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1 Presentacion de la agencia

La Receta y CIA S.A.S es una empresa en la cual se encuentra adjunto el restaurant Il
Forno, el cual es un reconocido restaurante con presencia en varias ciudades de Colombia, cuenta
con 35 restaurantes a nivel nacional y tiene méas de 20 afios de trayectoria. |l Forno se caracteriza
por la tradicion, la preparacion artesanal y la innovacién basada en los sabores italianos. Nace en
el 2000 con su primera sede en San Lucas, luego, en el 2005 llega a Cali y a partir de alli se
empieza a expandir a algunas partes del pais. Ademas de 1l Forno, la empresa cuenta con otras
dos marcas comerciales: Wajaca, especializada en cocina mexicana, y Mocata, la linea de helados

de Il Forno.

El Centro de Operaciones de La Receta y CIA SAS se encuentra en el barrio El Poblado,
en la ciudad de Medellin, Antioquia. Este centro de operaciones comprende dos areas integradas:
la planta de produccion y el punto de distribucion para cada local de Il Forno, Wajaca y Mocata.
1.1 Mision

Ser la mejor experiencia de alimentacion, con una excelente relacion precio/valor,
utilizando en nuestras recetas materias primas y procesos sostenibles con el medio ambiente, que
conservan la naturalidad y calidad de nuestros platos.

1.2 Vision

Para el 2023 duplicar las ventas del 2019, logrando un crecimiento rentable y sostenible,

alcanzando la lealtad del consumidor colombiano y posicionando las marcas de La Receta como

las preferidas en los segmentos del casual dinner y fast casual, con niveles de excelencia en

servicio.



1.3 Organigrama punto de venta Las Palmas

Figura 1
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2 Planteamiento del problema

La rotacion de personal es un problema comin que afecta a muchas empresas y que
conlleva repercusiones significativas, teniendo en cuenta que se refiriere a una alta tasa de
ingresos Yy salidas de trabajadores en una organizacidn, ya sea de forma voluntaria o involuntaria,
en cierto tiempo determinado como se menciona en Caldera et al. (2019) en el cual puede tener
como consecuencia el afectar en gran medida el proceso y manejo del mismo. Asimismo, Caldera
et al. (2019) menciona que la partida de un empleado, sea por decision propia o forzada, tiene
diversas repercusiones. Estas van desde los costos asociados con el retiro y la contratacion de
nuevo personal, hasta los elementos que influyen en el crecimiento, la motivacion y el bienestar

de los trabajadores en la organizacion.

La rotacion constante de empleados puede originarse por una variedad de factores, tanto
internos como externos a la organizacion. Entre estos factores, la insatisfaccion laboral ocupa un
lugar destacado, derivada de la falta de reconocimiento, la escasez de oportunidades de desarrollo
profesional y la discrepancia entre las expectativas del empleado y la realidad del trabajo.
Cubillos et al. (2017), al referirse a Aguilar (2015), sefialan que aspectos como el ambiente
laboral, la remuneracion, la falta de perspectivas de crecimiento, las condiciones de trabajo, la
capacitacion deficiente y la calidad del equipo y las herramientas laborales son algunos de los

elementos que influyen en la rotacion de personal.

Por otro lado, la insatisfaccion laboral a menudo surge de la falta de reconocimiento hacia
el empleado y de como este percibe su valoracion en la empresa. Es decir, los empleados no solo
buscan sentirse valorados a través de su salario o beneficios econdomicos, sino también mediante
el reconocimiento de su trabajo a través de desafios y oportunidades de crecimiento profesional.

Esta perspectiva se alinea con lo mencionado por Arias et al. (2008), quienes sefialan que las



personas estan buscando compensaciones que trasciendan lo puramente econémico en su trabajo,
y consideran lo que se conoce como "Salario emocional”. Este término abarca aspectos como el
desarrollo profesional, el reconocimiento en proyectos desafiantes e interesantes, la variedad de
actividades en el lugar de trabajo y la posibilidad de establecer conexiones profesionales diversas,

los cuales resultan ser factores mas motivadores para los empleados.

Ahora bien, la rotacion de personal implica una serie de costos para las organizaciones ya
que el proceso de contratacion consume tiempo y dinero, teniendo en cuenta, ademas, la falta de
personal sin experiencia, ya que deben acoplarse a la forma de trabajo de cada organizacion y
puede reducir asi la calidad de trabajo y el conocimiento y habilidades adquiridas a lo largo del
tiempo. Para Mota & Oliva (2019) la rotacion de personal dentro de una empresa trae consigo
una serie de consecuencias adversas, como la pérdida de recursos financieros y temporales
invertidos en la formacidn del personal, el derroche de materiales, la desorganizacion de los
espacios laborales, una atencion al cliente deficiente y la disminucidn de la calidad de los

productos y servicios ofrecidos.

Sin embargo, para una organizacion una rotacion de personal no solo conlleva perdidas
econdmicas, sino que también afecta significativamente su imagen y reputacion en el mercado
como menciona Mota y Oliva (2019) al citar a Acerenza (2014) ya que esta situacion puede verse
implicada desde un clima organizacional donde afecta la moral y, por otro lado, el rechazo al

producto, la organizacion y la marca como tal.

Por lo tanto, el problema central que se plantea es ¢cuales son las causas de la rotacion del
personal en el restaurante 1l Forno? Para asi identificar y abordar dichas causas para tomar una
serie de medidas que permitan retener a los empleados y fortalecer la estabilidad a largo plazo de

la organizacion.



3 Justificacion

La rotacion de personal, un fendmeno comun en el entorno laboral actual, plantea desafios
significativos para las organizaciones que aspiran a crecer y consolidarse en el mercado. Segun lo
sefialado por Meneses (2019), este fendmeno ha confrontado a las empresas con una serie de
desafios que amenazan la estabilidad interna de la organizacién. La constante entrada y salida de
empleados puede generar discontinuidad en los procesos, pérdida de conocimiento y experiencia,
y afectar la cohesion del equipo de trabajo. De hecho, segun lo planteado por Zaballa et al. (2021)
la rotacion del personal y la obligacién de entrenar a los recién contratados representan un desafio
comun que las empresas enfrentan regularmente, teniendo un impacto considerable en sus
resultados En consecuencia, las organizaciones se ven obligadas a buscar estrategias para
gestionar y mitigar los efectos negativos de la rotacion de personal, con el fin de preservar su

solidez y competitividad en el mercado laboral.

Como lo plantea Meneses (2019) al referirse a Nufiez (2013), una medida efectiva para
abordar esta problematica es el desarrollo de politicas de talento humano que puedan adaptarse y
mejorarse continuamente en la organizacion. Ademas, Pigors y Meyer (2005), citados en Mota y
Oliva (2019), recomiendan implementar acciones concretas para reducir la rotacion de personal,
tales como mejorar los procesos de seleccion y capacitacion, asi como el ambiente laboral.
Asimismo, sugieren redefinir los roles laborales y considerar una remuneracion mas equitativa,
junto con un reconocimiento mas significativo del trabajo de los empleados a través de ascensos

y aumentos salariales.

Finalmente, en el restaurante Il Forno es preciso implementar una serie de estrategias que
permitan mitigar la alta rotacion de personal que se maneja en esta organizacion, teniendo en

cuenta, que le pueden llevar a una serie de beneficios significativos que pueden impactar



positivamente no solo a la organizacion sino también a sus empleados, entre esos beneficios se
pueden encontrar la reduccion de costos, mejora de la cultura laboral, aumento de la

productividad y la retencion del personal.



4 Objetivos
4.1 Objetivo general

Plantear una propuesta de plan estratégico para mitigar la alta rotacion de personal en el

restaurante 1l Forno.

4.2 Objetivos especificos

Identificar las causas de la alta rotacion de personal en el restaurante 1l Forno.

Desarrollar una propuesta de plan estratégico el cual permita mitigar la alta rotacion de

personal en el restaurante 1l Forno.

10
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5 Cronograma

Figura 2
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6 Resultados

6.1 Plan Estratégico de retencion de personal del restaurante Il Forno

El mercado de la gastronomia y la restauracién es bastante competitivo, por lo que el
talento humano se convierte en un recurso de gran valor. Es asi, donde alcanzar el éxito y la
excelencia de un servicio depende en gran medida del compromiso y la satisfaccion que proviene
de un equipo de trabajo. Asi pues, se plantea un Plan Estratégico de retencién de personal del
restaurante Il Forno, con el propésito de fortalecer los lazos entre la empresa y sus colaboradores,
promoviendo asi un entorno laboral enriquecedor y propicio para el desarrollo tanto profesional

como personal.

La base de este plan radica en la capacidad de ofrecer mas que un salario competitivo;
busca proporcionar un entorno laboral enriquecedor, oportunidades de crecimiento,
reconocimiento por el desempefio y beneficios que contribuyan al bienestar integral de los
colaboradores, tanto en su ambito laboral como en el personal. Como resultado, se establecen
estrategias clave con el objetivo de garantizar la retencion y el compromiso del equipo de trabajo

del restaurante Il Forno.

En sintesis, el Plan Estratégico de Retencion de Personal evidencia un compromiso
arraigado con el bienestar y el desarrollo del equipo de trabajo, reconociendo que su dedicacion y

esfuerzo son elementos fundamentales para el progreso y la prosperidad del restaurante.

6.2 Proposito

El proposito central del Plan Estratégico de Retencion de Personal es establecer una
cultura organizacional sélida y unificada en el Restaurante Il Forno, donde se armonicen las
necesidades y metas de los empleados con los objetivos y recursos financieros de la empresa. Se

reconoce, asimismo, que retener al personal de manera efectiva implica no solo cultivar un
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ambiente laboral positivo, sino también administrar de manera eficaz los costos asociados con la

gestion del talento humano.

Por lo que, en otras palabras, el objetivo es crear un entorno de trabajo donde cada
miembro del equipo se sienta reconocido, incentivado y comprometido con la vision y valores de
I1 Forno, al mismo tiempo que se optimizan los recursos econémicos de la empresa. Al mantener
un equilibrio entre la retencién del personal y la eficiencia financiera, se aspira fortalecer la
estabilidad y el crecimiento sostenible de Il Forno, asegurando al mismo tiempo un ambiente
laboral positivo y productivo que impulse la excelencia en el servicio y la calidad de los

productos.

6.3 Alcance

El alcance del Plan Estratégico de Retencion de Personal incluye todas las areas
esenciales para asegurar la retencion y la satisfaccion del equipo en el Restaurante Il Forno. Se
centrard en implementar acciones que cultiven un entorno laboral positivo, dindmico y
enriquecedor, con el fin de fomentar el compromiso y la permanencia del personal. Se proponen

las siguientes estrategias para el analisis de la informacion:

6.3.1 Evaluacion de la Cultura Organizacional:

Se llevaré a cabo una evaluacion de la cultura organizacional en La Receta y CIA SAS,
empresa responsable del restaurante 1l Forno, con el fin de identificar tanto sus aspectos sélidos
como aquellos que requieren mejora en términos de retencion del personal. Este analisis
comprendera un examen detallado de como la empresa define su cultura organizacional, los

pilares que la sustentan y los valores que promueve.
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6.3.2 Disefio e Implementacion de Encuestas:

Se disefiaran encuestas adaptadas para recopilar las opiniones, percepciones y necesidades
de los empleados en relacion con su experiencia laboral en Il Forno. Estas encuestas abordaran
diversos aspectos, como el ambiente laboral, el liderazgo, el desarrollo profesional y personal, la

compensacion y los beneficios.

6.3.3 Analisis de Resultados:

Se realizaré una revision de los datos recopilados en las encuestas para detectar patrones,
tendencias y areas de interés en lo que respecta a la retencion del personal. Este analisis
proporcionara una comprension profunda de las percepciones y necesidades de los empleados,
sirviendo como base sdlida para la toma de decisiones fundamentadas. Asimismo, se llevara a
cabo una comparacion entre la cultura organizacional propuesta por La Recetay CIA SAS y los

resultados obtenidos de las encuestas, con el fin de determinar su congruencia con la realidad.

6.3.4 Indicadores de gestion:

Para asegurar la efectividad y el éxito del Plan Estratégico de Retencion de Personal en el
Restaurante 1l Forno, se emplearan indicadores de gestion como una herramienta esencial para
analizar y monitorear las estrategias y acciones implementadas. Estos indicadores ofreceran datos
objetivos y medibles que facilitaran la evaluacién del rendimiento de las iniciativas, la
identificacion de areas de mejora y la toma de decisiones fundamentadas para mejorar la

retencion del personal.

6.3.5 Desarrollo de Estrategias y Acciones:
Con base en los resultados obtenidos del analisis, se formularan estrategias y acciones

concretas orientadas a mejorar la retencion del personal en 1l Forno. Estas pueden abarcar
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iniciativas vinculadas al desarrollo profesional, la comunicacion interna, el reconocimiento y las

recompensas, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, entre otras areas relevantes.

6.4 Evaluacion de la cultura organizacional

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias, normas y
comportamientos que comparten los miembros de una organizacién, moldeando asi la forma en
que se llevan a cabo las actividades y se toman las decisiones en su interior. Segin Belalcazar
(2012), la cultura organizacional abarca una serie de elementos como significados, expresiones,
categorias, imagenes, estilos de vida, entre otros, que son compartidos y aceptados publicamente
dentro de un grupo social, transmitiéndose de una generacion a otra. En el caso de La Receta 'y
CIA SAS, su cultura organizacional se establece como un enfoque estratégico fundamental, lo
que implica que es una prioridad principal que orienta las acciones y decisiones de la empresa

hacia el logro de sus objetivos y metas, la cual lo describe de la siguiente forma:

Posicionamiento de una cultura organizacional solida, en la cual la confianza, la pasion, la
alegria y el respeto de nuestra gente, buena gente son la esencia que nos permite alcanzar las
metas propuestas. Fidelizacion y atraccion del mejor talento, desarrollo integral de los
colaboradores y cuidado de ellos y sus familias para lograr un impacto positivo en sus vidas
y en el entorno con el que interactuamos.

A partir de lo mencionado, se puede observar que La Receta y CIA SAS establece una
cultura organizacional sélida, orientada hacia el bienestar y el desarrollo integral de sus
empleados. Este enfoque podria generar un entorno laboral positivo y favorecer la retencién del

personal dentro de la organizacion.

Ahora bien, la Receta y CIA SAS plantea un modelo de cultura organizacional

fundamentado en 3 pilares esenciales que respalden la experiencia de relacionamiento y
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propuesta de valor para sus colaboradores y clientes. Por otro lado, también propone 4 valores

que su actuar como compafiia.
Figura 3

Modelo de Cultura Organizacional La Receta y CIA SAS

RESPETO
CONFIANZA PASION
Servimos para | / C‘
crear sonrisas. | L v -
ALEGRIA
' N\ VALORES
Sofamos /R | SN | | v
EXPERIENCIA ——— para ‘\ INNOVACION /8 | RA(S-%US
sorprender. sy
C:[::LT:\SOISS {SEGURIDAD) o RAsGOS | ! | L S——
CULTURALES i ‘

detalles.

Nota. Tomado de CONTIGO - Nuestra Empresa (s. f.)

La imagen muestra claramente que los pilares fundamentales de la cultura organizacional
de la empresa son el servicio, la innovacién y la seguridad. Estos elementos se entrelazan para
crear valor tanto para los empleados como para los clientes. Con este enfoque integral, la empresa

aspira a mantener su competitividad, fomentar el crecimiento y asegurar su éxito en el mercado.

En cuanto a sus valores, se destaca el énfasis en la confianza, el respeto, la pasion y la

alegria. Estos principios fundamentales definen su forma de trabajo y contribuyen
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significativamente a fortalecer las relaciones internas, mejorar la calidad del trabajo y

proporcionar un servicio excepcional a los clientes.

En resumen, Receta y CIA SAS posee una cultura organizacional s6lidamente
fundamentada, centrada en el mejoramiento continuo de la empresa. Esta cultura se basa en
pilares y valores que priorizan el bienestar tanto de los empleados como de los clientes. A través
de este enfoque, la empresa garantiza un crecimiento sostenible y busca la excelencia en sus

operaciones.

6.5 Disefio e implementacion de encuestas

Una encuesta se define como una técnica de investigacion que consiste en recopilar datos
y opiniones de un grupo especifico de individuos mediante la formulacion de preguntas
estructuradas sobre un tema particular. Segun Lépez y Fachelli (2015), esta herramienta se
considera un método para obtener medidas sistematicas sobre los conceptos derivados de una
problematica de investigacion previamente establecida, mediante el cuestionamiento directo a los
participantes. En este caso, se utilizo el tipo de encuesta estructurada, que permite recopilar datos
con preguntas predisefiadas y estandarizadas, presentadas de la misma manera a todos los

participantes.

En el Plan Estratégico de Retencidn de Personal en el Restaurante Il Forno, se realizara un
detallado estudio mediante encuestas dirigidas a todos los miembros del equipo. Reconociendo la
importancia de escuchar las opiniones de los empleados, estas encuestas son clave para entender

sus puntos de vista, necesidades y expectativas sobre su trabajo en Il Forno.

Durante este proceso, se crearon encuestas detalladas y adaptadas que cubren muchos

aspectos importantes para mantener al personal, como el ambiente de trabajo, el liderazgo, las
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oportunidades de crecimiento, la paga y los beneficios, entre otros. Las preguntas estan disefiadas
cuidadosamente para obtener comentarios honestos y Utiles de los empleados, permitiendo asi,

identificar reas de mejora y oportunidades para crecer en la organizacion.

Ademas, se garantizara la confidencialidad y el anonimato de las respuestas de los
empleados, creando asi un entorno seguro y libre. Una vez recopilados y analizados los datos
obtenidos de las encuestas, se procedera a elaborar un informe detallado que resuma los hallazgos

clave y proponga acciones especificas para fortalecer la retencién del personal en 11 Forno.

Para entender mejor la experiencia laboral de los empleados en el Restaurante Il Forno, se
procura aplicar un proceso de encuestas que abarca dos momentos clave en un ciclo de vida
laboral: la satisfaccion del empleado durante su permanencia en la empresa y la satisfaccion una
vez que finaliza su contrato. Esta metodologia permite obtener una visién completa y equilibrada
de su experiencia laboral, tanto para aquellos que alin permanecen en la compafia como para
aquellos que han finalizado su vida laboral con ellos, identificando areas de fortaleza y

oportunidades de mejora en ambos contextos.

6.5.1 Encuesta de Satisfaccion del Empleado dentro de la Empresa:

La encuesta tiene como objetivo evaluar la experiencia laboral de los empleados durante
su tiempo en Il Forno. Contiene preguntas detalladas sobre el ambiente laboral, las relaciones
interpersonales, las oportunidades de crecimiento, el liderazgo, la compensacion y el
reconocimiento, entre otros aspectos importantes. Se busca comprender la percepcion y
satisfaccion de los empleados mientras estan trabajando en la empresa, con el fin de identificar

areas de mejora y fomentar un ambiente de trabajo positivo y gratificante.
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Después de revisar los resultados de las encuestas, se llevara a cabo un analisis detallado
para identificar &reas de oportunidad y se desarrollaran estrategias con el objetivo de mejorar
constantemente la empresa. Este enfoque busca reducir significativamente la rotacion de
personal, promoviendo un ambiente laboral mas satisfactorio y propicio para el crecimiento

profesional.

Para esta encuesta, se logrd recopilar las opiniones de 10 empleados que actualmente

trabajan en dos de los puntos de venta de Il Forno.
Figura 4

Duracion en la empresa (Activo)

;Cuanto tiempo has estado empleado/a en nuestra empresa?

10 respuestas

® Menos de 6 meses

@ Enirs 6 mesesy 1 afio
Enire 1y 3 afios

@ Mas de 3 afioz

Resultado: En los resultados de la encuesta, se observa que el 50% de los encuestados, es
decir, 5 empleados, llevan menos de 6 meses en la empresa. EI 30%, representado por 3
empleados, tiene una antigliedad laboral de entre 6 meses y 1 afio. Mientras que el 20% restante,

compuesto por dos empleados, ha trabajado entre 1 y 3 afios en la empresa.

Analisis: Con estos resultados se puede proporcionar una vision clara de la antigiiedad de
los empleados en la empresa, destacando que el 50% de los empleados lleva una experiencia

laboral relativamente corta en la empresa, lo cual podria significar rotacion de personal constante
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y nuevas contrataciones, el 30% lleva un tiempo moderado reflejando cierta estabilidad laboral.
Finalmente, el 20% representa a empleados que han permanecido mas tiempo en la empresa y

durante un tiempo prolongado.
Figura 5

Rol en la empresa (Activo)

¢Qué rol desempefias dentro de nuestra empresa?

10 respuesias

@ Administrador
@ Cajero
Bartender
@ Asesor de servicio
® Jzfe de cocina
@ Auwiliar de cocina

Resultado: Se observa que el 40% de los empleados son auxiliares de cocina, lo que
representa a 4 de los encuestados. EI 20% son asesores de servicio, otro 20% son cajeros y el

20% restante son bartenders. Siendo el 20% equivalente a dos empleados por item.

Analisis: Se puede identificar una distribucion clara de roles dentro de un punto de venta
de Il Forno, con los resultados se puede identificar cuales son las areas que necesitan mayor o

menor personal.
Figura 6

Orientacién y capacitacion
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;Recibiste suficiente orientacidn y capacitacion para realizar tus funciones de
manera efectiva desde el inicio de tu empleo?

10 respuestas

®si
® Mo

E Parciaimente

Resultado: La gréfica revela que el 50% de los encuestados afirmaron haber recibido
orientacion y capacitacion completa por parte de la empresa, lo que equivale a 5 empleados. El
40% indico haber sido orientado y capacitado parcialmente. Sin embargo, un encuestado

manifestod no haber recibido ningun tipo de capacitacion ni orientacion por parte de la empresa.

Analisis: Basandonos en lo anterior, se puede afirmar que la empresa dispone de un plan
de orientacion y capacitacion para sus empleados al ingresar a la organizacion. No obstante, este
plan no es completamente efectivo y, en ocasiones, no se implementa adecuadamente. Por lo
tanto, esta area podria ser considerada como un punto de mejora con el fin de asegurar que todos

los empleados reciban la preparacion necesaria para desempefiarse exitosamente en sus roles.
Figura7

Ambiente laboral
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;Como calificarias el ambiente laboral en nuestra empresa?

10 respuestas

@ Excelents
@ Bueno

@ Regular
@ Malo

Resultado: En relacion al ambiente laboral, el 60% de los encuestados (6 empleados) lo

describieron como bueno. Por otro lado, el 40% (4 empleados) sefialaron que era regular.

Analisis: A partir de los resultados se puede concluir que en el restaurante 1l Forno
predomina un ambiente laboral mayormente positivo entre los empleados. Aunque hay un
porcentaje de empleados que lo perciben de forma neutral o ligeramente menos positiva que sus

comparieros, no se considera como realmente malo.

Figura 8

Crecimiento y desarrollo

;Sientes que hay oportunidades claras de crecimiento y desarrollo profesional
dentro de la empresa?

10 respuestas

@5
® o
@ Mo esioy seguro/a
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Resultado: En los resultados de la encuesta, se destaca que el 70% de los empleados, es
decir, 7 empleados, expresaron incertidumbre respecto a si habian recibido oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional. Por otro lado, el 20% (2 empleados) indicaron no haber
tenido acceso a estas oportunidades, mientras que un empleado, equivalente al 10%, si afirmé

haberlas recibido.

Andlisis: Este andlisis resalta una percepcion negativa y una falta de claridad entre los
empleados respecto a las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la
empresa. El hecho de que el 70% de los encuestados expresen incertidumbre sugiere una falta de
comunicacion o transparencia por parte de la empresa en relacion con estas oportunidades.
Ademas, el 20% afirmd no haber tenido acceso a estas oportunidades, a pesar de que un
empleado indicé haberlas recibido. Esto sugiere que las oportunidades pueden estar disponibles,
pero no son accesibles para todos los empleados de manera equitativa. Estos resultados subrayan
la necesidad de que la empresa revise y mejore sus politicas y practicas relacionadas con el

crecimiento y desarrollo profesional de sus empleados.
Figura 9
Compensacion

i Estas satisfecho/a con el nivel de compensacion que recibes por tu trabajo?

10 respuestas

@5
@ o

E MNeutral
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Resultado: De acuerdo con la grafica, el 50% de los encuestados (5 empleados)
expresaron estar satisfechos con la compensacién por su trabajo. EI 40% (4 empleados) tienen
una percepcién neutral respecto a su compensacion, mientras que el 10% restante (1 empleado)

indic6 no estar satisfecho.

Anélisis: En conjunto, estos resultados resaltan la importancia de que la empresa evalle
regularmente su estructura de compensacion y realice ajustes seglin sea necesario para garantizar
que los empleados se sientan valorados y motivados en su trabajo. Sin embargo, la mayoria de

sus empleados no observan su compensacion de forma negativa.
Figura 10
Logros y contribuciones

iSientes que tus logros y contribuciones son reconocidos adecuadamente?

10 respuestas

® s
® Mo

Aveces

Resultado: EI 70% de los encuestados expresaron que no sentian que sus logros y
contribuciones fueran reconocidos, mientras que el 30% indico que a veces eran reconocidos

adecuadamente

Analisis: Estos resultados resaltan la importancia de que la empresa implemente

estrategias efectivas de reconocimiento y apreciacion del personal para mejorar la satisfaccion y
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el compromiso de los empleados, lo que a su vez puede contribuir a un ambiente laboral més

positivo y productivo.
Figura 11
Comunicacion interna

iConsideras que la comunicacidn interna en la empresa es efectiva?

10 respuestas

® 3i, totalmente
@ Si, en sumayona

Mo siempre
@ Mo, nunca

Resultado: Los resultados indican que el 70% de los encuestados perciben que la
comunicacion interna en la empresa no siempre es efectiva. En contraste, el 20% afirmé que si lo

es de manera total, mientras que el 10% sostiene que nunca lo es.

Analisis: Los resultados revelan que la mayoria de los encuestados, un 70%, perciben que
la comunicacion interna en la empresa no siempre es efectiva, lo que sugiere una falta de claridad
0 consistencia en la transmision de informacion dentro de la organizacion. Ademas, solo el 20%
considera gue la comunicacion es adecuada, mientras que un preocupante 10% la percibe como
nula. Estos resultados subrayan la importancia de abordar las deficiencias en la comunicacion

interna para mejorar tanto el ambiente laboral como la eficiencia organizacional.
Figura 12

Equilibrio
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;Sientes que puedes mantener un equilibrio adecuado entre tu vida laboral y
personal?

10 respuestas

®si
@® No

Aveces

Y

Resultado: Segun la gréfica, la mayoria de los empleados encuestados, un 70%, opinan
que en la empresa no se logra mantener un equilibrio entre la vida personal y laboral. En
contraste, un 20% indicé que a veces se consigue este equilibrio, mientras que un 10% considera

que si es posible mantenerlo.

Analisis: La grafica revela que un 70% de los empleados considera que en la empresa no
se logra mantener un equilibrio adecuado entre su vida personal y laboral. Esta opinion refleja
una inquietud importante entre los trabajadores respecto a como su trabajo impacta en su vida
fuera del &mbito laboral. Estos hallazgos subrayan la necesidad de abordar las preocupaciones
sobre el equilibrio entre la vida personal y laboral para mejorar el bienestar y la satisfaccion de

los empleados.

Figura 13

Satisfaccion general
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¢Como calificarias tu nivel de satisfaccion general con tu trabajo en nuestra
empresa’?

10 respuestas

® Muy satisfecho/a
@ Satisfechola

@ Meutral

@ Insatisfechola

@ Muy insatisfechola

Resultado: Segun los datos observados, el 60% de los empleados experimentan una
satisfaccion neutral en su trabajo en la empresa. En contraste, hay un empate entre el 20% que se

siente satisfecho y otro 20% que se siente insatisfecho.

Andlisis: Los resultados muestran una diversidad de experiencias laborales entre los
empleados, lo que resalta la necesidad de abordar las preocupaciones sobre la satisfaccion laboral

para mejorar el ambiente de trabajo y aumentar la retencién del personal.
Figura 14
Aspectos mayor satisfaccion

:Qué aspectos de tu trabajo actual te generan mayor satisfaccién? (Selecciona
todas las que apliquen)

10 respuestas

Ambiente laboral 2120 %)
Relacion con compafieros/as d... 7 (70 %)

Desafios y variedad en las tareas| 0 (0 %)

Oportunidades de crecimiento.... [ NG - (30 %)

Reconocimiento por parte de la... |0 (0 %)
Equilibrio entre trabajo y vida p... 0 (0 %)

Beneficios y compensacion|—0 (0 %)

Ningunu_ 110 %)

0 2 - [ 8
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Resultado: La grafica revela que los aspectos que generan mayor satisfaccion entre los
empleados encuestados son los siguientes: la relacion con sus compafieros de trabajo, con un
70%; las oportunidades de crecimiento personal, con un 30%; el ambiente laboral, con un 20%; y

en Ultima instancia, la categoria "ninguno”, con un 10%.

Andlisis: La gréfica revela que la satisfaccion de los empleados esta principalmente
relacionada con la calidad de las relaciones con sus comparieros de trabajo, seguida por las
oportunidades de crecimiento personal y el ambiente laboral. Sin embargo, se puede notar que un
pequefio porcentaje de empleados no experimenta satisfaccion en ninguno de estos aspectos, lo
que subraya la necesidad de mejorar en estas areas para garantizar la satisfaccion general de los
empleados. Es importante destacar, ademas, que otros aspectos como la compensacion, el
equilibrio entre la vida personal y laboral, y el reconocimiento fueron totalmente descartados por
los encuestados, lo que indica areas criticas que la empresa debe abordar para mejorar la

satisfaccion y retencion del personal.

Figura 15

Aspectos mayor insatisfaccion

;Qué aspectos de tu trabajo actual te generan mayor insatisfaccion? (Selecciona
todas las que apliquen)

10 respuestas

Falta de reconocimiento por parte
de la empresa

Falta de oportunidades de
desarrollo profesional

Problemas de comunicacion
interna

Falta de equilibric entre frabajo y
vida personal

Ambiente laboral poco
colaborativo o toxico

110 %)
5 (50 %)

3(30 %)

9 (90 %)

1(10 %)

Falta de recursos o heramientas

0 {0 %)
para realizar el trabajo (0%)
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Resultado: En relacion con la insatisfaccion laboral, los aspectos que destacaron fueron
la falta de equilibrio entre el trabajo y la vida personal, con un 90% de los encuestados
sefialandolo como un factor importante. Le sigue la falta de oportunidades de desarrollo
profesional, mencionada por el 50% de los encuestados. La comunicacién interna también fue un
area problematica, con un 30% de los empleados expresando insatisfaccion en este aspecto. Por
altimo, tanto el ambiente laboral como la falta de reconocimiento fueron mencionados por un

10% de los encuestados por igual.

Anélisis: Los resultados muestran claramente que la falta de equilibrio entre el trabajo y
la vida personal es el principal factor de insatisfaccion laboral, con un alto porcentaje del 90% de
los encuestados identificandolo como un problema significativo. Esto indica que la carga laboral
esté afectando negativamente la calidad de vida de los empleados. Ademas, la falta de
oportunidades de desarrollo profesional, mencionada por la mitad de los encuestados, sugiere que
muchos empleados sienten que no tienen la posibilidad de avanzar en sus carreras dentro de la
empresa. La comunicacién interna también surge como un area problematica, lo que puede
afectar la eficacia y la cohesion del equipo. Por Gltimo, aungue en menor medida, tanto el
ambiente laboral como la falta de reconocimiento también son factores de insatisfaccion para
algunos empleados, lo que resalta la importancia de mejorar la cultura organizacional y la gestion

de recursos humanos en la empresa.
Figura 16

Valor



30

¢ Te sientes valorado/a como empleado/a en nuestra empresa?

10 respuestas

@ 3i, tolalmente

@ En sumayornia
Aveces

@ Mo, nunca

Resultado: Segun el gréfico, el 50% de los encuestados, lo que equivale a 5 empleados, a
veces se siente valorado como empleado dentro de la empresa. Por otro lado, el 30%, que
corresponde a 3 empleados, mayoritariamente se siente valorado, mientras que el 20%,

representado por 2 empleados, nunca se ha sentido valorado.

Analisis: La informacion proporcionada por el grafico indica que hay una variedad de
percepciones entre los empleados en cuanto a sentirse valorados dentro de la empresa. Aunque el
30% de los encuestados mayoritariamente se siente valorado, un porcentaje significativo, el 50%,
a veces experimenta esta sensacion. Ademas, un 20% de los empleados nunca se ha sentido
valorado, lo que sugiere que existe una discrepancia en la percepcion de reconocimiento y
aprecio en el lugar de trabajo. Esta diversidad de experiencias destaca la importancia de abordar
las practicas de reconocimiento y valoracion para garantizar la satisfaccion y el compromiso de

los empleados.
Figura 17

Sugerencias 0 comentarios
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;Qué sugerencias o comentarios tendrias para mejorar tu experiencia como empleado/a en
nuestra empresa?

6 respuestas

Pensar mas en la vida personal de los trabajadores, no pueden exigir horas extras o colocar horarios partidos
con un descanso larguisimo solo para que el trabajador esté dos horarios distintos.

Una de las cosas que mejoraria es gque me habian ofrecido trabajar en una sede. Pero he sido contactado por
mi jefe y pedido como una obligacion ir a cubrir un cargo en otra sede que es lejos y donde no conozco la
gente. Se me hace incédmodo y melesto porque es un aviso repentino y ne algo planeado con anterioridad.

Que realmente |la empresa entienda que trabaja con seres humanos y que se debe tener equilibrio entre la
vida laboral y personal los horarios de trabajo son exclavistas

Poder acceder de forma mas facil a los beneficios
Los herarios no son muy buenos interfiriendo con la vida personal, mi experiencia fue entre regular y mala

Mejorar los horarios

Analisis: Basandose en las sugerencias y comentarios de los encuestados, se identifica
que el horario laboral es una problematica significativa en la empresa. La implementacion de
horarios partidos y la extension de las horas laborales estan afectando negativamente la vida
personal de los empleados. Ademas, se observa una falta de comunicacion interna, lo que
provoca incomodidad y molestia entre el personal. Por ultimo, se destaca la necesidad de mejorar
el plan de beneficios para que sea mas accesible y beneficioso para los empleados. Estas areas de
mejora son fundamentales para abordar las preocupaciones de los empleados y mejorar su

satisfaccion y bienestar en el trabajo.

6.5.2 Encuesta de Satisfaccion del Empleado al Finalizar su Contrato:
La encuesta se concentra en recopilar las opiniones y vivencias de los empleados una vez
que han dejado de trabajar en Il Forno. Contiene preguntas sobre las razones de su partida, su

experiencia al irse, como ven a la empresa como empleador y cualquier otra sugerencia o
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comentario que deseen compartir. El objetivo es obtener comentarios Utiles que nos ayuden a
entender por qué los empleados se van y a identificar areas donde podemos mejorar en nuestros

procesos Yy politicas de recursos humanos.

Al revisar los resultados de la encuesta realizada a quienes han dejado la empresa, se
Ilevara a cabo un andlisis comparativo con los datos obtenidos en la encuesta de satisfaccion
laboral de los empleados activos. Este proceso permitira identificar divergencias y puntos en
comun entre ambas perspectivas. A partir de estas observaciones, se implementaran estrategias
basadas en las sugerencias proporcionadas por los ex empleados con el fin de fortalecer la gestion

del talento humano en la empresa.

Esta encuesta se pudo aplicar a cuatro personas que anteriormente trabajaron en Il Forno y

proporcionaron su opinion sobre su satisfaccion laboral durante su empleo en la empresa.

Figura 18

Duracion en la empresa

;Cuénto tiempo estuviste como empleado/a en nuestra empresa?

4 respuestas

@ Menos de 6 meses

@ Enire 6 meses y 1 ano
Entre 1 y 3 afios

@ Mas de 3 afios
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Resultado: Se aprecia que el 50% de los encuestados, equivalentes a 2 personas, tuvieron
una permanencia en la empresa de entre 6 meses y 1 afio, mientras que una persona estuvo menos

de 6 meses y otra trabajo entre 1 y 3 afios en la organizacion.

Anélisis: En general, estos datos apuntan a una variedad de experiencias de empleo en la

organizacion, con posibles implicaciones para la retencion y la satisfaccion laboral.

Figura 19

Rol dentro de la empresa

;Qué rol cumplia usted dentro de la empresa?

4 respuestas

@ Administrador
@ Cajero
Bartender
@ Asesor de servicio
@ Jefe de cocina
@ Awiliar de cocina

Resultado: Se identifica que tres de los encuestados desempefiaban el cargo de auxiliar

de cocina, mientras que la otra persona ocupaba el puesto de asesor de servicio.

Analisis: La distribucién de cargos entre los encuestados revela que la mayoria de ellos
(tres de cuatro) ocupaban el puesto de auxiliar de cocina, mientras que el restante desempefiaba el
rol de asesor de servicio. Es posible interpretar que los roles de auxiliar de cocina podrian
experimentar una mayor rotacién en comparacion con el de asesor de servicio, dado que la

mayoria de los encuestados ocupaban ese puesto.
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Figura 20

Motivo de salida

;Cual fue el motivo de su salida?

4 respuestas

@ Renuncia voluntaria
@ Vencimiento de confrato
Terminacién de contrato justa causa
@ Terminacion de contrato sin justa causa

@ Terminacion de contrato periodo de
prueba

Resultado: Todos los empleados, segun la grafica, renunciaron voluntariamente a sus

puestos de trabajo.

Analisis: El hecho de que todos los empleados hayan renunciado voluntariamente implica
que la rotacién de personal en la empresa fue causada por decisiones individuales de los
empleados, en lugar de despidos o terminaciones de contrato por parte de la empresa. Esto
sugiere que podria haber problemas subyacentes dentro de la organizacion que estan
contribuyendo a la insatisfaccion o desmotivacion de los empleados, lo que los lleva a buscar

oportunidades laborales en otros lugares.

Figura 21

Razon para dejar la empresa
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En caso tal de que su salida haya sido por renuncia voluntaria, ;Cudl fue la principal
razon por la que decidiste dejar la empresa?

4 respuestas

@ Salario y beneficios insatisfactorios
@ Falta de oporiunidades de crecimiento
profesional

Falta de reconocimiento por parie de la
empresa
@ Problemas con el liderazgo o la
gerencia
@ Falta de equilibrio entre el frabajo y la...
@ Ambiente laboral téxico o poco colabo..
@ Falta de capacitacion o desarrollo prof..

Resultado: Las razones principales citadas por los encuestados para dejar la empresa
fueron la falta de equilibrio entre el trabajo y la vida personal, con un 75%, seguida de la

insatisfaccion con el salario y los beneficios, con un 25%.

Analisis: Los datos muestran que la mayoria de los encuestados consideran que la falta de
equilibrio entre el trabajo y la vida personal es el factor principal que influyo en su decision de
dejar la empresa, representando el 75% de las respuestas. Esto sugiere que la carga laboral puede
estar interfiriendo significativamente en la vida personal de los empleados. Ademas, el 25% de
los encuestados sefiald la insatisfaccion con el salario y los beneficios como otro motivo para
dejar la empresa, lo que indica que aspectos relacionados con la compensacion y los beneficios

también son importantes para la retencion del personal.

Figura 22

Experiencia al dejar la empresa
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;Como describirias tu experiencia al dejar la empresa?

4 respuestas

® Paositiva
@ HNeutral
0 Negativa

Resultado: EI 50% de los encuestados describié su experiencia al dejar la empresa como
negativa, mientras que el resto indico que fue positiva o neutral, con un 25% de respuestas para

cada una de estas dos categorias.

Andlisis: Este resultado refleja una variedad de percepciones entre los empleados al
momento de dejar la empresa, lo que podria implicar distintas experiencias y satisfacciones

laborales durante su tiempo en la organizacion.
Figura 23
Apoyo durante el proceso

iRecibiste apoyo durante el proceso de salida (por ejemplo, en términos de tramites
administrativos, despedida, etc.)?

4 respuestas

®si
@® No
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Resultado: Segun lo reflejado en la grafica, el 50% de los encuestados recibi6 apoyo

durante su salida de la empresa, mientras que el otro 50% no lo hizo.

Andlisis: La informacién revelada en la gréafica indica que hubo una division equitativa
entre los encuestados en cuanto al apoyo recibido durante su salida de la empresa. Esto sugiere
que la empresa puede mejorar su consistencia en la forma en que brinda apoyo a los empleados al
momento de su partida, asegurandose de ofrecer un proceso de separacion claro y de apoyar

adecuadamente a aquellos que deciden dejar la empresa.
Figura 24

Calificacion

iComo calificarias a nuestra empresa como empleador?

4 respuestas

® Excelente
@ Bueno

Ragular
® Malo

Resultado: La evaluacion otorgada por los encuestados a la empresa muestra una division

equitativa: el 50% la califica como mala y el otro 50% como regular.

Analisis: Esta division equitativa en las calificaciones de los encuestados sugiere una
percepcion mixta sobre la empresa. Mientras que el 50% la considera mala, lo que indica una
insatisfaccion significativa, el otro 50% la califica como regular, lo que podria indicar una

percepcion menos negativa pero aun asi no del todo positiva. Estos resultados podrian reflejar
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areas de mejora dentro de la empresa que podrian abordarse para mejorar la satisfaccion y el

compromiso de los empleados.
Figura 25

Sugerencias para reducir la rotacion

:Qué medidas o cambios sugeririas para mejorar el ambiente laboral y reducir la rotacion de
personal en nuestra empresa?

4 respuestas

Los horarios son demasiados largos e intervienen mucho en la vida personal

Lo gque mas me moelestaba era que al inicio se hacian promesas muy buenas sobre las condiciones laborales,
pero eso no se cumplia. A veces en las sedes de centros comerciales tocaba partir turnos y esperar 4 horas
en el mismo sitio porque vivia lejos de esa sede, donde esas 4 horas no tenia donde descansar en ningdn
espacio dentro del restaurante o el centro comercial. Mejorar las promesas que se hacen

Que contraten a las personas necesarias para desarrollar un bueno turne de trabajo y no exploten a los pocos
trabajadores que les quedan

Que cuadren los horarios porque practicamente uno tiene que estar disponible para ellos las 24 horas

Analisis: Los comentarios de los encuestados resaltan varios aspectos problematicos en
relacion con el horario laboral y la rotacion del personal en diferentes sedes. La practica de turnos
partidos y la ubicacion de las sedes pueden complicar la vida de los trabajadores, dificultando su
transporte y afectando su capacidad para descansar adecuadamente entre turnos. Esto sugiere que
el disefio del horario laboral y la gestion de las sedes deberian revisarse para garantizar que los
empleados puedan trabajar de manera mas efectiva y tener un equilibrio adecuado entre el trabajo

y la vida personal.
Figura 26

Aumentar la satisfaccién
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:Qué aspectos crees que la empresa deberia mejorar para aumentar la satisfaccidn y retencion de
los empleados?

4 respuestas

Mayor atencion para el empleado en temas de horarios y ambiente laboral

Manejar un horario continuo, donde no togue partir turno. ¥ que los beneficios extra legales si sean sencillos
de pedir

Beneficios para los trabajadores, manejo de turnos del personal, distribucidn del personal, pago de horas
extras.

Que tengan perfiles con responsabilidades claras , y que haya una comunicacion asertiva

Analisis: Segun las respuestas de los encuestados, se identifican tres aspectos clave para
aumentar la satisfaccion y retener a los empleados: mejorar los horarios laborales, promover una
comunicacion mas asertiva y revisar los planes de beneficios que se ofrecen dentro de la empresa.
Estos aspectos emergen como areas prioritarias para abordar, ya que afectan directamente la
experiencia laboral y el bienestar de los empleados, lo que a su vez puede influir en su

permanencia en la organizacion.

6.6 Analisis de resultados

Una vez recopilados los datos de las encuestas, se llevé a cabo un analisis detallado para
identificar las areas de interés de los empleados y determinar los posibles puntos de falla en la
retencion de personal por parte del departamento de gestion humana. Ademas, se realizard una
comparacion con la cultura organizacional planteada por la empresa para evaluar si se estan

cumpliendo los objetivos establecidos.

Entre los resultados mas destacados se identificd que el horario laboral, la comunicacion
interna, el reconocimiento, el plan de beneficios, el equilibrio entre la vida personal y laboral, y el

desarrollo profesional son los factores mas influyentes en la retencion de personal en el
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restaurante Il Forno. Estos aspectos son determinantes en las decisiones de los empleados de
buscar nuevas oportunidades laborales y mejores empleos en otros lugares. En consecuencia,
abordar estas areas puede ser fundamental para mejorar la retencion de talento y la satisfaccion

laboral en la empresa.

Con el fin de mejorar este andlisis, se establecié una comunicacion directa con el
departamento de gestién humana de La Receta y CIA SAS. Se plantearon preguntas especificas
para obtener informacién detallada sobre el estado actual de esta area y asi identificar posibles

areas de mejora.

Entre las preguntas planteadas, se indago sobre el costo asociado a la rotacion de personal
de la empresa. Segun la respuesta proporcionada, este costo se estima en aproximadamente 21
millones de pesos al mes Unicamente para la marca Il Forno. Ademas, se informd que la tasa de
rotacion de personal actual es del 5% mensual. Segun lo anterior, se puede calcular que la marca
I Forno enfrenta pérdidas de aproximadamente 252 millones de pesos al afio debido a los costos

de rotacion de personal, con una tasa de rotacion de alrededor de 360 empleados por afio.

Tras la aplicacion de las encuestas y el analisis de la informacion proporcionada por el
departamento de gestion humana, se abre la oportunidad de desarrollar estrategias efectivas para
retener al personal y, al mismo tiempo, reducir los costos asociados a la rotacion de personal.
Esta iniciativa permite a la empresa abordar de manera proactiva los desafios relacionados con la
gestion del talento humano y fomentar un ambiente laboral mas estable y productivo. Al
implementar estas estrategias, La Receta y CIA SAS podra fortalecer su posicion en el mercado y

asegurar un crecimiento sostenible a largo plazo.
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6.7 Indicadores de gestion

Los indicadores de gestion son instrumentos fundamentales para evaluar el rendimiento y
verificar el logro de metas dentro de una organizacién. Segun Beltran (2013), es fundamental
establecer un sistema de control de gestion que respalde la direccidn y facilite la evaluacion del

desempefio empresarial para lograr una gestion eficaz y eficiente.

Para llevar a cabo un control efectivo en la implementacion del Plan Estratégico de
Retencidn de Personal en el restaurante 1l Forno, se empleara un indicador especifico. Este
indicador, una vez establecido el plan, facilitara la supervision y el seguimiento de las actividades

relacionadas con la retencion de personal.

Tabla 1

Ficha Técnica Indicador de Gestion Plan Estratégico de Retencion de Personal Il Forno

Identificacion de rotacion del personal de puntos de venta

Nombre: Aplicacion de encuestas Area: Gestion humana
Formula: (# encuestas

realizas / # total de empleados | Meta: 3% Tolerancia: + - 0.5%
en puntos de venta)* 100%

Deficiencia: <3 % Resultado: 2.3% Unidades: Porcentaje
Punto de lectura: Indicador | Responsable: Coordinador Frecuencia: Mensual
mensual de Gestion Humana

Nota. Los datos presentados en la tabla son meramente ilustrativos. Tomado de Beltran (2013)

6.8 Desarrollo de estrategias y acciones
Dadas las problematicas identificadas a través de las encuestas y los desafios asociados a
la rotacién de personal, se proponen las siguientes estrategias y acciones para mejorar la

retencion del personal en el restaurante 1l Forno y manejar los costos asociados a esta situacion:
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6.8.1 Comunicacion interna

Para mejorar la comunicacion interna en el restaurante Il Forno, es esencial implementar
una serie de medidas practicas. Entre estas acciones se encuentra la organizacién de reuniones
regulares de equipo, que promuevan la comunicacion abierta y la retroalimentacion entre los
empleados. Ademas, se debe establecer canales de comunicacion claros y accesibles, que

permitan a los trabajadores expresar sus inquietudes y sugerencias de manera efectiva.

Otra medida importante es capacitar a los lideres y supervisores en habilidades de
comunicacion efectiva, garantizando asi una transmision clara de informacién y expectativas
dentro del equipo. Estas acciones son fundamentales para crear un ambiente de trabajo mas
colaborativo y productivo en el restaurante, las estrategias anteriores basadas en la informacion
mencionada por Oyarvide et al. (2017) cuando dice que la comunicacion interna busca mejorar el
intercambio de informacion y las relaciones entre areas de trabajo y entre la direccion y los
empleados. Su objetivo es fomentar la participacion, fortalecer los valores y promover un

ambiente

6.8.2 Reconocimiento y apreciacion del trabajo

El reconocimiento y la apreciacion del empleado son aspectos esenciales para la retencion
del personal, ya que contribuyen a que los empleados se sientan valorados y motivados en su
trabajo. Por ello, se propone la implementacion de un programa formal de reconocimiento a
través de la pagina web de la empresa, que incluya elogios publicos, premios y bonificaciones por
desempefio destacado. Ademas, se pueden organizar eventos de agradecimiento, como almuerzos
0 cenas, para demostrar aprecio por el arduo trabajo de los empleados. Asimismo, se puede
instaurar el reconocimiento al "Empleado del Mes", quien sea destacado por cumplir con metas

establecidas, incentivando asi la excelencia y el compromiso en el equipo. Estas estrategias se
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alinean con los "Programas de reconocimiento de empleados” mencionados por Cepeda et al.
(2015), los cuales se enfocan en valorar y apreciar el buen desempefio laboral, demostrando

interés y aprobacion hacia el personal, lo que estimula la repeticion de tales acciones.

6.8.3 Flexibilidad en el horario laboral

Una estrategia fundamental para retener al personal consiste en establecer un horario
laboral flexible que promueva un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal de los
empleados. Se sugiere revisar y adaptar los horarios de trabajo para reducir al minimo los turnos
partidos, ademas de ofrecer alternativas de horarios flexibles y politicas que faciliten a los
empleados intercambiar turnos o solicitar cambios de manera justa y equitativa. Ademas, se
podria considerar la creacion de areas de descanso que permitan a los empleados relajarse durante
los turnos partidos. Este enfoque no solo mejora la satisfaccion laboral, sino que también
fortalece la retencion del personal al brindarles mayor autonomia y control sobre su tiempo. Este
enfoque, que se reconoce como una estrategia no monetaria segin Gonzales (2009) en su
concepto de calidad de vida, abarca aspectos como la flexibilidad horaria para tramites, permisos
especiales, programas de bienestar, mejoras en los espacios laborales, servicios adicionales y

celebraciones para ocasiones especiales.

6.8.4 Mejorar los beneficios de bienestar

Los beneficios de bienestar son esenciales para los empleados, ya que les permiten
sentirse valorados y recompensados por su trabajo. Sin embargo, es fundamental que estos
beneficios sean accesibles y se ajusten a las necesidades del personal. Por ello, se sugiere realizar
encuestas periodicas para evaluar la efectividad de los beneficios actuales y recopilar sugerencias
para mejoras. Asimismo, se puede promover la participacion en actividades de bienestar

organizadas por la empresa, como clases de ejercicio, sesiones de meditacion o talleres de
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alimentacion saludable, lo que no solo contribuira al bienestar fisico y emocional de los
empleados, sino que también fortalecera el sentido de comunidad y pertenencia en la empresa.
También es factible adaptar las bonificaciones o incentivos para ofrecer acceso a diversas
categorias, como bonos de descuento en alimentos, prendas de vestir y otros articulos. Gonzales
(2009) describe las bonificaciones y los incentivos como una estrategia de recompensa para los
empleados en funcion de su rendimiento laboral, generalmente evaluado mediante indicadores de
desempefio o tiempo de servicio. En ciertas empresas, se ofrecen beneficios suplementarios o se

establecen esquemas de comisiones para los vendedores, ademas de bonificaciones especiales.

6.8.5 Capacitacion y desarrollo personal

La capacitacion y el desarrollo del personal son esenciales para el crecimiento y la
retencion de empleados en cualquier empresa. Es fundamental garantizar una capacitacion
efectiva desde el momento en que el empleado se une a la organizacién, proporcionandole
informacion sobre la empresa, sus beneficios y las responsabilidades del puesto. Ademas, se
sugiere implementar un programa continuo y personalizado de capacitacion que aborde tanto

habilidades técnicas como de servicio al cliente y liderazgo.

Asimismo, ofrecer oportunidades de promocidn interna puede ser una estrategia efectiva
para estimular el crecimiento profesional y la motivacion a largo plazo de los empleados. Esta
practica no solo fortalecera el rendimiento individual, sino que también contribuira al éxito global
de la empresa. Por ultimo, es importante asignar un presupuesto especifico para la capacitacion y
el desarrollo profesional, que incluya la participacion en cursos externos relevantes y la obtencion

de certificaciones.

Estas medidas estan respaldadas por Bohrt (2000), quien cita a Waterhouse (1987),

destacando que la capacitacion y el desarrollo del personal se basan en la premisa de que la



mayoria de los empleados estan intrinsecamente motivados para crecer profesionalmente.
Participar en actividades estimulantes, avanzar en sus carreras y ser reconocidos por su

desempefio son factores que incentivan y aseguran su compromiso con la organizacion.
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7 Impactos esperados
Tras la implementacion del Plan Estratégico de Retencion de Personal en el Restaurante Il
Forno, se anticipa una marcada reduccién en la rotacién de empleados, gracias a las estrategias y
acciones detalladas en el plan. Este cambio se traducira en una mayor estabilidad laboral y un
equipo mas comprometido y productivo. La transparencia en la comunicacion sobre los ajustes
propuestos y el respaldo adecuado para su ejecucion fortalecerén la confianza y el compromiso

de los empleados con la empresa.

La introduccion de indicadores de gestidn facilitara un seguimiento riguroso de la
implementacion del plan, lo que permitira evaluar su efectividad y detectar areas de mejora
continua. Asi, la empresa podra adaptar y ajustar el plan segin sea necesario para optimizar sus

resultados en términos de retencion de personal.

Por otro lado, se espera una reduccion significativa en los costos asociados con la rotacion
de personal, lo que liberara recursos para reinvertir en iniciativas de mejora o en la expansion de
nuevos puntos de venta. Dado que la pérdida estimada mensual por rotacion de personal asciende
a 21 millones de pesos, equivalente a 252 millones de pesos al afio, estos fondos podrian
destinarse a la expansion de puntos de venta de Mocata u otras areas estratégicas de la empresa,

contribuyendo asi a su crecimiento y desarrollo a largo plazo.

En resumen, la ejecucion del plan estratégico se proyecta como un impulso significativo
para la empresa, ya que se anticipa que mejorara la retencion del personal y disminuira los costos
derivados de la rotacion laboral. Esta reduccion en los gastos relacionados con la rotacién libera
recursos financieros que la empresa puede dirigir hacia iniciativas clave para su crecimiento y
desarrollo a largo plazo. La reinversion de estos recursos en areas estratégicas como la expansion

de puntos de venta o el fortalecimiento de programas de capacitacion y desarrollo del personal,
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promovera la competitividad y la sostenibilidad de la organizacidn en el mercado. Asi, el impacto
positivo del plan no solo se reflejara en la estabilidad del equipo humano, sino también en la
capacidad de la empresa para innovar, crecer y adaptarse a los desafios del entorno empresarial

en constante cambio.
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8 Conclusiones
A pesar de tener una cultura organizacional bien estructurada, La Receta 'y CIA SAS se
enfrenta a desafios notables para hacerla efectiva en la practica. Esta discrepancia entre los
valores proclamados y las acciones reales de la empresa podria originarse en una falta de
alineacion entre ambos. Es esencial que la empresa aborde esta brecha para garantizar que sus
valores organizacionales se reflejen de manera coherente en todas sus operaciones y practicas.
Esto no solo fortalecera la identidad y la imagen de la empresa, sino que también promovera un

ambiente de trabajo mas positivo y productivo.

La notable rotacion de personal en los puntos de venta del restaurante Il Forno representa
un desafio considerable para la empresa. Este fendmeno sugiere que los empleados pueden
sentirse desmotivados debido a una percepcion de falta de reconocimiento y valoracion por parte

de la empresa.

Finalmente, la implementacion de estrategias efectivas para retener al personal es crucial
para abordar los desafios derivados de la rotacion de personal en la empresa. Reconocer el valor y
el desempefio de los empleados es fundamental para mejorar la satisfaccion laboral y fomentar la
lealtad hacia la organizacién. Ademas, reducir la rotacion de personal no solo contribuira a
mejorar el clima laboral y la estabilidad en los puntos de venta de Il Forno, sino que también
puede permitir a La Receta y CIA SAS reducir los costos asociados con la contratacion y
capacitacion de nuevos empleados. En Gltima instancia, estas medidas no solo beneficiaran a los
empleados, sino que también fortaleceran la posicion competitiva y el rendimiento general de la

empresa a largo plazo.
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