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RESUMEN

El presente trabajo de investigacidn tuvo como objetivo principal, evaluar la retencién del talento humano en
los establecimientos comerciales del municipio de Aguachica. La metodologia utilizada se bas6é en la
descriptiva, con un enfoque mixto; en el que se analiz6 y describid la retencidn del personal, y los métodos que
afianzan una retencion eficiente. Ante ello, se buscé dar respuesta a la pregunta problema ¢Como se lleva a
cabo la retencion del talento humano en los establecimientos comerciales? A través de tres fases. La primera,
diagnosticar las empresas objeto estudio sobre la retencion del talento humano. La segunda, determinar el
modelo de retencion del personal aplicado por los establecimientos. Y, por Gltimo, desarrollar estrategias
empresariales que contribuyan a la retencion del personal en los establecimientos comerciales. Todo lo anterior
proporcionara informacidn valiosa sobre los métodos que implementan los establecimientos a fin de retener el
talento humano, sirviendo de guia para la gestién del talento humano.
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ABSTRAC

The main objective of this research work was to evaluate the retention of human talent in commercial
establishments in the municipality of Aguachica. The methodology used was based on the descriptive, with a
mixed approach; in which staff retention was analyzed and described, and the methods that ensure efficient
retention. Given this, we sought to answer the problem question: How is the retention of human talent carried
out in commercial establishments? Through three phases. The first, diagnose the companies under study on the
retention of human talent. The second, determine the personnel retention model applied by the establishments.
And, finally, develop business strategies that contribute to staff retention in commercial establishments. All of
the above will provide valuable information on the methods that establishments implement in order to retain
human talent, serving as a guide for human talent management.
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EVALUACION DE LA RETENCION DEL
TALENTO HUMANO EN LOS
ESTABLECIMIENTOS COMERCIALES DE
AGUACHICA.

Introduccion

La Administracion de Recursos Humanos es un
procedimiento originado a principios del siglo XX,
el cual sigue siendo implementado por empresas
que reconocen que el éxito de su organizacién, esta
impulsado por el talento y las habilidades de sus
empleados. Aquellas compafiias que han optado
por incorporar la gestién del talento lo han hecho
con el propésito de abordar el desafio de retener a
sus empleados. (Chiavenato, 2022).

En la actualidad, las organizaciones a nivel general
al ser un sistema cambiante, se enfrentan a diversas
situaciones en las que, si no se confrontan de
manera oportuna, puede conllevar a consecuencias
graves(Grupo Soluciones Horizonte, 2022). Una de
estas situaciones, se trata basicamente en la forma
en las que las organizaciones retienen el personal,
en pocas palabras los métodos que se utilizan para
hacer que el empleado permanezca en la entidad.

Un gran ndmero de trabajadores esti optando por
cambiar de empleo y trasladarse a diferentes paises,
generando asi una disminucién en la retencion del
talento. Los paises en vias de desarrollo son los més
afectados por la fuga de profesionales altamente
capacitados, y los factores que mas probablemente
inciden en este fendbmeno son aquellos que
impulsan a abandonar el pais de origen y aquellos
que atraen hacia el extranjero (Delbianco, 2014).

En el contexto de las demandas laborales en un
entorno globalizado, se destaca la necesidad de las
empresas de tener empleados altamente
competitivos y comprometidos. Esto se considera
crucial para aumentar la productividad y mejorar la
administracion institucional. Por lo tanto, el
reclutamiento vy la retencion de personal adquieren
una importancia significativa en las estrategias de
gestion de recursos humanos (Omar Alejandro
Pérez Cruz, 2020).

La mayoria de las organizaciones prestan gran
atencion a la forma de contratar los empleados,
buscando fijar y mantener estabilidad en el puesto
de trabajo, lo cual contribuye a fortalecer su
eficiencia, por consiguiente, es importante resaltar
que la rotacion del talento humano no es una causa

sino mas bien el efecto de una combinacién de
factores externos e internos dentro de las
organizaciones que se encuentran relacionados
directamente con el trabajador (Rocio & Diana,
2017).

La presente investigacibn se  encuentra
estrechamente relacionada al enfoque humanista de
la administracion. Perspectiva que se manifiesta
con el fin de proporcionar valor humano a las
actividades laborales, es decir, considerar a los
trabajadores como humanos y no como maquinas
(Cardona y otros, 2018).

Se toma como eje principal la teoria de las
Relaciones Humanas de Elton Mayo; la cual
expone que el hombre es el eje fundamental o vital
dentro de una organizacion, es decir, es visto como
un todo. Del mismo modo, esta teoria detalla que
las organizaciones son vistas como una gran
familia; en la que el factor econémico va a
depender del desarrollo personal o satisfaccidn que
tengan los empleados (Reyes J. G., 2016).

La teoria mencionada anteriormente, se atribuye a
la investigacion, debido a la importancia de tener
en cuenta todos los planteamientos que propone el
autor con respecto a que las organizaciones al estar
conformadas por personas, siempre va a presentar
ciertas relaciones interpersonales, de las cuales va
a depender el rendimiento o la productividad de las
misma.

Del mismo modo, se tuvo en cuenta la teoria
Jerarquizacién de las Necesidades impulsada por
Abraham Maslow, quien expone que al inicio la
motivacion de todo ser humano es promovida por
la ilusidon de cubrir necesidades bésicas para su
existencia; pero luego de que estas se superan,
progresivamente se vuelve mas complejas hasta el
punto de relacionar el entorno en su expresion
compleja, lo cual implica para los seres humanos
una suerte de realizacion o éxito. En este sentido,
el autor cataloga las necesidades en cinco clases
jerarquizados por medio de una piramide:
necesidades de autorrealizacion, de autoestima,
sociales o de pertinencia, de seguridad vy
fisioldgicas (Cardona y otros, 2018).

Esta teoria se considera significativa en la
investigacion, debido a su relevancia en la
formulacién apropiada de estrategias destinadas a
la retencion efectiva del personal altamente
productivo. Ademas, posibilita la consideracion de
las necesidades esenciales que identifican las



razones o factores que llevan a un empleado a
separarse de la empresa.

Se tuvo en cuenta la teoria planteada por el autor
McGregor quien explica dos estilos en los que
percibe el gerente a sus empleados, la Teoria X y la
Teoria Y. La primera consiste en que el empleado
es visto como un ser perezoso por naturaleza, es
decir, al que se debe motivar y ordenar para que
realice de manera correcta su trabajo, ya que estos
solo se focalizan en generar dinero para cubrir sus
necesidades; mientras que en la teoria Y, se
encuentra figurada por individuos responsables y
comprometidos los cuales pueden contribuir al
proceso planificador, juntas, entre otros. (Cardona
y otros, 2018).

En relacién a dicha teoria, la investigacion se
encuentra encaminada a observar los estilos por los
cuales los empleados pueden ser percibidos por la
persona al mando o gerente, permitiendo de esta
manera clasificar el comportamiento de los
empleados de acuerdo a esta perspectiva, lo cual
contribuye a examinar si los empleadores tienen en
cuenta estos comportamientos al momento de
efectuar medidas que retengan el personal o en su
defecto iniciar con el proceso seleccion de nuevos
empleados.

Las mas recientes tendencias de los recursos
humanos se centran en mejorar la experiencia del
empleado, técnica que ha podido evolucionar
incorporando  beneficios que demandan los
trabajadores con el pasar del tiempo. Crear una
marca de imagen positiva ha sido una de las
misiones que han pretendido las organizaciones a
fin de atraer y retener al mejor talento humano
(APD, 2022).

Dentro de las &reas de Gestion de Recursos
Humanos se llevan a cabo procedimientos para
reclutar personal, los cuales se denominan procesos
de atraccién. Estos procesos tienen como objetivo
identificar y elegir posibles candidatos para ocupar
un puesto especifico. Esto implica considerar no
solo los requisitos que la organizacion tiene
respecto a las funciones y responsabilidades del
puesto, sino también las metas personales de los
individuos, como la flexibilidad de horarios,
oportunidades de desarrollo profesional, el
reconocimiento, la valoracion personal, y la
capacidad de innovacion, entre otros aspectos
(Revelo, 2023).

Retener el talento humano implica la
implementacion de diversas estrategias por parte de
la empresa con el fin de mantener a aquellos
empleados que destacan por su excelencia en
cuanto al desempefio laboral y su actitud positiva.
Por esta razon, resulta importante mencionar que
contar con individuos de esta indole no solo afiade
valor a la compafiia, sino que se convierte en un
elemento fundamental para cualquier plan
empresarial (Grupo Soluciones Horizonte, 2022).
Con base a ello, surgen preguntas tales como: ;Se
preocupa en realidad la empresa por mantener el
talento humano? (Como se lleva a cabo la
retencién del personal? El municipio de Aguachica,
cuenta con una amplia variedad de actividades
econémicas, pero la gran mayoria son
establecimientos comerciales, motivo por el cual,
condujo a escoger este tipo de establecimientos.
Con el fin de dar respuesta a dichos interrogantes,
se plante6 como objetivo general, evaluar la
retencion  del talento humano en los
establecimientos comerciales de Aguachica. Para
poder lograr dicho objetivo, se hizo necesario
plantear tres objetivos. El primero, que consiste en
diagnosticar los establecimientos sobre la retencién
del talento humano, es decir, conocer o identificar
la situacion en la que se encuentran los
establecimientos con respecto a la forma de retener
a sus empleados o en su defecto, establecer si
realmente lo estan haciendo. El segundo, consiste
basicamente en, determinar el modelo aplicado por
los establecimientos comerciales, es decir, definir
cudl es el método o modelo que utilizan dichos
establecimientos para que los empleados
permanezcan dentro de las entidades. El tercer
objetivo se centra en la elaboracién de estrategias
especificas destinadas a fomentar la retencion del
personal calificado dentro de las instalaciones, a fin
de mitigar la rotacién de talento humano y reducir
los costos suplementarios asociados a este
fenémeno.

Materiales, Métodos, Metodologia

Con el fin de llevar a cabo los objetivos expuestos
anteriormente, se adopté un enfoque metodolégico
mixto. fundamentado en la importancia de abordar
tanto aspectos cualitativos como cuantitativos,
dado que resulta imprescindible comprender y
caracterizar las multiples modalidades que los
gerentes o subdirectores emplean para la retencién
del personal. (Esteban, 2022), Cuantitativa, puesto
que, para lograr la comprensién de estos datos de
forma acertada, se utilizaron graficas estadisticas
las cuales arrojan informacion porcentual sobre



ciertas situaciones en particula (Jiménez Moreno,
Contreras Espinoza, & L6pez Ornelas, 2022).

Del mismo modo, se hizo necesario emplear el
método deductivo en donde se parti6 inicialmente
de premisas generales, para llegar a conclusiones
especificas (Matas-Terron, 2022); puesto que para
poder precisar o desarrollar estrategias en primera
instancia se hizo necesario conocer o revisar la
situacion de los establecimientos con respecto a la
retencién del talento humano, para luego si de esta
manera poder estructurar planes o métodos que
contribuyan a que los empleados permanezcan en
las entidades.

Cabe resaltar que el paradigma utilizado para esta
investigacion se baso6 en el post-positivimo, dado
que, este paradigma precisa que la realidad es
aprehendida de forma analitica emperica, y en
esencia, de esa manera se desarrolld6 dicha
investigacion (Fahara, 2017). Con el fin de
establecer la poblacion se utilizé una base de datos
que fue suministrada por la cAmara de comercio del
municipio de Aguachica, cesar en donde se
delimito a los establecimientos comerciales
dedicados principalmente al suministro de
alimentos de la canasta familiar.

Para el desarrollo oportuno de los objetivos, fue
necesario utilizar herramientas tales como:
entrevistas semiestructuradas y llevar un proceso
de gestion documental el cual nos permite de
manera efectiva, el desarrollo de las estrategias. En
ese sentido, se tom6 una poblacién Gnica de 31
establecimientos comerciales los cuales se
encuentran legalmente inscritos en la camara de
comercio; pero de cierta forma, cabe resaltar que de
esos treinta y uno (31), cuatro (4) se encuentran
inactivos, lo cual la poblacién de estudio es de
veintisiete (27) establecimientos comerciales
dedicados a la distribucion de productos de la
canasta familiar.

Se utiliz6 una muestra no probabilistica por
conveniencia, lo cual significa que los casos
incluidos se seleccionaron debido a su
disponibilidad y accesibilidad, sin la necesidad de
utilizar un proceso mecanico basado en formulas de
probabilidad (Sampieri, 2022) De esta forma, la
muestra con la que se efectud la investigacion fue
de catorce (14) establecimientos en total, debido a
que, ocho (8) de estos no contestaron; diecinueve
(19) contestaron, pero cinco (5) de estos no
brindaron informacion.

Para desarrollar de manera adecuada los objetivos,
se utilizd el siguiente procedimiento. En la fase
uno, se empled como instrumento de investigacion
la herramienta de entrevista semi estructuradas
dirigidas principalmente a los gerentes o
subdirectores; en donde se entablo wuna
comunicacion previa, tomando como referencia
inicial los nimeros telefénicos proporcionados por
la cAmara de comercio, con el fin de pactar la hora,
medio o lugar. En la segunda fase, se utilizé la
informacion resultante del instrumento aplicado
anteriormente, puesto que se tomé en cuenta los
indicadores del presente objetivo y de dicha forma
se estructuro y adecuo el formato de entrevista con
preguntas relacionadas a lo que se queria indagar o
establecer en el presente objetivo, por lo tanto, se
hizo una clasificacion de las preguntas y se
escogieron las correspondientes o en su defecto, las
que respondian a la determinacién del modelo de
retencién. Por Gltimo, en la tercera fase se empled
la gestion documental, la cual es imprescindible
desarrollarla de forma ordenada, articulada y
previamente estudiada, con el fin de proporcionar
una informacion veridica y utilizable.

Resultados

. La primera fase se desarroll6 a fin de
diagnosticar las empresas objeto de estudio sobre
la retencion de talento humano en los
establecimientos comerciales.

Se pudo determinar que, al inicio del afio 2023, el
(57%) de los establecimientos comerciales
iniciaron con menos de 10 empleados, el (22%)
iniciaron entre 10 y 20 empleados y (21%) inicio
con mas de 20 empleados; lo cual refiere que la
mayoria de establecimientos no cuentan con un alto
nimero de empleados.

Asi mismo el (50%) de los establecimientos
comerciales informaron que experimentaron
ingresos de empleados durante el afio 2023. El
(36%) no tuvo nuevos ingresos, el (7%) tuvo entre
4y 7 nuevos empleados, y el (7%) restante indica
que mas de 7; Esto puede reflejar una cierta
dinamica en la contratacion de personal durante el
afio.

También se sefiald que, en el transcurso del afio
2023, el (50%) de los establecimientos
respondieron que ha tenido entre 1 y 3 retiros;
mientras que, el (36%) sefial que no ha presentado
ninguan retiro. El (7%) respondi6 que entre 4 y 7
empleados han desertado, y el otro (7%) mas de 12;



lo cual indica que la retencidn de talento sigue
siendo un desafio para los establecimientos
comerciales.

Los resultados arrojaron que, el (36%) de los
establecimientos no han tenido despidos; mientras
que el (29%) respondi6 que, los Ultimos despidos
han sido por causa de que el empleado no cumple
con sus funciones; el (21%) indic6 que, por
decision propia del trabajador; y el (14%) restante
sefialé que, por terminacién del contrato. De esta
forma se puede decir que, la mayor causa de que un
empleado sea despedido es porque estos no
cumplen con las funciones asignadas.

De igual modo se determind que el 100% de los
subdirectores o gerentes de los establecimientos
comerciales, es decir, en su totalidad sefialaron que,
en base a su criterio, los empleados se encuentran
satisfechos dentro de la entidad.

En general, estos andlisis sugieren como puntos
relevantes sobre la retencion del talento humano en
los establecimientos comerciales, que la mayoria
(57%) de estos son pequefios (con menos de 10
empleados). Sin embargo, La mitad de los
establecimientos (50%) han contratado entre 1y 3
empleados recientemente, lo que sugiere una
rotacion constante de personal. Por otra parte, el
(64%) de los establecimientos presenta desercion,
siendo una situacion preocupante. No obstante, a
pesar de la alta desercion, todos los directores creen
que los empleados estén satisfechos, lo que podria
indicar una falta de conocimiento y desconexion
entre la percepcion de la gerencia y la realidad de
los empleados. Siendo fundamental seguir
monitoreando y mejorando las estrategias de
retencién de talento para garantizar un entorno de
trabajo productivo y satisfactorio.

. La segunda fase se efectud con el objetivo
de determinar el método de retencion del talento
humano aplicado por los establecimientos
comerciales en Aguachica, Cesar, basandose en
cinco indicadores:

Identificar si el establecimiento trabaja por
mantener un clima organizacional optimo. Los
resultados enfatizaron que el 100% de los
subdirectores o gerentes, respondieron que los
establecimientos se encuentran trabajando para que
la entidad mantenga un clima organizacional
optimo. De igual modo se procedié a conocer de
qué manera dichos establecimientos garantizan el

clima organizacional obteniendo los siguientes
resultados.

Figura 1 Métodos que fomentan el clima
organizacional seglin la mayoria establecimientos
comerciales entrevistados.
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Se logr6 observar que el 57% de los
establecimientos, es decir, la mayoria, resaltaron
tres métodos para fomentar el clima
organizacional.

Comunicacion Efectiva (29%): Este resultado
refleja la importancia de la comunicacidn abierta y
transparente en el entorno laboral. Los
establecimientos que hicieron parte de este
porcentaje acentlan que valorar la comunicacion
efectiva suele promover un flujo constante de
informacion entre la direccion y los empleados, lo
que contribuye a la comprension mutua y la toma
de decisiones informadas, siendo un método clave
para fomentar un clima organizacional saludable.

Retroalimentacion (14%): Dichos establecimientos
destacan que la retroalimentacion proporciona a los
empleados la oportunidad de recibir comentarios
sobre su desempefio y contribuye a su desarrollo
personal y profesional. Sustentando que enfatizar la
retroalimentacion tiende a tener un enfoque en el
crecimiento y el aprendizaje continuo de su
personal.

Reuniones (14%): Este porcentaje justificO que
organizar reuniones regularmente permite discutir
asuntos importantes, establecer metas y resolver
problemas, ayudando a mantener a los empleados
informados y comprometidos; siendo las reuniones
un método que permite mejorar la comunicacion y
facilitar la colaboracion entre los miembros del
equipo.



Se hizo énfasis a seis (6) métodos implementados
por los establecimientos restantes con un 7% cada
método.

Figura 2 Métodos que fomentan el clima
organizacional segin la minoria de los
establecimientos comerciales entrevistados.

"

Fuente. Autores

Cumplir con la normatividad (7%): Los
establecimientos que hicieron hincapié en este
aspecto reflejaron su compromiso con el bienestar
de los empleados y su preocupacion por evitar
posibles problemas legales, expresando que
cumplir con las regulaciones y normativas es
fundamental para garantizar un entorno de trabajo
seguro y legal.

Trato humanizado (7%): Estos puntualizaron que el
trato humanizado es crucial para fomentar un clima
organizacional optimo, percibiendo y considerando
el respeto hacia los empleados como individuos.
Esto puede incluir la empatia, la comprensién y la
atencion a las necesidades personales vy
emocionales de los trabajadores.

Integraciones (7%): Es este caso se mencionaron
las actividades de integracion para construir
relaciones sélidas entre los miembros del equipo y
crear un sentido de pertenencia en la organizacion;
siendo las integraciones una actividad clave para
mejorar la colaboracion y la cohesién del grupo.

Reconocer sus actividades (7%): El porcentaje que
opté por esta opcidn, evidencio tener programas de
recompensas y reconocimientos para celebrar los
éxitos de los empleados, acreditando que reconocer
y recompensar las contribuciones y logros de los
empleados es fundamental para mantener la
motivacion y el compromiso.

Garantizar la seguridad de los trabajadores (7%):
Este porcentaje refirié que priorizan la seguridad es
esencial para garantizar un clima organizacional
optimo, al ser fundamental para mostrar su

compromiso con el bienestar de los empleados y
reducir los riesgos laborales.

Organizacion de funciones (7%): Donde se afirmo
gue una organizacién de las funciones y tareas
laborales puede mejorar la eficiencia y la
productividad, lo que a su vez puede influir en un
clima de trabajo mas positivo.

Estos resultados indicaron que los métodos que
fomentan el clima organizacional varian segun los
establecimientos comerciales, pero que la
comunicacion efectiva, la retroalimentacion y las
reuniones son los métodos mas enfatizados por la
mayoria de los establecimientos para fomentar un
buen clima organizacional. Mientras que los
establecimientos restantes se centraron en el
cumplimiento de normativas, el trato humanizado,
las integraciones, el reconocimiento de actividades,
la seguridad de los trabajadores y la organizacion
de funciones. Sin embargo, la combinacion estos
pueden contribuir a un clima de trabajo saludable y
productivo.

Método maés utilizado por los establecimientos
comerciales de Aguachica Cesar, para
reconocer el buen desempefio de los empleados.

Escalafon laboral (7%): Esta métrica indica la
consideracion jerarquica o de categorizacion dentro
de una organizacion. Sin embargo, el bajo
porcentaje del 7% sugiere que, en el analisis
realizado, se le otorga una importancia
relativamente menor en la valoracion del
desempefio del empleado.

Compensacion de jornada laboral (7%): Esta
categoria evalla la recompensa otorgada por horas
extras o esfuerzos adicionales en el trabajo. Su
ponderacién del 7% sugiere que, en términos de
reconocimiento del desempefio, tiene una
influencia limitada en comparacion con otros
métodos.

Reconocimiento de actividades (22%): Este
método se enfoca en valorar las contribuciones
especificas de los empleados, incluyendo elogios,
premios 0 menciones por proyectos destacados. El
22% de los establecimientos indica que se le asigna
una importancia considerable en la evaluacion del
desempefio.

Motivacion salarial (64%): Este porcentaje alto
refleja la relevancia preponderante de las
recompensas  financieras como  aumentos



salariales, bonificaciones o incentivos econémicos
en la motivacion y reconocimiento del rendimiento
laboral.

La distribucion porcentual sefiala que la
motivacion salarial es el método mas influyente
para reconocer el desempefio, seguido por el
reconocimiento de las actividades de los
empleados. Mientras tanto, el escalafon laboral y la
compensacion de jornada laboral tienen una
importancia relativamente menor en este analisis
especifico del reconocimiento del desempefio.

Brindan capacitacion los establecimientos
comerciales de Aguachica Cesar. Los resultados
obtenidos respecto a si brindan capacitacion los
establecimientos comerciales al talento humano
muestra una clara tendencia hacia la inversion en el
desarrollo y la mejora de las habilidades de los
empleados:

Si (93%): Este resultado del 93% indica una fuerte
preferencia por brindar capacitacion al talento
humano dentro de las organizaciones evaluadas. La
mayoria de los establecimientos o empresas
encuestadas reconocen la importancia de invertir
en el crecimiento profesional de su personal. Esto
puede incluir programas de capacitacién interna,
cursos externos, talleres, seminarios, entre otros
métodos destinados a mejorar las habilidades y
competencias de los empleados.

No (7%): El pequefio porcentaje del 7% indica que
un ndmero relativamente bajo de los
establecimientos encuestados, optan por no
proporcionar capacitacion al talento humano. Lo
cual se debe a diversas razones, como limitaciones
presupuestarias, falta de reconocimiento de la
importancia de la capacitacién y un enfoque
estratégico diferente en la gestion del talento.

Por lo tanto, la mayoria de las organizaciones
evaluadas priorizan y reconocen la importancia de
brindar capacitacién a su personal, lo que sugiere
una inversion significativa en el desarrollo de
habilidades y el crecimiento profesional de sus
empleados. La forma en que los establecimientos
permiten el desarrollo de sus empleados resulta de
vital importancia, puesto que al momento de que un
empleado es capacitado en pro de sus funciones,
este se va a desempefiar de manera eficiente dentro
de su puesto de trabajo, lo cual aumenta la
productividad.

Tipo de incentivo més utilizados por los
establecimientos comerciales de Aguachica
Cesar. Los resultados de los tipos de incentivos

laborales revelan una distribucién significativa
entre los incentivos econdmicos y no econdmicos,
con ponderaciones que reflejan su impacto relativo
en el entorno laboral:

Incentivos econdmicos (86%): Esta categoria
abarca recompensas financieras como aumentos
salariales, bonificaciones, comisiones, o cualquier
incentivo monetario directo relacionado con el
rendimiento  laboral. Con un porcentaje
considerablemente alto del 86%, indica que se
valora enormemente la influencia y el poder
motivador de los incentivos financieros en los
establecimientos comerciales.

Incentivos no econdmicos (14%): Estos incentivos
incluyen reconocimiento publico, oportunidades de
desarrollo profesional, retroalimentacion positiva,
flexibilidad laboral, capacitacion especializada,
entre otros beneficios no monetarios. A pesar de su
importancia en aspectos no monetarios del
bienestar del empleado, el porcentaje del 14%
sugiere que su peso relativo en los establecimientos
comerciales es significativamente menor en
comparacion con los incentivos econémicos en este
contexto especifico.

Los resultados indican que, en los establecimientos
comerciales, los incentivos econdmicos son la
fuerza principal para motivar y reconocer el
desempefio de los empleados, mientras que los
incentivos no econdémicos tienen una relevancia
notablemente menor en la percepcion general del
reconocimiento laboral.

Incentivos utilizados por los establecimientos
comerciales en Aguachica Cesar. El analisis de
los incentivos utilizados por los establecimientos
comerciales muestra una distribucion y una
preferencia hacia ciertos tipos de incentivos:

Bonos (65%): Los bonos representan un porcentaje
significativamente alto del 65%, son recompensas
monetarias o0 premios financieros otorgados a los
empleados por su rendimiento sobresaliente, logros
especificos o metas alcanzadas. Este tipo de
incentivo parece ser el més prevalente y valorado
por los establecimientos comerciales como un
método efectivo para reconocer y motivar a sus
empleados.

Anchetas (14%): Las anchetas son conjuntos o
cestas con diversos productos que se otorgan como
regalos o incentivos a los empleados. Aunque
representan un porcentaje significativo del 14%, su
uso es menos comuln en comparacion con los
bonos. Estos regalos pueden ser vistos como gestos



de reconocimiento, aunque parecen Ser menos
predominantes que los bonos en términos de
incentivos utilizados.

Programas de bienestar (14%): Los programas de
bienestar pueden incluir beneficios para el cuidado
de la salud, asistencia médica, actividades fisicas,
programas de alimentacion saludable, entre otros.
Este porcentaje igualmente corresponde al 14%, lo
gue sugiere una consideracién similar a las
anchetas en términos de relevancia, aunque
también son menos comunes que los bonos como
incentivos utilizados por estos establecimientos.

Otros (7%): Esta categoria abarca otros tipos de
incentivos no especificados en las categorias
anteriores. Aunque representan un porcentaje
menor del 7%, muestran que hay métodos
alternativos de reconocimiento o motivacién que
son utilizados, pero en menor medida en
comparacion con los bonos, anchetas y programas
de bienestar.

De acuerdo a la informacién recolectada, los bonos
son el tipo de incentivo mas prevalente y valorado
por los establecimientos comerciales, seguidos por
las anchetas y los programas de bienestar, mientras
gue otros métodos de incentivo tienen una
presencia mas limitada en este contexto.

Resulta fundamental mencionar en Aguachica
Cesar los establecimientos comerciales han
buscado retener el talento humano al garantizar un
clima organizacional o6ptimo, lo cual resulta
importante, ya que al momento en que el empleado
realiza su labor en un ambiente adecuado, su
rendimiento es efectivo. Los datos porcentuales
indicaron que la remuneracion salarial es el factor
méas importante para reconocer el desempefio.
Ademés, la mayoria de los establecimientos
reconocieron la importancia de capacitar a su
personal, lo que reflejé una inversion considerable
en el desarrollo de habilidades y el avance
profesional de sus trabajadores. Cabe destacar que,
una de los métodos mas utilizados por los
subdirectores de los establecimientos comerciales
es el reconocimiento del buen desempefio por
medio de incentivos econdmicos.

. Estrategias de retencion del talento
humano.

Teniendo en cuenta los datos e informacion
recopilada, se procedid a establecer estrategias de
retencion del talento humano acorde a las

actividades y practicas identificadas durante el
desarrollo de toda la investigacion.

Para la implementacion de las estrategias se
requiere considerar previamente:

Documentacion de Buenas Practicas. La
documentacion de buenas practicas tiene como
objetivo, preservar la integridad de los datos de los
documentos y registros importantes, y también
puede servir de guia sobre como registrar la
informacion y almacenar los datos de forma
adecuada (SafetyCulture, 2023).

Crear una base de datos o sistema de gestion
documental que almacene informacion sobre las
actividades aplicadas para retener el talento
humano. Esto debe incluir registros de
comunicaciones efectivas, reuniones,
retroalimentacion, organizacion de funciones y
cualquier otro factor relevante.

Politica de Clima Laboral Optimo.

Disponer de un clima laboral optimo resulta
fundamental tanto para las organizaciones como
para sus empleados. Operar en un entorno idéneo
contribuird a generar un mayor nivel de motivacion
y compromiso con las responsabilidades laborales,
lo cual impactara positivamente en el rendimiento
profesional (Universidades, 2023).

Se recomienda establecer una politica oficial que
promueva la creacion y mantenimiento de un clima
laboral optimo.

Documentar esta politica y asegurarse de que
sea comunicada y aplicada en todos los niveles.
Esta estrategia se propone teniendo en cuenta que
el 100% de los establecimientos comerciales
estudiados, aseguran trabajar por mantener un
clima organizacional optimo, y reconocen esta
accion como una de las razones por la cual el
talento humano se siente a gusto de continuar
laborando en el establecimiento.

Conocer las expectativas y percepcién del
talento humano. Es de suma importancia conocer
los factores que motivan al talento humano, a fin de
garantizarlos o tomar las acciones que permitan
influir o alterar dichas percepciones.

Victor H. Vroom, psic6logo canadiense plantea las
expectativas, como uno de los componentes claves
de la motivacion, siendo fundamental que el
empleador tenga un entendimiento claro de los
factores que generan motivacién en sus empleados
para poder aplicar estrategias de motivaciéon que
sean efectivas y adecuadas a las necesidades
individuales de cada trabajador (Sanchis, 2020).
Costeabilidad. Principio del control, que consiste
en validar la inversion en términos de tiempo y
recursos econdmicos en funcion de los beneficios



reales que proporciona. Su implementacién solo
deberia realizarse si los beneficios esperados
justifican los costos asociados (Lozano, 2019).
Por lo tanto, el costo de la aplicacion de las
estrategias debe estar alineado con el presupuesto
disponible de las organizaciones, asi mismo se
deben conocer los limites del presupuesto, y los
beneficios que se obtendran por la implantacion de
las estrategias.

Difusion del modelo de retencion aplicado. Es
necesario comunicar las estrategias aplicadas a fin
de que el talento humano, se encuentre
familiarizado con los beneficios fructifero del buen
desarrollo de las actividades asignadas.

La ausencia de comunicacion genera operaciones
disyuntas, una deficiencia en el compromiso y la
fragmentacion de dareas que contravienen los
principios axiales de la institucion (Pursell, 2023).
Evaluaciones Continuas. Las evaluaciones
continuas tienen como objetivo facilitar la toma de
decisiones respecto a las actividades a largo plazo.
Las evaluaciones continuas eficaces posibilitan la
deteccion oportuna de cambios en el momento en
gue ocurren.

Es necesario evaluar la efectividad de las
estrategias de retencion y documentar los
resultados. Esto permitira ajustar las practicas en
funcion de los hallazgos (logistics Cluste, 2023).

Retener el talento humano idéneo es crucial para
cumplir con el objetivo de una organizacién. Al
momento de que los establecimientos comerciales
comprometen a sus colaboradores y los motivan a
seguir en la entidad, tienen una alta probabilidad de
aumentar su productividad y competitividad.

Para efectuar una debida retencién del talento
humano es fundamental tener en cuenta los factores
que influyen en la capacidad de una empresa para
retener a empleados talentosos y valiosos. A
continuacion, se argumenta la importancia de cada
uno de los factores mencionados:

Calidad laboral. La calidad laboral se orienta
hacia la mejora del ambiente laboral en las
empresas, con el objetivo de reducir sus tasas de
rotacion, las cuales provocan un impacto adverso
en la cohesidn y vitalidad de los equipos de trabajo,
ocasionando pérdidas significativas indirectas para
cualquier compafiia (José H. Barrera Bermidez,
2021).

El entorno laboral debe ser propicio y agradable
para que el equipo pueda realizar sus tareas con
plena libertad y en wun ambiente seguro,

permitiendo  también el intercambio de
conocimientos entre los colaboradores (Maria
Camila Gutiérrez Alvarado, 2022).

Cuando los empleados se sienten valorados,
escuchados y tienen un ambiente favorable, estan
mas inclinados a permanecer en la empresa.

Incentivos y beneficios.

Los programas de incentivos son concebidos con la
finalidad de atraer, comprometer y preservar el
talento humano. Estos incentivos, en forma de
recompensas y beneficios, son estrategias
utilizadas para motivar y fomentar
comportamientos positivos dentro del conjunto
laboral (Ortega, 2023).

Los incentivos y beneficios, ya sean econémicos o
no, juegan un papel crucial en la retencion del
talento. Estos incentivos y beneficios demuestran
reconocimiento y preocupacién por el bienestar
integral de los empleados, lo que contribuye a su
satisfaccion y lealtad hacia la empresa.

Desarrollo profesional. Los empleados valoran
las oportunidades de capacitacién, la posibilidad de
ascenso, la adquisicion de nuevas habilidades y el
avance en sus carreras.

Fomentar el crecimiento y la capacitacion
profesional de nuestros equipos se erige como una
estrategia de gran eficacia para la retencion del
talento en nuestra institucion (Calvo, 2023). Por
consiguiente, las empresas que ofrecen programas
de desarrollo, mentorias, oportunidades de
aprendizaje continuo y planes de carrera
demuestran un compromiso con el crecimiento de
sus empleados, lo que fortalece la lealtad y la
retencion.

En conjunto, estos factores no solo son importantes
individualmente, sino que también estan
interrelacionados. Una combinacion equilibrada de
calidad laboral, desarrollo profesional, incentivos y
beneficios puede crear un entorno laboral atractivo
y gratificante, lo que incrementa la retencion del
talento humano y asegura una fuerza laboral
comprometida y motivada.



Figura 3 llustracion de los factores claves para
retener el talento humano en los establecimientos
comerciales.

Fuente. Autores

Con base a lo anterior se propuso una serie de
estrategias a fin de ejecutar una buena gestion del
talento humano. Propuesta enfocada en aprovechar
y mejorar las estrategias identificadas en los
establecimientos comerciales estudiados.

Estrategias para retener el talento humano en
los establecimientos comerciales.

o Estrategias para el factor clave Calidad
laboral.
1. Retroalimentacion y Comunicacion.

Establecer un sistema de documentacion,
retroalimentacion 'y comunicacion efectiva.
Incluyendo comunicaciones formales e informales.
Responsable: EI departamento de Recursos
Humanos y lideres de equipo.

Indicador: Registros de reuniones realizadas,
nimero de sugerencias y quejas.

2. Compensacion  Temporal  Precisa.
Realizar los desembolsos o remuneraciones en el
momento acordado Y sin retrasos, puede generar
como beneficios la confianza de los empleados.
Responsable: El departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo,
gerentes y area financiera.

Indicador: Fechas de pagos consecutivos-
uniformes

3. Promocion Basada en el Meérito.
Promocionar a los empleados internos en funcion
de su desempefio y logros en lugar de la antigiiedad.

Responsable: EI departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo y
gerentes.

Indicador: Cultura de mérito y esfuerzo.

4, Trato humanizado. Desarrollar vy
fomentar una cultura organizacional que valore el
respeto, la empatia y la consideracion hacia los
empleados. Esto incluye la promocién de valores
de respeto, inclusion y equidad en todas las areas
de la organizacion.

Responsable: El departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo y
gerentes.

Indicador: Escala de calificacion

5. Acompafiamiento psicolégico Tomar
medias a fin de garantizar la estabilidad emocional
de los trabajadores.

Responsable: El departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo y
gerentes.

Indicador: Politicas, y protocolos de salud mental.
6. Ambiente de trabajo agradable.
Fomentar un ambiente de trabajo positivo, con un
ambiente de oficina cémodo, relaciones laborales
saludables y cultura corporativa atractiva.
Responsable: El departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo y
gerentes.

Indicador: Escalas de satisfaccion.

7. Cumplir con la normatividad.
Identificar y comprender todas las regulaciones y
leyes que son aplicables a la organizacién.
Responsable: Recursos Humanos y otras areas
relevantes

Indicador: Aplicacion de leyes laborales, fiscales,
ambientales, entre otras.

8. Pausas activas Realizar breves
intervalos de tiempo durante la jornada laboral en
los que los empleados realicen ejercicios fisicos
suaves 0 actividades de estiramiento para aliviar la
tension muscular, mejorar la circulacion y reducir
el estrés. Promoviendo la salud y el bienestar del
talento humano, asi mismo, mejorando su
concentracion y productividad.

Responsable: EI departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo.
Indicador: Numero de pausas realizadas, nimero
de Participantes

o Estrategias para el factor Benéficos e
incentivos.

Incentivos Econdémicos



9. Bonificaciones: Realizar pagos
adicionales basados en el desempefio, como bonos
por alcanzar objetivos de ventas, metas de
produccion o rendimiento excepcional.
Responsable: El departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo,
gerentes y area financiera.

Indicador: Bonificaciones pagadas

10. Estructura  Salarial ~ Competitiva:
Asegurarse de que los salarios ofrecidos en tu
organizacion sean competitivos en comparacion
con el mercado.

Responsable: El departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo,
gerentes y area financiera.

Indicador: Comparacién con el Mercado.

11. Reconocimiento del Buen Desempefio.
Remuneracién econémica adicional al salario, en
respuesta de los logros o metas alcanzadas por el
trabajador.

Responsable: El departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo y
gerentes.

Indicador: Registro de los reconocimientos de las
actividades destacadas, con un enfoque en como se
reconocen.

No econémicos.

12. Anchetas. El uso de anchetas como parte
de su estrategia de retencion de talento puede ser
efectivo para demostrar agradecimiento, reconocer
el trabajo duro y fomentar un ambiente de trabajo
positivo.

Responsable: El departamento de Recursos
Humanos o un comité de bienestar y
reconocimiento designado para coordinar y
entregar las anchetas a los empleados.

Indicador: Numero de anchetas a entregar, Fechas
de entrega

13. Programas de conciliacion trabajo-
vida. Ayudar a los empleados a equilibrar sus
responsabilidades laborales y personales, como
cuidado infantil o asistencia a familiares.

El equilibrio entre la vida personal y laboral son los
factores que impactan al desempefio del empleador
(Jain, 2020).

Responsable: El departamento de Recursos
Humanos, con la colaboracion de los lideres de
equipo.

Indicador: NUmero de programas.

14. Actividades de construccién de equipos.
Organizar eventos sociales, actividades deportivas
0 programas de desarrollo personal para fomentar
la cohesion entre los empleados.

Responsable: EIl departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo y
gerentes y area financiera.

Indicador: Numero de actividades, fechas en las
que se realizaran, nimero de participantes.

Estrategias para el factor clave Desarrollo
profesional.

15. Educacion y capacitacion. Permitirle al
personal participar en cursos, talleres, seminarios o
programas de capacitacion Responsable: El
departamento de Recursos Humanos, con el apoyo
de los lideres de equipo y gerentes.

Indicador: Adquirir nuevas habilidades o mejorar
las existentes.

16. Certificaciones y credenciales.
Garantizar la certificacion que demuestre el
fortalecimiento o adquisicion de  nuevos
conocimientos.

Responsable: El departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo y
gerentes.

Indicador: Numero de certificaciones.

17. Mentoria. Buscar la orientacion y el
asesoramiento de profesionales mas
experimentados en el campo.

Responsable: EI departamento de Recursos
Humanos y lideres de equipo.

Indicador: Asesorias realizadas

18. Desarrollo de habilidades
interpersonales. Aprobar que el personal pueda
trabajar en habilidades de comunicacion, trabajo en
equipo, liderazgo y resolucion de conflictos.
Responsable: El departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo y

gerentes.
Indicador: Construccion de relaciones
19. Aprendizaje en el trabajo.

Proporcionarle al talento humano adquirir
experiencia y conocimiento

Responsable: El departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo y
gerentes.

Indicador: Préactica y resolucion de problemas en
el entorno laboral.

20. Escalafén laboral. Ofrecer oportunidades
de ascenso 0 promocién interna como un incentivo
para el desempefio excepcional.

Responsable: El departamento de Recursos
Humanos, con el apoyo de los lideres de equipo y
gerentes.



Indicador: Rendimiento y desempefio de los
colaboradores.

Combinar estos tres factores y las estrategias que
los caracterizan, puede tener un impacto
significativo en la motivacidn y la retencion de los
empleados. A través de la presente gestion
documental, los establecimientos comerciales
podran mantener un registro claro de una serie de
actividades de retencién del talento humano,
facilitando la toma de decisiones.

Los responsables de implementar estas estrategias
pueden variar segin la organizacién, pero
generalmente, el departamento de Recursos
Humanos desempefia un papel central. Sin
embargo, es esencial que los lideres de equipo y
gerentes también se involucren activamente en la
ejecucion de estas estrategias, ya que tienen una
influencia directa en la satisfaccién y retencién de
los empleados en sus equipos. La colaboracion
entre todos los niveles de la organizacion es crucial
para el éxito en la retencion del talento humano.

Discusion.

Se logro evidenciar que los establecimientos
comerciales a los que se les realiz el estudio,
hacen énfasis a la necesidad de aplicar un trato
humano a los colaboradores, es decir tomar en
consideracion un enfoque humanista; enfoque
principal de la presente investigacién, el cual
sobreentiende la consideracién de los trabajadores
como humanos y no como maguinas (Cardona, y
otros, 2018).

Asi mismo resalta la necesidad de proporcionar
bienestar al talento humano, evidenciado la teoria
de las relaciones humanas de Elton Mayo; la
primera teoria del presente estudio, la cual expone
que el hombre es el eje fundamental o vital dentro
de una empresa; viendo a las organizaciones como
una gran familia; en la que la rentabilidad y buen
desempefio de esta, dependerd del desarrollo
personal o satisfaccion que tengan los trabajadores
(Reyes J. G., 2016).

Por otro lado, se vieron reflejados los incentivos
tanto econdémicos, como no econémicos, acatando
la teoria de la Jerarquizacién de las necesidades
impulsada por Abraham Maslow. Ratificando que
los incentivos econémicos (como el salario y los
beneficios) son esenciales para satisfacer las
necesidades mas basicas de los empleados,
mientras que los incentivos no econdmicos (como

un entorno de trabajo positivo) contribuyen a
satisfacer las necesidades sociales, de estima y de
autorrealizacion (Cardona, y otros, 2018). La
combinacion adecuada de incentivos econémicos y
no econémicos puede ayudar a las organizaciones
a motivar a sus empleados y a satisfacer una amplia
gama de necesidades de acuerdo con la teoria de
Maslow.

También se logré reconocer como la percepcion y
el enfoque de la direccién hacia los empleados
pueden influir en su satisfaccion y permanencia en
la organizacion. Adquiriendo relaciéon con, la
Teoria X y la Teoria Y, donde X considera a los
empleados como seres naturalmente perezosos,
requiriendo constante motivacién y direccién para
que desempefien adecuadamente sus funciones, ya
que su principal enfoque es ganar dinero para
satisfacer sus necesidades. En contraste, la teoria Y
retrata a los individuos como responsables y
comprometidos, capaces de aportar al proceso de
planificacién, colaboracion en equipos y otras
actividades. (Cardona, y otros, 2018). los
establecimientos comerciales que se alinean con la
Teoria Y tienden a crear un entorno mas atractivo
para el talento y, por lo tanto, son mas propensos a
retener a sus empleados mas valiosos.

Conclusion.

El objetivo de esta investigacion fue evaluar la
retencion del talento humano en los
establecimientos comerciales de Aguachica Cesar,
e identificar los modelos que estos utilizan para
retener el personal a fin de proponer estrategias
razonables de retencion. Para conocer cémo se
lleva a cabo la retencién del talento humano en los
establecimientos comerciales de Aguachica, Cesar,
se realizd una entrevista semiestructurada a los
diferentes gerentes, supervisores, jefes inmediatos
0 subdirectores, la cual nos proporcion6
informacién sobre las medidas que han tomado
para retener al talento humano, con base a dicha
informacioén se sugiri6 una serie de pasos a seguir
y estrategias de retencion del talento humano.

De acuerdo con lo analizado se pudo concluir que:

o Evaluar la retencion del talento humano en
los establecimientos comerciales es una
herramienta eficaz para identificar areas de mejora
en la gestion de recursos humanos y para
implementar estrategias que aumenten la retencion
del talento en una organizacion.



. Al momento en que una organizacién
plantea estrategias coherentes y aplicables de
retencion del talento humano debe tener en cuenta
tres factores de suma importancia: la calidad
laboral, los beneficios e incentivos y el desarrollo
profesional.

o Toda organizacion debe trabajar por
incluir estrategias de retencion del talento humano,
incentivandolos de manera econdmica y no
econémica, en pro del bienestar integral de estos,
acciones que garantizan un ambiente laboral
optimo, el compromiso y motivacién de los
colaboradores.

o El talento humano al ser directamente
responsable de la competitividad de una
organizacion, no puede juzgarse como un costo,
por lo contrario, este debe tenerse en cuenta como
una inversion de las tantas que realiza una empresa,
ya que de él depende el rendimiento de esta.
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