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INTRODUCCION

En el entorno laboral competitivo actual, la retencion del talento humano se ha
convertido en un desafio critico para las organizaciones (Rewardsd for Business
Incentives, 2024). Los incentivos laborales desempefian un papel fundamental en
este proceso, ya que no solo impulsan la motivacion y el compromiso de los
empleados, sino que también contribuyen a la estabilidad operativa y al crecimiento
de las empresas (Sanchez-Pacheco ed at., 2022, pp. 462- 473). En este contexto, la
Compania de Transportes Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", ubicada en
Guaranda, Ecuador, enfrenta un problema significativo relacionado con la alta
desvinculacion de su personal y la falta de incentivos laborales adecuados.

La falta de incentivos y una cultura organizacional débil han llevado a una
insatisfaccion generalizada entre los socios, lo que se refleja en una alta tasa de
desvinculacion y en la disminucion de la motivacion. Este problema es
particularmente relevante en un sector donde la estabilidad y la eficiencia operativa
dependen en gran medida del compromiso y la retencién del talento humano
(Aguirre Fiallos, 2024). La investigacion presentada se enfoca en analizar y abordar
estos desafios mediante la definicion e implementacion de estrategias de incentivos
laborales efectivas (Rojas Muiiiz, 2023; Meneses Pinto, 2019).

El objetivo general de este estudio es definir los incentivos laborales que permitan
la retencién del talento humano en la Compaiiia de Transportes Mixto "Divino
Niflo-TAXDIVIN S.A." También se plantearon 3 objetivos especificos los cuales
se fundamentan en las teorias que relaciona a las variables, el diagnostico de la
situacion actual de la compafiia en relacion a la retencion y a un modelo de disefio
de incentivos (Aguirre Fiallos, 2024).

La organizacion de este estudio se divide en tres niveles: el primero, que analiza la
relevancia de los estimulos laborales a escala mundial; el segundo, que investiga la
situacion en el entorno de Ecuador; y el tercero, que se enfoca en la situacion
particular de la compaiia (Rojas Maldonado, 2019). La investigacion también
incluye un andlisis FODA para identificar las oportunidades, amenazas, fortalezas
y debilidades que posee un papel activo en la retencion del talento humano, para la

generacion de un plan de accion que solvente los objetivos planteados.



La comprension de estos aspectos es crucial para desarrollar un enfoque efectivo
que no solo aborde las debilidades actuales de la compafiia, sino que también
aproveche las oportunidades disponibles para fortalecer la cultura organizacional y
mejorar las condiciones laborales. Asi, se busca crear un entorno laboral en el cual
los socios se sientan valorados y comprometidos (Aguirre Fiallos, 2024),
asegurando asi la estabilidad y el éxito a largo plazo de la Compaifiia de Transportes

Mixto "Divino Nifo-TAXDIVIN S.A." (Sanchez, 2016).



RESUMEN

La presente investigacion se enfoca en el tema de incentivos laborales no
econémicos para mejorar la retencion del talento humano en la Compafiia de
Transportes Mixto "Divino Nino-TAXDIVIN S.A.", ubicada en Guaranda,
Ecuador. La compaiiia enfrenta una disputa significativa relacionada con la alta
desvinculacion de personal y una cultura organizacional deficiente, lo que afecta
negativamente la motivacion y el compromiso de sus socios. El objetivo principal
del estudio es desarrollar un modelo de incentivos que permita mejorar la retencion
del personal mediante estrategias efectivas basadas en las necesidades especificas
de la compafiia. Para lograr este objetivo, se han establecido los siguientes objetivos
especificos: fundamentar tedricamente las variables relacionadas con la retencion
de talento, diagnosticar la situacion actual de la compaifiia en términos de incentivos
laborales, y disefiar un plan de accidén adaptado a las condiciones identificadas. La
metodologia empleada incluye un analisis detallado del contexto organizacional y
del entorno laboral ecuatoriano, asi como un analisis FODA para identificar
oportunidades, amenazas, fortalezas y debilidades relacionadas con la retencion del
talento en la compatfiia. Los hallazgos revelan que la falta de incentivos adecuados
y una cultura organizacional débil son las principales causas de la insatisfaccion y
alta desvinculacion del personal. El estudio propone un conjunto de estrategias no
economicas, como la mejora en las condiciones laborales, el fortalecimiento de la
cultura organizacional, y la implementacion de actividades de integracion y
reconocimiento. Estas medidas buscan crear un ambiente de trabajo mas positivo y
comprometido, que favorezca la estabilidad del personal y, por ende, el éxito a largo
plazo de la compafia. En conclusion, la investigacion proporciona una base solida
para la implementaciéon de incentivos no econdmicos en la Compafia de
Transportes Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", con el fin de mejorar la
retencion del talento humano y fortalecer la cultura organizacional. La aplicacion
efectiva de estas estrategias contribuird a un entorno laboral mas satisfactorio y
estable, beneficiando tanto a los socios como a la compaiia en su conjunto.
PALABRAS CLAVE: INCENTIVOS LABORALES, RETENCION DEL
TALENTO, CULTURA ORGANIZACIONAL, Y ESTRATEGIAS NO
ECONOMICAS.



ABSTRACT

The present research focuses on non-economic work incentives to improve talent
retention at the Transportation Company "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A." located
in Guaranda, Ecuador. The company faces significant challenges related to high
employee turnover and a poor organizational culture, which negatively impact the
motivation and commitment of its employees. The main objective of the study is to
develop an incentive model that enhances staff retention through effective strategies
based on the specific needs of the company. To achieve this goal, the following
specific objectives have been established: theoretically substantiate the variables
related to talent retention, diagnose the current situation of the company in terms of
work incentives, and design an action plan tailored to the identified conditions. The
methodology includes a detailed analysis of the organizational context and the
Ecuadorian labor environment, as well as a SWOT analysis to identify
opportunities, threats, strengths, and weaknesses related to talent retention in the
company. The findings reveal that the lack of adequate incentives and a weak
organizational culture are the main causes of employee dissatisfaction and high
turnover. The study proposes a set of non-economic strategies, such as improving
working conditions, strengthening organizational culture, and implementing
integration and recognition activities. These measures aim to create a more positive
and committed work environment, favoring staff stability and, consequently, the
long-term success of the company. In conclusion, the research provides a solid
foundation for the implementation of non-economic incentives at the
Transportation Company "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A." to improve talent
retention and strengthen organizational culture. The effective application of these
strategies will contribute to a more satisfactory and stable work environment,

benefiting both employees and the company as a whole.

KEYWORDS: Work Incentives, Talent Retention, Organizational Culture, Non-

Economic Strategies.



CAPITULO I

FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1.Descripcion del problema

Macro: Nivel Mundial

A escala global, los estimulos laborales se consideran como ventajas extra al sueldo
que una compaiiia brinda a sus trabajadores con el propdsito de inspirar y premiar
su rendimiento. De acuerdo con No¢ et al. (2021), los estimulos laborales abarcan
bonificaciones, programas de crecimiento profesional, reconocimiento publico,
horarios adaptables, entre otros. Estos estimulos son fundamentales para potenciar
la satisfaccion y el compromiso presente en los trabajadores, lo cual a su vez puede
elevar la eficiencia (Camacho, 2023).

La retencion de talento humano se define como la habilidad de una compafiia para
retener a sus empleados mas destacados y prevenir su salida. Mantener a estos
empleados es crucial para la solidez y desarrollo de una empresa, dado que perder
talento conlleva gastos considerables tanto en la busqueda de reemplazos como en
la disminucidn de sabiduria y pericia.

La conexion entre los estimulos laborales y la retencion de talento es clara y
relevante. Estudios mas recientes han demostrado que los incentivos laborales
eficaces pueden incrementar la satisfaccion en el trabajo, lo cual a su vez favorece
la permanencia de los trabajadores. Por ejemplo, una investigacion realizada por
Kim y colaboradores en 2020 revel6 que las compaiiias que apuestan por programas
de incentivos bien disefiados logran mantener a su personal motivado y
comprometido, disminuyendo asi la posibilidad de que busquen nuevas
oportunidades en otras empresas. Este enfoque resulta fundamental en un entorno
laboral competitivo donde la fidelidad de los empleados puede resultar complicado
de garantizar.

Meso: Nivel Nacional

En Ecuador, se han realizado multiples investigaciones que han informado sobre la
relevancia de los estimulos laborales y su influencia en la retencion del talento
humano. De acuerdo con un estudio realizado a cabo por Gonzéalez Rinconet al.

(2022), los incentivos laborales juegan un papel crucial en el contento y



permanencia de los trabajadores en el ambito privado ecuatoriano (Rojas
Maldonado, 2019). Sus hallazgos muestran que las compaiiias que aplican tacticas
de incentivos consiguen una mayor fidelidad de su personal, disminuyendo los
indices de rotacion (Rojas Maldonado, 2019). Segun la investigacion de Carrillo y
Sanchez (2020), en Ecuador, las compafiias que apuestan por potenciar el
crecimiento tanto profesional como personal de sus trabajadores logran retenerlos
por mas tiempo. Asimismo, sefialan que la ausencia de estimulos apropiados es uno
de los factores principales que provocan la elevada rotacion de personal en el pais.
Esto resalta la importancia de que las empresas en Ecuador vean los incentivos
como una herramienta clave para retener talento (Nazario, 2006). Una reflexion
individual derivada de estos estudios indica que, a pesar de que se reconoce
ampliamente la relevancia de los estimulos laborales en Ecuador, numerosas
compaiiias aun no aplican estas tacticas de forma eficaz (De la Cruz Lopez, 2017).
La carencia de incentivos apropiados no solo incide en el contento y la motivacion
de los trabajadores, sino que también puede acarrear repercusiones desfavorables a
largo plazo para la solidez y el desarrollo de las empresas.

Micro: Nivel Institucional

En la compaiiia de transporte Mixto "Divino Niflo-TAXDIVIN S.A.", se observo
una falta significativa de incentivos laborales adecuados por ende ocasiono una
migracion de socios o venta de acciones (Sanchez, 2016; Tutasi, 2018) . Los socios
de la compaiiia expresaron su insatisfaccion debido a la ausencia de bonificaciones,
oportunidades presentes para el desarrollo en el ambito profesional y otros
beneficios que podrian mejorar su motivacion y compromiso (Congreso Nacional,
2020). Esta falta de incentivos condujo a una alta rotacion de socios, afectando
negativamente la operatividad y eficiencia de la compafiia.

La retencion de talento en la compaiiia era un problema critico. La falta de
estrategias claras y efectivas para ofrecer incentivos adecuados resultdé en una
disminucion de la satisfaccion laboral y del compromiso organizacional. Si no se
abordaban estos aspectos, la compania enfrentaria una continua desvinculacion de
sus socios, poniendo en riesgo su estabilidad operativa. La implementacion de una

estrategia de incentivos laborales que atendiera las necesidades de los socios era



esencial para mejorar la retencion y crear un ambiente de trabajo mas satisfactorio
y productivo.

La vulnerabilidad actual de la compania debido a la falta de incentivos laborales
podia ser mitigada mediante una gestion proactiva y la implementacion de
estrategias de retencion efectivas. Abordar las necesidades y expectativas de los
socios podia reducir la desvinculaciéon y fomentar un entorno laboral mas
productivo y satisfactorio (Verdezoto, 2024).

1.2.Formulacion del problema

(Cuales son los incentivos laborales que permitirdn una mejor retencion del talento
humano dentro de la Compafiia De Transportes mixto Divino Nifio-TAXDIVIN
S.A?

1.3.Preguntas de Investigacion

. (Cudles son los fundamentos tedricos de las variables de la
investigacion?
. (Cuadl es la situacion actual de la Compafiia de Transportes Mixto Divino

Nifio-TAXDIVIN S.A con respecto a la retencion del talento humano?
. (Cuadles son los factores motivacionales que se ajustan al contexto de la

compaiia?

1.4.Justificacion

La investigacion sobre los incentivos laborales y la retencion de talento humano en
la compaiiia de transporte Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A." es de vital
importancia debido a la alta tasa de desvinculacion de socios que enfrenta la
compafiia (Sanchez, 2016; Tutasi, 2018). Esta situacion no solo desestabiliza los
permisos de funcionamiento, sino que también afecta la continuidad operativa de la
compaiiia (Calle Terrones, 2021).

La importancia se centra directamente en la estabilidad y el desempefio de la
compafiia (Calle Terrones, 2021) . La separacion de socios resulta costosa y afecta
la calidad del servicio prestado, dado que la experiencia y el compromiso de los
socios son elementos clave para la mejora continua. En un entorno laboral

competitivo como el de Guaranda, caracterizado por bajos ingresos, desigualdad y



descontento entre los socios, la aplicacién de incentivos laborales apropiados se
vuelve fundamental para la retencion del talento.

La investigacion es viable debido a la apertura de la compaiia "Divino Nifio-
TAXDIVIN S.A." para colaborar en el estudio y la predisposicion del grupo de
investigacion para llevar a cabo el proyecto. La compania estd dispuesta a
implementar cambios y mejorar sus practicas para retener a sus socios y optimizar
su operatividad. Ademas, el equipo de investigacion cuenta con las habilidades y
recursos necesarios para realizar un diagndstico detallado y disefiar un modelo de
incentivos laborales efectivo.

Impacto Social: La implementacion de incentivos laborales adecuados mejorara el
entorno laboral, incrementando la satisfaccion y el compromiso de los socios. De
esta manera, se promovera un entorno laboral mas saludable y optimista,
fortaleciendo los vinculos entre colegas y con la clientela (Rojas Muiiiz, 2023).
Impacto Econémico: Este sefiala que mantener al talentoso personal en la empresa
ayuda a reducir los gastos relacionados con los desplazamientos de los empleados
para buscar clientes, ya que al tener un lugar fijo por un tiempo determinado se
reduce el uso de combustible (Flores-Carretero, 2024; Equipo docente IL3-UB,
2021). Un equipo humano sélido y comprometido también puede aumentar la
productividad y eficiencia operativa de la compaiiia, lo que contribuird a su
estabilidad financiera y crecimiento a largo plazo (Rojas Muiiiz, 2023).

Impacto Ambiental (de ambiente de trabajo): Mejorar el ambiente de trabajo a
través de incentivos laborales creard un entorno mas seguro y saludable para los
socios. Esto incluye la implementacion de pausas activas, actividades deportivas y
la participacion de las familias, fortaleciendo el vinculo personal y profesional de
los socios y evitando la pérdida de talento humano.

Los clientes externos de la compaiiia también se beneficiaran significativamente.
Un equipo de socios satisfechos y comprometidos ofrecera un servicio de mayor
calidad, lo que se traducira en una mejor experiencia para los usuarios del servicio
de transporte. La confianza y el compromiso entre usuarios y conductores
mejoraran, promoviendo una atencion ciudadana mas eficiente y confiable.

La investigacion se esta realizando debido a la alta tasa de desvinculacion de socios

en diversas companias de transporte, lo cual desestabiliza los permisos de



funcionamiento y afecta la continuidad operativa. En particular, la compafiia de
transporte  Mixto "Divino Nifo-TAXDIVIN S.A." ha experimentado estos
problemas, lo que resalta la necesidad de implementar incentivos laborales que
promuevan la retencion de talento.

La carencia de programas de capacitacion continua y de medidas especificas para
mejorar las condiciones laborales ha resultado en la fuga de talento humano,
afectando la eficiencia operativa de las compafias de transporte en la provincia de
Bolivar (Contreras Ferrari, 2021; Padilla Ruiz, 2023). La investigacion busca
identificar y promover los incentivos laborales adecuados para retener el talento
humano en la compaiiia, creando un entorno laboral saludable que incremente la
productividad de socios y empleados, mejorando asi la calidad del servicio.

Esta investigacion no solo beneficiara a los socios, al mejorar sus condiciones
laborales y fomentar un ambiente de confianza entre usuarios y conductores, sino
que también tendrd un impacto positivo en la compafiia al contar con un equipo
humano soélido (Aguirre Fiallos, 2024). Ademas, al implementar estas mejoras, la
compaiiia puede servir de ejemplo para otras empresas locales, fomentando una
mejor atencion ciudadana y un ambiente de trabajo seguro y saludable (Rojas

Muiiiz, 2023).

1.5.0bjetivos: General y Especificos
Objetivo General

Definir los incentivos laborales que permitan la retencion del talento humano en la
Compania de Transportes Mixto “Divino Nifio-TAXDIVIN S.A”.

Objetivos Especificos

e Fundamentar de manera teorica las variables de la investigacion.

e Diagnosticar la situacion actual de la Compafiia de Transportes Mixto
“Divino Nino-TAXDIVIN S.A, con respecto a la retencién del talento
humano.

e Disefiar un modelo de incentivos laborales para retencion del talento
humano de la Compaiiia de Transportes Mixto “Divino Niflo-TAXDIVIN
S.A”.



1.6.Variables

Variable independiente:

Incentivos Laborales
Variable dependiente:

Retencidon
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1.7.0peracionalizacion de Variables

Tabla 1:
Matriz de operacionalizacion de las variables
Variables | Definicion Dimensiones | Indicadores | Técnicas | Instrumentos | Items
conceptual
Incentivos Incentivos Ingreso  por | Entrevist | Guia de | (Como evalia usted los ingresos por
laborales econémicos | servicios a entrevista servicios prestados en términos de su
prestados influencia en la motivacion y retencion de
los socios?
Encuesta | Guia de | (Como influyen los ingresos por servicios
encuesta prestados en la motivacion y retencion de
los socios en la compafiia de transporte
Mixto "Divino Nino-TAXDIVIN S.A."?
Incentivos no | Reconocimie | Entrevist | Guia de | ;Qué¢ estrategias de reconocimiento utiliza
econdmicos | nto a entrevista la compafiia para motivar a los socios y

11




como considera que esto afecta su

satisfaccion y retencion?

Encuesta | Guia de | ;Como valora el reconocimiento de sus
encuesta logros y esfuerzos por parte de la compaiiia
en su satisfaccion laboral y permanencia?
Condiciones | Encuesta | Guia de | ;Qué tan satisfecho est4 con las condiciones
laborales encuesta laborales ofrecidas por la compaiia y como
esto afecta su decision de continuar
trabajando aqui?
Incentivos Cultura Entrevist | Guia de | ;Coémo describiria la cultura organizacional
sociales y | organizacion | a entrevista de la compaiia y qué papel cree que juega
psicologicos | al en la retencion de los socios?
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Encuesta | Guia de | (Como percibe la cultura organizacional de
encuesta la compaiiia y su influencia en su decision

de permanecer en ella?
Relaciones Entrevist | Guia de | ;Qué tan segura es la percepcion de los
interpersonal | a entrevista socios respecto a su estabilidad laboral y
es como considera que esta percepcion influye
en su decision de continuar en la compania?
Encuesta | Guia de | ;Qué importancia les da a las relaciones
encuesta interpersonales con sus compaiieros en su

decision de seguir trabajando en la

compaiia?

13




Seguridad Encuesta | Guia de | ;/Se siente seguro en su puesto de trabajo y
laboral encuesta considera que esta seguridad influye en su

decision de permanecer en la compaifiia?
Retencion Satisfaccion | Satisfaccion | Encuesta | Guia de (Qué tan satisfecho estd con su
laboral con el trabajo encuesta trabajo en la compaiia y como esto afecta

su decision de seguir en ella?

Satisfaccion | Encuesta | Guia de (Como valora el valor econémico
con el valor encuesta del servicio que presta y su influencia en su

econdmico
del servicio

prestado

permanencia en la compaiiia?

14




Satisfaccion | Encuesta | Guia de | ;Qué tan satisfecho estd con el ambiente
con el encuesta laboral y como esto afecta su decision de

ambiente seguir trabajando en la compania?

laboral
Compromiso | Afectivo Entrevist | Guia de | ;Considera que los socios tienen un sentido
organizacion a entrevista de obligacion moral hacia la compaifiia y
al como esto influye en su decision de
quedarse?

Encuesta | Guia de | (Qué tan comprometido se siente
encuesta emocionalmente con la compaiiia y como

esto afecta su decision de permanecer en

ella?
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Normativo Encuesta | Guia de | ;Considera que tiene un compromiso
encuesta normativo con la compafiia y que este
compromiso influye en su decision de
quedarse?
Continuo Encuesta | Guia de | ;Qué tan importante es el compromiso
encuesta continuo con la compafia para su decision
de seguir trabajando aqui?
Intencion de | Factores Encuesta | Guia de | (Como influyen las expectativas personales
pertenencia personales y encuesta de los socios en su decision de permanecer
familiares en la compaifiia?
Expectativas | Entrevist | Guia de | ;Como influyen las expectativas personales
personales a entrevista de los socios en su decision de permanecer
en la compaiiia?
Encuesta | Guia de | ;Como influyen sus expectativas personales
encuesta en su decision de permanecer en la
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compaiia de transporte Mixto "Divino

Nino-TAXDIVIN S.A."?

Evaluacion

de

alternativas

externas

Entrevist | Guia de

a entrevista

Encuesta | Guia de
encuesta
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CAPITULO I1I

MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes

Segun la publicacion del articulo cientifico denominado “Los tres pilares para la
retencion del talento humano en una empresa de servicios generales” (Nolazco
Labajos, Huancahuari, y Anthony, 2020, pp. 255-266), en el cual mencionan que
con el proposito de disminuir la fluctuacion del personal en la compafiia, este
estudio investigativo se enfoco en proponer tres pilares esenciales. Se emple6 una
metodologia que combind un enfoque holistico con un enfoque mixto y un enfoque
proyectivo a nivel comprensivo. Para recopilar la informacion requerida, se llevo a
cabo un analisis documental del "Seguro complementario de trabajo de riesgo"
entre 2015 y 2018, ademas de entrevistar a siete individuos: tres exempleados, tres
empleados actuales y el director general de la compaiiia.

Se detectdé un inconveniente en la compafiia debido a la constante salida de
empleados, con una tasa de rotacion del 123% en 2015, 99% en 2016, 91% en 2017
y 50% en 2018. Estos altos porcentajes resaltaron la urgencia de poner en marcha
tacticas eficaces para mantener al personal en la compafiia.

Los resultados del estudio desvelaron tres fundamentos esenciales para potenciar la
retencion del talento humano. EI primer fundamento se enfocdé en la
implementacion de un novedoso procedimiento de reclutamiento del personal,
ideado para optimizar el tiempo y perfeccionar la eleccion de aspirantes. El segundo
fundamento condujo a la elaboracion de descripciones minuciosas para cada cargo,
con el proposito de garantizar la contratacion de personal competente y adecuado
para las responsabilidades requeridas. Por Gltimo, el tercer fundamento consistio en
la creacion de un plan de compromiso del personal, dirigido a incrementar la

dedicacion y el entusiasmo de los colaboradores.
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Segun la publicacion del articulo cientifico denominado “Estrategias de Retencion
de Talento Humano desde la Perspectiva de Género” (De Abreu y Sanchez, 2020,
pp. 73-100), Con el proposito de esta investigacion, se buscaba detallar las tacticas
utilizadas para retener al personal talentoso en una compafiia dedicada a la
produccidn de alimentos de consumo masivo, situada en la Zona Industrial de Santa
Cruz, Estado Aragua. Se pretendia demostrar la relevancia de estas tacticas desde
una perspectiva de género, tomando en cuenta que tradicionalmente los hombres
han ocupado roles predominantes en ambitos publicos, lo que podria resultar en
estrategias disefiadas para satisfacer principalmente sus necesidades, dejando de
lado las de las mujeres.

Se llevo a cabo un estudio descriptivo en el terreno, utilizando entrevistas a fondo
como método y una guia de entrevista como herramienta. Estos recursos facilitaron
la obtencion de informacién minuciosa acerca de las tacticas empleadas por la
compafiia para retener a su talento personal.

Los resultados revelaron que la compafiia implementa un amplio abanico de tacticas
para conservar el talento humano, las cuales se centran en satisfacer de manera justa
las necesidades de todos sus empleados, sin importar el género. Esto evidencio un

compromiso con la equidad de género en la compafiia.

Segln el trabajo de titulacion denominado “Plan de Fidelizacion para el area
Administrativa de la compafiia POREDER. S.A. (Sucursal Quicentro Sur)” (Perez
y Encalada Mejia, 2023). El propésito principal de este estudio fue proponer una
solucion concreta para potenciar la calidad de vida de todos los empleados y
descubrir las tacticas mas exitosas para mantener comprometido al equipo de
gestion de la compafiia POREDER SA Se partio de la premisa de que los empleados
son el activo més valioso de cualquier empresa y que cada individuo es Unico. La
relevancia de los expertos en Gestion del Talento Humano radica en su habilidad
para aplicar estrategias que incentiven y retengan la clave personal.

La investigacion se centro en la urgencia de descubrir y poner en practica tacticas
de retencion eficaces para mantener el talento personal y estimular a los empleados

a recomendar la compafiia. Para obtener la informacion requerida, se llevé a cabo
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un cuestionario con 15 colaboradores de POREDER SA, explorando las estrategias
de fidelizacion en uso y las posibles a implementar.

Segun el estudio, la comunicacion interna se posicion6 como la herramienta mas
crucial y esencial en la organizacion. Se destacé su relevancia para fortalecer la
fidelidad y contenido del personal administrativo, superando a otras posibles
estrategias de retencion.

El estudio reveld que para retener el talento personal y mejorar el bienestar de los
empleados en POREDER SA, es esencial reforzar la comunicacion interna. La
correcta implementacién de esta estrategia puede incentivar a los trabajadores y
promover un ambiente laboral favorable, lo que a su vez impulsard la
recomendacion de la compafiia por parte de los empleados. Estas conclusiones
resaltan la relevancia de una gestion eficaz del talento humano para el triunfo y la

perdurabilidad de la compafiia.

Segiin el trabajo de titulacion denominado ‘“Analisis de incentivos como
herramienta motivacional para el personal de las Unidades Administrativas de la
Direccion Provincial de Esmeraldas del Consejo de la Judicatura” (Solérzano Meza,
2020). El objetivo principal de esta investigacion fue analizar los incentivos como
herramienta motivacional para el personal de las Unidades Administrativas de la
Direccién Provincial de Esmeraldas del Consejo de la Judicatura (D.P.E.C.J.). El
problema identificado fue la falta de incentivos laborales, especialmente no
monetarios, que pudieran motivar y mejorar la calidad de vida de los colaboradores,
induciendo una conducta positiva y enfocada en la consecucion de objetivos y
metas institucionales.

La metodologia aplicada incluydé una investigacion descriptiva, exploratoria y
correlacional. Se utilizd la técnica de la encuesta con el instrumento del
cuestionario, basado en la Escala de Likert segin Summers (1984), para medir las
actitudes y el grado de conformidad de los 26 funcionarios encuestados sobre la
motivacion e incentivos laborales en la institucion.

Los resultados mostraron que no se aplicaban incentivos no monetarios, tales como
reconocimientos publicos, posibilidades de ascenso, dias de descanso, viajes,

reuniones grupales o capacitaciones. Estos aspectos, aunque no econdmicos,

20



influyen significativamente en la gestion laboral cotidiana de los funcionarios.
Ademas, no se habian disefiado programas o sistemas de incentivos que motivaran,
satisficieran y comprometieran a los funcionarios en alcanzar las metas
organizacionales.

Ante estos hallazgos, se propuso un plan de mejoras que, considerando las
limitaciones legales de la institucion publica para emplear recursos econémicos,
sugirié alternativas como capacitaciones, actividades de recreacion, dinamicas
grupales, reconocimientos por méritos, cuadros de honor y reconocimientos
publicos. Estas alternativas pueden ser implementadas por la D.P.E.C.J. para buscar
la motivacidon de sus funcionarios, quienes, al sentirse atendidos y adecuadamente
tratados, podrian desarrollar al maximo sus capacidades con compromiso,

responsabilidad y un alto sentido de pertenencia

2.2.Cientifico

Incentivos Laborales

Se define a los incentivos laborales como beneficios adicionales proporcionados
por una organizaciéon con el proposito de motivar y retener a sus empleados
(Meneses Pinto, 2019). Estos pueden incluir tanto incentivos econdmicos como no
econdmicos, destinados a aumentar la satisfaccion y el compromiso de los
trabajadores con la compaiiia.

Se a los incentivos laborales como herramientas estratégicas empleadas por las
empresas para mejorar el desempefio y la lealtad de los empleados (Bond, 2022).
Los incentivos pueden ser monetarios 0 no monetarios, y estan disefiados para
alinearse con los objetivos organizacionales y las necesidades de los empleados
(Mendoza, 2024).

Los incentivos laborales son fundamentales para la retencion del talento humano en
la compaiiia de transportes Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.". Implementar
un sistema de incentivos bien estructurado puede mejorar significativamente la
motivacion y la satisfaccion de los empleados, reduciendo asi la rotacion de
personal y mejorando el rendimiento general de la compatiia.

Incentivos Economicos
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Este sostiene que los incentivos econémicos son recompensas financieras otorgadas
a los empleados para reconocer su desempefio y motivar su continuidad en la
compaiiia (Faster, 2024). Estos pueden incluir bonificaciones, aumentos salariales,
comisiones, y otros pagos adicionales que mejoran el ingreso del trabajador
(Delgado, 2024).

Los incentivos econdmicos son una estrategia clave para incrementar la satisfaccion
laboral y retener talento, consistiendo en pagos monetarios adicionales a los salarios
base (Rojas Muiiiz, 2023). Estas recompensas financieras son disefiadas para
recompensar el esfuerzo y los logros de los empleados (Faster, 2024).

En el contexto de la compaiiia Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", los
incentivos econdémicos pueden ser una herramienta eficaz para aumentar la
retencion del talento humano (Rewardsd for Business Incentives, 2024). Recibir
bonificaciones, comisiones y aumentos de sueldo puede animar a los trabajadores
a seguir comprometidos y a mejorar su trabajo, lo que ayuda al éxito y estabilidad
de la empresa (Faster, 2024).

Ingresos por Servicios Prestados

Rodriguez (2019) define los ingresos por servicios prestados como las ganancias
obtenidas por una empresa a través de la provision de sus servicios a los clientes.
Estos ingresos son cruciales para la sostenibilidad financiera de la compaiiia y la
remuneracion de sus empleados.

Sanchez (2021) explica que los ingresos por servicios prestados representan una
fuente vital de recursos para las empresas, especialmente en el sector de servicios.
Estos ingresos permiten financiar las operaciones diarias, invertir en mejoras y
compensar adecuadamente a los empleados.

Para la compania de transportes Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", los
ingresos por servicios prestados son esenciales no solo para la operacioén continua
de la compaiiia, sino también para la implementacion de incentivos econdmicos.
Una gestion efectiva de estos ingresos puede asegurar la disponibilidad de fondos
para recompensar a los empleados y mejorar su satisfaccion y retencion.
Incentivos No Economicos

Los incentivos no econdmicos que se brindan a los trabajadores, como el

reconocimiento publico, las posibilidades de crecimiento profesional, la
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flexibilidad en los horarios y un entorno laboral positivo, son esenciales para
incrementar la motivacion y la dedicacion de los empleados (Madero Gomez,
2020).

Los incentivos no econdmicos incluyen elementos como el reconocimiento, el
desarrollo profesional, y el bienestar en el lugar de trabajo. Estos incentivos son
importantes para mantener la moral alta y fomentar una cultura organizacional
positiva (Macias Garcia y Vanga Arvelo, 2021).

La implementacion de incentivos no econdémicos en la empresa puede mejorar
significativamente la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Los
reconocimientos, las oportunidades de desarrollo y un ambiente de trabajo positivo
pueden complementar los incentivos econdmicos para lograr un enfoque mas
integral de la retencion de talentos.

Reconocimiento

El reconocimiento consiste en la valoracion y apreciacion publica del desempeiio y
los logros de los empleados (Hirint, 2024). Este puede manifestarse en diversas
formas, como elogios verbales, premios y certificaciones, y es esencial para
mantener la motivacion y el compromiso de los empleados (Edenred, 2023; Aguirre
Fiallos, 2024).

Se define como una estrategia de recursos humanos que implica la identificacion y
celebracion de los logros de los empleados (Faster, 2024). El reconocimiento puede
ser formal o informal y tiene un impacto significativo en la moral y la satisfaccion
laboral.

El reconocimiento efectivo en la compafiia Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A."
puede aumentar significativamente la satisfaccion y la retencion de los empleados.
Al reconocer de manera publica los logros y esfuerzos de los empleados, la empresa
puede promover un entorno laboral positivo y motivador, lo cual es fundamental
para la retencion del talento humano.

Condiciones Laborales

Es el conjunto de factores que afectan el ambiente de trabajo de los empleados,
incluyendo la infraestructura, el equipo, la carga de trabajo, y las politicas de

seguridad (UNIR, 2024).

23



Es fundamental que los trabajadores cuenten con un entorno laboral favorable para
mantener su salud y felicidad (Escobar, 2019).

En la compania Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", mejorar las condiciones
laborales puede tener un impacto positivo en la retencion del talento humano.
Proveer un ambiente de trabajo seguro y cémodo, junto con politicas laborales
justas, puede aumentar la satisfaccion de los empleados y reducir la rotacion de
personal.

Incentivos Sociales y Psicoldgicos

Los incentivos sociales y psicologicos son beneficios intangibles que satisfacen las
necesidades emocionales y sociales de los empleados, como el reconocimiento, el
apoyo emocional y sentirse parte de la organizacion (Pérez, 2020).

Se refieren a las tacticas que las empresas usan para hacer que los empleados se
sientan mejor emocionalmente, son incentivos crean un ambiente laboral positivo
y ayudan a mejorar las relaciones entre colegas (Moreno, 2023).

En la empresa de transporte Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN SA", la introduccion
de estimulos sociales y psicologicos puede sumar a los incentivos econdmicos y no
econdmicos para ofrecer una perspectiva completa en la retencion del talentoso
personal. Fomentar un entorno de respaldo y aprecio puede tener un impacto
positivo en el bienestar y la felicidad de los trabajadores.

Cultura Organizacional

Se define la cultura organizacional como el conjunto de valores, creencias y normas
que caracterizan a una organizacion y guian el comportamiento de sus miembros,
una cultura fuerte y positiva es crucial para la cohesion y el compromiso de los
empleados (Pursell, 2024; Aguirre Fiallos, 2024).

Fomentar valores compartidos y un sentido de pertenencia puede aumentar la
cohesion y el compromiso de los empleados, reduciendo la rotacion de personal
(Faster, 2024).

Para la compaiiia Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", desarrollar una cultura
organizacional fuerte y positiva puede ser clave para la retencion del talento
humano.

Relaciones Interpersonales
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El concepto de trabajo abarca las relaciones y vinculos que los trabajadores
establecen entre si, relaciones positivas y productivas pueden potenciar el entorno
laboral y elevar la felicidad de los empleados (Grupo Castilla, 2024).

“Sostiene que las relaciones interpersonales positivas en el lugar de trabajo son
esenciales para la colaboracion y el trabajo en equipo” (Aguirre Fiallos, 2024).

En la compania Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", fomentar relaciones
interpersonales positivas puede mejorar significativamente la satisfaccion y la
retencion de los empleados. Promover un ambiente de trabajo colaborativo y de
apoyo puede reducir el estrés y aumentar la moral.

Seguridad Laboral

Hace alusion a las acciones y normativas aplicadas con el fin de resguardar la salud
y el bienestar de los trabajadores en su entorno laboral, la seguridad en el trabajo es
esencial para evitar peligros y afecciones laborales (Aguirre Fiallos, 2024).

Se refiere a todas las acciones y métodos que buscan garantizar un entorno laboral
seguro y saludable; una sdlida proteccion en el trabajo puede incrementar la
confianza y el bienestar de los trabajadores (Rojas Muiiiz, 2023).

En la empresa de transporte Mixto "Divino Nifno-TAXDIVIN SA", es importante
mejorar la seguridad en el trabajo para retener a los empleados talentosos. Al aplicar
medidas de seguridad eficaces, se puede disminuir la posibilidad de accidentes y
hacer que los empleados se sientan mejor, lo que aumenta su felicidad y dedicacion.
Retencion

La retencion de empleados se refiere a la habilidad de una empresa para conservar
a sus trabajadores a largo plazo, es importante para disminuir los gastos de
reemplazo y mantener la estabilidad en la empresa (Aguirre Fiallos, 2024) (Rojas
Muiiiz, 2023).

En la compafiia Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", enfocarse en estrategias de
retencion efectivas puede mejorar la estabilidad y el desempefio organizacional.
Implementar politicas que aborden las necesidades de los empleados puede reducir
la rotacién y aumentar el compromiso y la satisfaccion.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral se define como el grado en que los empleados se sienten

realizados y contentos con sus trabajos. Esta influenciada por factores como el
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ambiente de trabajo, la compensacion y el reconocimiento (Pujol-Cols & Dabos,
Satisfaccion laboral: una revision de la literatura acerca de sus principales
determinantes, 2018)
Altos niveles de satisfaccion laboral se traducen en mayor productividad y
menor rotacion, siendo esta una medida del bienestar y felicidad de los
empleados en su entorno laboral (Aguirre Fiallos, 2024).
Para la compania Mixto "Divino Nino-TAXDIVIN S.A.", aumentar la satisfaccion
laboral puede ser clave para la retencion del talento humano.
Satisfaccion con el Trabajo
La satisfaccion con el trabajo se refiere a la percepcion de los empleados sobre su
experiencia laboral en general, influenciada por factores como el contenido del
trabajo, las relaciones laborales y el equilibrio entre vida laboral y personal
(Caballero Rodriguez, 2002; Espinoza, 2019).
La satisfaccion con el trabajo es la sensacion de bienestar y cumplimiento que los
empleados experimentan en relacion con sus roles laborales. Puede ser un indicador
de la efectividad de las politicas de recursos humanos (Atalaya, 1999; Aguilar,
2021).
En la compafiia Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", mejorar la satisfaccion con
el trabajo puede contribuir significativamente a la retencion del talento humano.
Satisfaccion con el Valor Econémico del Servicio Prestado
Segun Vargas (2019), la felicidad con la valoracién monetaria del servicio ofrecido
se describe como la forma en que los trabajadores ven la retribucion que reciben
por su trabajo y dedicacion. Este contento esta estrechamente ligado a la equidad y
justicia que perciben en las politicas de remuneracion.
Segun Ponce (2021), la percepcion de los empleados sobre la valoracion econdmica
del servicio que ofrecen se define como la satisfaccion con la remuneracion de su
trabajo. Es fundamental una compensacion equitativa para garantizar altos niveles
de motivacion y retencidn en el trabajo ( Jara Martinez ed. at, 2018).
Para la compaiiia Mixto "Divino Nino-TAXDIVIN S.A.", asegurar que los
empleados estén satisfechos con el valor econdmico del servicio prestado puede

mejorar significativamente la retencion del talento humano. Politicas salariales
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justas y transparentes son esenciales para mantener la motivacion y el compromiso
de los empleados.

Satisfaccion con el Ambiente Laboral

Salazar (2019) describe la satisfaccion con el ambiente laboral como la percepcion
de los empleados sobre las condiciones y el entorno en el que trabajan. Un ambiente
laboral positivo puede aumentar la moral y la productividad de los empleados
(Aguirre Fiallos, 2024).

Sostiene que la satisfaccion con el ambiente laboral incluye aspectos como la
calidad de las instalaciones, la seguridad, y las relaciones interpersonales. Un buen
ambiente laboral es fundamental para la salud y el bienestar de los empleados
(Aguirre Fiallos, 2024).

En la compania Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", mejorar la satisfaccion con
el ambiente laboral puede tener un impacto positivo en la retencion del talento
humano. Crear un entorno de trabajo seguro, comodo y positivo puede aumentar la
moral y la satisfaccion de los empleados, reduciendo la rotacion de personal.
Compromiso Organizacional

Alvarado (2019) explica que el compromiso organizacional es cuanto los
empleados se sienten parte de la empresa y estan listos para ayudar a alcanzar sus
metas. Tener un compromiso alto es muy importante para que la compaifiia tenga
éxito en el futuro (Aguirre Fiallos, 2024).

Segun Bravo (2021), el compromiso organizacional significa que los empleados se
sienten muy unidos emocional y mentalmente a la empresa. Esta conexion se ve en
la fidelidad y en la voluntad de trabajar duro para que la organizacion tenga éxito
(Aguirre Fiallos, 2024).

Para la compafiia Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", fomentar el compromiso
organizacional puede ser clave para la retencion del talento humano. Politicas que
promuevan la identificacion y el vinculo emocional de los empleados con la
compaiia pueden mejorar la lealtad y el rendimiento.

Compromiso Afectivo

Segun Rojas (2020), el compromiso afectivo se describe como la unidén emocional

que un trabajador experimenta con su empresa. Este compromiso se fundamenta en
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el sincero anhelo de quedarse en la organizacion por identificarse personalmente
con sus valores y metas (Aguirre Fiallos, 2024).

Segiun Morales (2021), el compromiso afectivo se define como el nivel de conexién
emocional y de identificacion que los trabajadores experimentan con la empresa en
la que laboran. Este compromiso resulta fundamental para la retencion de personal,
dado que los empleados se ven impulsados a permanecer en la organizacioén debido
a sus emociones positivas hacia la misma.

En la compaiiia Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", fortalecer el compromiso
afectivo puede mejorar significativamente la retencion del talento humano.
Compromiso Normativo

Segin Diaz (2019), el compromiso normativo alude a la sensacion de deber que
experimentan los trabajadores con respecto a la empresa donde laboran.

Segun Herrera (2021), el compromiso normativo se define como la responsabilidad
ética que los trabajadores experimentan al seguir formando parte de una empresa.
En la compafiia Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", fomentar el compromiso
normativo puede contribuir a la retencion del talento humano.

Compromiso Continuo

Segun la definicion de Molina (2019), el compromiso continuo se refiere a la
voluntad de los trabajadores de quedarse en una empresa por las implicaciones
econdmicas que conlleva abandonarla.

Segun lo planteado por Aguirre Fiallos ( 2024), el compromiso constante surge de
una evaluacion logica que los trabajadores desempefian acerca de los beneficios de
quedarse en la empresa en contraposicion a los costos de marcharse.

En la compafiia Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", fomentar el compromiso
continuo puede ser una estrategia efectiva para la retencion del talento humano.
Intencion De Pertenencia

Segun lo expuesto por Fuentes (2019), la intencion de pertenencia se refiere al
anhelo de los trabajadores de formar parte de una empresa de manera duradera.
Aguirre Fiallos ( 2024), la intencidén de permanencia se describe como el deseo de
los trabajadores de seguir formando parte de una empresa gracias a sentir un fuerte

vinculo y conexion con la organizacion.
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Para la compatfiia Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", fomentar la intencion de
pertenencia puede mejorar significativamente la retencion del talento humano.
Expectativas Personales

Villar (2019) sostiene que las expectativas personales son las percepciones y
aspiraciones individuales que los empleados tienen sobre su desarrollo y éxito en la
organizacion. Estas expectativas influyen en la motivacion y satisfaccion laboral.
Nufiez (2021) describe las expectativas personales como las metas y deseos
individuales que los empleados esperan alcanzar en su entorno laboral. Estas
expectativas son fundamentales para la motivacion y el compromiso de los
empleados.

En la compaiiia Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", entender y gestionar las
expectativas personales de los empleados puede ser clave para la retencion del
talento humano. Proveer oportunidades de desarrollo y cumplir con las aspiraciones
de los empleados puede aumentar la motivacion y la satisfaccion laboral.

Factores Personales y Familiares

Gutiérrez (2019) describe los factores personales y familiares como los aspectos
individuales y del entorno familiar que influyen en la satisfaccion y el desempeiio
laboral de los empleados. Estos factores pueden incluir la salud, la situacion
familiar, y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Mendoza (2021) sostiene que los factores personales y familiares son determinantes
clave en la retencion del talento humano. Las politicas que apoyan el bienestar
personal y familiar pueden mejorar significativamente la satisfaccion y la lealtad de
los empleados.

Para la compafiia Mixto "Divino Nifo-TAXDIVIN S.A.", considerar los factores
personales y familiares en las politicas de recursos humanos puede mejorar la
retencion del talento humano. Proveer un entorno laboral que apoye el equilibrio
entre la vida laboral y personal puede aumentar la satisfaccion y el compromiso de
los empleados.

Evaluacion De Alternativas Externas

Rios (2019) define la evaluacion de alternativas externas como el proceso mediante
el cual los empleados consideran oportunidades laborales fuera de su organizacioén

actual. Esta evaluacion puede influir en su decision de quedarse o dejar la compaiiia.
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Vésquez (2021) describe la evaluacion de alternativas externas como una
consideracion de las opciones disponibles en el mercado laboral. Los empleados
comparan las oportunidades externas con su situacion actual para tomar decisiones
sobre su permanencia en la compaiiia.

En la compaiia Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.", gestionar la percepcion de
los empleados sobre las alternativas externas puede ser clave para la retencion del
talento humano. Proveer oportunidades de crecimiento y satisfaccion dentro de la
compafiia puede reducir la inclinacion de los empleados a buscar oportunidades
fuera.

2.3.Bases Conceptuales

Incentivos laborales: Los incentivos laborales son beneficios adicionales al salario
que una empresa ofrece a sus empleados para motivar y recompensar su desempeno.
Estos pueden incluir bonificaciones, oportunidades de desarrollo profesional y
horarios flexibles (Noe et al., 2021).

Retencion de talento humano: La retencion de talento humano se refiere a la
capacidad de una empresa para mantener a sus empleados mas valiosos y prevenir
su salida, lo cual es crucial para la estabilidad y el crecimiento de la organizacion
(Stone & Deadrick, 2020).

Bonificaciones: Las bonificaciones son pagos adicionales que se otorgan a los
empleados como reconocimiento por su buen desempefio o por alcanzar ciertos
objetivos establecidos por la compafiia (Kim et al., 2020).

Desarrollo profesional: El desarrollo profesional se refiere a las oportunidades que
una empresa ofrece a sus empleados para mejorar sus habilidades y conocimientos,
lo cual puede incluir capacitaciones, cursos y programas educativos (Flores &
Ramos, 2019).

Horarios flexibles: Los horarios flexibles permiten a los empleados ajustar su
jornada laboral para equilibrar mejor sus responsabilidades laborales y personales,
lo cual puede aumentar su satisfaccion y compromiso (Noe et al., 2021).

Rotacion de personal: La rotacion de personal se refiere a la tasa a la cual los
empleados dejan una empresa y son reemplazados por nuevos empleados, lo cual

puede afectar la continuidad operativa y los costos de la organizaciéon (Kim et al.,

2020).
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Fidelidad de empleados: La fidelidad de los empleados es la lealtad y el
compromiso de los trabajadores hacia su empresa, lo cual se refleja en su deseo de
permanecer en la organizacién a largo plazo (Arcentales, 2022).

Beneficios laborales: Los beneficios laborales son prestaciones adicionales al
salario que una empresa ofrece a sus empleados, tales como seguros de salud, planes
de pension y dias de vacaciones pagados (Stone & Deadrick, 2020).

Ambiente de trabajo: El ambiente de trabajo es el entorno fisico y psicoldgico en el
que los empleados realizan sus tareas, lo cual puede influir en su satisfaccion y
rendimiento (Kim et al., 2020).

Eficiencia operativa: La eficiencia operativa se refiere a la capacidad de una
empresa para utilizar sus recursos de manera efectiva y alcanzar sus objetivos con
el menor costo y esfuerzo posible (Flores & Ramos, 2019).

Compensacion: La compensacion es el conjunto de retribuciones que un empleado
recibe por su trabajo, incluyendo salario, bonificaciones y beneficios adicionales
(Carrillo & Sanchez, 2020).

Productividad laboral: La productividad laboral es la medida de la eficiencia con la
que los empleados realizan sus tareas y contribuyen al logro de los objetivos de la
compafiia (Stone & Deadrick, 2020).

Cambio de Horario: Gonzalez (2020) define el cambio de horario como la
modificacion de las horas de trabajo asignadas a un empleado, ya sea en términos
de inicio y finalizacién de la jornada laboral o la distribucion de horas a lo largo de
la semana. Este cambio puede ser temporal o permanente y busca adaptarse a las
necesidades operativas de la compafila o las circunstancias personales del
empleado.

Bonos: Kim et al. (2020) describen los bonos como pagos adicionales que se
otorgan a los empleados en reconocimiento a su buen desempefio o por alcanzar
ciertos objetivos establecidos por la compaiiia. Estos incentivos financieros pueden
ser entregados de manera periddica o en momentos especificos y estan disenados
para motivar y recompensar a los trabajadores por su contribucion a la compania.
Calamidad Doméstica: Mendoza (2021) define la calamidad doméstica como un
evento inesperado y catastréfico que ocurre en el hogar, afectando

significativamente la vida y el bienestar de las personas. Este tipo de calamidades
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incluye incendios, inundaciones, terremotos, y otros desastres que pueden causar
dafios materiales, lesiones fisicas o pérdidas humanas, requiriendo asistencia y
apoyo inmediato para la recuperacion.

Fondo Mortorio: Gonzalez (2022) describe el fondo mortorio como un tipo de
fondo financiero creado para proporcionar asistencia econdémica en casos de
fallecimiento de empleados o sus familiares cercanos. Este fondo se utiliza para
cubrir los gastos asociados con los servicios funerarios y otros costos relacionados
con el luto, brindando un alivio financiero a los beneficiarios en momentos de
pérdida.

2.4.Legal

Caédigo del Trabajo de Ecuador (dltima reforma 2015)

Articulo 6: Regula la igualdad de oportunidades en el empleo, asegurando que no
haya discriminacion en el ambito laboral.

Articulo 45: Establece las normas sobre la contratacion de trabajadores extranjeros
en Ecuador.

Articulo 148: Define los procedimientos para la terminacién de contratos de trabajo
por parte del empleador.

Ley Organica de Movilidad Humana de Ecuador

Articulo 91: Regula la actividad laboral de las personas migrantes en Ecuador.
Articulo 17: Define los principios de la economia popular y solidaria, promoviendo
la cooperacion y solidaridad entre sus miembros.

Ley Organica de Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial de Ecuador
Articulo 108: Establece las normas sobre el transporte publico y las cooperativas de

transporte terrestre.

2.5.Georeferencial

La Compaifiia de Transporte Mixto Divino Nifio TAXDIVIN S.A., constituida el 5
de noviembre de 2007, estd ubicada en la ciudad de Guaranda, provincia de Bolivar.
Su direccion legal es Calle 9 de Abril, nimero 815, se dedica al transporte publico
mixto por carretera. Con un capital suscrito de 10,001.00 USD y un capital de

20,002.00 USD, la compania ofrece servicios de transporte terrestre de pasajeros
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mediante diversos sistemas urbanos. La compaiiia se encuentra ubicada diagonal al
GAD Provincial de Bolivar y cuenta con oficinas en Ambato. Con un valor por
accion de 1.00 USD, TAXDIVIN S.A. tiene una situacion legal activa y opera bajo
el RUC 0291506453001. Mercedes Yolanda Tutasi Rea ejerce como presidenta,
mientras que la gerencia general estd a cargo de otro representante. La compaiiia no
provee bienes o servicios al estado ni ofrece servicios de pago a remesas, y no se
encuentra involucrada en ventas a crédito ni es una sociedad de interés publico.

Figura 1:
Ubicacion georreferencial

Nota: Informacion obtenida de Google (2024)

33



CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

3.1.Tipo de Investigacion

Investigacion Descriptiva

El propésito principal de la investigacion descriptiva es detallar minuciosamente
las particularidades de una poblacion o fendmeno especifico. De acuerdo con
Hernandez et al. (2019), este tipo de investigacion se enfoca en describir de forma
sistematica los hechos y rasgos de una comunidad, grupo o fenémeno, sin intervenir
en ellos. Este tipo de estudio estd vinculado con la exploracion de la Compaiiia de
Transportes Mixto Divino Nifio TAXDIVIN SA, ya que permite comprender y
registrar minuciosamente las practicas y condiciones laborales en la organizacion.
Investigacion Exploratoria

La investigacion exploratoria tiene como objetivo brindar una comprension
elemental sobre un problema o fendémeno que atun no ha sido claramente delimitado.
Segiin Creswell y Creswell (2020), este tipo de investigacion resulta vital para
adentrarse en areas con escasa informacion disponible, lo que posibilita descubrir
variables esenciales y conexiones. La investigacion exploratoria se vuelve
imprescindible para descubrir los factores especificos que inciden en la retencion
del talento humano en TAXDIVIN SA, un aspecto crucial para disenar estrategias
de incentivos laborales efectivas.

3.2.Enfoque de la Investigacion

Mixto: Cualitativo y Cuantitativo

La estrategia mixta fusiona técnicas cualitativas y cuantitativas para lograr una
comprension mas detallada del tema investigado. De acuerdo con Plano Clark e
Ivankova (2019), esta tactica posibilita la triangulacion de informacion,

enriqueciendo el estudio y fortaleciendo la confiabilidad de los resultados. La
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investigacion, este enfoque se vincula al permitir un examen exhaustivo de los
estimulos laborales y su influencia en la retencion del talento en TAXDIVIN SA, a
través de la recoleccion y evaluacion de datos tanto numéricos como cualitativos.
3.3.Métodos de Investigacion

Inductivo

Se fundamenta en la observacion detallada de casos especificos con el propodsito de
formular generalizaciones y teorias. De acuerdo con Thomas (2020), este resulta
beneficioso para la generacion de nuevas ideas y teorias a partir de datos concretos.
En la investigacion, se empl6 el método inductivo al analizar minuciosamente casos
particulares dentro de la compaiiia, lo que facilita la formulacion de teorias acerca
de la efectividad de distintos incentivos laborales.

Deductivo

El enfoque deductivo consiste en emplear teorias y principios generales para
predecir y explicar situaciones particulares. Segun Bryman (2019), este método se
inicia con hipdtesis fundamentadas en teorias establecidas, las cuales se someten a
prueba en contextos concretos. Se utilizé el método deductivo para aplicar teorias
reconocidas sobre la retencion de talento y la motivacion laboral al caso especifico
de TAXDIVIN SA, con el fin de verificar su pertinencia y eficacia en dicha
empresa.

3.4.Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos

Encuesta

La encuesta es una técnica de recopilacion de datos que utiliza cuestionarios para
obtener informacion de un grupo de personas. Seglin Creswell (2021), las encuestas
son utiles para recoger datos cuantitativos que pueden ser analizados
estadisticamente. Las encuestas se aplicaron a los trabajadores de TAXDIVIN S.A.
para evaluar sus percepciones sobre los incentivos laborales y su impacto en la
retencion en relacion a los indicadores planteados.

Entrevista

La entrevista es una técnica de recopilacion de datos cualitativa que involucra la
interaccion directa entre el investigador y el entrevistado. Kvale y Brinkmann
(2019) explican que las entrevistas permiten explorar en profundidad las

experiencias y opiniones de los participantes.
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Las entrevistas se utilizarén para obtener una comprension mas profunda de las
motivaciones y expectativas de los empleados de TAXDIVIN S.A,
complementando asi los datos obtenidos a través de las encuestas.

3.5.Poblacion y Muestra

La poblacion es una parte del universo que designa el numero de variables para el
desarrollo en referencia a grupo de personas, teniendo ciertas similitudes o
caracteristicas que lo distinguen de otros.

La poblacion de estudio la conforma 64 personas segin la nomina de la
Superintendencia De Compaifiias, Valores Y Seguros Compafiia De Transporte
Mixto Divino Nifio Taxdivin S.A. Beneficiario Final De Accionistas/Socios.
3.6.Procesamiento de la informacion

El procesamiento de la informacion recopilada se realizé de manera meticulosa. Las
encuestas fueron recabadas de forma presencial a los socios de la cooperativa de
transportes "Divino Niflo-TAXDIVIN S.A.". Posteriormente, se llevo a cabo la
tabulacion de los datos utilizando el software Excel, el cual permiti6 reflejar las

tablas y las graficas correspondientes.
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CAPITULO IV

ANALISIS, RESULTADOS Y DISCUSION

Pregunta de investigacion: ;Considera que los ingresos por los servicios
prestados influyen en su motivacion y decision de permanecer en la compariia de
transporte Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A."?

Tabla 2:

Ingresos por servicios prestados

OPCION FRECUENCIA PORCENTAIE
Totalmente de acuerdo 49 76%

De acuerdo 10 16%

En desacuerdo 5 8%

Total 64 100%

Grafica 1:

Ingresos por servicios prestados

B Totalmente de acuerdo
De acuerdo

B En desacuerdo

Analisis e interpretacion:

En el analisis realizado a partir de la informacion recolectada el 19 de julio de 2024
por Coello Rea y Zurita Poveda, se encontro que el 93% de los socios de la
compaiia de transporte Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A." consideraban que
los ingresos por los servicios prestados influian significativamente en su motivacion
y decision de permanecer en la compaiia. Especificamente, el 76% de los socios
"Totalmente de acuerdo" y el 16% "De acuerdo" con la afirmacion, mientras que
solo el 8% estaban "En desacuerdo". Estos resultados sugieren que la mayoria de
los socios valoraban positivamente los ingresos como un factor clave para su

motivacién y permanencia en la compafiia, destacando la importancia de una
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compensacion adecuada para mantener su compromiso y reducir la rotacion de
personal. La falta de consenso entre los socios sefiala, sin embargo, la necesidad de
abordar las preocupaciones de aquellos que no perciben sus ingresos como
satisfactorios.

Pregunta de investigacion: ;Como valora el reconocimiento de sus logros y

esfuerzos por parte de la compaiiia en su satisfaccion laboral y permanencia?

Tabla 3:
Reconocimiento
OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
LY 46 72%
|mportante
Importante 15 2304
_Poco 3 5%
|mportante
Total 64 100%
Grafica 2:
Reconocimiento
5% '
Muy importante
Importante

Poco importante

Analisis e interpretacion:

En base a la informacion presentada en la tabla 4, que fue recolectada el 19 de julio
de 2024, se realizo un analisis sobre como los socios de la compaiiia de transporte
Mixto "Divino Niflo-TAXDIVIN S.A." valoraban el reconocimiento de sus logros
y esfuerzos en relacion con su satisfaccion laboral y permanencia en la compaiia.
Los resultados mostraron que un 95% de los socios consideraban el reconocimiento
como un factor clave en su satisfaccion y decision de continuar en la compania. En
detalle, el 72% de los socios evaluaron el reconocimiento como "Muy importante"

y el 23% como "Importante", mientras que solo el 5% lo consideraban "Poco
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importante". Estos datos indicaron que la gran mayoria de los socios valoraban
altamente el reconocimiento de sus esfuerzos, destacando la necesidad de que la
compaiiia implemente y mantenga programas efectivos de reconocimiento para

mejorar la satisfaccion laboral y retener a sus socios.

Pregunta de investigacion: ;Qué tan satisfecho esta con las condiciones laborales

ofrecidas por la compaiiia y como esto afecta su decision de continuar trabajando

aqui?
Tabla 4:
Condiciones Laborales
OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy satisfecho 8 13%
Satisfecho 13 20%
Insatisfecho 43 67%
Total 64 100%
Grafica 3:

Condiciones Laborales

B Muy satisfecho
Satisfecho

M Insatisfecho

Analisis e interpretacion:

Se analiz6 la satisfaccion de los socios de la compaiiia de transporte Mixto "Divino
Niflo-TAXDIVIN S.A." con respecto a las condiciones laborales y su influencia en
la decision de continuar trabajando en la compaiiia. Los resultados indicaron que
un significativo 67% de los socios se encontraban insatisfechos con las condiciones
laborales ofrecidas. Solo el 20% de los socios reportaron estar satisfechos y un
pequeiio 13% se mostraron muy satisfechos. Estos datos reflejaron una clara

tendencia de insatisfaccion generalizada entre los socios, lo cual afecta
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negativamente su motivacion y decision de permanencia en la compaiia. La
elevada insatisfaccion sugiere que es urgente implementar mejoras en las
condiciones laborales para incrementar la satisfaccion y reducir la rotacién de
personal.

Pregunta de investigacion: ;Como percibe la cultura organizacional de la
compaiiia y su influencia en su decision de permanecer en ella?

Tabla S:
Cultura organizacional

OPCION FRECUENCIA  PORCENTAIJE
Muy positiva 8 12%

Neutra 42 66%

Negativa 14 22%

Total 64 100%
Grafica 4:

Cultura organizacional

0,
22% 12% Muy positiva

Neutra

Negativa

Analisis e interpretacion:

En base a la informacién presentada en la tabla 6, que fue recolectada el 19 de julio
de 2024, se analizo la percepcion de los socios de la compaiiia de transporte Mixto
"Divino Nifio-TAXDIVIN S.A." sobre la cultura organizacional y su influencia en
la decision de permanecer en la compafiia. Los resultados mostraron que un 66%
de los socios percibieron la cultura organizacional como neutra, mientras que el
12% la consideraron muy positiva y el 22% la calificaron como negativa. Estos
datos indican que la mayoria de los socios no tienen una percepcion claramente
favorable ni desfavorable de la cultura organizacional, lo cual podria significar que
hay un area de oportunidad para mejorar este aspecto y asi influir positivamente en

la retencion del talento humano. La presencia de un porcentaje significativo de
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percepciones negativas subraya la necesidad de fortalecer la cultura organizacional

para crear un entorno mas positivo y atractivo para los socios.

Pregunta de investigacion: ;Qué importancia les da a las relaciones

interpersonales con sus companeros en su decision de seguir trabajando en la

compania?
Tabla 6:
Relaciones interpersonales
OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Importante 16 25%
Neutral 39 61%
Poco 9 14%
Importante
Total 64 100%
Grafica S:

Relaciones interpersonales

Importante

Neutral

Poco importante

Analisis e interpretacion:

En base a la informacién presentada en la tabla 7, que fue recolectada el 19 de julio
de 2024, se analiz6 la importancia que los socios de la compafiia de transporte
Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A." les daban a las relaciones interpersonales
con sus compaiieros en su decision de seguir trabajando en la compania. Los
resultados mostraron que un 61% de los socios percibieron las relaciones
interpersonales como neutrales en su decision de permanencia, mientras que el 25%
las consideraron importantes y el 14% las calificaron como poco importantes. Estos
datos indican que la mayoria de los socios no tienen una fuerte inclinacion hacia la

importancia de las relaciones interpersonales en su decision de seguir en la
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compaiia, lo cual podria significar que otros factores, como las condiciones
laborales y los incentivos, tienen un mayor peso en su decision de permanencia. No
obstante, la mejora en las relaciones interpersonales podria contribuir a un entorno
de trabajo mas colaborativo y satisfactorio.

Pregunta de investigacion: ;Se siente seguro en su puesto de trabajo y considera

que esta seguridad influye en su decision de permanecer en la compariia?

Tabla 7:
Seguridad laboral
OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy seguro 8 12%
Seguro 28 44%
Inseguro 28 44%
Total 64 100%
Grafica 6:
Seguridad laboral

B Muy seguro

Seguro

M Inseguro

Analisis e interpretacion:

En base a la informacion presentada en la tabla 8, que fue recolectada el 19 de julio
de 2024, se analiz6 como la percepcion de seguridad en el puesto de trabajo influia
en la decision de los socios de permanecer en la compaiia de transporte Mixto
"Divino Nino-TAXDIVIN S.A.". Los resultados indicaron que el 44% de los socios
se sentian seguros en su puesto de trabajo, mientras que otro 44% se sentia inseguro.
Solo el 12% de los socios se sentia muy seguro. Esta division en la percepcion de

seguridad laboral sugiere que, aunque una parte significativa de los socios se siente
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segura, existe una preocupacion considerable respecto a la estabilidad en el empleo.
Esta inseguridad laboral podria afectar negativamente la motivacion y el
compromiso de los socios, influyendo en su decision de permanecer en la compaiiia.
Mejorar las condiciones de seguridad laboral podria ser una estrategia clave para

aumentar la retencion de talento en la compaiia.

Pregunta de investigacion: ;Qué tan satisfecho estd con su trabajo en la compariia
y como esto afecta su decision de seguir en ella?

Tabla 8:
Satisfaccion con el trabajo

OPCION FRECUENCIA PORCENTAIE
Muy satisfecho 6 10%
Satisfecho 45 70%
Insatisfecho 13 20%
Total 64 100%
Grafica 7:
Seguridad laboral

Muy satisfecho

Satisfecho

M Insatisfecho

Analisis e interpretacion:

En base a la informacion presentada en la tabla 9, se analizd como la satisfaccion
laboral influia en la decision de los socios de permanecer en la compaiia de
transporte Mixto "Divino Niflo-TAXDIVIN S.A.". Los resultados mostraron que el
70% de los socios se sentian satisfechos con su trabajo, mientras que el 10% se
sentian muy satisfechos. En contraste, el 20% de los socios expreso insatisfaccion
con su trabajo. Estos datos indican que, a pesar de que una mayoria significativa de

los socios se siente satisfecha, todavia existe una proporcion considerable de socios
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que no estan contentos con sus condiciones laborales. La insatisfaccion laboral
puede tener un impacto negativo en la retencion de talento, ya que los socios
insatisfechos podrian buscar oportunidades laborales en otras compaiias. Por lo
tanto, es crucial que la compaiiia aborde las areas de insatisfaccion para mejorar la

satisfaccion general y reducir la rotacion de personal.

Pregunta de investigacion: ;Como valora el valor economico del servicio que

presta y su influencia en su permanencia en la compariia?

Tabla9:
Satisfaccion con el valor economico del servicio prestado

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Satisfecho 4 6%
Neutral 52 81%
Insatisfecho 8 13%
Total 64 100%
Grafica 8:

Satisfaccion con el valor economico del servicio prestado

13% 6%

Satisfecho
Neutral

Insatisfecho

Analisis e interpretacion:

En base a la informacion proporcionada en la tabla 10, se realizé un analisis sobre
la valoracion del valor econdmico del servicio prestado y su influencia en la
permanencia de los socios en la compafiia de transporte Mixto "Divino Nifio-
TAXDIVIN S.A.". Los resultados revelaron que solo el 6% de los socios se sentia
satisfecho con el valor econdmico del servicio prestado, mientras que una mayoria

significativa del 81% mantenia una postura neutral. Por otro lado, el 13% de los
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socios expreso insatisfaccion con este aspecto. Estos datos sugieren que, aunque la
mayoria de los socios no tienen una opinion fuerte ni positiva ni negativa, hay un
pequefio pero relevante porcentaje de socios que no estan contentos con el valor
economico del servicio que prestan. Esta insatisfaccion puede influir en su decision
de permanecer en la compaiiia, destacando la necesidad de revisar y posiblemente
mejorar las politicas econdomicas para aumentar la satisfaccion y retencion de los

SOC10s.

Pregunta de investigacion: ;Qué tan satisfecho esta con el ambiente laboral?

Tabla 10:
Satisfaccion con el ambiente laboral

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Satisfecho 4 6%

Neutral 52 81%
Insatisfecho 8 13%

Total 64 100%
Grafica 9:

Satisfaccion con el ambiente laboral

Neutral

Insatisfecho
81%

13% >%
Satisfecho

Analisis e interpretacion:

En base a la informacion proporcionada en la tabla 11, se realiz6 un anélisis sobre
la satisfaccion con el ambiente laboral en la compatfiia de transporte Mixto "Divino
Nifio-TAXDIVIN S.A.". Los resultados mostraron que solo el 6% de los socios se
sentia satisfecho con el ambiente laboral, mientras que una mayoria significativa
del 81% mantenia una postura neutral. Ademas, el 13% de los socios expreso

insatisfaccion con el ambiente laboral. Estos resultados indican que, aunque la
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mayoria de los socios no tiene una opinion fuerte ni positiva ni negativa, hay una
minoria significativa que estd insatisfecha con el ambiente laboral. Esta
insatisfaccion puede influir en la motivaciéon y permanencia de los socios en la
compaiiia, resaltando la necesidad de evaluar y posiblemente mejorar el ambiente

de trabajo para aumentar la satisfaccion y retencion de los socios.

Pregunta de investigacion: ;Qué tan comprometido se siente emocionalmente con

la compariia para comprometer su decision de permanecer en ella?

Tabla 11:
Compromiso Organizacional, Indicador: Afectivo

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Alto 15 23%
Neutro 46 72%
Bajo 3 5%

Total 64 100%

Grafica 10:
Compromiso Organizacional, Indicador: Afectivo

Alto

Neutro

Bajo

Analisis e interpretacion:

En base a la informacion proporcionada en la tabla 12, se realiz6 un anélisis sobre
el compromiso emocional de los socios con la compafia de transporte Mixto
"Divino Niflo-TAXDIVIN S.A.". Los resultados indicaron que el 23% de los socios
sentia un alto compromiso afectivo con la compaiiia, mientras que una mayoria del
72% mantenia una postura neutral. Solo un 5% de los socios expres6é un bajo
compromiso emocional. Estos datos sugieren que, aunque una minoria significativa

se siente altamente comprometida, la mayoria de los socios no tiene un compromiso
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emocional fuerte con la compafia. La neutralidad predominante puede reflejar una
falta de conexion emocional que podria afectar la motivacion y la permanencia de
los socios en la compainia. Para mejorar el compromiso afectivo y reducir la
neutralidad, la compafiia podria considerar implementar estrategias que fortalezcan
la vinculacion emocional de los socios con la organizacidon, como programas de
reconocimiento y desarrollo profesional.

Pregunta de investigacion: ;Considera que tiene un compromiso normativo con la
compaiiia para comprometer su decision de quedarse?

Tabla 12:
Compromiso normativo

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Alto 15 23%

Neutro 46 72%

Bajo 3 5%

Total 64 100%

Grafica 11:
Compromiso normativo

()
o% 23% Alto

Neutro

Analisis e interpretacion:

En base a la informacion proporcionada en la tabla 13, se realizé un analisis sobre
el compromiso normativo de los socios con la compafiia de transporte Mixto
"Divino Nino-TAXDIVIN S.A.". Los resultados indicaron que el 23% de los socios
sentia un alto compromiso normativo, mientras que una mayoria del 72% mantenia
una postura neutral. Solo un 5% de los socios expresd un bajo compromiso
normativo. Estos datos sugieren que, aunque una minoria significativa se siente
altamente comprometida normativamente, la mayoria de los socios no tiene un

compromiso fuerte en este aspecto. La neutralidad predominante puede reflejar una
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falta de obligacion percibida para permanecer en la compaiia, lo cual podria afectar
la estabilidad laboral.

Pregunta de investigacion: ;Qué tan importante es el compromiso continuo con la
compaiiia para su decision de seguir trabajando aqui?

Tabla 13:
Compromiso continuo

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Alto 15 23%

Neutro 46 2%

Bajo 3 5%

Total 64 100%

Grafica 12:
Compromiso continuo

5%
° 23% Alto

Neutro

Analisis e interpretacion:

En base a la informacion proporcionada en la tabla 14, se realizé un analisis sobre
el compromiso continuo de los socios con la compafiia de transporte Mixto "Divino
Nifio-TAXDIVIN S.A.". Los resultados mostraron que el 23% de los socios
percibia un alto compromiso continuo, mientras que una mayoria del 72% mantenia
una postura neutral. Solo un 5% de los socios expresd un bajo compromiso
continuo. Estos resultados sugirieron que, aunque una minoria significativa se
sentia altamente comprometida con la compaiiia, la mayoria de los socios no tenia
una fuerte percepcion de compromiso continuo. La neutralidad predominante
podria indicar una falta de incentivos o factores que refuercen la importancia de

permanecer en la compaiia a largo plazo.
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Pregunta de investigacion: ;Como influyen sus expectativas personales en su
decision de permanecer en la compaiia de transporte Mixto "Divino Nifio-
TAXDIVIN S.4."?

Tabla 14:
Compromiso continuo

OPCION FRECUENCIA PORCENTAIJE
Mucho 15 23%
Moderadamente 46 72%

Poco 3 5%

Total 64 100%

Grafica 13:
Compromiso contintio

5% p
23% Mucho

Moderadamente
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Analisis e interpretacion:

El analisis de los resultados de la encuesta sobre como las expectativas personales
influyen en la decision de los socios de permanecer en la compafia de transporte
Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A." revel6 que la gran mayoria de los
participantes se vieron moderadamente influenciados por sus expectativas
personales. En detalle, el 72% de los encuestados indicO que sus expectativas
influyeron moderadamente en su decision de permanencia, mientras que el 23%
manifestd una influencia significativa. Solo el 5% considerd que sus expectativas
personales tenian poca influencia en su decision de continuar en la compaiia. Estos
resultados sugieren que, si bien las expectativas personales son un factor relevante,
la mayoria de los socios no las consideran como el factor determinante inico en su
decision de permanencia, lo que indica la necesidad de la compania de abordar

multiples aspectos para mejorar la retencion del talento humano.
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Pregunta de investigacion: ;Qué impacto tienen los factores personales y
familiares en su decision de quedarse en la compariia de transporte Mixto "Divino
Nifio-TAXDIVIN S.A4."?

Tabla 15:
Factores Personales y Familiares

OPCION FRECUENCIA PORCENTAIJE
Mucho 15 23%
Moderadamente 46 2%

Poco 3 5%

Total 64 100%

Grafica 14:
Factores Personales y Familiares

Mucho
Moderadamente

Poco

Analisis e interpretacion:

El andlisis de los resultados sobre el impacto de los factores personales y familiares
en la decision de los socios de quedarse en la compaiiia de transporte Mixto "Divino
Niflo-TAXDIVIN S.A." indic6 que la mayoria de los participantes consideraron
estos factores como moderadamente influyentes. Segun los datos, el 72% de los
encuestados percibio que los factores personales y familiares influyeron
moderadamente en su decision de permanencia, mientras que el 23% indic6 una
gran influencia de estos factores. Solo un 5% afirmé que los factores personales y
familiares tenian poca influencia en su decision de continuar en la compaiiia. Estos

resultados subrayan la importancia de considerar y abordar las necesidades
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personales y familiares de los empleados para mejorar la retencion del talento

humano en la compaiia.

Entrevista

Pregunta

.Como evalia usted

los ingresos por
servicios prestados
en términos de su
influencia en la
motivacion y
retencion de los
socios?

Respuesta

Los ingresos por servicios
prestados tienen un impacto
limitado en la motivacioén y
retencion de los socios, ya
que no son el principal
factor motivador. En su
lugar, los socios valoran
mas la estabilidad laboral y
de

las  oportunidades

desarrollo.

Analisis de Pregunta

La influencia de los
ingresos en la motivacion
y retencion puede ser
secundaria en
comparacion con factores
como la estabilidad y el
reconocimiento. La

percepcion de los
ingresos puede no ser un
factor principal en la
decision de permanecer

en la compaiiia.

JQué estrategias de
reconocimiento

utiliza la compaiiia
para motivar a los
socios y como
considera que esto
afecta su satisfaccion

y retencion?

.Como describiria la

cultura

La compaiiia utiliza pocas

estrategias  formales de
reconocimiento. La falta de

reconocimiento regular y

significativo puede
contribuir a la
insatisfaccion y  alta

rotaciéon de los socios. El
reconocimiento  adecuado
es crucial para mejorar la
motivacion y retencion.

La cultura organizacional

de la compaifiia es débil y no
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Las estrategias de
reconocimiento son
fundamentales para la

satisfaccion y retencion
de los socios. La ausencia
de estas puede ser una de
las principales causas de

insatisfaccion 'y  alta

rotacion, sugiriendo la
necesidad de mejorar
estas practicas.

Una cultura
organizacional debil



organizacional de la
compaiiia y qué
papel cree que juega
en la retencion de los

socios?

fomenta un ambiente de
trabajo positivo. Esto afecta

negativamente la retencion

de los socios, quienes
pueden sentirse
desmotivados e

insatisfechos en un entorno

contribuye a la falta de
motivacion y a la alta
rotacion de los socios. La
mejora de la cultura es
esencial para fortalecer la
retencion 'y crear

un

entorno de trabajo mas

laboral poco apoyador. positivo.
,Qué tan segura es la Los socios perciben una alta La percepcion de
percepcion de los inseguridad en cuanto a su inestabilidad laboral

socios respecto a su
estabilidad laboral y
como considera que
esta percepcion
influye en su decision
de continuar en la

compaiiia?

estabilidad laboral, lo que
afecta negativamente su
decision de permanecer en
la compaiia. La
incertidumbre  sobre el
futuro laboral puede llevar a

una mayor rotacion.

tiene un impacto directo
en la retencion de los
SOCi0s. Mejorar  la
percepcion de seguridad
puede ser crucial para

aumentar la retencion y

reducir la rotacion.

,Considera que los

socios tienen un
sentido de obligacion
moral hacia la
compafiia y cOmo
esto influye en su
decision de

quedarse?

Los socios muestran un
bajo sentido de obligacion
moral hacia la compaiiia, lo
reducir  su

que podria

motivacion para
permanecer. Sin un fuerte
compromiso  ético, la

retencion  puede  verse

afectada negativamente.

La falta de un sentido de
obligaciéon moral puede
contribuir a la baja
retenciéon. Fomentar un
mayor sentido de
pertenencia y
responsabilidad  puede
ayudar a mejorar la

lealtad y retencion de los

SOcios.
.Como influyen las Las expectativas Las expectativas
expectativas personales, como personales son un factor
personales de los oportunidades de desarrollo clave en la retencion.

socios en su decision

y reconocimiento, influyen

significativamente en la
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de permanecer en la decision de los socios de expectativas individuales
compaiiia? quedarse. Si las de los socios puede
expectativas no se cumplen, ayudar a mantenerlos
puede haber una mayor mas satisfechos y

probabilidad de rotacion. comprometidos.

Analisis e interpretacion de resultados general:

El andlisis e interpretacion de los resultados de la investigacion realizada sobre la
compaiiia de transporte Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A." reveld insights
significativos sobre diversos factores que afectan la motivacion y retencion del
talento humano. Estos factores incluyen ingresos por servicios prestados,
reconocimiento de logros, condiciones laborales, cultura organizacional, relaciones
interpersonales, seguridad laboral, satisfaccion con el trabajo y el ambiente laboral,
asi como los niveles de compromiso afectivo, normativo y continuo de los
empleados.

En cuanto a los ingresos por servicios prestados, se observd que un 77% de los
encuestados estaban totalmente de acuerdo en que estos influyen significativamente
en su motivacion y decision de permanecer en la compafia. Un 16% estuvo de
acuerdo y solo un 8% en desacuerdo. Este hallazgo sugiere que la percepcion de
una compensacion justa y adecuada es crucial para mantener altos niveles de
motivacion y retencion.

Respecto al reconocimiento de logros y esfuerzos, un 72% considerd este factor
como muy importante para su satisfaccion laboral y permanencia en la compaiiia,
mientras que un 23% lo consider6 importante y solo un 5% poco importante. Esto
indica que el reconocimiento efectivo de los logros puede ser un motor clave para
la retencidn, destacando la necesidad de programas y politicas de reconocimiento
mas robustos.

Las condiciones laborales mostraron una notable insatisfaccion, con un 67% de los
encuestados indicando estar insatisfechos, un 20% satisfechos y solo un 13% muy
satisfechos. Esta alta insatisfaccion resalta areas criticas de mejora en las
condiciones laborales, las cuales deben ser abordadas para reducir la rotacion de

personal.
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En cuanto a la cultura organizacional, el 66% de los encuestados la percibieron
como neutral, un 22% como negativa y solo un 13% como muy positiva. Este
predominio de percepciones neutrales sugiere una falta de una cultura
organizacional fuerte y positiva, lo cual puede afectar negativamente la cohesion y
el compromiso de los empleados.

Las relaciones interpersonales también jugaron un papel importante en la decision
de permanencia, con un 61% de los encuestados manteniéndose neutrales, un 25%
considerandolas importantes y un 14% poco importantes. Este hallazgo sugiere que
las relaciones interpersonales, aunque no sean el factor mas critico, todavia tienen
un impacto considerable en la retencion de empleados.

La seguridad laboral presentd una division equitativa entre los encuestados, con un
44% sintiéndose seguros y otro 44% inseguros en sus puestos de trabajo. Solo un
13% se sintid muy seguro. Esta inseguridad laboral puede ser una barrera
significativa para la retencion de empleados y debe ser abordada para mejorar la
estabilidad y confianza de los empleados.

En términos de satisfaccion con el trabajo, el 70% de los encuestados estaban
satisfechos, aunque solo un 9% muy satisfechos, y un 20% insatisfechos. Aunque
la mayoria esta satisfecha, el bajo porcentaje de "muy satisfechos" sugiere espacio
para mejoras que pueden transformar la satisfaccion moderada en una satisfaccion
alta.

La satisfaccion con el valor econdmico del servicio prestado mostrd que un 81% de
los encuestados se mantenia neutral, un 13% insatisfechos y solo un 6% satisfechos.
La neutralidad predominante indica que los empleados pueden no sentir que el valor
econdmico del servicio prestado es suficientemente significativo para influir en su
permanencia.

El ambiente laboral también mostré una mayoria de respuestas neutrales (81%), con
un 13% de insatisfechos y solo un 6% satisfechos. Esto sugiere que el ambiente
laboral no es percibido como particularmente positivo o negativo, pero podria
mejorarse para fomentar un entorno mas atractivo y motivador.

En términos de compromiso afectivo, un 72% de los encuestados se mantuvo

neutral, un 23% indicé un alto compromiso y un 5% un bajo compromiso. Este
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resultado destaca la importancia de fortalecer el vinculo emocional de los
empleados con la compaiiia para mejorar la retencion.

El compromiso normativo también reflej6 una mayoria de respuestas neutrales
(72%), con un 23% de alto compromiso y un 5% de bajo compromiso. Similar al
compromiso afectivo, este resultado sugiere que aumentar el sentido de obligacion
de los empleados hacia la compaifiia podria mejorar la retencion.

Y el compromiso continuo mostrdé que un 72% de los encuestados se mantuvo
neutral, un 23% indicd un alto compromiso y un 5% un bajo compromiso. Esto
refleja la necesidad de fomentar un sentido de continuidad y estabilidad en los
empleados para mejorar su retencion.

Discusion de resultados

El analisis de los resultados de la investigacion sobre la compaiiia de transporte
Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A." revela aspectos cruciales que estan
respaldados por la literatura reciente en comportamiento organizacional. Los datos
indican que un 77% de los encuestados considera que los ingresos por servicios
prestados son cruciales para su motivacion y decision de permanecer en la
compaiiia. Este hallazgo estd respaldado por estudios recientes que destacan la
importancia de una compensacion justa para mantener alta motivacion y retencion
de empleados (Vera, 2023).

Ademés, se ha demostrado que los incentivos econdmicos que ayudan a los
empleados a apoyar a sus familias tienen un impacto positivo significativo en la
retencion (Brassey et al., 2024). Los incentivos que mejoran la calidad de vida de
las familias de los empleados pueden aumentar el compromiso y la lealtad hacia la
compaiia.

El reconocimiento de logros se identifica como un factor clave para la satisfaccion
y retencion, concordando con la investigacidon que subraya como el reconocimiento
efectivo puede ser un motor significativo para la retencion de empleados (Veloz y
Valeria, 2024). Afirmado asi por los autores Pujol-Cols y Dabos (2018) la cual
expresa que la insatisfaccion con las condiciones laborales observada en el estudio
coincide con investigaciones recientes que muestran como las condiciones de

trabajo adversas pueden aumentar la rotacion de personal.
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La percepcion neutral sobre la cultura organizacional también resuena con la
literatura actual, que sugiere que una cultura organizacional débil puede afectar
negativamente el compromiso y la cohesion de los empleados (Mena Méndez,
2018).En términos de relaciones interpersonales y seguridad laboral, aunque estos
factores no sean los mas criticos, siguen teniendo un impacto en la retencién, como
lo confirman estudios recientes sobre el impacto de la seguridad laboral y las
relaciones interpersonales en la motivacion y retencion (Ledn, 2019).

La satisfaccion general con el trabajo y la neutralidad en la percepcion del valor
econéomico del servicio prestado indican areas donde la compaiiia puede
implementar mejoras (Caderdn y Elian, 2024).

Estos hallazgos proporcionan una perspectiva valiosa sobre los factores que
influyen en la motivacién y retencion del talento humano, apoyando la necesidad
de mejorar las condiciones laborales, la cultura organizacional y las practicas de
reconocimiento, asi como de implementar incentivos econdémicos que apoyen a las

familias de los empleados para fortalecer la retencion de empleados.
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CAPITULO V

PROPUESTA

4.1.Datos informativos

Titulo Plan de incentivos laborales no
econdmicos para la retencion del

talento humano

Beneficiario Compafiia de Transporte Mixto

"Divino Nifio-TAXDIVIN S.A."

Ubicacion Guaranda, Bolivar, Ecuador

Fecha para la ejecucion A partir de la entrega del documento

4.2.Antecedentes de la propuesta

La compaifiia de transporte Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A." es una entidad
dedicada al transporte publico mixto por carretera, operando desde su constitucion
el 5 de noviembre de 2007. Con sede en la ciudad de Guaranda, provincia de
Bolivar, Ecuador, esta compaiiia se ha mantenido activa legalmente. La compaiia
presta sus servicios en el ambito del transporte por via terrestre, abarcando lineas
de autobus, trolebus y otros sistemas de transporte urbano y rural. Su mision es
ofrecer un servicio de transporte seguro, eficiente y confiable para sus usuarios,
contribuyendo al desarrollo de la region y la mejora de la calidad de vida de sus
habitantes.

Sin embargo, la compafia ha enfrentado desafios significativos en cuanto a la
retencion de talento humano. Segun los datos obtenidos en la investigacion, se ha
identificado una notable insatisfaccion entre los socios debido a la falta de
incentivos laborales adecuados. Esta situacion a llevado a una alta tasa de

desvinculacion de socios, afectando negativamente la operatividad y eficiencia de
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la compaiiia. Los ingresos por servicios prestados, el reconocimiento de logros, las
condiciones laborales, la cultura organizacional, las relaciones interpersonales y la
seguridad laboral son factores criticos que influyen en la motivacion y en la
retencion del talento humano. Los datos reflejados en la encuesta y entrevista
arrojan la necesidad urgente de implementar estrategias de incentivos laborales no
econdmicos que aborden estos problemas y mejoren la motivacion y retencion del
talento humano en la compania.

4.3.Justificacion

La compaiiia de transporte Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A." ha identificado
la necesidad de implementar un plan de incentivos laborales no econémicos como
respuesta a los desafios significativos que enfrenta en la retencion de talento
humano. La justificaciéon de esta propuesta se sustenta en los hallazgos de la
investigacion realizada, que revela la insatisfaccion de los socios y su impacto en
la operatividad de la compaiiia.

La retencion de talento humano es crucial para cualquier organizacion, ya que la
desvinculaciéon de personal no solo genera costos adicionales en términos de
reclutamiento y formacion, sino que también afecta la continuidad y calidad del
servicio. En el caso de TAXDIVIN S.A., se ha observado una notable insatisfaccion
entre los socios debido a la falta de incentivos laborales adecuados. Los factores
que mas influyen en su motivacion y decision de permanencia incluyen los ingresos
por servicios prestados, el reconocimiento de logros, las condiciones laborales, la
cultura organizacional, las relaciones interpersonales y la seguridad laboral.

El andlisis de los datos obtenidos muestra que un 77% de los encuestados considera
que los ingresos por servicios prestados son un factor determinante en su
motivacion. El reconocimiento de logros es valorado por un 72% de los socios como
muy importante para su satisfaccion laboral y permanencia en la compaiia. Las
condiciones laborales han mostrado una notable insatisfaccion, con un 67% de los
encuestados indicando estar insatisfechos. La cultura organizacional es percibida
como neutral por el 66% de los encuestados, lo que sugiere una falta de una cultura
organizacional fuerte y positiva. Ademas, las relaciones interpersonales juegan un
papel crucial, con un 61% de los encuestados manteniéndose neutrales. La

seguridad laboral presenta una division equitativa entre los encuestados, con un
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44% sintiéndose seguros y otro 44% inseguros en sus puestos de trabajo. En
términos de satisfaccion con el trabajo, el 70% de los encuestados estan satisfechos,
aunque solo un 9% muy satisfechos, y un 20% insatisfechos. Los principales
problemas identificados a través de la investigacion incluyen la falta de incentivos
laborales adecuados y la insatisfaccion con las condiciones laborales. Estos
problemas se reflejan en la alta tasa de insatisfechos lo que afecta negativamente la
operatividad y eficiencia de la compaifiia. La falta de una cultura organizacional
fuerte y positiva también contribuye a la insatisfaccion general y la falta de
motivacion entre los socios.
La implementacion de un plan de incentivos laborales no econdémicos es una
estrategia efectiva para abordar estos problemas. Este plan se enfoca en mejorar las
condiciones laborales, fomentar un ambiente de trabajo positivo y saludable, y
reconocer los logros de los socios. Los incentivos no econémicos pueden incluir
programas de reconocimiento y premios, mejoras en el ambiente laboral, y
actividades que fomenten la cohesion y el espiritu de equipo.
4.4.0bjetivo de la propuesta
Objetivo General
Elaborar un plan de incentivos laborales no econdmicos.
Objetivo Especifico
e Analizar la situacion actual con respecto a la retencion de la compaiiia.
o Identificar incentivos laborales no econdmicos efectivos para la retencion.
e Formular estrategias para la aplicacion de incentivos laborales no
econdmicos para la retencion.
4.5.0peratividad de la propuesta
Analisis de la situacion actual
El analisis de los resultados obtenidos en el diagnostico revela varios problemas
significativos que afectan la motivacidon y retencion de talento en la compaiia
Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.". Estos problemas se pueden atribuir a
diversas razones ocultas que influyen en la situacion actual.
En primer lugar, se ha identificado una falta de incentivos laborales adecuados, lo
que ha provocado una insatisfaccion generalizada entre los socios de la compaiiia.

Esta falta de incentivos se debe a la carencia de sistemas de reconocimiento y
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recompensas que valoren el desempefio de los empleados. La compaiia no ha
implementado incentivos econdémicos ni no econdmicos suficientes, como
reconocimiento formal, lo que ha generado desmotivacion y alta descontento del
personal.

Ademas, un 67% de los encuestados reporta insatisfaccion con las condiciones
laborales. Este descontento puede ser resultado de la falta de inversion en
infraestructura adecuada, condiciones fisicas y psicoldgicas de trabajo deficientes,
y una cultura organizacional pobre. La ausencia de un entorno laboral saludable y
bien equipado contribuye a una experiencia negativa para los empleados, afectando
directamente la retencion de talento.

Otro problema relevante es la percepcion de una débil cultura organizacional, que
es vista como neutral por el 66% de los encuestados. La debilidad en la cultura
organizacional puede ser causada por una falta de liderazgo efectivo, deficiencias
en la comunicacidn interna y ausencia de valores compartidos. Esta situacion
impide la creacion de un ambiente de trabajo cohesionado y motivador, afectando
la satisfaccion general de los empleados.

Finalmente, la inseguridad laboral es una preocupacion significativa para un 44%
de los encuestados. Esta inseguridad puede derivarse de la inestabilidad financiera
de la compaifiia, la incertidumbre en la direccion estratégica y la falta de
comunicacion efectiva sobre la situacion de la compafiia. La percepcion de
inseguridad laboral disminuye la confianza de los empleados en la compaiiia y
afecta su disposicion a comprometerse a largo plazo.

La situacion actual del pais ejerce una influencia significativa en la situacion de
Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN SA" y en los desafios detectados en la compaiiia.
Una variedad de factores macroecondmicos y sociales afectan la habilidad de la
compafiia para enfrentar estos desafios.

En primer lugar, las circunstancias economicas nacionales, como la inflaciéon y el
indice de desempleo, inciden directamente en la habilidad de la compaiiia para
proporcionar sueldos competitivos y prestaciones apropiadas. La inestabilidad
econdmica puede restringir los fondos destinados a incentivos y mejoras laborales,
generando una presion adicional sobre las finanzas de la compania y repercutiendo

en su capacidad para conservar el talento.
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En una segunda instancia, las normativas gubernamentales y las regulaciones
laborales desempefian un papel crucial en el funcionamiento de la compafiia. Las
modificaciones en las leyes laborales, impuestos y regulaciones pueden impactar
en los gastos operativos y en la forma en que la compaiiia gestiona el bienestar de
sus trabajadores. Las normas gubernamentales rigurosas pueden elevar los costos
operativos, mientras que las politicas favorables podrian brindar estimulos para
invertir en iniciativas de bienestar.

Finalmente, la rivalidad en el ambito laboral y la abundancia de talento nacional
impactan en la habilidad de la compaiiia para captar y conservar trabajadores. En
un entorno laboral competitivo, resulta esencial que la compaiia brinde incentivos
y ventajas apropiadas para destacarse de los demas y atraer a los candidatos mas

destacados.

4.6.Mision para la compaiiia

Mixto 'Divino Nino-TAXDIVIN S.A. se dedica a ofrecer servicios de transporte de
alta calidad, asegurando la satisfaccion y seguridad de nuestros clientes a través de
un compromiso con la excelencia y la mejora continua.

4.7.Vision para la compaiiia

Ser la compaiiia de transporte lider en la region, reconocida por su capacidad de
adaptacion a las demandas del mercado y por la excelencia en el servicio.
Aspiramos a crear un ambiente de trabajo en el que nuestros empleados se sientan
valorados y comprometidos, contribuyendo al desarrollo sostenible.

4.8.Crear Objetivos estratégicos

e Desarrollar una cultura organizacional positiva y cohesiva que fomente un
ambiente de trabajo saludable y motivador.

e Implementar mejoras en las condiciones fisicas y psicoldgicas de trabajo
para aumentar la satisfaccion y la retencion de talento.

e C(rear e¢ implementar un programa de reconocimiento y desarrollo

profesional que valore y premie el desempefio de los empleados.
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4.9.Matriz FODA

MATRIZ FODA

OPORTINIDADES

O1: Creciente interés en
la mejora del bienestar
laboral en el sector.
02:  Posibilidad de
obtener subsidios
gubernamentales para el
desarrollo de empleados.
03: Expansion de redes

profesionales y alianzas

para desarrollo de talento.

AMENAZAS

Al: Inestabilidad
econdmica nacional.

A2: Cambios en las

normativas laborales que
incrementen los costos
operativos.

A3: Competencia en el
laboral

mercado para

captar y retener talento.

FORTALEZAS

F1: Compromiso con la
excelencia en el
servicio.

F2:  Capacidad de

adaptacion a las
demandas del mercado.

F3: Estabilidad
operativa y financiera a

largo plazo.

FO

FOl. Implementar un
programa de
reconocimiento  de

logros basado en la

excelencia en el
servicio para
aprovechar el

creciente interés en el
bienestar laboral.
FO2. Usar laestabilidad
operativa para captar
subsidios
gubernamentales y
financiar

de

programas

desarrollo
profesional.

FO3. Aprovechar la

capacidad de

adaptacion para

FA

FAl. Adaptar el
programa de
excelencia en el
servicio para

mantener la calidad a
de la
inestabilidad

pesar

econdmica nacional.
FA2. Usar el
compromiso con la
excelencia para
ajustar las estrategias
de reconocimiento y
desarrollo ante

cambios en las

normativas laborales.
FA3. Aprovechar la

capacidad de

adaptacion para

62




establecer alianzas
con redes
profesionales que

permitan el desarrollo

de talento.

FO4. Utilizar la
capacidad de
adaptacion para

aprovechar subsidios
gubernamentales y
mejorar las

condiciones laborales.
FOS.

Aplicar mejoras

en las condiciones
laborales basadas en
las demandas actuales
del mercado.

FO6. Promover una

cultura organizacional

estable mediante la

implementacion  de

iniciativas de

bienestar laboral.
FO7. Asegurar la

estabilidad financiera

para maximizar la
utilizacion de
subsidios en
programas de
desarrollo y
reconocimiento.

enfrentar la
competencia laboral
mediante incentivos
no economicos
efectivos.
FA4. Implementar
mejoras en
condiciones laborales
adaptadas a la
situacidon economica
para mantener la

motivacion y la

retencion.

FAS5. Aplicar las
capacidades
adaptativas para

mitigar el impacto de
cambios en
normativas laborales

sobre las condiciones

laborales.

FA6. Utilizar la
estabilidad operativa
para  ajustar  los
incentivos no
econdmicos y

enfrentar los retos de

la inestabilidad
econdmica.

FA7. Implementar
ajustes en el
programa de
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FOg&. Usar la estabilidad

operativa para
expandir redes 'y
alianzas que
beneficien el

desarrollo y retencion

desarrollo y
reconocimiento  en
respuesta a las nuevas
regulaciones
laborales.

FA&. Fortalecer la

de talento. estabilidad financiera
para competir en el
mercado laboral a
pesar de las amenazas
de la competencia.
DEBILIDADES DO DA
D1: Falta de incentivos | DO1. Implementar un |DAIl. Aplicar mejoras
laborales adecuados. sistema de en incentivos no
D2:Condiciones reconocimiento econdmicos que
laborales formal para mejorar contrarresten la
insatisfactorias. la motivacién laboral inestabilidad
D3:Débil cultura aprovechando el economica y
organizacional. interés en el bienestar compensen la falta de

laboral.
DO2. Usar subsidios
gubernamentales

para compensar la
falta de incentivos
laborales adecuados.

DO3. Aplicar subsidios

y alianzas  para
mejorar las
condiciones
laborales.

DO4. Mejorar las

condiciones laborales

incentivos laborales.

DA2. Adaptar las

estrategias de

incentivos laborales

para cumplir con

nuevas  normativas

mientras se abordan

las debilidades
actuales.

DA3. Implementar

programas de mejora

condiciones

en las

laborales para
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mediante programas
financiados por
iniciativas de
bienestar en el sector.
DOS5. Aprovechar
subsidios
gubernamentales
para invertir en la
infraestructura
laboral.
DO6. Crear programas
de desarrollo
profesional
financiados por redes
y alianzas  para

fortalecer la cultura

organizacional.

DO7. Reforzar la
cultura
organizacional  con
programas de

bienestar impulsados
por el interés en el
sector.

DOS. Mejorar la cultura
organizacional
utilizando subsidios

para programas que

fomenten una cultura

positiva.

enfrentar la
competencia en el

mercado laboral.
DA4. Mejorar las
condiciones laborales
con enfoque en la
adaptacion a la

situaciéon econdmica

para evitar
desmotivacion.
DAS. Ajustar las

condiciones laborales
para cumplir con las

nuevas regulaciones y

minimizar la
insatisfaccion.

DA6. Reforzar la
cultura
organizacional  con
programas que
contrarresten la
inseguridad

econdmica y mejoren
la cohesion.

DA7. Mejorar la cultura
organizacional
adaptando programas
de desarrollo para

cumplir con nuevas

normativas.

DAS. Fortalecer la

cultura
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organizacional para
hacer frente a la
competencia en el
mercado laboral a
través de incentivos y

reconocimiento.
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Plan de Accion en el Area de Recursos Humanos

Objetivo Estrategia Accion Responsabl Recursos Indicadores Justificacion Proceso de

Estratégico Seleccionada  Especifica e Necesarios Implementacio
n

Desarrollo y DOI: Crear un Gerente Recursos para Encuestas de Esta estrategia 1. Investigacion

Reconocimien Implementar programa de el disefio y satisfaccion se selecciond de mejores

to del Personal un sistema de reconocimient ejecucion del laboral, porque aborda practicas.

reconocimiento

formal.

o para valorar
los logros y
desempefio de
los

empleados.

programa  de
reconocimiento
(software  de
gestion de
reconocimiento
S, premios
tangibles como
placas y
certificados,

presupuesto

para eventos).

métricas de
desempeio
antes y después
de la
implementacio
n, tasa de
participacion
en el programa
de

reconocimient

0.

directamente la

debilidad de la

falta de
incentivos
laborales
adecuados
mediante la
implementacion

de un sistema
formal de

reconocimiento,

2. Disefio del
programa.

3. Pruebas
piloto.

4.
Implementaci6
n completa.

5. Monitoreo y
ajustes

continuos.

67



aprovechando

el creciente
interés en el
bienestar
laboral. Este
enfoque mejora
la motivacion y
la percepcion de
los empleados,
lo que es crucial
para la

retencion  del

talento.

Optimizacion
de las
Condiciones

Laborales

DO2: Usar
subsidios
gubernamental
es para
compensar la

falta de

Solicitar

subsidios para
financiar un
programa de
incentivos no

econdmicos.

Gerente

Fondos
gubernamental
es y recursos
para la
implementacid

n del programa

Cantidad y tipo
de  subsidios
obtenidos,

implementacid
n efectiva del

programa,

Se eligi6 esta
estrategia

porque permite
abordar la falta
de incentivos

laborales

1.
Identificacion
de
transportistas

beneficiarios.
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incentivos

laborales.

(tramite y
gestion de
subsidios
especificos para
taxistas,

tricimotos y
camionetas de
transporte

mixto, recursos
para la
distribucion y
seguimiento de

los beneficios).
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incremento en

la motivacion

medido a
través de
encuestas
periodicas.

adecuados
mediante la
utilizacion  de
subsidios
gubernamentale
s. Al aprovechar
estos subsidios,
se puede
financiar un
programa  de
incentivos  no
econdmicos que
mejore las
condiciones
laborales sin
requerir grandes
gastos
adicionales de

la compaiiia.

2. Coordinaciéon
con la ANT,
ARCy SRIL

3. Gestion
administrativa
de los
subsidios.

4. Distribucion

mensual de
compensacion
econodmica.

5. Evaluacion
del impacto en

la motivacion.



Optimizacion
de las
Condiciones

Laborales

DAIL:
mejoras
incentivos

econdmicos.

Aplicar

cn

no

Introducir
beneficios
como horarios
flexibles y
oportunidades

de formacion.

Gerente

Recursos para
desarrollar ¢
implementar
los incentivos
no econodmicos
(plataformas de
formacion
online, sistemas
de gestion de

horarios).
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Tasa de
adopcion de los
nuevos
beneficios,
encuestas  de
satisfaccion
laboral,
meétricas de
del

retencion

personal.

Esta estrategia
es crucial para
mantener la
motivacion y la
retencion  del
personal en un
entorno
econodmico
incierto. Al
aplicar mejoras
en incentivos no
economicos, Sse
contrarresta la
falta de
incentivos
laborales y se
adapta a la
inestabilidad

econdmica

1. Investigacion
de necesidades
de los
empleados.

2. Disenio de
beneficios
flexibles.

3.
Implementacio
n gradual.

4.
Comunicacion
y capacitacion
sobre los
nuevos
beneficios.

5. Evaluacion
continua y

ajustes.



nacional. Esto

contribuye  a

mejorar las
condiciones

laborales y a
mantener el

compromiso de

los empleados.

Mejora de la DAG6: Reforzar

Cultura
Organizaciona

1

la cultura
organizacional
con programas
para mejorar el

compromiso.

Implementar
actividades
que
fortalezcan la
cultura
organizaciona
1 y promuevan
un ambiente

positivo.

QGerente

Recursos para
actividades de
integraciéon  y
desarrollo de la
cultura
organizacional
(facilitadores,
materiales para
eventos,

plataformas de

colaboracion).

Encuestas de
cohesion y
satisfaccion del
personal,
participacion
en actividades
de integracion,
evaluacion del
ambiente

laboral.

Esta estrategia
fue
seleccionada
porque fortalece
la cultura
organizacional,
que es

debilidad

una

significativa, al
implementar

programas que

1. Diagnostico

de la cultura

organizacional
actual.
2. Diseno de

actividades de
integracion.

3. Planificacion
y ejecucion de
eventos. 4,

Monitoreo de
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contrarrestan la
inseguridad

econdmica Yy
mejoran la
cohesion. Al
abordar esta
debilidad, se
promueve  un
entorno de
trabajo positivo
que puede
mejorar la
satisfaccion y el
rendimiento

general de los

empleados.

participacion 'y
satisfaccion. 5.
Revision y
mejora continua
de las

actividades.
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CONCLUSIONES

La investigacion ha permitido identificar y definir claramente los incentivos
laborales necesarios para la retencién del talento humano en la Compaiiia de
Transportes Mixto "Divino Nifio-TAXDIVIN S.A.". A través del analisis detallado
de los factores que afectan la motivacion y permanencia de los empleados, se
establecieron estrategias especificas, como la implementacion de un sistema de
reconocimiento formal y la utilizacion de subsidios gubernamentales para mejorar
las condiciones laborales, que contribuiran significativamente a la retencion del

personal.

Se ha fundamentado tedricamente la importancia de los incentivos laborales y su
relacion directa con la retencion de talento humano. La revision de la literatura, que
incluye estudios globales y nacionales, ha confirmado que los incentivos laborales,
tanto econdmicos como no econdmicos, son fundamentales para aumentar la
satisfaccion y el compromiso de los empleados. Esta fundamentacion teorica ha
proporcionado una base solida para la formulacion de estrategias y acciones

especificas en el contexto de la compaiiia.

El diagnostico de la situacion actual de la Compaiiia de Transportes Mixto "Divino
Nifio-TAXDIVIN S.A." ha revelado una falta significativa de incentivos laborales
adecuados y una cultura organizacional débil, lo que ha resultado en alta
desvinculacion de personal y una disminucion de la motivacion y compromiso de
los socios. Los resultados de las encuestas indican una insatisfaccion notable con
las condiciones laborales, una percepcion neutral de la cultura organizacional y la

necesidad de mejorar la seguridad laboral y el reconocimiento de logros.
Basado en el analisis de la matriz FODA vy los hallazgos de la investigacion, se han

disenado e implementado estrategias especificas para mejorar la retencion del

talento humano. Estas incluyen la creacion de un programa de reconocimiento
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formal, la solicitud de subsidios gubernamentales para financiar incentivos no
econdmicos, la introduccion de beneficios como horarios flexibles y oportunidades
de formacion, y la implementacion de actividades para fortalecer la cultura
organizacional. Estas acciones estan alineadas con los objetivos estratégicos de la
compafiia y estan dirigidas a abordar las debilidades identificadas y aprovechar las

oportunidades disponibles para mejorar la motivacion y retencion del personal.

RECOMENDACIONES

La fundamentacion tedrica resalta la importancia de los incentivos para la
satisfaccion y el compromiso. La capacitacion ayudard a asegurar que todos los

miembros de la organizacién comprendan y apoyen las nuevas estrategias.

El diagnostico ha revelado una cultura organizacional débil. Fortalecer la cultura

contribuird a una mejor integracion y mayor motivacion entre los empleados.
La investigacion ha demostrado que los incentivos laborales son esenciales para la
retencion del talento humano. Formalizar este proceso garantizard que se

implementen de manera consistente y efectiva.

La implementacién de estrategias debe ser revisada y ajustada con base en los

resultados obtenidos para asegurar su efectividad a largo plazo.
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Anexo 1: Cronograma de Gantt

Actividades ABRIL MAYO JUNIO JULIO

23 33 4a 13 23 33 43 13 23 3a 43 13 23

Tema X

Descripcion de la X
Problematica

Formulacion del X
Problema

Preguntas de X
Investigacion

Justificacion X

Objetivos X

Variables X

Antecedentes

Marco Cientifico

b T I ] ] e

Marco Conceptual

Marco Legal X

Marco Georreferencial X

Tipo de Investigacion X

Enfoque de X
Investigacion

Meétodos de X
Investigacion

Técnicas e Instrumentos X
de Investigacion

Universo, Poblacion y
Muestra

Procesamiento de la
Informacion

Presupuesto

o I B

Resultados y Discusion

Propuesta X | X
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Anexo 2: Presupuesto Ejecutado

Actividad | Costo en Doélares
Papel $15.00

Lapiz $2.50

Pasaje $38.00

Impresion | $30.00

Otros gastos | $40.00

La suma total de los costos es de $125.50.
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Anexo 3: Instrumento de recopilacioén de datos

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIiVAR

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS,
GESTION EMPRESARIAL E INFORMATICA

CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ENCUESTA REALIZADA PARA LOS SOCIOS DE LA COMPANIA MIXTO

"DIVINO NINO-TAXDIVIN S.A.",

Pregunta de
Investigacion

Respuesta 1

Respuesta 2

Respuesta 3

1. (Considera que los
ingresos por los servicios
prestados influyen en su
motivacion y decision de
permanecer en la compaiiia
de  transporte = Mixto
"Divino Nifio-TAXDIVIN
S.A."?

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

2. (Como valora el
reconocimiento de  sus
logros y esfuerzos por parte
de la compafila en su
satisfaccion ~ laboral vy
permanencia?

Muy
importante

Importante

Poco
importante

3. (Qué tan satisfecho esta
con las condiciones
laborales ofrecidas por la
compafiia y cOmo esto
afecta su decision de
continuar trabajando aqui?

Muy
satisfecho

Satisfecho

Insatisfecho

4. ;Como percibe la cultura
organizacional de la
compaiiia y su influencia
en su decision de
permanecer en ella?

Muy positiva

Positiva

Negativa

5. ({Qué importancia le da a
las relaciones
interpersonales con sus
compaifieros en su decision
de seguir trabajando en la
compaiia?

Muy
importante

Importante

Poco
importante

6. (Se siente seguro en su
puesto de trabajo 'y
considera que esta

Muy seguro

Seguro

Inseguro
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seguridad influye en su
decision de permanecer en
la compaifiia?

7. (Qué tan satisfecho esta
con su trabajo en la
compafiia y cOéOmo esto
afecta su decision de seguir
en ella?

Muy
satisfecho

Satisfecho

Insatisfecho

8. (Cémo valora el valor
econdmico del servicio que
presta y su influencia en su
permanencia en la
compaiia?

Muy
satisfecho

Satisfecho

Insatisfecho

9. (Que tan satisfecho esta
con el ambiente laboral y
como esto afecta su
decision de seguir
trabajando en la compafia?

Muy
satisfecho

Satisfecho

Insatisfecho

10. (Que tan
comprometido se siente
emocionalmente con la
compafiia y coOmo esto
afecta su decision de
permanecer en ella?

Muy
comprometido

Comprometido

Poco
comprometido

11. ;Considera que tiene un
compromiso normativo
con la compaiiia y que este
compromiso influye en su
decision de quedarse?

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

12. ;Qué tan importante es
el compromiso continuo
con la compafiia para su
decision de seguir
trabajando aqui?

Muy
importante

Importante

Poco
importante

13. (Como influyen sus
expectativas personales en
su decision de permanecer
en la compania de
transporte Mixto "Divino
Nifio-TAXDIVIN S.A."?

Mucho

Moderadamente

Poco

14. ;Qué impacto tienen
los factores personales y
familiares en su decision de
quedarse en la compaiiia de
transporte Mixto "Divino
Nino-TAXDIVIN S.A."?

Mucho

Moderadamente

Poco
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ﬂ ﬁ UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIiVAR

————— FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS,
YT GESTION EMPRESARIAL E INFORMATICA
CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

GESTION
FXTINS
UNIVERSID

ENTREVISTA PARA LA COMPANIA MIXTO

"DIVINO NINO-TAXDIVIN S.A."

Pregunta Respuesta

.Como evalia usted los ingresos
por servicios prestados en
términos de su influencia en la

motivacion y retencion de los

socios?
cQué estrategias de
reconocimiento utiliza la

compaiiia para motivar a los
socios y como considera que esto

afecta su satisfaccion y retencion?

.Como describiria la cultura
organizacional de la compaiiia y
qué papel cree que juega en la

retencion de los socios?

,Qué tan segura es la percepcion
de los socios respecto a su
estabilidad laboral y cémo
considera que esta percepcion
influye en su decision de

continuar en la compaifia?
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.Considera que los socios tienen
un sentido de obligacion moral
hacia la compafiia y como esto
influye en su decision de

quedarse?

.Como influyen las expectativas
personales de los socios en su
decision de permanecer en la

compaiiia?
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Anexo 4: Carta de aceptacion




Anexo 5: Evidencia de fotografias
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Anexo 6: Certificado de antiplagio

EXTENSION

D UNAERSIOAD
UEB ' BN IvAR UNIDAD B INIEGRACION CURIIC UL AR s AN MIGUEL
CARKEHA D GESHION DEETALENTO 1IEMANG

ING. FLOR XIMENA POVEDA VALVERDE, EN CALIDAD DE DIRECTORA DE
TRABAIO DE INTEGRACION CURRICULAR

CERTIFICA

Que el trabajo do Inmegracidn Curricudae denomimado: “Incentives laborales para la redeaciin
del talento humans de ks Compaiiks de Transpartes Misto “Divino Nide - TAXDIVIN SAY,
ubicada ca Is cludad de Guaranda, previncls Bolivar, afio 2004%, presentado por b sefiores
Coello Rea Tatiana Estefania y ¢l sehorita Zurita Peveda Alondra Adademaris. ostudisves de
1a carrers de Gestida del Talento Mumamo, pas ¢l 2nilisis de coincidensia no accidental en la
hermmicnta Tumitio, rellgiando un porcentaje de similitud det 6%, cane s¢ evidenca en ¢l
dorumests acgento

Guaranda 02 de agesso del 2024

Atentamente,

Dimecian. Av. Goneral Josd Oalards Roende y Chaar Jicomne Cajlan
Lan Migurl - Eouator

Teddlona (535) 032 G512 - 02909011 « OXI90960S
werariee oy et
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Anexo 7: Informe de antiplagio

HOMERE DEL TRABAJD AUTOR

Incentivos laborales para la retencion del Coello Tatiana - Zurita Alondr
talento humano

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
20593 Words 121053 Characters
RECUENTO DE PAGIMAS TAMARC DEL ARCHIVD

109 Pages 2.1MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Aug 6, 2024 5:51 PM GMT-5 Aug 6, 2024 5:53 PM GMT-5

® 6% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de datos.

+ 5% Base de datos de Internet + 1% Base de datos de publicacicnes
» Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de
Crossref

+ 6% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Coincidencia baja (menos de 20 palabras) +« Blogues de texto excluidos manualmente
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