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Resumen

El presente documento se plante6 como propésito el disefio de una propuesta de incentivos
y beneficios que le permitan a una mediana empresa prestadora de servicios de tecnologia,
reducir los indices de ausentismo y rotacién de personal. Para llevarlo a cabo se apoyé en la
revisién bibliogréfica de diferentes teorfas acerca de gestién humana, los procesos de gestién
humana, compensacion, beneficios, incentivos, satisfaccién laboral, motivacién, generacién
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Millennials. Para dar cumplimiento al objetivo de este trabajo se realizé un estudio de tipo
exploratorio, descriptivo, en donde se identificé cémo es el plan de incentivos y beneficios
que brinda actualmente la empresa, se identifican las percepciones y expectativas de los
colaboradores frente a este tema y se plantea una nueva propuesta.

Palabras clave
Beneficios, incentivos, rotacion de personal, retencién de personal.

Abstract

The purpose of this document was to design a proposal for incentives and benefits that
would allow a medium-sized company to provide technology services, reduce absenteeism
rates and staff turnover. To carry it out was supported by the bibliographic review of different
theories about human management, human management processes, compensation, benefits,
incentives, job satisfaction, motivation, Millennials generation. In order to fulfill the objective
of this work, an exploratory, descriptive study was carried out, identifying the incentive and
benefits plan currently offered by the company, identifying the employees’ perceptions and
expectations regarding this issue and a new proposal is proposed.

Keywords
Benefits, Incentives, Rotation of Personnel, Retention of Personnel.

Resumo

O objetivo deste documento foi elaborar uma proposta de incentivos e beneficios que
permitiria que um provedor de servigos de tecnologia de porte médio reduzisse as taxas de
absentefsmo e rotatividade. Para realizd-lo, contou com a revisdo bibliografica de diferentes
teorias sobre gestdo humana, processos de gestdo humana, remuneragio, beneficios,
incentivos, satisfagdo no trabalho, motivagdo, geragdo do milénio. Para cumprir o objetivo
deste trabalho, foi realizado um estudo exploratdrio, descritivo, onde foi identificado o plano
de incentivos e beneficios oferecido atualmente pela empresa, as percepgdes e expectativas
dos colaboradores sdo identificadas em relagdo a este tema e uma nova proposta é proposta.

Palavras-chave
Beneficios, Incentivos, Rotagdo de Pessoal, Retengéo de Pessoal.

1. Introduccion

La presente investigacién tiene como objetivo principal, brindarle una propuesta de
incentivos y beneficios a una mediana empresa del sector tecnolégico de la ciudad de Cali, que
le permita influir y disminuir los indices de rotacién y ausentismo del personal, que presenta
en la actualidad. El interés de esta investigacién inicia al observar un nivel significativo de
rotacién y ausentismo en la organizacién debido a que hoy por hoy el mercado laboral es
competitivo, lo cual hace que el colaborador acepte otras condiciones y esté en continua
movilidad entre empresas del sector.
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Por medio de este trabajo se presenta una mirada al problema de rotacién y ausentismo de
talentos que enfrentan organizaciones de diferentes sectores de la economia, especialmente
las organizaciones del sector de Tecnologias de la Informacién -TI. En él se brindaran las
herramientas para comprender la poblacién de profesionales predominante en el sector de
Tecnologias de la Informacién y sus expectativas en las organizaciones que generan mayores
o menores niveles de satisfaccién y estos a su vez estdn relacionados con la consecucién de
logros organizacionales.

Teniendo en cuenta que la rotacién y el ausentismo en una organizacién es un indice
de medicién de problemas, es necesario comenzar con un andlisis y una solucién a esas
probleméticas a través de una retencién del personal para, llevar a cabo el cumplimiento de
los objetivos organizacionales.

Para esta investigacién se utilizard la informacién actual de la mediana empresa del sector
tecnoldgico de la ciudad de Cali y la de los colaboradores que actualmente laboran en ella, esta
informacién se recopil6 haciendo uso de revisién documental y por medio de una encuesta
tipo mixta la cual ayudard a analizar los resultados y a su vez a plantear una propuesta de
beneficios e incentivos mds atractivos a la poblacién actual de la organizacién.

2. Marco tedrico
2.1. Procesos de Gestion Humana

Responsabilidad que tiene el drea de Gestion Humana frente a la atraccién de personas,
desarrollo y retencién de los mismos. Existen unos macroprocesos dentro de la Gestién
Humana que se han estudiado y teorizado por varios autores, los cuales se revisardn
conceptualmente a continuacién.

2.2. Macroprocesos de Gestion Humana

Garcia (2008), describe que los cinco Macroprocesos de Gestion Humana consisten en: 1).
Organizacién y planificacién del drea de gestién humana; 2). Incorporacién y adaptacién
de las personas a la organizacién; 3). Compensacion, bienestar y salud de las personas;
4). Desarrollo del personal; 5). Relaciones con el empleado. Los cuales, a su vez, estdn
compuestos por diversas actividades que se revisardn a lo largo de este apartado.

2.2.1. Organizacion y planificacién del area de Gestion Humana

Para iniciar, “este proceso de planeacién estratégica del talento humano estd orientado a
definir qué tipo de recursos humanos se necesitan para lograr los objetivos de la organizacién”
(Garcia, Murillo, & Gonzélez, 2011). Por lo anterior, este proceso contempla las actividades
de planeacién estratégica del talento humano, definicién de politicas del drea (para lo cual se
tiene en cuenta el marco legal), el andlisis y disefio de cargos.

2.2.2. Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacién

En este macroproceso el objetivo refiere a la organizacién, promoviendo el ingreso de las
mejores personas a la empresa y que, ademds, se adaptan facilmente a su cultura, sus procesos
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y maneras de hacer, generando valor desde su cargo. Por esto, para Garcia (2008), este
macroproceso inicia desde la creacién de una requisicién continuando con el reclutamiento,
seleccién de personal, contratacidn, socializacién e induccién.

2.2.3. Compensacion, bienestar y salud de las personas

Este macroproceso tiene como fin desarrollar el sistema de compensacion que favorezca
la motivacién y sostenibilidad de los empleados dentro de la organizacién. Se encuentra
compuesto por procesos como: compensacién y estructura salarial, incentivos y beneficios,
higiene y seguridad industrial y calidad de vida laboral (Garcia, Murillo, & Gonzdlez, 2011).

La compensacion y estructura salarial, puede estar compuesta por compensacién financiera
(directa e indirecta) y no financiera. Por su parte, compensacion financiera directa corresponde
a salario directo, comisiones y/o bonificaciones; por otro lado, compensacién financiera
indirecta corresponde a vacaciones, prima, cesantias, horas extras, beneficios concebidos;
compensacién no financiera corresponde a oportunidades de ascensos, reconocimiento,
autoestima, seguridad en el empleo, calidad de vida en el trabajo (Garcia, Murillo, &
Gonzélez, 2011).

Los incentivos y beneficios es definido como un “proceso en la cual la principal intencién de
las organizaciones de mantener fieles a sus colaboradores ha tomado gran importancia, pues
se convierte en un factor motivacional para realizar de manera mads eficiente y con mayor
compromiso las labores de cada uno de los empleados (Garcia, Murillo, & Gonzdlez, 2011).

Por su parte Garcia (2008), reconoce este proceso como complementario a los proceso
de compensacién que buscan el bienestar de los empleados en todas sus esferas. En este
caso, la calidad de vida laboral estd estrechamente relacionado con los procesos de salud y
bienestar que se desarrollen en la organizacién en biisqueda de un mejor desempeiio de los
trabajadores. Por consiguiente, Chiavenato aborda estos procesos unificando las actividades
de compensacién y estructura salarial con incentivos y beneficios; a su vez higiene laboral y
calidad de vida. Para lo cual, menciona lo siguiente

2.2.4. Desarrollo del personal

Garcia M. (2008), hace referencia a un cuarto macroproceso al que denomina desarrollo
de personal, en donde considera se deben desarrollar las actividades correspondientes
a capacitacién y entrenamiento, desarrollo del personal, evaluaciéon del desempefio
y monitoreo. En contraposicion a la capacitacién y el entrenamiento, en este sentido
Garcia comenta que la primera es el proceso a través del cual la organizacién facilita a
los colaboradores las herramientas y métodos necesarios para fortalecer sus habilidades y
conocimientos; mientras que el entrenamiento estd orientado a mejorar el desempefio para
alcanzar los objetivos planteados por la organizacidn.

2.2.5. Relaciones con el empleado

Para Garcia M. (2008), el fin de este macroproceso es mantener las relaciones laborales entre
empleado y empleador, a través de lo legal y legitimo. Lo anterior, incluirfa la negociacién
colectiva, la relacién con los sindicatos (si existen) y la cesacién o ruptura laboral.
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2.3. Motivacion

Es sumamente importante apuntar aspectos de motivacién que aporten a fidelizar a la
persona con la organizacién para la cual labora. Frederick Herzberg basa su teorfa en que la
motivacién depende del ambiente externo y en el trabajo del individuo (enfoque orientado
hacia el exterior). La motivacién de las personas depende, entonces, de dos factores: factores
higiénicos (condiciones que rodean al individuo cuando trabaja; comprenden las condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios, las politicas de la empresa, el tipo
de supervisién recibida y el clima de las relaciones); como segundo factor se encuentra el
motivacional (tiene que ver con el contenido del cargo, las tareas y deberes relacionados con
el cargo en si).

2.4. Generacion Millennials

Esta es definida como la generacién de personas nacidas entre los afios 1981 y 1995, son
todos aquellos jévenes que llegaron a adultos con el cambio del milenio. Su principal
caracteristica es que la tecnologfa es una herramienta natural para estos jévenes en su
cotidianidad, por ello: el internet, el dispositivo mévil, los medios sociales son su forma de
vida. Su comportamiento indica un descontento y, por lo general, son incrédulos; motivo
por el cual, tienden a confiar menos en las personas en comparacién con las generaciones
anteriores. Se declaran sujetos independientes y forman el grupo con mayor descontento
politico y religioso (Rubio & Alvaro, 2015).

3. Metodologia

El presente ejercicio investigativo es de tipo exploratorio y contiene elementos de tipo
descriptivo. Ya que en este caso, el foco de interés es el comportamiento de las variables a
investigar en una empresa mediana del sector de Tecnologias de la Informacién TTen la ciudad
de Cali, que suele tener un patrén de comportamiento diferente al de otras organizaciones
prestadoras de servicios. Es por esto que el estudio también contendrd elementos de un
estudio de tipo descriptivo, ya que el factor diferencial radica en las personas que integran
la organizacién y es interesante identificar en detalle esas caracteristicas diferenciadoras.
Esta investigacion es de tipo mixto y tiene un enfoque cuantitativo y cualitativo ya que se
emplearon herramientas de recoleccién de informacién cuantitativas y se realizé andlisis de
informacién de tipo cualitativo.

Se plantearon tres objetivos que se desarrollaron en tres momentos del trabajo; en primer
lugar se realizé un diagnéstico del estado actual de la organizacién en cuanto ausentismo y
rotacién y beneficios e incentivos ofrecidos. En un segundo momento se realiz6 la aplicacién
de un instrumento para explorar las percepciones y motivaciones de los colaboradores.
Finalmente se concluye con la presentacién de una nueva propuesta disefiada para dar
respuesta a los hallazgos encontrados en las primeras dos fases del ejercicio investigativo.

Se hizo uso del método deductivo ya que se parte del supuesto de que la informacién clave
para el disefio exitoso de un modelo de beneficios e incentivos radica en las mismas personas
que hacen parte de la organizacién, se pretende identificar esa informacién y desde alli
plantear la propuesta.
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Las fuentes de recoleccién de informacién fueron:

Primarias: Los documentos en donde estdn establecidos los beneficios/incentivos e
indicadores de ausentismo y rotacién, presentes actualmente en la organizacion. Asi
como los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores nos permitirdn identificar
percepciones, motivaciones y nivel de aceptacién de los beneficios que ofrece la organizacién.

Secundarias: Se tomé la revisién bibliogrifica relacionada con investigaciones afines a
nuestro tema de interés, asf como la revisién conceptual relacionada con procesos de gestién
humana, lo que nos permite tener una mirada global de la problemdtica.

4. Desarrollo
4.1 Diagnéstico del estado actual de la organizaciéon

Para esta organizacién el indice de rotacién de personal al cerrar el afio 2016 fue del 28.3%, en
este sentido, la organizacién inicié el aflo con 38 colaboradores que representan el 28.3% de
rotacién al cerrar el afio; esto se traducirfa en una rotacién promedio de 11 — 12 profesionales
en el afio. (Tablas 1y 2)

Tabla 1.
Incentivos
INCENTIVOS (Otorgados por un desempefio excelente)

* Felicitacién enviada al correo electrénico

* Felicitacién enviada al correo electrénico, mds mencién de honor, mds anotacién en su plan de
desarrollo y crecimiento profesional

Fuente: Elaboracién propia

Tahla 2.
Beneficios

BENEFICIOS (Otorgados por el hecho de pertenecer a la Organizacién y cumplir con las caracteristicas
ahf especificadas)

* Fondo de Empleados (Ahorro, Convenios Especiales, Créditos)
* Auxilio de 100.000 $ trimestralmente para quien devengue un salario inferior a $2.500.000

* Auxilio de 30.000 $ mensual para quien devengue un salario inferior a $2.500.000 y se encuentre
estudiando

* Auxilio de 60.000 $ mensual para quien devengue un salario superior a $2.500.000 y tenga crédito
hipotecario

* Auxilio de 60.000 $ mensual para quien devengue un salario superior a $3.800.000 y tenga
medicina prepagada.

Fuente: Elaboracion propia
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4.2 Exploracion de percepciones y motivaciones de los colaboradores

A continuacién se presentan los resultados encontrados a través de la encuesta aplicada a
los colaboradores. Dicha encuesta fue desarrollada para identificar cuél es la percepcién
de los colaboradores frente a la oferta de incentivos y beneficios en la pequefia empresa de
tecnologfa donde laboran actualmente (Tablas 3,4,5,6,7)

4.2.1. Perfil general de la poblacién encuestada

Tahla 3.

Género
Género Total
Femenino 6
Masculino 30
Total General 36

Fuente: Elaboracién propia

Tahla 4.

Estado civil
Estado civil Total
Casado (a) 13
Soltero (a) 11
Unién libre 11
Viudo (a) 1
Total General 36

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 5.

Rango de edad
Rango de edad Total
Entre 18 y 25 afios 8
Entre 26 y 30 afios 14
Entre 31 y 35 afios 8
Maés de 30 aflos 6
Total General 36

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 6.

Rango de antigiiedad en la empresa
Antigiiedad en la empresa Total
Entre 2 y 5 afios 9
Mads de 5 aflos 3
Menos de 2 afios 24
Total General 36

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 7.

Nivel del cargo
Nivel del cargo Total
Estratégico (Gerencial o Directivos) 4
Operativo (Profesional) 30
Téctico (Coordinaciones o Lideres) 2
Total General 36

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con los resultados, el perfil de los encuestados en su mayorfa es de género
masculino, estdn las edades de los 18 y los 30 afios de edad. Su estado civil, en su mayoria,
son casados/unién libre y cuentan con una antigiiedad en la empresa inferior a 2 afios;
desempeifiando cargos de nivel operativo.

4.2.2. Variable motivacion

En términos generales, las personas encuestadas sienten motivacién por la labor que
desempefian (69%). Ademads, de que perciben cdmo su trabajo le aporta a la organizacion en
el cumplimiento de objetivos organizacionales (72%); sin embargo, denotan un bajo nivel
de reconocimiento por parte de sus lideres o superiores (47%). Lo anterior sugiere aspectos
por mejorar, especialmente en el liderazgo a nivel organizacional, practicas y estrategias de
motivacién de los recursos humanos relacionadas con apreciacion, exaltacion, felicitacion,
reconocimiento y valoracién de los esfuerzos y logros de la persona en su puesto de trabajo.

4.2.3. Variable higiene

En lo que respecta al factor higiene, se encuentra que existe una leve percepcién favorable
acerca de la generacion de insumos o recursos para el desarrollo del trabajo (58%), lo que
insintia una oportunidad de acercamiento a los colaboradores para identificar cuéles son los
aspectos que estdn descubiertos y ahi se podria identificar un foco para potencializar el logro
de objetivos organizacionales.
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Continuando con lo anterior, se puede afirmar que existe una mirada de aceptacién del
ambiente fisico de trabajo (61%), diferente a los resultados relacionados con espacios de
socializacién con los compaiieros (39%); resultado que provee una primera herramienta para
optimizar la percepcién y satisfaccién que construyan los colaboradores de la organizacién
para la que trabajan.

4.2.4. Variable remuneracion

Para el factor remuneracién se encontré que el 53% considera que su salario estd acorde
con las funciones que desempefia, el 45% estima que su salario es competitivo en relacién
con lo que se ofrece en el mercado laboral y el 45% considera que su salario satisface sus
necesidades personales. Por su parte, existe un segmento de la poblacion encuestada que
manifiesta estar a gusto con la remuneracién que recibe, sin embargo, una proporcién casi
igual no piensa lo mismo. Esto apunta a que existe un desequilibrio en cuanto a politicas
salariales y remuneracién bésica, que es una de las causas principales que desencadenan la
rotacién de personal a corto plazo.

En lo referente a la competitividad del salario frente al mercado laboral el 47% de la
poblacién piensa que lo que devenga actualmente no es competitivo; sobre esa cifra se podria
pronosticar que en un mediano a largo plazo ese 47% podria rotar en bisqueda de mejores
oportunidades relacionadas con la remuneracion.

4.2.5. Variable incentivos

Tras la revision documental se identificé que si existe un plan de incentivos y beneficios
formalmente establecido. En este apartado de la encuesta, se buscd identificar si las personas
tienen pleno conocimiento del plan de incentivos a lo que respondieron afirmativamente
el 58%. Frente a la pregunta de si se sentfa motivado por los incentivos que ofrece la
organizacién solo el 33% indicé que si se siente motivado, el 50% manifesté que no
experimenta motivacién frente a los incentivos ofrecidos. Con respecto a la pregunta de si
alguna vez ha recibido algtin incentivo durante su permanencia en la organizacién el 56%
manifesté que no, mientras que el 41% expresé que si.

Por su parte lo que se encuentra relacionado con la variable se empieza a identificar que no
hay un pleno conocimiento del plan de beneficios, que adicional al desconocimiento los que
lo conocen no experimentan motivacién con esta estrategia y solo el 41% ha recibido dichos
incentivos. Lo anterior permite identificar que el plan de incentivos no estd planteado como
una estrategia de motivacién y fidelizacién del colaborador, no tiene el protagonismo que le
permitirfa a esta organizacién alcanzar con mds eficacia sus objetivos organizacionales, al
mismo tiempo que se fortalece la satisfaccién laboral.

4,2.6. Variable beneficios

Por otro lado, en la exploracién de percepciones acerca del plan de beneficios se encontré que
el 64% de los encuestados tienen pleno conocimiento del mismo y que solo el (36%) piensa
que este plan es atractivo y competitivo frente a lo que se encuentra en el mercado laboral.
E1 53% piensa que dicho plan no es atractivo ni competitivo. Estas cifras comprenden una
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direccién similar a la de los incentivos, ya que existe un plan, que no conoce el 100% de los
colaboradores, y que adicionalmente no es percibido como algo realmente atractivo.

Asf, la pregunta niimero 15 explor6 las opciones de mejora que identifican los encuestados.
En la Tabla 8 se presentan las respuestas encontradas.

Tabla 8.
Opciones de mejora mencionadas por los colaboradores

Opciones de mejora mencionadas Cantidad
Actividades de bienestar personal y/o familiar 1

Almuerzo gratis

Auxilio de estudio

Capacitaciones brindadas por especialistas
Comunicacién de Incentivos

Convenios de comercio

Convenios de recreacién

Crecimiento Profesional

Espacios de esparcimiento dentro de la oficina
Fondo de empleados con valor agregado
Incentivos econdémicos

Incentivos por fechas especiales

Incentivos por metas cumplidas

Mayor espacio de Interaccién con compaiieros
Medicina Prepagada

Mejor salario

Mejores equipos

No Responde

Prestaciones sociales extralegales

Que el sdbado no esté incluido en las vacaciones
Reconocimiento por el buen trabajo

Salario 100% prestacional

Salario emocional

Teletrabajo

[ N T T O N N S N T NS« L I 2 R S = Y S Gy SO JC R N}

Tiempo libre

(21
=2

Total General

Fuente: Elaboracién propia
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Finalmente, tras la realizacién de esta encuesta se evidencia que se han hecho esfuerzos por el
establecimiento de dichos planes sin embargo no se les ha dado el protagonismo pertinente,
ni se les ha tratado como una herramienta para potencializar el desempefio (incentivos), ni
tampoco para fidelizar y comprometer a largo plazo a los colaboradores (beneficios).

4.3 Propuesta del plan de beneficios e incentivos

Para la presentacion de esta propuesta se tomd en cuenta las opciones de mejora expresadas
en larespuesta a la pregunta nimero 15 de la encuesta. Se agruparon las respuestas en cuatro
categorias y se presentaron las acciones de mejora segtin aparece en la Tabla 9.

Tabla 9.

Plan de beneficios e incentivos

SEGURIDAD / PROTECCION AFILIACION / SOCIAL

-Plan complementario de salud. -Actividades de bienestar mensuales, que involucren
-Dia del teletrabajo a la semana. la familia del colaborador (1 vez al mes).

-Prima extralegal en diciembre, para quienes tengan -Establecimiento de convenios de recreacion.
antigiiedad superios a un afio. (Parques recreacionales, turisticos, entretenimiento).

-1 dia adicional de vacaciones para quienes tengan -Actividades de interaccion con compafieros, esparcimiento

una antigiiedad de 3 afios en adelante. en la oficina. (Concursos, actividades culturales,
-2 dias adicionales de vacaciones para quienes deportivas) (1 vez al mes).

tengan una antigliedad de 5 afios en adelante.
-'/2 prima por vacaciones.

Plan de Beneficios
e Incentivos

RECONOCIMIENTO / INCENTIVO

(Otorgados por un desempefio exelente,

AUTORREALIZACION / DESARROLLO en el logro de objetivos)

-Capacitaciones impartidas por especialestas -Felicitacion enviada al correo electrénico + 1/2 dia libre.
orientadas al desarrollo profesional y al desarrollo (Aplica 1 vez al mes).
del ser. -Felicitacion enviada al correo electronico, ms mencion
-Programa de coaching para quienes cuenten con de honor, més anotacion en su plan de desarrollo
antigiiedad superior a un afo. y crecimiento profesional +1 dia libre (1 vez al mes).

(Otorgados por fechas especiales)
-Entrega de detalle/actividad (dia de la madre, del padre,
del ingeniero, dia de la mujer, cumpleafios en
la organizacion, entre otros).

Fuente: Elaboracién propia laboracién propia

5. Conclusiones y recomendaciones

Después de desarrollar las tres fases del presente trabajo, se puede concluir que:

La organizacién si tiene establecido un plan de incentivos y beneficios para los colaboradores.
De acuerdo con la encuesta realizada el 58% de la poblacién tiene pleno conocimiento de
dicho plan.

El 61% de la poblacién encuestada corresponde a la generacién Millennials y el 83% son de
género masculino. De la poblacién encuestada el 67% se encuentran casados y/o unién libre.
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El 82% de la poblacién encuestada desempeila un cargo a nivel operativo y el 67% tienen
una antigiiedad inferior a 2 afios laborando en la organizacion.

La mayorfa de las personas de la poblacién encuestada refiere sentir motivacién por la
labor que desempefia y comprenden cémo esta le aporta a la organizacién en el logro de los
objetivos corporativos.

Es importante realizar intervencién en el liderazgo a nivel organizacional ya que solo el
47% de la poblacién encuestada refiere haber recibido reconocimiento por sus superiores en
relacién con sus resultados o logros.

Se puede concluir que hay una oportunidad de mejora en la entrega de insumos a los
colaboradores para el desarrollo de sus actividades. Se recomienda realizar un acercamiento a
esta situacién para lograr un diagndstico acertado e implementar las mejoras correspondientes.
Existe una oportunidad de mejora en cuanto a politicas de remuneracién que favorezcan la
equidad internamente, dado que en los resultados de la encuesta muestran cierto grado de
inconformidad con este aspecto, que resulta ser determinante en la rotacién de personal. Asf
mismo, el plan de incentivos que ofrece la organizacién actualmente no genera motivacién
en los colaboradores.

Finalmente, en términos generales la poblacién conoce el plan de beneficios que ofrece la
organizacion, sin embargo, solo el 36% de dicha poblacién lo percibe atractivo frente a lo que
se ofrece al mercado laboral. De este modo, la propuesta presentada gestionard las respuestas
de lo manifestado por los colaboradores en el punto 15 de la encuesta. Sin embargo, con el
trabajo se identificaron varios aspectos de mejora que deben ser revisados e intervenidos a
profundidad por parte de la organizacién con el 4nimo de influir en los indices de rotacién.
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