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 Elaborar un plan de mejoras de motivación y retención
de personal mediante la formulación de estrategias laborales
para los colaboradores de las empresas privadas de la ciudad
Portovelo.

OBJETIVO

 Es preciso orientar a los gestores del Talento Humano, al
fortalecimiento y crecimiento en gran nivel de los procesos de
Talento Humano, mediante esta propuesta de motivación y re-
tención de personal donde se encuentra estrategias, efectivas
para las empresas. Ya que los primordiales procesos de Talento
Humano que se deben fortalecer son: Capacitación, benefi cios,
compensaciones e incentivos para los trabajadores, forjando el
bienestar de los mismos de tal manera se mejorara la producti-
vidad y rentabilidad, motivación y retención de personal.

 Para ello es necesario contar con adecuadas estrategias
de interés la cuales permitan una ventaja competitiva frente a
las demás organizaciones. Esta propuesta es un factor clave y
fundamental para que las empresas obtengan resultados ex-
traordinarios. Es decir que el personal se encuentre capacitado
para entender los diferentes procesos que se presentas en las
empresas, ayudando a establecer medidas de productividad in-
dividual o en grupo generando así la obtención de oportunida-
des de desarrollo.

INTRODUCCIÓN

• Realizar un correcto análisis de equidad interna y compe-
titividad externa, y  lograra la identifi cación correcta de puestos
que aportan valor a la organización.

• Recomendar a todas las empresas del sector privado el
plan de motivación y retención de personal para que estas se
lucren del mismo ya que implementarlo ayudara a generar un
mayor grado de motivación y productividad en el personal.

• Analizar la efectividad de las estrategias de motivación y
retención de personal implementadas en las organizaciones.

• Evaluar los alcances de las estrategias de motivación re-
tención personal en organizaciones y constatar si estas van a
hacer un cambio en las organizaciones.

RECOMENDACIONES



• En el trabajo presentado se analizan distintas estrategias
para las organizaciones las cuales han facilitado una visión más
amplia y objetiva paras las empresas, ayudando a localizar sus
puntos fuertes como sus puntos débiles.

• En primer lugar, tras la realización del análisis se dispone
de una buena base para poder implantar medidas nuevas y fo-
mentar las medidas ya existentes.

• Se logró analizar que las organizaciones no poseen un
plan de motivación y retención de personal óptimo para rea-
lizar bien su trabajo y con esta propuesta se pretende realizar
cambios al sistema corporativo de las organizaciones.

• Mediante es procesó de mejoras se logró establecer e
identifi car las estrategias de motivación retención del personal
e implementarlas en las por organizaciones del sector privado
de la ciudad de Portovelo.

CONCLUSIONES
Benefi cios: Son esas facilida-
des, comodidades, ventajas
y servicios que las empre-
sas ofrecen a sus empleados.
(Delgado, 2019)

Competitividad: Se defi ne
como la capacidad de produ-
cir más con el menor costo,
también se refi ere a la capaci-
dad que tienen las empresas
de obtener rentabilidad en el
mercado con relación a sus
competidores. (Delgado, 2019)

Contribuciones: Son los pagos
que cada trabajador hace a
la organización, por ejemplo:
trabajo, esfuerzo, dedicación,
puntualidad, asiduidad, esme-
ro, elogios a la organización,
etc.  (Delgado, 2019)

Incentivos: Estos son los pagos
que la organización le realizan
a sus empleados, por ejem-
plo: salarios, premios, benefi -
cios sociales, oportunidades
de progreso, estabilidad en el
cargo, supervisión abierta, elo-
gios, etc.  (Delgado, 2019)

Motivación: La motivación es
el interés o fuerza intrínseca
que se da en relación con al-
gún objetivo que el individuo
quiere alcanzar.  (Delgado,
2019)

Retención de personal: Es el
proceso mediante el cual se
prolonga la permanencia del
personal en la empresa.  (Del-
gado, 2019)

Rotación de personal: Es la
cantidad de personas que in-
gresan y que se desvinculan
de la empresa.  (Delgado, 2019)

Satisfacción: La satisfacción es
aquella sensación que el indi-
viduo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio
entre una necesidad o grupo
de necesidades y el objeto o
los fi nes que las reducen.  (Del-
gado, 2019)

Selección de personal: Este
proceso consiste en elegir en-
tre los postulantes al profe-
sional idóneo para ocupar un
puesto o cargo determinado.
Durante este proceso de com-
pararon las habilidades, po-
tencial y características de per-
sonalidad entre los aspirantes.
(Delgado, 2019)

Talento: Es el conjunto de ha-
bilidades, dones, cualidades
o virtudes intelectuales que
constituyen al capital huma-
no. El talento se considera
como un activo intangible que
ayuda al desarrollo
Estratégico de la organización.
(Delgado, 2019)

GLOSARIO



Contrato: Se entiende por
contrato un acuerdo, general-
mente escrito, por el que dos o
más partes (en el caso laboral
la empresa y los empleados)
se comprometen a respetar y
cumplir un seguido de condi-
ciones que vienen especifi ca-
das en el mismo documento.
(Arias, 2020)

Estrés laboral: Tipo de estrés
que surge a causa de la pre-
sión en el trabajo, sobre todo
en puestos de alto rendimien-
to. Puede causar saturación
física y mental y afectar a la
salud de manera grave.  (Arias,
2020)

Gestión de talento: También
conocido como cuidado de los
trabajadores para propiciar un
entorno de retención de ta-
lento por parte de la empresa.
(Arias, 2020)

Auditoría de Recursos Hu-
manos: La auditoría de recur-
sos humanos es un método
a través del que se revisan las
políticas de la empresa, los
procedimientos internos, la
documentación y los progra-
mas de recursos humanos,
con la fi nalidad de identifi car
puntos a mejorar.  (Arias, 2020)

Alcance del trabajo: En una
asesoría implica la profundi-
dad con la que se va a realizar
el informe pedido según el ob-
jetivo perseguido con el mis-
mo.

A mayor alcance mayor es el
coste y se necesitan más ho-
ras.  (Arias, 2020)

Departamento: Área de una
empresa dedicada a una de-
terminada función. Se puede
componer de varios servicios y
tiene una persona con funcio-
nes de dirección al frente del
mismo.

Derecho laboral: Parte del de-
recho que regula las relaciones
surgidas por la prestación de
un servicio por parte del per-
sonal, ya sea libre, por cuenta
ajena.

Desempleo: Situación en la
que una persona en edad la-
boral y en proceso de búsque-
da de empleo, no encuentra
trabajo.  (Arias, 2020)

Día hábil: Todos los días del
año que sean laborables a
efectos jurídicos.

Día laborable: Aquél en que
las empresas ofrecen sus ser-
vicios al público, dependiendo
de cada negocio, suele ser de
lunes a viernes.  (Arias, 2020)

Dimisión: Renuncia voluntaria
a un empleo.  (Arias, 2020)

Dinámica de grupo: Conjun-
to de acciones, cambios, in-
teracciones, reacciones y mo-
vimientos que actúan en un
grupo de personas y que lo

PRESUPUESTO 2

Cuando la empresa no cuenta con un responsable de ca-
pacitación
 A continuación, se presenta el costo de contratar un pro-
fesional externo para la realización y ejecución del presente plan
de motivación y retención de personal.

 El costo de contratar a un profesional externo por tres
meses en el que se desarrollará este proceso es de $540.00 dó-
lares americanos.

 COSTOS DE UN PROFESIONAL EXTERNO

RUBRO MESES SALARIO  MENSUAL COSTO TOTAL

Profesional Externo 3 180.00 $540.00

TOTAL $540.00

Tabla 20: Costos de un capacitador externo

Fuente: La autora



PERSPECTIVA 4 - Plan de carrera

Detalle actividades / requerimiento Valor

Brindar al trabajador una formación de manera individual cuyo propósi-
to será el desarrollo profesional del mismo.

Capacitaciones externas

Alquiles de Proyector

200,00

PERSPECTIVA 5 - Gestión del conocimiento

Detalle actividades / requerimiento Valor

Realizar actividades para potenciar el conocimiento del personal

Capacitaciones

Refrigerio

100,00

PERSPECTIVA 6 - Remuneración justa

Detalle actividades / requerimiento Valor

Proceder a generar una remuneración  más equitativa

Proyector

Refrigerio

Infografías para el personal

300,00

VALOR TOTAL 1,200,00

Fuente: Alison Freire

llevan a comportarse en la for-
ma como lo hace.  (Arias, 2020)

Discusión de grupo: Técnica
de Grupo, denominada tam-
bién Reunión de Grupo, que se
utiliza en la investigación cua-
litativa.  (Arias, 2020)

Enriquecimiento del trabajo:
Acción cuyo fi n es aumentar la
satisfacción del personal em-
pleado, que consiste en obte-
ner mayor fl exibilidad y varie-
dad en el trabajo.  (Arias, 2020)

Incentivos: Ventajas, general-
mente económicas, que se
conceden a una persona para
estimular su trabajo o dedi-
cación y obtener de esta for-
ma una mayor productividad.
(Arias, 2020)

Rol: Papel que desempeña
cada persona dentro de una
unidad social determinada.
 (Arias, 2020)

Incentivos: Ventajas, general-
mente económicas, que se
conceden a una persona para
estimular su trabajo o dedi-
cación y obtener de esta for-
ma una mayor productividad.
(Arias, 2020)

Negociación: Contactos que
se establecen entre dos o más
personas o entidades para fi jar
las condiciones de un acuerdo
determinado.  (Arias, 2020)

Perfi l de un puesto: Caracterís-
ticas óptimas para el desem-
peño de una función laboral:
formación, experiencia, aptitu-
des, liderazgo del candidato o
candidata, etc.  (Arias, 2020)

Preselección: Selección previa
general. (Arias, 2020)



PROPUESTA DE PLAN DE
MOTIVACIÓN Y RETENCIÓN DE

PERSONAL
4.1 Diagnóstico de la institución

4.2 Matriz del plan

El análisis de las encuestas realizadas en las diferentes empre-
sas de la ciudad de Portovelo se identifi caron diferentes puntos
de vista del personal con relación a las empresas en las que la-
boran , donde resaltaron las interrogantes con base a la relación
entre compañeros si están satisfechos, si  toman en cuenta sus
opiniones remuneración capacitaciones de acuerdo a todas las
respuestas de esto se obtuvo un visión más profunda y concreta
sobre la realidad que está presente en las entidades privadas y
comportamiento  de los trabajadores en base a la satisfacción
que estos tienen en su puesto de trabajo. Todas estas respuestas
fueron de ayuda para crear un plan de motivación y retención
de talento que permitirá mejorar todos los aspectos negativos
de las organizaciones

En la siguiente matriz se presentan todas las perspectivas que
se consideran efectivas para el desarrollo correcto del plan de
motivación y retención de personal de las empresas privadas de
la ciudad de Portovelo.

 Todo Plan requiere de una inversión en dinero, una vez se
obtienen los resultados del diagnóstico, se evalúan los posibles
costos, no requiere de mayor inversión, solo del compromiso de
los directivos de la Empresa

 El presupuesto con que cuenta para la ejecución del Plan
de motivación y retención de personal 2021 es de MIL DOSCIEN-
TOS AMERICANOS ($1, 200,00). La descripción de cómo se ha de
invertir dicho monto se explica en la siguiente tabla.

PRESUPUESTO

  PRESUPUESTO

PERSPECTIVA 1 - Satisfacción laboral

Detalle actividades / requerimiento Valor

Se hará reuniones con el personal donde se establecerá incentivos sala-
riales remuneraciones e integraciones.

Proyector

Infografías

Refrigerios

200,00

PERSPECTIVA 2 - Incentivo económico

Detalle actividades / requerimiento Valor

Entrega de bonifi caciones, días libres, bonos laborales.

Bonos de incentivos a cada trabajador, dependiendo de la actividad

Bonos de días libres

300,00

PERSPECTIVA 3 - Procesos internos

Detalle actividades / requerimiento Valor

Defi nir una  cadena de valor de los procesos internos iniciando con un
proceso de innovación para el personal.

Proyector

Refrigerio

Lugar de reunión (alquiler)

100,00

Tabla 19: Presupuesto



Se presenta las actividades que se van a desarrollar se-
gún las estrategias expuestas.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES –  PLAN DE MOTIVACIÓN Y RETENCIÓN DE PER-

Nro. Actividades Fecha de Departamento

Estrategia de Satisfacción laboral
Se ejecutará reuniones con el personal
donde se establecerá incentivos salaria-
les remuneraciones e integraciones para
poder mejorar la satisfacción y productivi-
dad de todo el personal.

Departamento
de talento
humano.

Estrategia de Incentivo económico.
Se realizará la entrega de bonifi caciones,
días libres, bonos laborales a todo em-
pleado que presente una productividad
empresaria efi caz.

Departamento
fi nanciero.

Estrategia de Procesos internos
Los directivos defi nirán una cadena de
valor de los procesos internos iniciando
con un proceso de innovación para el
personal.

Departamento
de talento
humano.

Estrategia de Plan de carrera
Se brindará al trabajador una formación
(capacitación) de manera individual cuyo
propósito será el desarrollo profesional
del mismo tal que será ejecutado en con-
junto con la empresa de manera que se
comprenderá al trabajador de acuerdo a
sus características personales y experien-
cia que se requiere para que el empleado
progrese laboralmente.

Departamento
administrativo

 Estrategia de Gestión del conocimiento.
Se procederá a realizar actividades para
potenciar el conocimiento del personal
(capacitaciones) de la organización como:
establecer la visión que se pretende con-
seguir, reuniones de personal evaluacio-
nes de conocimiento al personal después
de hacer este análisis se les implementar
nuevos conocimientos.

Departamento
fi nanciero.

Departamento
administrativo

Estrategia de remuneración justa
Se procederá a generar una remunera-
ción más equitativa al personal conforme
a las horas trabajadas fuera del horario
establecido

Departamento
fi nanciero.

Departamento 

Tabla 18: Cronograma de actividades

Fuente: Alison Freire

Tabla 16: Perspectiva de plan de acción

PERPESCTIVA
OBJETIVO

ESTRATÉGICO
INDICADORES META ACCIONES TIEMPO

MEDIO DE

VERIFICACIÓN

Elaborar
y aplicar
herramien-
tas para
obtener in-
formación
sobre la
satisfac-
ción lab-
oral de las
empresas
privadas
de la
ciudad de
Portovelo.

Contar con
un mayor
índice de
produc-
tividad, y
un mayor
comprom-
iso  con el
puesto de
trabajo.

Incre-
mentar la
produc-
tividad  a
través de
las herra-
mientas
ejecuta-
das  en un
25% de tal
forma que
mejorare
el proceso
corpora-
tivo de la
empresa.

Mejorar
salarios
reconocer.

1 vez al
mes

Incentivos
salariales

Remunera-
ciones

Integra-
ciones

Conformi-
dad del
empleado
respecto a
su entorno
y condi-
ciones de
trabajo.

Detectar
problemas.

Establecer
canales
de comu-
nicación:
que sean
adecua-
dos y que
garanti-
cen una
comu-
nicación
efectiva.

Realizar
reuniones
con el per-
sonal para
mejorar
sus niveles
de satis-
facción en
un 15%.

1 ves al
mes.

Reuniones
de personal

Inver-
tir en la
formación
de los
emplea-
dos ya que
inaudible
para las
empresas.

Capaci-
tar y dar
soporte a
todos los
niveles
del per-
sonal que
permita
un desar-
rollo más
efi ciente
de sus fun-
ciones.

Proporcio-
na nuevas
oportuni-
dades:
de for-
mación,
crec-
imiento
dentro y
fuera de la
empresa.

Permitir
que el
colabora-
dor tenga
la libertad
de capac-
itarse las
veces que
sea   nece-
sario.

1 ves al
año

Certifi ca-
dos de pre-
sentación
a capacita-
ciones

Motivar al
emplea-
do a ser
lo más
productivo
posible.

El incen-
tivo debe
benefi ciar
tanto al
trabajador
como a la
empresa.

Estos
incentivos
deben
enfocarse
en el
bien de la
empresa
como del
trabajador
ya que
ambas
partes de-
ben salir
favoreci-
das.

Lograr
que los
incentivos
permi-
tan man-
tener a los
mejores
traba-
jadores..

1 vez al
mes

Bonifi ca-
ciones

Integra-
ciones



Mejora
continua
la produc-
tividad de
los pro-
cesos que
se imple-
menten en
la organi-
zación.

Aumentar
la capaci-
dad de
produc-
ción.

Aumentar
las ventas
incremen-
tar el mar-
gen de
utilidad al
20%

Conseguir
el 50%
más de
lo que se
generaba
antes en
la organi-
zación.

1 vez al
mes

Más pro-
ductividad
por parte
del person-
al.

Generar
estrategias
para los
clientes
y la ad-
quisición
de clientes
futuros,
los cuales
permitan a
la orga-
nización
generar
utilidades. 

Mejorar un
proceso
específi co

Aumentar
las utili-
dades

Fuentes
de in-
gresos
(por
ejemplo,
agregar
nuevos
canales de
ingresos).

1 vez al
mes

Realizar
más
convenios
con em-
presas que
aporten a
la organi-
zación

Garantizar
que los
proceso
que se
llevan
a cabo
tengas
resultados
óptimos.

Optimi-
zación de
la cali-
dad del
proceso.

Reduc-
ción de
costos de
produc-
ción en un
15%.

Ahorrar
los  costos
y mejorar
la efi cien-
cia.

2 veces
meses.

Reunión
y capac-
itación para
el personal.

Los incen-
tivos incre-
mentan la
productiv-
idad de los
miembros
de la orga-
nización.

Los em-
pleados
harán su
mejor
esfuerzo
para ser
producti-
vos para
perman-
ecer en
la organi-
zación

Buscar
que el
person-
al de su
mejor ren-
dimiento
ya sea en
el  depar-
tamento
que per-
tenece  o
área.

Desem-
peño
directo del
trabajador.

1 vez al
mes

Días libres

Bonos lab-
orales

Promover
el ánimo
del colab-
orador y
reducir el
favoritis-
mo real o
percibido
al recom-
pensar por
igual.

Los celos y
la envidia
pueden
ser muy
perjudi-
ciales para
una orga-
nización y
de seguro
surgirán
si los
emplea-
dos son
recom-
pensados
en forma
desigual.

Proporcio-
nar una
moti-
vación
verdadera
que pro-
duce im-
portantes
benefi cios
para em-
pleado y
la organi-
zación.

Mejorar
un 30 % el
ambiente
situacional
del per-
sonal.

1 vez al
mes

Recono-
cimiento
de logros.

Viajes de

• Objetivo:
Aumentar la competitividad de la organización con el uso de
conocimiento, de manera estratégica, que se despliega en ob-
jetivos tácticos y acciones operativas.

• Metas:
Promover nuevos conocimientos en el personal ya que esta in-
formación, le dará ventajas competitivas a la empresa.

• Indicadores:
Lograr que el personal tenga la capacidad poner en práctica
todo el conocimiento adquirido en la empresa de una manera.

• Actividad:

Para la correcta implementación de esta estrategia es necesario
identifi car el conocimiento de todo el personal en si la empresa
debe pensar qué es lo que quiere lograr y el conocimiento que
necesita para ello. Se debe incluir un análisis enfocado o bre-
chas para identifi car el conocimiento que no se ha adquirido
(sea tácito o explicito) a todos los niveles (estratégico, funcional,
de procesos, personal, etc.). De igual forma al adquirir el conoci-
miento la empresa debe distinguir entre adquirir conocimiento
que se pueda utilizar directamente y aquel que puede ser útil
en el futuro.  Lo primero que se debe realizar es segmentar la
información es decir dividir la información en diferentes seg-
mentos, también se podría realizar un Benchmarking mensual
permite a las organizaciones llevar un registro de las activida-
des, mejorando la productividad, provee metas consecutivas
para los equipos.

6. PERSPECTIVA 6: Gestión del conocimiento



• Objetivo:
Lograr que los trabajadores perciban una remuneración justa
entre lo que aportan a la organización.

• Metas:
Incentivar a los empleados a realizar bien su trabaja de tal forma
se les dará una remuneración justa.

• Indicadores:
Retener colaboradores actuales e incentivar el desempeño ade-
cuado

• Actividad:

 Para poder implementar esta estrategia es necesario es
incentivar a los empleados a realizar bien su trabajo de tal for-
ma se les dará una remuneración justa, se pretende incentivar
todo comportamiento bueno del colaborador para que de esta
forma se sienta motivado en la empresa proporcionando bonos
salariales ya que al captar, atraer, retener y desarrollar un perso-
nal adecuado la empresa tendrá mejores resultados. Se lo rea-
lizara mediante un análisis y evaluaciones laborales donde se
medirán los riesgos de seguridad, estrés laboral, horario de tra-
bajo, autonomía y nivel de supervisión son factores que infl uyen
en la determinación de los sistemas de remuneración justos y
competitivos.

5. PERSPECTIVA 5: Remuneraciones Lograr  que
el personal
tenga un
capacidad
de ascenso
de cargo

Acenso
de todo
el person-
al de la
empresa
en sus
puestos de
trabajo

Incremen-
tar un 30%
el person-
al clave de
las organi-
zaciones.

Aumenta
la produc-
tividad.

1 vez al
mes

Reuniones
con el per-
sonal

Procesos
de inno-
vación

Desarrollar
al personal
clave para
la organi-
zación

Contar con
un tiempo
promedio
en alca-
nzar las
metas

Tener el
límite
de tiem-
po para
alcanzar
las metas
dispues-
tas por las
organi-
zaciones
en 50%.

Mejora
la marca
emplea-
dora

2 veces
al mes

Calendario
de metas

Procesos
operativos

Crear un
plan de
carrera que
sea trans-
parente, en
el que se
resuma  las
demandas
de cada
puesto y el
camino a
seguir para
llegar hasta
ellos.

Medir  el
índice de
rotación
de person-
al dentro
de la em-
presa.

Retener
el talento
humano
y reducir
la tasa de
rotación
de los
emplea-
dos en un
65%.

Armonizar
las es-
trategias
de las em-
presas con
los objeti-
vos que se
pretende
alcanzar.

1 vez al
mes

Reuniones
de person-
al.

Servicio de
posventa

Lograr que
los traba-
jadores
perciban
una remu-
neración
justa entre
lo que
aportan a
la organi-
zación.

Retener
colabora-
dores ac-
tuales e in-
centivar
el desem-
peño ade-
cuado

Incentivar
a los em-
pleados
a realizar
bien su
trabaja de
tal forma
se les dará
una remu-
neración
justa.

Incenti-
var todo
compor-
tamiento
bueno del
colabora-
dor para
que de
esta forma
se sienta
motivado
en las em-
presas.

2 veces
al mes.

Pausas
activas

Bonos sala-
riales

Integra-
ciones
entre todo
el personal.

Contro-
lar los cos-
tos que se
presentan
en el área
de admin-
istración
racional de
compensa-
ciones ayu-
da a que la
empresa
atraiga y
retenga
personal
califi cado al
menor cos-
to posible

Identifi car
los crite-
rios que
utilizan las
empre-
sas para
diseñar
una
estructura
de pagos
equitativa
y competi-
tiva.

Captar,
atraer,
retener y
desarrollar
una plan-
tilla de
personal
adecua-
da a la
necesidad
de la em-
presa

Desarrollar
y men-
cionar un
sistema de
valoración
objetiva

1 vez
por
mes.

Reunión de
personal

Comuni-
cados por
correo elec-
trónico



Ofrecer un
trato justo
y objetivo
al person-
al de la
empresa
en materia
de salario
y otros
benefi cios
adicionales

Control
presu-
puestario
y rentabili-
dad fi nan-
ciera

El person-
al  colab-
orara  de
mejor
forma en
la intro-
ducción
de los
productos
o servicios
nuevos de
la organi-
zación en
50% más.

Desarr-
ollar un
proceso
equitativo
para el
personal
como para
la empre-
sa.

2 veces
al mes.

Reuniones
interac-
ciones con
el personal.

Desarrollar
promover
capac-
itación
continua,
procesos
de apren-
dizaje
(TICS)

Número
de usuari-
os activos

Asegurar
que el
cono-
cimiento
de los
puestos
críticos de
la orga-
nización
impacte
en ella
generan-
do cambi-
os positi-
vos de un
30%.

Demostrar
que el per-
sonal es
capaz de
mostrar
el valor
comercial
que el
intercam-
bio y la re-
utilización
de cono-
cimientos.

2 veces
al mes.

Reunión de
personal

Analizar,
distribuir
y facilitar
el acceso
al cono-
cimiento
en una or-
ganización.

Retribuir
todo tipo
de ayuda
al colab-
orador
en los
diferentes
procesos
que se pre-
senten.

Asegura
de una
manera
efi caz la
ayuda
que existe
entre
todos los
emplea-
dos de la
empresa.

Facilitar
y dar
soporte a
todos los
niveles del
personal
permi-
tiendo un
desarrol-
lo más
efi ciente
de sus
funciones

1 vez al
mes.

Interacción
entre el
personal

Aumentar
la compet-
itividad de
la orga-
nización
con el uso
de  cono-
cimiento,
de manera
estratégi-
ca, que se
despliega
en ob-
jetivos
tácticos y
acciones
operativas.

Lograr que
el personal
tenga la
capacidad
poner en
practica
todo el
cono-
cimiento
adquiri-
do en la
empresa
de una
manera es-
tratégica.

Promover
nuevos
cono-
cimien-
tos en el
personal
ya que
esta infor-
mación,
le dará
ventajas
compet-
itivas a la
empresa.

Identifi car
el cono-
cimiento
que posee
el person-
al y hacer
que este
sea ren-
ovado.

1 vez al
mes.

Capacita-
ciones

Interacción
con el per-
sonal.

Fuente: La autora

• Objetivo:
Crear un plan de carrera que sea transparente, en el que se re-
suma las demandas de cada puesto y el camino a seguir para
llegar hasta ellos.

• Metas:
Retener el talento humano y reducir la tasa de rotación de los
empleados en un 65%.

• Indicadores:
Medir  el índice de rotación de personal dentro de la empresa.

• Actividad:

 Para poder implementar esta estrategia es necesario
desarrollar los perfi les de puestos ya que estos determinar la
competencias laborales las cuales guiaran en el desempeño
laboral del colaborados y servirán de conexión para alinear las
estrategia de la empresa con el equipo de trabajo a través de
actitudes, conductas y habilidades específi cas. Para ello es ne-
cesario  determinar las necesidades futuras de la organización
considerando el número de empleados actuales y sus cargos. Es
importante detallar el porcentaje de rotación, la tasa de aban-
dono y las jubilaciones, también debemos identifi car las com-
petencias necesarias para cada puesto la empresa por ejemplo,
un comercial debe tener buenas habilidades comunicativas, ser
empático, tener iniciativa, y saber negociar y llegar a acuerdos,
conocer las competencias de cada puesto te permitirá encon-
trar a la persona más adecuada para cubrirlo, luego diseñamos
un mapa de carrera que sea transparente, en el que se resuma
las demandas de cada puesto y el camino a seguir para llegar
hasta ellos.

4. PERSPECTIVA 4: Plan de carrera



• Objetivo:
Mejora continua la productividad de los procesos que se imple-
menten en la organización.

• Metas:
Aumentar las ventas incrementar el margen de utilidad al 20%

• Indicadores:
Aumentar la capacidad de producción.

• Actividad:

 Para garantizar la correcta implementación de esta es-
trategia es necesario tener los objetivos claros y direccionarlos
bien para llegar a estos de una manera efi ciente un vez ya plan-
teados los indicadores de procesos internos es necesario iden-
tifi car cada uno de los proceso que va a implementar hacer un
mapeo de estos ejecución y optimización de los procesos. Des-
pués de realizar esto se podrá defi nir la mejora de los procesos
de negocio como consecuencia del refi namiento de los proce-
sos y su optimización, al comparar los resultados que se consi-
guen mediante el proceso con las metas y los objetivos que se
hubieran establecido para el mismo. Para llevar a cabo esto con
el personal es necesario realizar una planifi cación de los obje-
tivos que se quieren conseguir y los plazos para lograrlos,  di-
señando las reglas que se tomarán en cuenta, las estrategias a
seguir y las herramientas que vas a utilizadas y se determinar
quién va a supervisar el proceso.

3. PERSPECTIVA 3: Procesos internos

 La siguiente matriz evidencia las competencias que se
requieren alcanzar con la implementación del plan de mejoras
de motivación y retención de personal.

 Todos estos datos ayudan para la formulación de un plan
de efectivo que dará solución a diversos problemas existentes
en las organizaciones todas estas competencias expuestas ayu-
daran a la relación que existe entre trabajador y jefe.

MATRIZ DE COMPETENCIAS

Competencias requeridas

Nro. Competencias Nivel actual Nivel a alcanzar

 
1 Trabajo en equipo

Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo

  X   x    

2 Liderazgo   X   x    

3 Habilidad para tomar
decisiones

  X   X  

4 Creatividad einnovación   X   x    

5 Comunicación efectiva   X   x    

Tabla 17: Cronograma de actividades

Fuente: La autora



• Objetivo:
Elaborar y aplicar herramientas para obtener información sobre
la satisfacción laboral de las empresas privadas de la ciudad de
Portovelo.

• Metas:
Incrementar la productividad a través de las herramientas eje-
cutadas  en un 25% de tal forma que mejorare el proceso corpo-
rativo de la empresa.

• Indicadores:
Contar con un mayor índice de productividad, y un mayor com-
promiso con el puesto de trabajo.

• Actividad:
Para poder realizar esta estrategia es necesario saber quiénes
integran las organizaciones, si el personal de recursos humanos
se preocupa por el mejoramiento de la conducta organizacio-
nal. Ya que el directivo, el profesional, el ofi cinista y el operario,
todos lo que son parte de la empresa, infl uyen en la calidad de
vida que se desarrolla en los centros de trabajo. En este con-
texto, los gerentes que representan el sistema administrativo
(quienes toman las decisiones) deben tratar de conocer las ba-
ses del comportamiento organizacional como medio para me-
jorar las relaciones entre las personas y la organización. Es ne-
cesario que los  gerentes traten de crear un ambiente en el que
la gente se sienta motivada, trabaje más productivamente y sea
más efi ciente.

DESARROLLO DEL ÁREA Y/O
PERSPECTIVA

1. PERSPECTIVA 1: Satisfacción laboral

• Objetivo:

 Promover el ánimo del colaborador y reducir el favoritis-
mo real o percibido al recompensar por igual.

• Metas:

Proporcionar una motivación verdadera que produce im-
portantes benefi cios para empleado y la organización.

• Indicadores:

La existencia de celos y la envidia pueden ser muy perju-
diciales para una organización y de seguro surgirán si los em-
pleados son recompensados en forma desigual.

• Actividad:

Para el desarrollo correcto de esta estrategia es necesario cum-
plir lo establecido en el  plan que es incentivar a los trabaja-
dores para poder aumentar la productividad en la organiza-
ción promover los ánimos del personal es uno de los objetivos
de esta estrategia  ya que ayudara a reducir el favoritismo y a
otorgar una recompensa por igual proporcionando  una moti-
vación equitativa entre el personal  por ende la organización
saldrá benefi ciada mejorando el ambiente situacional de los
trabajadores y de la  empresa, aumentando  la implicación, la
productividad y la satisfacción del profesional.

2. PERSPECTIVA 2: Incentivo económico


