626.828
De ¢626.829 a ¢752.220
De ¢752.221 a ¢1.500.000

Mas de ¢1.500.000
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6. sConsidera que el salario actual es adecuado a sus funciones?

Texto de respuesta breve

7. iDe cuantos beneficios monetarios (beneficio econdmico extra al salario) disfruta? *
Minguno
Uno
Dos

Tres o mas

8. Mencione los principales beneficios econdmicos con los que cuenta:

Texto de respuesta largo

9. ;De cuantos beneficios no monetarios (beneficios no econdmicos que da la empresa, *
gjemplo: transporte) disfruta?

Minguno
Uno
Dos

Tres o mas

10. Mencione los principales beneficios no economicos con los gque cuenta:

Texto de respuesta largo

11. (La empresa le ofrece algun tipo de bonificacién por rendimiento? *

Si 130

Mo



12. jCual es su jornada laboral? *
Diurna fija
Maocturna fija

Rotativa

13. jLa jornada laboral se cumple segun su contrato laboral? Explique brevemente su respuesta.

Texto de respuesta breve

14. jCuando ingreso a la empresa le dieron algun plan de entrenamiento? *
Si

(L]

15. ;i Cual fue la duracidon del plan de entrenamiento? *

Menos de una semana

De una semana a un mes

De un mes a tres meses

De tres meses a un afo

Mas de un afio

16. ;En el plan de entrenamiento desarrollaron los siguientes temas? Puede marcar mas de  *
uno:

Sus Principales Funciones
Politicas de la compafiia
Protocoles de seguridad
Recorrido a la empresa
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17. ;Tiene la empresa un protocolo de seguridad laboral? *
Si

Mo

18. jConoce las medidas que tiene la empresa en temas de seguridad laboral? Puede mencionar

tres:

Texto de respuesta largo

19. ;Tiene la empresa programas de Flexibilidad laboral? *
Haorarios Flexibles
Teletrabajo
Vestimenta
Tiempos libres
Permisos extra laborales

Otra...
20. ;Cudntas capacitaciones realiza la empresa al afio? *
Dela3
Deda’ld
Mas de 10
Minguna

21. Sirealiza capacitaciones, jestas estdn dirigidas a temas de su drea de trabajo u otras *

areas?
Mi area de trabajo

Otras areas de interés
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22. ;De cual departamento le gustaria recibir capacitacion? *
Manufactura
Calidad
Recursos Humanos
Ingenieria
Almacén y Logistica
Minguno

23. jLa empresa le brinda las herramientas tecnoldgicas necesarias para realizar su *
trabajo?

Si

Mo

24 jConoce alguna herramienta tecnoldgica que la empresa no implementa, pero le podria ayudar
en sus labores? En caso afirmativo, indique cuales.

Texto de respuesta largo

25. ;La empresa tiene programas de sucesion? *
Si

Mo

26. ;Ha sido ascendido o cambiado de posicién? *

5i, hace menos de un afic

Si, hace mas de un afic y menes de dos afios

5i, hace mas de dos afios y menos de cinco afios

Si, hace mas de cinco afos

Mo
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27. ;iHa concursado para alguin puesto interno? *
5i

Mo

28. ;La empresa cuenta con programas de evaluacion del desempefio? *
5i

Mo

29. ;Cada cuanto hacen estas evaluaciones? *

Una vez al mes
De una a dos veces al afo

Cada dos afios

30. Cuéndo hacen evaluaciones de rendimiento, estan dirigidas a temas cémo: *

Sus Principales Funciones

Politicas de la compafiia

Seguridad v ambiente

Evaluaciones a otros companieros

Crecimiento y desarrolle profesional
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