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Resumen

La investigacion se desarrolla bajo un enfoque cualitativos con un disefio exploratorio, orientado
a comprender las percepciones y experiencias de los colaboradores frente a la gestion del talento
humano dentro de la organizacion, Para la recoleccion de informacion se emplearon encuestas
aplicadas a los trabajadores del establecimiento, abordando temas de comunicacion interna, la
motivacion, la estabilidad laboral, temas de bienestar en el talento humano. Los datos obtenidos
fueron analizados mediante categorizacion tematica y estadisticas descriptivas basicas.

En el trabajo se pueden evidenciar los resultados fortalezas relacionadas con el ambiente laboral
y la comunicacion con los jefes inmediatos; sin embargo, también se identifican debilidades
significativas en la percepcion de estabilidad laboral, equidad en el trato y disposicion de los
colaboradores para recomendar el establecimiento de comida rapida como lugar de trabajo.
Estas condiciones influyen directamente en la intencion de permanencia y en la rotacion del
personal.

Finalmente, en los hallazgos, se propone el disefio de una estrategia de retencién enfocada en el
fortalecimiento del clima laboral, la mejora de la comunicacion organizacional, el
reconocimiento del desempefio y la generacion de mayor estabilidad para los colaboradores, el
estudio concluye que una gestidn estratégica del talento humano es fundamental para reducir la

rotacion laboral y contribuir al desarrollo sostenible de los establecimientos de comidas réapidas.

Palabras clave:

Retencion del talento humano, rotacion laboral, clima laboral, gestion del talento humano,

comidas rapidas.



Abstract

. The research was conducted using a qualitative approach with an exploratory design, aimed
at understanding the perceptions and experiences of employees regarding human talent
management within the organization. Data collection involved surveys administered to
employees of the establishment, addressing topics such as internal communication, motivation,
job stability, and employee well-being. The data obtained were analyzed using thematic

categorization and basic descriptive statistics.

The results show strengths related to the work environment and communication with
immediate supervisors; however, significant weaknesses were also identified in the perception
of job stability, fairness in treatment, and employees' willingness to recommend the fast-food
establishment as a place to work. These conditions directly influence employee retention and
turnover. Finally, the findings propose the design of a retention strategy focused on
strengthening the work environment, improving organizational communication, recognizing
performance, and generating greater stability for employees. The study concludes that strategic
human talent management is fundamental to reducing employee turnover and contributing to

the sustainable development of fast food establishments.

Keywords:

Human talent retention, employee turnover, work environment, human talent management,
fast food.
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INTRODUCCION

En el contexto actual, las organizaciones enfrentan constantes desafios relacionados con la
gestion del talento humano, especialmente en sectores caracterizados por una alta demanda
operativa y una elevada rotacion del personal, como lo es el sector de comidas rapidas. La
permanencia de los colaboradores se ha convertido en un factor estratégico, dado que influye
directamente en la productividad, la calidad del servicio, el clima laboral y la sostenibilidad
organizacional. En este sentido, la retencion del talento humano no solo representa un reto

administrativo, sino también una oportunidad para fortalecer la competitividad de las empresas.

La rotacion laboral es una problematica recurrente en los establecimientos de servicio rapido,
debido a factores como jornadas extensas, condiciones laborales exigentes, escasas
oportunidades de crecimiento y debilidades en los procesos de gestion humana. Esta situacién
genera impactos negativos tanto a nivel econémico por los costos asociados a la seleccion,
contratacion y capacitacion como a nivel organizacional, al afectar la cohesidn de los equipos
de trabajo y la satisfaccion del cliente. Por ello, resulta fundamental analizar las causas que
originan la rotacion y disefiar estrategias que promueven la estabilidad y el compromiso de los

colaboradores.

A continuacion, en el presente trabajo de grado tiene como propoésito disefiar una estrategia de
retencion del talento humano para el establecimiento de comidas rapidas ubicado en la ciudad
de Cali, especificamente en el barrio del siete de agosto. A partir de un enfoque cualitativo, la
investigacion busca comprender las percepciones de los colaboradores frente a aspectos como
el clima laboral, la comunicacién, la motivacion, la estabilidad y el trato recibido, elementos
clave que inciden en su decision de permanecer 0 no en la organizacion.

Para el desarrollo del estudio, se fundamenta tedricamente en los aportes de autores como
Chiavenato, Robbins, Judge y Schein, quienes destacan por la importancia de alinear los
objetivos organizacionales con las necesidades y expectativas del capital humano. Asi mismo,
se emplean instrumentos de recoleccion de informacién como encuestas semiestructuradas, que
permiten obtener datos relevantes para el andlisis y la posterior formulacion de una propuesta

de intervencién orientada a mejorar la retencion del personal del establecimiento. De esta
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manera, se pretende evidenciar que una adecuada gestion estratégica del talento humano
constituye un elemento clave para el crecimiento organizacional, la reduccion de la rotacion

laboral y la mejora continua del desempefio empresarial.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Problema de investigacion

La permanencia y estabilidad de los empleados en las organizaciones es uno de los factores que se
han encontrado estrechamente relacionados con la productividad de las empresas, tal como en el
estudio de Blakemore y Hoffman (1989), cuyo analisis corrobor6 que existe una asociacién positiva y
significativa entre la antigiiedad laboral y la productividad del trabajo.

Desde este punto de vista resulta pertinente estudiar la forma en que puede afectarse la
productividad cuando se presenta una alta rotacion del personal. En el caso de esta investigacion, se
especula que la reduccion de la rotacion de personal en un establecimiento de comidas rapidas no solo
fortalece la estabilidad del equipo de trabajo, si no que impulsa un ambiente laboral mas colaborativo,
motivado y eficiente. Cuando los empleados permanecen por mas tiempo, se consolidan las
habilidades operativas, se mejora la coordinacion entre areas y se eleva la calidad del servicio ofrecidos
a los clientes.

Asi mismo la rotacion de personal en restaurantes de comida rapida tiene consecuencias directas
en la eficiencia operativa y la satisfaccion del cliente. Estudios realizados por la Sociedad Americana
de Gestion de Recursos Humanos (SHRM) indican que la rotacion excesiva puede incrementar los
costos operativos hasta en un 30%, debido a la necesidad de contratar y formar nuevos empleados con
frecuencia (SHRM, 2022). Ademas, la falta de continuidad en el equipo afecta la cohesién laboral y
la experiencia del cliente, elementos clave en un sector altamente competitivo.

Segun Chiavenato (2017), la gestion del talento humano se centra en alinear el potencial de las
personas con los objetivos organizacionales. El presente estudio se enfoca en un establecimiento de
comidas rapidas ubicado en el barrio Siete de Agosto, Comuna 7, de Cali, llamado la Carpa Burguer,
La investigacion busca diagnosticar las practicas actuales de talento humano y proponer estrategias
aplicables y sostenible que mitiguen la rotacion y fortalezcan la productividad.

1.2 Pregunta de investigacion

¢Qué estrategias de retencion del talento humano pueden reducir la rotacion laboral en el

establecimiento de comidas rapidas la Carpa Burguer?
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Disefar una estrategia de retencion del talento humano que permitan disminuir la rotacion laboral

en el establecimiento la Carpa Burguer.

1.3.2 Objetivos especificos

- Diagnosticar las causas principales que generan la rotacion laboral en la Carpa Burguer.

- Analizar la rotacién laboral y las dificultades de retencidn desde el punto teorico
- Proponer acciones gque contribuyan a reducir la rotacion del personal en el establecimiento la

Carpa Burguer.

1.4 Justificacion de la investigacion

El disefio de un modelo de seleccion de personal es fundamental para mejorar el ajuste persona —
puesto, un factor determinante en la permanencia laboral, seleccionar candidatos que se ajusten a las
demandas del entorno, esto a su vez reduce salidas tempranas y rotacion. Una seleccion sin criterios
técnicos aumenta los errores de contratacion.

En establecimientos de comida rapida, la rotacion de personal no solo afecta la continuidad
operativa, sino la satisfaccion del cliente y la constante mejora del negocio. Segin Werther y Davis
(2008), la seleccién adecuada de personal es un proceso estratégico que permite reducir la rotacion y
mejorar de manera significativa el clima laboral.

Daniel Goleman (1998) enfatiza la importancia de la inteligencia emocional entre los lideres, esto
a su vez para garantizar entornos de trabajo saludables. Investigaciones de Great Place To Work (2024)
muestran que las empresas con altos niveles de confianza y comunicacion interna entre lideres y
colaboradores retienen hasta un 40% mas de talento, claramente sin dejar de lado el desarrollo de
planes de carrera y oportunidades de ascenso, ya que este motiva a los empleados a permanecer en la

organizacion como de esperarse.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Bases Tebricas

La retencion del talento humano se define como el conjunto de estrategias y practicas
organizacionales disefiadas para mantener a los empleados clave dentro de la empresa, evitando su
migracion hacia la competencia o hacia otras oportunidades laborales.

Chiavenato (2020), afirma que la retencién no solo implica ofrecer salarios competitivos, sino
también crear un ambiente laboral que fomente el desarrollo profesional, el reconocimiento y la
satisfaccion personal. En este sentido, la retencion se convierte en un factor critico para la
sostenibilidad y el crecimiento de las organizaciones, especialmente en contextos de alta competencia
por el talento.

Sin embargo, hay factores determinantes que tiene la rotacion laboral que puede ser voluntario o
involuntario, y esta influenciado por aspectos tanto internos como externos a la organizacion.

Los principales motivos de rotacion incluyen la falta de oportunidades de crecimiento, la insatisfaccion
con el liderazgo, la cultura organizacional toxica y la desalineacidn entre las expectativas del empleado
y la realidad laboral. (Robbins y judge,2021)

Estos autores destacan que la rotacion no solo genera costos directos de reclutamiento y capacitacion,
sino también pérdidas intangibles como la disminucién de la moral y la productividad del equipo.
También la cultura organizacional cumple un papel fundamental en la retencién del talento humano,
ya que establece el conjunto de valores, normas y practicas que orientan el comportamiento de los
colaboradores dentro de la organizacion. Es fundamental en la decision de los empleados de
permanecer en una empresa. Schein (2017) Argumenta que una cultura basada en la transparencia, la
colaboracion y el respeto mutuo no solo atrae el talento, sino que también lo retiene. Segun este autor,
las organizaciones que promueven una cultura inclusiva y que fomentan la diversidad de pensamiento
logran mayor compromiso y menor rotacion. Ademas, Schein destaca que la cultura debe ser coherente
con los valores y expectativas de los empleados, ya que la desconexion entre lo que la empresa dice y
lo que hace puede generar desconfianza y aumentar la intencién de abandono.

Del mismo modo la retencidn efectiva se logra cuando la organizacion alinea sus objetivos estratégicos
con las aspiraciones individuales, creando un ambiente donde el desarrollo profesional y personal sean

prioridad.
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Idalberto Chiavenato destaca que la retencion del talento humano es un eje fundamental para la
sostenibilidad en las organizaciones. Segun su perspectiva, la rotacion laboral no solo implica costos
directos como reclutamiento y capacitacion, sino que este mismo genera un clima laboral tenso y a su
vez, afecta en gran medida la productividad de la organizacion, Chiavenato propone planes de carrera
claros y programas de reconocimiento, elementos que fortalecen el compromiso y la identificacion del
empleado con su puesto en la organizacion. Ademas, se aclara que la importancia de un buen liderazgo
participativo y una comunicacion asertiva, permitiran abordan las distintas problematicas que surgen
entre los colaboradores por esta razdn, los colaboradores se sentirdn escuchados y siendo parte activa

del crecimiento de dicha organizacion.

Schein insiste en que la socializacidn organizacional es critica: los procesos de onboarding no deben
limitarse a aspectos técnicos, sino que deben transmitir la esencia cultural de la organizacion. Esto
incluye programas de mentoria, historias corporativas y la participacion en proyectos transversales,
que ayuden a los nuevos miembros a internalizar los valores y sentirse parte de algo mayor. Ademas,
advierte que una cultura inconsistente es una de las vias principales de desercion incluso si las

condiciones salariales son competitivas.

2.2 Descripcion de la organizacion

La Carpa Burguer es un establecimiento de comidas rapidas ubicado en la ciudad de Cali, en el
barrio 7 de agosto, especificamente en la Carrera 19 #72A — 03. El negocio opera bajo el formato de
restaurante de servicio rapido, ofreciendo principalmente hamburguesas y productos complementarios
como papas fritas, salchipapas, bebidas y otros alimentos de consumo inmediato. Su propuesta
gastrondmica se orienta a un publico juvenil y familiar, con un enfoque en la experiencia visual y el
consumo informal, coherente con dinamicas propias del sector de comidas rapidas urbano.

Desde su punto de vista operativo, la Carpa Burguer utiliza activamente redes sociales como
principal canal de difusidn, donde se evidencian resefias con respecto al servicio que ofrecen al cliente
principal, el establecimiento cuenta con aproximadamente con 15 trabajadores que desempefian cargos
tales como, cajeros, cocineros, domiciliarios ETC. Este contexto sugiere una operacion dinamica que
requiere personal con alta rotacion de turnos, atencion directa al cliente y adaptacion a picos de
demanda.

A continuacion, se presenta una imagen que representa el establecimiento mencionado.
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Figura 1 La Carpa Burguer



18

CAPITULO IlI; METODOLOGIA

3.1 Enfoque Epistemologico

El presente estudio se enmarca en un paradigma interpretativo, dado que busca comprender las
percepciones, experiencias y significados que los actores sociales (empleadores y trabajadores)
atribuyen a la gestion del talento humano en el contexto organizacional. Este enfoque permite analizar
larealidad desde la perspectiva de los participantes, priorizando la subjetividad y la construccién social

del conocimiento.

Desde esta postura, se asume que la realidad es multidimensional y dindmica, por lo que el
investigador actia como un facilitador que interpreta los datos recolectados, sin pretender

generalizaciones estadisticas, sino profundizar en la comprension de fenémenos especificos.

3.2 Tipo de Investigacion

La investigacion adopta un disefio cualitativo de corte exploratorio, ya que su objetivo principal es:

- Explorar las précticas, desafios y oportunidades en la gestion estratégica del talento humano en
La Carpa Burguer.

- Describir las percepciones de empleadores y trabajadores sobre temas como clima laboral,

desarrollo de competencias, retencién de talento y alineacidn con los objetivos organizacionales.

Este enfoque es idoneo para contextos donde existe poca informacion sistematizada o se requiere

identificar variables clave para futuras investigaciones.

3.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para cumplir con los objetivos, se emplearan las siguientes técnicas e instrumentos:
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3.3.1 Técnicas

- Encuestas semiestructuradas: Dirigidas a empleadores y trabajadores, con preguntas abiertas y

cerradas para recoger datos cualitativos y cuantitativos basicos.

- Andlisis documental: Revision de politicas internas, manuales de funciones o informes de clima

laboral (si estan disponibles) para triangular la informacion.

3.3.2 Instrumentos

- Formularios de Google Forms:

- Disefiados con secciones tematicas (ej.: "Percepcién del clima laboral”, "Oportunidades de

desarrollo™, "Retencion de talento™).

- Incluirdn preguntas abiertas para profundizar en las respuestas y preguntas cerradas (escala

Likert) para medir niveles de satisfaccion o acuerdo.

Preguntas cerradas

Preguntas abiertas

¢Considera que su salario es acorde con las

funciones que desempefia?

¢Recibe reconocimiento por parte de sus

superiores cuando realiza bien su trabajo?

¢Cuenta con oportunidades de aprendizaje o

capacitacion dentro de la empresa?

¢Se siente comodo con el ambiente laboral y

la relacion con sus comparieros?

¢Considera que su carga laboral es adecuada

para su puesto?

¢Considera que su jefe inmediato se

comunica claramente con usted?

¢Le gustarl’a permanecer en este

establecimiento durante los préximos 12

meses?

¢Recibe apoyo de sus comparieros cuando

tiene alta carga laboral?

¢Cree que el establecimiento se preocupa por
su bienestar personal y laboral?

¢Siente que su trabajo es valorado por el

establecimiento?

¢Ha pensado en renunciar a su trabajo en los

altimos 3 meses?

¢Considera que todos los trabajadores reciben

el mismo trato en el establecimiento?

¢Recomendaria este lugar de trabajo a otra

persona?

del

establecimiento para dar lo mejor de si en su

¢Se siente motivado por parte

trabajo?

¢Considera que sus horarios de trabajo son

adecuados y bien organizados?
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¢El establecimiento le brinda estabilidad

laboral?

¢Las normas y reglas del establecimiento son

claras?

¢Se le informa oportunamente sobre cambios

en turnos, horarios o funciones?

¢Siente que puede expresar sus opiniones sin

temor a represalias?

¢Cree que la empresa ofrece posibilidades de

ascenso 0 mejora laboral?

Tabla 1 Modelo de preguntas aplicadas

La construccidn de nuestras preguntas se hizo viendo el contexto de nuestro tema a tratar que en
este caso es para encontrar una satisfaccion de los trabajadores hacia el clima laboral del
establecimiento, para nosotros poder proponer un programa de bienestar hacia ellos para poder cumplir
con el objetico del trabajo que es la retencion del personal.

3.4 Procesamiento y Analisis de Datos

Los datos recolectados se procesaran mediante las siguientes etapas:

3.4.1 Organizacion de la Informacion

- Exportacion de datos: Los resultados de Google Forms se exportaran a Microsoft Excel para su
tabulacion.

- Limpieza de datos: Se eliminaran respuestas incompletas o inconsistentes.

3.4.2 Andlisis Cualitativo

- Categorizacion: Las respuestas abiertas se agruparan por temas recurrentes (ej.: "Falta de

capacitacion™, "Reconocimiento laboral™).
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- Triangulacion: Se contrastaran los datos de encuestas con la informacion documental, también se
contara con un breve filtro de preguntas validando asi las preguntas precisas para los trabajadores (si

aplica) para validar hallazgos.

3.4.3 Andlisis Cuantitativo Basico

- Estadisticas descriptivas: Se calcularan frecuencias, porcentajes y promedios para las preguntas
cerradas (ej.: % de empleados satisfechos con el clima laboral).

- Visualizacion: Graficos de barras o pastel en Excel para representar tendencias.

3.4.4 Software a Utilizar

- Google Forms: Para recoleccion de datos.
- Microsoft Excel: Para tabulacién, andlisis descriptivo y generacion de gréficos.

-*Herramientas complementarias: [Opcional, si aplica].

3.5 Consideraciones Eticas

- Consentimiento informado: Los participantes recibiran una explicacién clara sobre el objetivo del
estudio y su voluntariedad para responder.

- Confidencialidad: Los datos se manejaran de forma andnima, evitando identificar a personas o
empresas especificas en los resultados.

- Uso de la informacion: Los hallazgos se utilizaran exclusivamente para fines académicos y de

mejora organizacional.

3.6 Limitaciones del Estudio

- Sesgo de autoseleccion: Los participantes podrian ser aquellos con mayor interés en el tema, lo
que podria influir en los resultados.

- Subjetividad: Al tratarse de percepciones, los datos estan sujetos a la interpretacion de los
encuestados.

- Muestra no probabilistica: La seleccidn de participantes no es aleatoria, por lo que los resultados

no son generalizables.



22

3.7 Reflexion final

Este capitulo busca garantizar que la metodologia sea coherente con los objetivos de la
investigacion, priorizando la rigurosidad en la recoleccion y analisis de datos para aportar

conocimientos Gtiles al campo de la gestion del talento humano en el sector contable.
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CAPITULO IV: ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1 Introduccion

En este capitulo se presentan, analizan y discuten los resultados obtenidos a partir del formulario
aplicado a los colaboradores de La Carpa Burguer, con el objetivo de identificar factores que influyen
en la rotacion del personal dentro del establecimiento. Este analisis permitird evaluar aspectos como
el clima laboral, la comunicacion, la percepcion de los trabajadores, ciertos elementos fundamentales
para entender las causas de la rotacion del personal y de esta manera proponer estrategias efectivas.

Los datos recolectados reflejan la opinion de los colaboradores sobre su experiencia, destacando
sus fortalezas como las areas de mejora que pueden influir en su permanencia dentro de la
organizacion, se busca no sélo conocer la situacion actual que se encuentran los colaboradores, sino
sentar las bases para disefiar una estrategia que permita reducir de manera significativa la rotacion, en
contraste a esto, aumentar la productividad, compromiso y satisfaccion y de esta manera poder lograr
los objetivos y metas que la organizacion tenga prevista con sus colaboradores.

4.2 Presentacion de los resultados

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos por medio del formulario aplicado a los
colaboradores, asi como su grafico y respectiva discusion frente a lo que percibe en su tiempo en la

organizacion.
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¢Considera que sus horarios de trabajo son adecuados y bien
organizados?

171 respuestas

® Si
@® No
 Talvez

Figura 2 Percepcion de horarios

Los resultados obtenidos muestran que el 45,5% de los colaboradores considera que sus horarios de
trabajo son adecuados y bien organizados. De igual forma, un 45,5% manifiesta una postura ambigua
al seleccionar la opcion “Tal vez”, mientras que el 9,1% expresa que no considera adecuados ni bien
organizados. Los datos obtenidos nos muestran que, aunque una parte significativa del personal
percibe de manera positiva la organizacion de los turnos, existe un porcentaje igual relevante que

presenta dudas e inconformidades con el manejo de los turnos.
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:Se le informa oportunamente sobre cambios en turnos, horarios o
funciones?

11 respuestas

® S
® No
@ Talvez

Figura 3 Comunicacion sobre cambios de turnos

Los resultados evidencian que el 54,5% de los colaboradores afirma que si recibe informacion
oportuna sobre cambios en turnos, horarios o funciones. Sin embargo, un 27,3% manifiesta que no es
informado adecuadamente, mientras que el 18,2% selecciono la opcion “Tal vez”. Esto indica que
existe un porcentaje significativo de trabajadores que experimenta deficiencia o inconsistencias en

este proceso.

¢Las normas y reglas del establecimiento son claras?

11 respuestas

® Si
@ No
& Talvez

Figura 4 Claridad de las normas



26

Los resultados indican en este caso que el 90,9% de los colaboradores considera que las normas y
reglas del establecimiento son claras, mientras que el 9,1% manifiesta dudas al respecto. No se
registraron respuestas con la opcion “No”, lo cual evidencia una percepcion mayoritariamente positiva

frente a este apartado.

.El establecimiento le brinda estabilidad laboral?

11 respusestas

® S
@ No
© Talvez

Figura 5 Percepcion de estabilidad labora

Los resultados muestran que el 54,5% de los colaboradores considera que el establecimiento no les
brinda estabilidad laboral. Por otro lado, el 27,3% selecciono la opcion “Tal vez”, mientras que solo
el 18,2% percibe que si existe estabilidad laboral por parte del establecimiento. Estos datos reflejan

una percepcion mayoritariamente negativa frente a este factor.
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. Se siente codmodo con el ambiente laboral y la relacion con sus
companeros?

11 respuestas

@® Si

@ No

& Talvez

@ Casisiempre

Figura 6 Ambiente laboral

Los resultados obtenidos indican que el 72,7% de los colaboradores se siente comodo con el
ambiente laboral y la relacion entre compafieros del establecimiento, lo que demuestra un clima laboral
realmente positivo. Por otro lado, el 18,2% de los colaboradores que respondieron la opcion “Tal vez”
sugiere cierta ambigiiedad o condiciones que podrian mejorarse, mientras que el 9,1% respondio6 “Casi

siempre”, sugiere que se percibe un ambiente laboral aceptable.
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¢Considera que todos los trabajadores reciben el mismo trato en el
establecimiento?

11 respuestas

® Si

@ No

@ Talvez

@ Casi siempre

Figura 7 trato por parte del empleador

Los resultados arrojan que el 54,5% de los colaboradores percibe que todos reciben el mismo trato,
lo que indica una mayoria relativa que valora la equidad. Sin embargo, un 18,2% responde con la
opcion “Tal vez” y su vez un 18,2% respondié con un “No”, 1o que refleja una division en la percepcion
de equidad en el establecimiento, mientras que el 9,1% que respondieron “Casi siempre” no esta tan

seguro del trato recibido o no perciben de manera clara el trato con sus superiores.

;Considera que su jefe inmediato se comunica claramente con usted?

11 respuestas

® Si
® No

@& Casi siempre

Figura 8 Comunicacion del empleador
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Los resultados observados nos indican que el 81,8% considera clara la comunicacion con su jefe
inmediato, este resultado es un punto fuerte desde el punto de vista del jefe encargado, el hecho de
tener una buena comunicacion es clave para dar respuesta a situaciones espontaneas que puedan surgir
por parte de los colaboradores. Sin embargo, el 9,1% que respondié “No” y “Casi siempre”, debe ser
atendido por parte del jefe inmediato y de esta manera reducir rotaciones de personal tempranas

ocurridas por una comunicacion que no se considera clara.

¢ Se siente motivado por parte del establecimiento para dar lo mejor de si en
su trabajo?

11 respuestas

® Si
® No

@ Casi siempre

Figura 9 Motivacion por parte del establecimiento

Los resultados nos muestran que el 72,7% de los colaboradores se siente motivado por el
establecimiento para dar lo mejor de si, lo que este refleja es un nivel alto de motivacién general.
Adicionalmente un 9,1% respondi6 la opcion “Casi siempre”, lo que suele indicar que en algunos
momentos son logran sentirse motivados. Por el contrario, el 18,2% respondié “No”, lo que representa

un grupo significativo que no se siente motivado a la hora de empezar sus turnos laborales.
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¢Recomendaria este lugar de trabajo a otra persona?

11 respuestas

@ Si
® No

Tal vez
@® Raravez

Figura 10 Recomendacion del trabajo

Los resultados apreciados evidencian que el 54,5% de los colaboradores respondi6 la opcion “Tal
vez”, esto nos dice que existe una postura un tanto neutral o de incertidumbre sobre recomendar el
establecimiento. No obstante, solo el 27,3% eligieron la opcion “Si”, lo que sugiere que 1 de cada 3
trabajadores de la carpa Burger recomendarian el establecimiento acertadamente, finalmente el 9,1%
respondio la opcion “Rara vez” y el otro 9,1% respondi6 “No”, lo que refleja una falta de compromiso

o satisfaccion.

4.3 Analisis de los datos

Los resultados obtenidos a través del formulario aplicado a los colaboradores de la organizacion
revelan aspectos claros sobre el clima laboral, la comunicacion, la motivacion y la percepcion general
dentro del establecimiento, al observar que, aunque existe una satisfaccion con el ambiente laboral
(72,7% se sienten comodos) y se resalta una buena comunicacion con los jefes inmediatos (81,8% se
consideran seguros). A pesar de ello, existen aspectos importantes que podrian en su mayor parte,
afectar la estabilidad del equipo de trabajo. Por ejemplo, el 54,5% percibe que todos reciben el mismo
trato por parte del establecimiento y un 27,3% no se encuentra conforme con lo mencionado
anteriormente, este apartado es importante tenerlo en cuenta, y tratarse como un problema que puede
afectar a largo plazo las diferentes opiniones que tenga el personal, si no se trata con equidad y

transparencia.

Con respecto a la motivacion, aunque se observe que el 72,7% si se siente motivado para rendir

positivamente en sus funciones, el 18,2% no siente esa misma motivacion para acercarse a sus
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objetivos personales, ya sea que el establecimiento no fomenta del todo la motivacion personal a cada
colaborador y no se asegura de alinearlo con los objetivos de cada colaborador dentro de la
organizacion. El dato que mas determina es el porcentaje de trabajadores que no recomiendan en lo
absoluto trabajar en dicha organizacion, el 54,5% reflejan como resultado, un analisis concreto que se
podria describir como preocupante, La carpa burguer al tener unas fortalezas en su cultura laboral, es
necesario implementar estrategias concretas para abordar las debilidades que se presentan
(comunicacion, equidad, y motivacion). Esto para reducir poco a poco la retencion del personal y
dando como resultado, una mejora en la productividad y satisfaccion del cliente, de la misma forma

se contribuird a una mejora en el personal.

4.4 Discusion de los resultados

La figura 2 percepcion de los horarios, demuestra que el hecho de que casi la mitad de los
colaboradores se ubique en la opcion “Tal vez” sugiere una percepcion de inestabilidad o falta de
claridad en la estructura de los horarios. Esta ambigiiedad puede estar relacionada con cambios muy
frecuentes en los turnos, extensiones no planificadas de la jornada o poca anticipacion en la
programacion semanal por parte de la organizacién. El adecuado orden de los horarios es un factor
determinante en la satisfaccion laboral, ya que incide directamente en el equilibrio entre la vida
personal y el trabajo. Cuando los empleados no perciben de manera clara o estable su jornada laboral,
pueden experimentar episodios de estrés constante, agotamiento y desmotivaciéon, Robbins y Judge
(2021) sostienen que las condiciones laborales influyen directamente en el nivel de compromiso

organizacional y en la intencion d permanencia.

La figura 3 comunicacion sobre cambios de turnos nos indica que la comunicacion interna es un
componente esencial en la gestion del talento humano, especialmente en contextos operativos
dindmicos como los establecimientos de comidas rapidas, el hecho de que el 45% no tenga una claridad
objetiva, puede afectar la confianza y el compromiso. Chiavenato (2020) sostiene que la calidad en
los procesos comunicativos fortalece el vinculo entre el empleado y la organizacion, al permitir que el
trabajador se sienta escuchado en momento que surjan durante sus funciones. La carpa burguer tiene

aun, oportunidades de mejora en la comunicacion interna sobre este aspecto.

Figura 4 claridad de las normas nos proporciona una fortaleza de la organizacion en el tema de la

claridad normativa, ya que este a su vez facilita la adaptacion de los colaboradores, reduce conflictos
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internos y mejora la coordinacién de tareas. Segun Chiavenato (2020), la claridad de las reglas en una

organizacion contribuye a generar confianza y estabilidad laboral.

Figura 5 Percepcion de estabilidad laboral nos indica que cierta cantidad de colaboradores no
percibe una buena estabilidad laboral, en consecuencia, esto puede significar un riesgo significativo
para la organizacion. Robbins y Judge (2021) sefialan que la percepcion de inestabilidad afecta
directamente la satisfaccion laboral, incluso cuando otros factores, como el clima o las relaciones

interpersonales, son positivos.

Figura 6 Ambiente laboral representa de manera satisfactoria un ambiente laboral agradable y la
relacion de los comparieros resulta muy alentador. Segin Chiavenato (2020) un ambiente laboral
positivo contribuye a un menor porcentaje de retencion del talento, ya que se fomenta la motivacion y
el compromiso. Sin embargo, los colaboradores que se encuentran en los distintos rangos, sugiere que
se deberia de implementar actividades de integracion para fortalecer de manera objetiva, un ambiente
maés unido en cada reto laboral.

Figura 7 Trato por parte del empleador nos muestra que se percibe equidad en el trato, siendo este
un dato importante pero el 18,2% que respondid “No” es una clara sefial de alerta. Robbins y Judge
(2021) destacan que la percepcion de injusticia puede generar ciertos problemas dentro del
establecimiento, tales como, desmotivacién, rotacion del personal ETC, el dato es importante llevarlo

en marcha y revisar politicas de trato equitativo y transparente en el talento humano.

Figura 8 Comunicacion por parte del empleador sugiere que, en gran parte, la comunicacién entre
el jefe inmediato es clara. Segun Schein (1988) la esencia de la cultura de las organizaciones se reserva
al nivel mas profundo de presunciones basicas y creencias que permitan a los individuos cada dia
expresar y experimentar sus acontecimientos, podemos aclarar que lo dicho por Schein refleja de
manera mas acertada que no solamente una buena comunicacion con superiores es clave para una
buena convivencia laboral, sino que garantiza un ambiente laboral muy favorable y agradable para los

trabajadores, alimentando cada dia su cultura organizacional.

Figura 9 Motivacion por parte del establecimiento evidencia una parte significante se siente
motivada para afrontar los desafios que se presenten en la jornada laboral, un resultado muy positivo,
tal como lo indica Chiavenato (2020), la motivacién es un factor clave para el desempefio y retencion

del personal. Por otro lado, los trabajadores que no se sienten motivados es una sefial de alerta que, si
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se estudia desde un principio, se podria reducir un poco el estrés causado en los trabajadores durante

sus jornadas, asegurando que se disminuya la desvinculacion laboral.

Figura 10 Recomendacidn del trabajo muestra un resultado que podria relacionarse con una mayor
indiferencia o falta de compromiso. Schein (2017) destaca que la cultura organizacional, influye
directamente en la disposicion de los empleados a recomendar su lugar de trabajo, una cultura que
fomente la transparencia el reconocimiento y el desarrollo profesional puede aumentar su porcentaje

de manera acertada.
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CAPITULO V: PROPUESTA DE INTERVENCION

La presente propuesta se formula a partir de los resultados obtenidos anteriormente en el capitulo
IV donde se pudo evidenciar ciertas fortalezas y debilidades que atraviesa la organizacién en su
manejo del talento humano. Por si fuera poco, se observan resultados positivos en cuanto al ambiente
laboral y a la comunicacion entre los colaboradores con su jefe inmediato, a su vez, se detectaron
factores criticos que inciden directamente con la rotacién del personal, tales como la inestabilidad
laboral, deficiencias en la comunicacion en los cambios operativos y percepciones en el trato no

adecuadas.

Desde este enfoque, esta propuesta busca intervenir de manera estructurada frente a los factores
determinantes que se consideraron muy relevantes por su gran magnitud que representa para la
organizacion, llevando a cabo y teniendo en cuenta los objetivos y necesidades de los colaboradores
con lo que se quiere lograr a nivel organizacional, dando como resultado un fortalecimiento en la
permanencia, el compromiso y la productividad del personal, nuestra propuesta se divide en 4 ejes

estratégicos definidos a partir de los resultados obtenidos.

1. Organizacion adecuada y concreta

2. Fortalecimiento de comunicacion interna

3. Programa de reconocimiento “Actitud mediante compromiso y excelencia al saber -
hacer”

4. Cultura organizacional mediante actividades de integracién

1. Organizacion adecuada y concreta

Primeramente, se propone que la organizacion La Carpa Burguer adopte un sistema basico de
planificacion de horarios, ya sea, por ejemplo. En un Excel tener en cuenta los nombres de cada
colaborador y verificar que turnos cumplieron con la semana actual y organizar la actividad
correspondiente para ese turno, y de esta manera rotar a quienes ya realizaron un turno respectivo.
Este enfoque garantiza que cada colaborador tenga en cuenta el turno y la actividad que tenga que
realizar ese dia, mantener también el orden de las actividades propuestas para que cada colaborador

esté dispuesto a dar lo mejor de si mismo.
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A continuacion, se muestra a manera de ejemplo, el orden del horario para cada colaborador como

se explico en la propuesta argumentada y teniendo en cuenta el cargo que desempefian en la
organizacion.

:ME.IIA JUAN ESTEBAN

19/01/2026 20/01/2026 21/01/2026 22/01/2026 23/01/2026 24/01/2026 25/01/2026
Horario 400Pm-12Am  |4:00Pm-12Am |4:00Pm- 12 Am 400Pm-12Am [4:00Pm-12Am [6:00Pm-2Am |6:00Pm-2Am
|Actividad Caja registradora |Caja registradora|Limpieza y orden mesas |Limpiezay orden |Limpieza y orden|Atencion - mesa |Atencion - mesa

Figura 11 Modelo de turnos

Lunes - Viernes

T h Funcion
Domiciliario Turno Horario N
principal

o Alta demanda

Domiciliario A Apertura 4:00p.m.—10:00p. m. |
inicial

i v 3 Refuerzo horas
Domiciliario B Intermedio 6:00 p. m.—12:00 a. m. o

—— Apoyo horas
Domiciliario C Refuerzo 7:00 p. m.—11:00 p. m. it

Figura 12 Modelo de turnos — domiciliarios entre semana
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Finesde semana Sabado - domingo y feriados

g : Funcion
Domiciliario Turno Horario o
principal
— Inicioy alta
Domiciliario A Apertura 6:00 p. m.—12:00a. m.
demanda
ooy : Cierrey
Domiciliario B Cierre 8:00 p. m.—2:00 a. m. § :
pedidos tardios
. Horas pico
Domiciliario C Refuerzo 7:00 p. m.—1:00 a. m.
nocturnas

Figura 13 Modelo de turnos — domiciliarios entre fines de semana

Cabe mencionar que, el establecimiento debera garantizar la entrega ya sea fisica o virtual de los
horarios, para que el colaborador pueda tener en cuenta los turnos propuestos por La Carpa Burguer.
La elaboracién de los turnos se debera realizar como maximo el jueves de cada semana antes de
empezar una nueva semana laboral, para que el colaborador pueda informar de manera puntual si un
turno no podra desempefiarlo por situaciones que impidan la ejecucion de sus actividades, y asi la
organizacion pueda implementar cambios de turnos de manera temprana y evitar una nula

comunicacion en situaciones concretas.

2. Fortalecimiento de comunicacion interna

Se plantea optimizar los canales de comunicacion interna por medios virtuales (Grupo de
WhatsApp) o si por el contrario la organizacion ya cuenta con un canal de informacion via WhatsApp,
la comunicacidn se deberia encaminar a la escucha activa por parte de los o jefes inmediatos de manera
personal con cada uno de los colaboradores, y escuchar su punto de vista con situaciones donde se les
pueda presentar dificultades en su jornada laboral. De esta manera se implementard un espacio
personal de escucha activa con cada colaborador y escuchar las sugerencias o reclamos que tenga al
respecto con la carga laboral y/o funciones que consideren que sean tema de hablar personalmente

donde los empleados se sientan libres de expresar sus preocupaciones y sugerencias.

Esta iniciativa se recomienda realizarla el altimo domingo de cada mes y antes de empezar el turno
respectivo ese dia, por ejemplo, la Carpa Burguer el tltimo domingo de febrero abre a las 6:00 PM, el
espacio entre las 2:30 PM a las 5:30 PM, tendra un espacio exclusivo para escuchar de manera personal
con cada colaborador, con un tiempo estimado por colaborador de 30 minutos para 6 trabajadores
que podran ser atendidos, ya que se observa que no se podra atender por condiciones de tiempo a todos

los colaboradores ese mismo dia, por esta razén el establecimiento debera informar por medio de su
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canal de informacién la lista de los colaboradores que atenderan sus escuchas el préximo encuentro

que claramente debera estar planificado para su realizacion puntual.

Esta estrategia llevara a cabo un factor determinante que resalta Robbins (2013) con respecto al
clima organizacional y la percepcion de los trabajadores, destaca que, en cualquier empresa, este factor
es esencial para determinar si los trabajadores se sienten cémodos en su entorno laboral y como esta

comodidad afecta su rendimiento.

3. Programa de reconocimiento “Actitud mediante compromiso y excelencia al saber -

hacer”

El siguiente item propone implementar en este caso un programa de reconocimiento llamado
“Actitud mediante compromiso y excelencia al saber — hacer” que permitira al establecimiento dar de
manera sorpresiva un reconocimiento al colaborador antes de empezar sus funciones.

Por ejemplo, el colaborador Juan Esteban es el encargado del turno del dia 23 de enero y su entrada
es a las 4:00 PM, su actividad para ese dia es el manejo de la caja registradora, antes de llegar al
establecimiento, los jefes inmediatos lo sorprenden con un incentivo, ya sea un bono para disfrutar
una salida a cine, un incentivo monetario fuera del salario que le consignan en una quincena, 0 un

mercado familiar.

Cabe aclarar que la organizacion para poder implementar de manera correcta esta iniciativa, debera
organizar cada domingo de cada semana los siguientes anuncios de manera formal con cada trabajador
0 por via WhatsApp, sobre los objetivos que desean alcanzar durante la semana entrante, tales como
la correcta disposicion durante una situacion de alta carga con clientes, trabajo en equipo en horas de
bastante trabajo ETC.

El plan con este programa busca medir el compromiso personal que tiene cada colaborador con el
establecimiento y al manejo de clientes, asi como su disposicion para ayudar a comparieros que

atraviesen situaciones un poco complejas.

4. Cultura organizacional mediante actividades de integracién

Por Gltimo y no menos importante, el fortalecimiento de la cultura organizacional en el
establecimiento, la propuesta sugiere que la Carpa Burguer se tome los dias especiales para organizar
ya sea, una salida a un sitio determinado para cenar juntos o sencillamente una actividad de integracion

en un espacio exclusivo para que todos puedan compartir y conocerse mejor entre los trabajadores,
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donde se incluyan rifas, premios de toda clase. Cuando se dice que el establecimiento tome los dias
especiales quiere decir que tendran que dedicar un espacio ese dia para sus actividades de integracion,
por ejemplo. “Se informa que ¢l dia 19 de septiembre no habra servicio, retomaremos servicio el dia

20 de septiembre en nuestro horario habitual agradecemos su comprension”.

Esto garantizara la satisfaccion del colaborador al sentirse que, al igual que otras personas, el
también merece disfrutar ese dia rodeado en este caso, de sus compafieros de trabajo, como sostiene
Schein (2017) que la cultura organizacional influye directamente en la retencion del personal y la
disposicion de los empleados a recomendar su sitio de trabajo.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES

La investigacion tuvo como proposito principal disefiar una estrategia que permitira disminuir la
rotacion del personal en el establecimiento de la Carpa Burguer, a su vez, examinar las causas que
influian en este problema bastante frecuente en dicha organizacion. Se puede afirmar que este
proposito se logré mediante una evaluacion detallada de las causas relevantes, lo que brindo una

comprension completa de la situacion.

Para lograr esto, se llevaron a cabo una serie de pasos. En primer lugar, se aplicé un formulario
hecho en Google Forms a 11 trabajadores en la Carpa Burguer. La aplicacion del formulario tuvo
como proposito evaluar las causas que generan la alta tasa de rotacion de personal. Los resultados de
esta investigacion proporcionaron una vision completa de la situacion, en contraste a ello, ofrecer una

visién mas interpretativa de las causas que daban lugar a dicha situacion.

Adicionalmente, se realiz6 un analisis comprensivo que abordo tanto los aspectos positivos como
negativos de la alta rotacion de personal en el establecimiento. Se destacaron las fortalezas en las que
el establecimiento se encontraba con respecto al tema, asi mismo, se realiz6 un llamado a tener en
cuenta los aspectos que se estaban dejando de lado, de esta manera se abordaba la informacion con
bastante cuidado y teniendo siempre como activo valioso de la organizacion al talento humano que
representa el establecimiento. Estos factores resaltan la importancia de abordar las necesidades y
preocupaciones de los trabajadores, mejorar las condiciones laborales, proporcionar programas que
incentiven el compromiso y la motivacion del personal y garantizar la estabilidad en el

establecimiento.

La informacion obtenida a través de este andlisis es esencial para respaldar el disefio de futuras
propuestas, ya que proporciona una comprension profunda de los desafios y oportunidades que

enfrenta el establecimiento en términos de gestidn del personal.
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ANEXOS:

8.1 Anexo 1. Formato de encuesta

Encuesta sobre Retencion del Talento Humano
Este formulario tiene como objetivo conocer la percepcion de los colaboradores sobre

aspectos relacionados con la retencion del talento humano, como las oportunidades de
capacitacion, la carga laboral, el ambiente de trabajo y la comunicacién con los superiores;
la informacidn recolectada sera utilizada Gnicamente con fines académicos para el trabajo de
grado “Diserio de una estrategia de retencion del talento humano para un establecimiento de
comidas rapidas ubicado en Cali”, y todas las respuestas seran confidenciales y andnimas.

1.  ¢Considera que sus horarios de trabajo son adecuados y bien organizados?

Marca solo un évalo.

Si
No

Tal vez

2. ¢Considera que su carga laboral es adecuada para su puesto?

Marca solo un évalo.

Si
No

Tal vez
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3.  ¢Sele informa oportunamente sobre cambios en turnos, horarios o funciones?

Marca solo un évalo.

Si
No

Tal vez

4.  ;Lasnormasy reglas del establecimiento son claras?

Marca solo un évalo.

Si
No

Tal vez

5. ¢ El establecimiento le brinda estabilidad laboral?

Marca solo un évalo.

Si
No

Tal vez

6.  ¢Sesiente comodo con el ambiente laboral y la relacion con sus comparieros?

Marca solo un évalo.
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Si

No

Tal vez
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7.  ¢Considera que todos los trabajadores reciben el mismo trato en el
establecimiento?

Marca solo un évalo.

Si
No

Tal vez

8.  ¢Considera que su jefe inmediato se comunica claramente con usted?

Marca solo un évalo.

Si
No

9.  ¢Sesiente motivado por parte del establecimiento para dar lo mejor de si en su trabajo?

Marca solo un évalo.

Si
No

10.  ¢Recomendaria este lugar de trabajo a otra persona?

Marca solo un évalo.
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Si

No

Tal vez






Google no cred ni aproh6 este contenido.

Formularios
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https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms
https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms

