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RESUMEN

El objetivo de este articulo es analizar la incidencia de la gestion del talento humano en el
desempefio laboral de los colaboradores del area de produccion en la fabrica de cajas para
puros COCIAGSA de Esteli, en el periodo 2023-2024. De acuerdo al enfoque filosofico es
una investigacion cuali-cuantitativa (mixta). El universo de estudio son los 90 colaboradores
que laboran en la fabrica y la muestra cuantitativa de 72 colaboradores Se aplicaron
entrevistas semiestructuradas, investigacion documental y una encuesta a colaboradores. Se
abordan los principales factores que inciden en el desempefio de los colaboradores, en cada
etapa de la gestion del talento humano: Seleccion de personal, contratacion de personal,
desempefio y retencion del personal. Los principales resultados demuestran que, en la
empresa COCIAGSA se contrata personal con o sin experiencia, y que esto influye en el
nivel de productividad, por la falta de experiencia de algunos colaboradores, sin embargo, la
empresa tiene una estabilidad financiera solvente. Las estrategias que se proponen para
mejorar la eficiencia, productividad y motivacion laboral de los colaboradores del area de
produccidn son: recepcion de documentacion, contratacion de un inspector, elaborar un plan
de incentivos y un programa de capacitacion al personal de produccion.
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SUMMARY

The objective of this article is to analyze the impact of human talent management on the work
performance of employees in the production area at the COCIAGSA cigar box factory in
Esteli, in the period 2023-2024. According to the philosophical approach, it is a qualitative-
quantitative (mixed) research. The study universe is the 90 employees who work in the
factory and the quantitative sample of 72 employees. Semi-structured interviews,
documentary research and a survey of employees were applied. The main factors that affect
the performance of collaborators are addressed, at each stage of human talent management:
Personnel selection, personnel hiring, performance and personnel retention. The main results
show that, in the COCIAGSA company, personnel with or without experience are hired, and
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that this influences the level of productivity, due to the lack of experience of some
collaborators, however, the company has solvent financial stability. The strategies proposed
to improve the efficiency, productivity and work motivation of production area collaborators
are: receipt of documentation, hiring an inspector, developing an incentive plan and a training
program for production personnel.

Keywords: work performance, efficiency, human talent management, work motivation

INTRODUCCION

La Empresa Constructora Civil y Agricola S.A. (COCIAGSA), se establece en el afio 2016,
dedicada a la fabricacion de cajas que serian utilizadas para el embalaje de puros elaborados
por las distintas fabricas procesadoras de tabaco instaladas en la ciudad de Esteli, Nicaragua.

Como toda empresa en desarrollo, en los ultimos afios COCIAGSA ha enfrentado problemas
en cada una de las etapas de la gestion del talento humano, la ausencia de una estrategia de
reclutamiento de personal dificulta la contratacién de personal idoneo para ocupar el puesto
vacante, la empresa ofrece oportunidades a los nuevo empleados para que se capaciten por
un periodo maximo de un mes, situacion que lleva a los jefes de linea a estar pendiente de
que estos colaboradores desarrollen bien sus funciones.

La contratacion inadecuada de personal aumenta la preocupacion de los jefes de linea ante
los posibles riesgos laborales al cual se exponen los colaboradores del area de produccion,
entre los riesgos mas comunes estan, el contacto con objetos cortantes, chavetas, espatulas,
discos, martillos, sierras de mano, destornilladores y alicates, las conexiones eléctricas con
cables de alto voltaje, las instalaciones de las extensiones en los toma corrientes y también la
manipulacion de objetos con alto nivel de peso, las cuales causan lesiones y dolores
musculares a los colaboradores.

Otra problematica sucede con la evaluacion al desempeiio, ya que la empresa no cuenta con
un programa de capacitacion formal donde se pueda reunir al personal y brindarles
asesoramiento sobre el buen uso de las maquinas y equipos industriales y por ende conocer
el nivel de su eficiencia en la produccion de cajas.

La falta de retroalimentacion en el desempefio laboral provoca que los colaboradores decidan
por si mismos que es lo que se debe hacer y muchas veces no les preocupa desperdiciar la
materia prima y se generan pérdidas econdmicas, ya que se hace un uso inadecuado de la
madera en el confeccionamiento de las cajas, muchos colaboradores no cumplen con los
parametros de calidad, entre estos estan: Garantizar cajas finas y resocadas, calidad en la
aplicacion de la pintura, orden y separacion de las cajas por tamafio en los estantes.

En la empresa existe indisciplina laboral, el mal comportamiento de los colaboradores, es
producto de la evaluacidn inexacta durante el proceso de seleccion e induccion del personal,
el mal registro de informacién como la hora de entrada y salida provoca desconocimiento de
la jornada laboral, su hora de entrada es a las siete de la manana y su salida a las cinco de la
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tarde, pero al contrario algunos colaboradores llegan con diez hasta treinta minutos de retraso,
mientras que otros continlan normalmente después del horario establecido.

El problema de la retencion laboral ha sido un desafio constante por varios factores, en primer
lugar, la carencia de incentivos adecuados ha generado una falta de motivacion entre los
colaboradores. La ausencia de reconocimiento por el trabajo realizado y los logros alcanzados
ha llevado a una sensacion de desvalorizacion y descontento entre el personal, lo que ha
contribuido a una alta tasa de rotacion.

La ausencia de estabilidad laboral ha exacerbado el problema de retencion del personal en la
fabrica. Los empleados se enfrentan a la incertidumbre sobre la continuidad de sus empleos,
debido a la falta de contratos permanentes o garantias de empleo a largo plazo, esta
inestabilidad ha llevado a una pérdida de confianza en la empresa.

Por otra parte, la rotacion constante de personal genera un aumento de gastos para la empresa,
debido a la contratacion de nuevos colaboradores que requieren de entrenamiento para la
elaboracion de cajas eficientes y en 6ptimas condiciones para su posterior venta.

Por ello, esta investigacion sera de gran valor para el area de recursos humanos de la empresa
COCIAGSA, asi como para las demés empresas del mismo sector, ya que ofrecera
informacion detallada sobre los factores principales que afectan la gestion del talento
humano. Las empresas podran implementar practicas de gestion mas efectivas, innovadoras
y adaptadas a sus necesidades, como: el reclutamiento, la evaluacion del desempefio,
desarrollo del capital humano y la retencion del personal.

Asi mismo, esta investigacion beneficia a la UNAN-Managua, CUR Esteli, al aportar nuevo
conocimiento en la linea de investigacion sobre gestion del talento humano, y en el contexto
especifico de la industria de fabricacion de cajas para puros en Esteli, para generar soluciones
practicas, estratégicas y humanas que beneficien a las organizaciones y a los trabajadores.

Los conceptos de empresa y talento humano, constituyen la base teorica principal de esta
investigacion. Rajadell Carreras (2016) define la empresa como “un agente que organiza con
eficiencia factores econdmicos para producir o comercializar bienes y servicios para el
mercado con el animo de alcanzar ciertos objetivos, compuesto por cinco elementos
principales o aspectos organizativos (técnico, de direccion, humano, cultural y politico) para
lograr eficiencia en sus transacciones con el entorno. La empresa, como sistema, representa
un conjunto de elementos estructurados agrupados en subsistemas, de manera que la eficacia
de una empresa es superior a la suma de la eficacia de cada uno de los subsistemas que actuan
en el seno de esta (pag. 26)

La gestion del talento humano es el elemento funcional de la organizacion, el cual se encarga
de la administracion eficiente de los recursos humanos y sus capacidades, para la ejecucion
de sus funciones, al llevar a cabo una gestién de talento humano eficiente y de calidad, se
promueve el buen desempefio laboral, con miras a que el personal se sienta comprometido
con los objetivos, la misidn, la vision, la cultura, y las politicas de la empresa en funcion de
obtener el éxito empresarial (Gaspar Castro, 2021, pag. 10).
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El objetivo central de este articulo es analizar la incidencia de la gestion del talento humano
en el desempefio laboral, de los colaboradores del area de produccién, para el disefio de
estrategias que impulsen la eficiencia, productividad y motivacion laboral, en la fabrica de
cajas para puros COCIAGSA de Esteli en el periodo 2023-2024 y se pretende demostrar la
siguiente hipotesis. El salario y los beneficios sociales recibido por los trabajadores de
produccion incide en su desempetio y satisfaccion laboral en la Fabrica COCIAGSA ubicada
en la ciudad de Esteli.

MATERIAL Y METODO

Segun el objeto de estudio esta es aplicada porque se aborda un problema real de la empresa,
su enfoque filosofico es de tipo cuali-cualitativa (mixta), porque analiza a detalle la gestion
del talento humano en la fabrica COCIAGSA vy su incidencia en el desempefio de los
colaboradores del area de produccion, a parte se analiza la relacion entre dos variables
dependiente e independiente.

El tipo de muestreo es no probabilistico, porque nosotros definimos los criterios a quienes
necesitamos entrevistar, ademas no todos los sujetos tienen la misma probabilidad de ser
seleccionados. Para seleccionar al personal de consulta se toma en cuenta los siguientes
aspectos, colaboradores voluntarios para la entrevista, jefes de linea del area de produccion,
colaboradores disponibles con excelentes relaciones sociales y personal con experiencia en
la fabricacion de cajas.

Se aplico la formula estadistica para el calculo de la poblacion finita, en la cual se utilizé un
nivel de confianza del 95%, con un margen de error muestral del 5%, el universo de estudio
es de 90 colaboradores. Para la obtencion de los datos e aplicaron lo instrumentos de
recoleccion de datos como las entrevistas semiestructuradas, la encuesta y finalmente el
andlisis FODA para proponer estrategias que mejoren la gestion del talento humano.

Etapas de la investigacion

Etapa 1. Investigacion documental: Durante esta primera etapa de la investigacion, se llevo
a cabo una exhaustiva revision de libros y articulos cientificos relacionados con el tema
gestion del talento humano, los cuales se encuentran disponibles en el repositorio virtual de
la Unan Managua, repositorios de revistas cientificas Redalyc, sciELO y Google Académico.

Este andlisis documental permitié comprender el contexto empresarial y los enfoques
teoricos existentes en el campo, sirviendo como base para disefiar el protocolo de
investigacion.

Etapa 2. Elaboracion de instrumentos: En esta segunda etapa Se procedi6 a elaborar los
instrumentos de investigacion necesarios para recopilar datos pertinentes. Se disefiaron
entrevistas semi-estructuradas dirigidas tanto al gerente de COCIAGSA como a los
colaboradores, asi como encuestas destinadas al gerente y a los empleados de la empresa.

Estos instrumentos fueron cuidadosamente elaborados en base a las categorias del cuadro de
operacionalizacion de los objetivos especificos, a fin de capturar informacion detallada sobre
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las percepciones y experiencias de los directivos y colaboradores en el tema de gestion del
talento humano en la fabrica COCIAGSA.

Etapa 3. Trabajo de campo: La tercera etapa implico el trabajo de campo. Durante esta
fase, se aplicaron las entrevistas y encuestas disefiadas previamente a los miembros
seleccionados del personal de COCIAGSA y al Gerente. Esto permitid recopilar datos
primarios directamente de los sujetos de estudio, ofreciendo una vision mas profunda y
contextualizada de las dindmicas laborales dentro de la empresa.

Etapa 4. Analisis y elaboracién del documento final: Finalmente, en la cuarta etapa, se
realizo el andlisis de los datos recopilados, mediante la triangulacion por fuentes entrevista,
teoria y analisis. Las entrevistas fueron transcritas y editadas para su debido procesamiento,
mientras que los datos de la encuesta fueron procesados utilizando herramientas estadisticas
adecuadas como el programa SPSS. Seguidamente se aplicé la prueba de asociacion V de
Cramer para demostrar la prueba de hipdtesis, para ello se utilizo un nivel de significancia
del 0.95% y error muestral de 0.05%, finalmente se elaboraron conclusiones y
recomendaciones para el objeto de estudio.

RESULTADOS Y DISCUSION

Constructora civil y agricola COCIAGSA S.A, surge en el aio 2016, por tanto, tiene mas de
10 afios de estar en el mercado, esta ubicada en el extremo oeste de la ciudad de Esteli en el
barrio Oscar Gamez No. II. Su principal rubro es la fabricacion de cajas para el embalaje de
puros de las distintas fabricas de la ciudad de Esteli.

Sin embargo, el tabaco es parte de su historia, sus propietarios son amantes al consumo de
cigarrillos, por ello en el afio 2016 trabajo con dos marcas propias, una de ellas es la de Don
Nelo y una segunda marca es denominada OLG (EI legado), esta marca es alusiva al duefio
de la empresa Oscar Leonardo Gutiérrez. Pero, su nivel de aceptacion en el mercado no fue
satisfactorio, por lo que actualmente su produccion se ha detenido.

COCIAGSA carece de una clara mision y vision, por lo que también fue elaborada en el
marco de este estudio, junto con el gerente general. como una propuesta de mejora en su
ambito organizacional, debido a que no se contaba con esta informacion.

Mision de COCIAGSA: Brindar un servicio de embalaje completo con el disefio de cajas a
base de madera fina, que garanticen la seguridad y transparencia de almacenamiento y
transporte de puros de nuestros clientes procesadores de tabaco de la ciudad de Esteli.

Vision de COCIAGSA: Consolidarnos como la primera opcién en la fabricacion y
distribucion de cajas en el norte de Nicaragua, con talento humano y dedicacién, para hacer

frente a los entornos cambiantes y optando a la excelencia como empresa en desarrollo.

La Empresa tiene un organigrama que no refleja toda la dinamica empresarial, por lo que,
también se propuso una estructura mas adecuada, que se presenta en la figura 1.
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Figura 1. Propuesta de organigrama para la empresa COCIAGSA
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Politicas de gestion del talento humano en la empresa COCIAGSA

Constructora Civil y Agricola (COCIAGSA), es una empresa en desarrollo que brinda
oportunidades laborales a jovenes, es por ello que una de sus politicas laborales es contratar
personal con o sin experiencia. Para la contratacion se hace solo con presentar su cedula de
identidad y brindar informacion de sus experiencias laborales y su nivel de productividad
alcanzado.

Otra de sus politicas laborales es contratar al nuevo personal y mantenerlo durante un mes en
el proceso de induccion y con goce de salario, esto con el propdsito de hacer valer los
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derechos de los ciudadanos a un trabajo digno de recompensa, segun sus capacidades y
virtudes, estos candidatos son capaces de aprender y especializarse en cualquiera de las areas
de produccion.

Por otra parte, los colaboradores tienen la libertad de entrar temprano entre las 7 y las 9 de la
mafana a la labor y salir mas temprano entre las 5 y las 7 de la noche, ya que algunos optan
a trabajar por tarea asignada, los cual se basa en asignarles ciertas unidades de caja a producir
durante el dia. Otros optan por llegar después de las 7 de la mafiana que es la hora de entrada
oficial y salir después de las 5 de la tarde que es el horario de salida establecido. Esta politica
de horario diferenciado permite que los colaboradores se sientan motivados a producir mas
y obtener un mejor porcentaje monetario.

En una entrevista que se le realizo al gerente de la empresa COCIAGSA, se conocio que otra
de las politicas que se promueve es el trabajo en equipo y las oportunidades de desarrollo
para las personas que no aplican en el area de produccion, también el apoyo practico y
acompafiamiento que se le brinda a los nuevos colaboradores.

Nosotros tenemos jefes para cada una de las areas de produccion de cajas, cuando
contratamos personal sin experiencia se lo hacemos llegar al jefe de area para que este
se encargue de explicarle cada uno de los procesos, ya sea para cortar madera, lijar o
pintar, le damos un mes de reposo dentro del area y dependiendo de sus capacidades se
contrata, de lo contrario si vemos que tiene aun muchas debilidades o no da la talla,
entonces le buscamos otra drea donde se pueda desenvolver eficientemente, para darle
la oportunidad de que forme parte del grupo y en un futuro pueda especializarse en una
darea determinada” (Gustavo Zavala, gerente de COCIAGSA, 08 de septiembre 2024).

Seleccion del personal

La seleccion de nuevo personal en COCIAGSA se considera un proceso que debe ser
manejado con gran delicadeza y profesionalismo, ya que implica la interaccion directa con
el recurso humano, uno de los activos mas valiosos de la empresa. Este proceso no solo busca
identificar a los candidatos con las habilidades y competencias necesarias, sino también
establecer un ambiente de respeto y consideracion hacia todos los postulantes.

Por ello, una de las etapas mas importantes en la gestion de talento humano es la seleccion
de personal, en la empresa COCIAGSA y se realiza considerando varios aspectos: 1)
Demanda de sus productos; 2) Necesidad del nuevo personal en la produccion; y 3) Personal
con experiencia en produccion de cajas de puros. En la ilustracion 2 se anota el
procedimiento que realiza el responsable de produccion al contratar a nuevo personal.
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Figura 2
Identificacion de necesidades de nuevo personal
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La manera en que se lleva a cabo la seleccion tiene un impacto directo en la imagen de la
empresa, ya que los candidatos tienden a recordar el trato recibido y esto influye en su
disposicion para colaborar con la organizacion.

Durante el proceso de seleccion de personal se llevan a cabo una serie de actividades que son
ejecutadas por el responsable de recursos humanos.

Las actividades de seleccion de recursos humanos nos ayudan a evaluar a los mejores
candidatos para el area de produccion de cajas en la fabrica de una manera mas efectiva
y rapida “(Nelsy Marlene Benavidez responsable de recursos humanos COCIAGSA 01
de octubre 2024)”.

Ademés, el equipo de recursos humanos recurre a la recomendacion por parte de los propios
empleados de la empresa, quienes pueden referir personas de confianza y con habilidades
pertinentes para el puesto. Este método no solo agiliza la busqueda, sino que permite atraer
candidatos que ya tienen algun vinculo o referencia dentro del entorno de produccion.

Estrategias de divulgacion para el reclutamiento de nuevo personal

La Empresa COCIAGSA, durante su proceso de reclutamiento de personal, utiliza los medios
de comunicacion como: la radio, las redes sociales y el uso de carteles en las afueras de la
fabrica. Segun el Gerente todos estos medios han sido un medio veraz y efectivo para
anunciar vacantes, en los anuncios se detallan los puestos vacantes y los numeros de contacto,
para que los aspirantes pueden aplicar a lo inmediato.

En el caso de los carteles de anuncio de vacantes que se ubican en la pared exterior de la
fabrica, esta es una estrategia muy popular utilizada por la mayoria de las empresas
tabacaleras de la ciudad de Esteli. Esta practica permite que las personas interesadas en
obtener un empleo puedan conocer rapidamente las oportunidades disponibles al pasar cerca
de las instalaciones. Ademas, al ser visible para la comunidad local, facilita el proceso de
reclutamiento atrayendo a candidatos de la zona que ya estan familiarizados con la ubicacién
de la empresa.

Este tipo de anuncios generalmente incluye informacion clave sobre las vacantes, como el

tipo de posicion requerida, los requisitos basicos y los beneficios principales, lo que optimiza
la captacion de personal. Al ofrecer detalles claros en el cartel, las empresas logran reducir
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los tiempos de contratacion, ya que muchas veces los postulantes pueden presentarse
directamente con los documentos solicitados. Esto convierte a los carteles en una herramienta
sencilla y eficaz para cubrir rapidamente las necesidades de personal.

El procedimiento y técnicas de seleccion de personal

La seleccion de nuevo personal en COCIAGSA se considera un proceso que debe ser
manejado con gran delicadeza y profesionalismo, ya que implica la interaccion directa con
el recurso humano, uno de los activos mas valiosos de la empresa. Este proceso no solo busca
identificar a los candidatos con las habilidades y competencias necesarias, sino también
establecer un ambiente de respeto y consideracion hacia todos los postulantes. La manera en
que se lleva a cabo la seleccion tiene un impacto directo en la imagen de la empresa, ya que
los candidatos tienden a recordar el trato recibido y esto influye en su disposicion para
colaborar con la organizacion.

Para asegurar el éxito en la atraccion y retencion de talento, es fundamental que durante el
proceso de seleccion se demuestre educacion, transparencia y empatia en cada etapa. Esto
significa que cada persona que se postule debe sentirse valorada, recibiendo informacion
clara sobre los pasos del proceso y teniendo la oportunidad de expresar sus dudas y
comentarios. Cuando COCIAGSA fomenta un trato humano y respetuoso, no solo aumenta
la probabilidad de atraer candidatos comprometidos, sino que también fortalece su reputacioén
como empleador responsable y ético en el mercado laboral. En la figura 3 se describe el
procedimiento para la seleccion del nuevo personal

Figura 3
Seleccion de nuevo personal en la empresa COCIAGSA
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Criterios de evaluacion para la contratacion permanente del nuevo personal

Cada nuevo integrante es sometido a un periodo de prueba en donde se evaluaran criterios
como: sus habilidades, rendimiento, su disciplina y su adaptabilidad.

En COCIAGSA, el proceso de contratacion de personal se centra en la experiencia técnica
relacionada con la manufactura de cajas de madera, asi como en la adaptabilidad y

proactividad de los candidatos.

El gerente de COCIAGSA lo explica de la siguiente manera:
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“Cada nuevo empleado en su primer mes es asignado a un trabajador experimentado,
quien lo guia y supervisa diariamente. Se evalua su progreso y se le da
retroalimentacion constante, lo que garantiza que el nuevo empleado adquiera
rapidamente las habilidades necesarias para cumplir con su rol de manera efectiva. Una
vez finalizado el mes de prueba, se evaluan criterios como la proactividad, el
rendimiento, la habilidad para adaptarse al ritmo de trabajo y su disposicion de tiempo.
Si el empleado cumple con estos requisitos, se procede con su contratacion permanente
(Gustavo Adolfo Zavala. Gerente de COCIAGSA. 30 de septiembre 2024)”

Métodos de evaluacion del desempeiio del personal implementados por COCIAGSA

COCIAGSA emplea una combinaciéon de enfoques para la evaluacion del desempefio de su
personal. Entre los métodos utilizados destaca la observacion directa, donde los supervisores
monitorean de forma continua el cumplimiento de las tareas asignadas. Este enfoque permite
una retroalimentacion inmediata y precisa, ya que se basa en la observacion del
comportamiento y la ejecucion de los trabajadores en su entorno laboral.

“Un método clave es la evaluacion del cumplimiento de los procedimientos establecidos.
Este criterio es esencial para la organizacion, ya que el respeto a las normas y
protocolos garantiza no solo la calidad del producto final, sino también la seguridad en
las operaciones y la eficiencia en la produccion. A través de este andlisis, la empresa
puede medir el grado de conocimiento que los trabajadores tienen sobre los
procedimientos y su adherencia a ellos (Nelsy Marlene Benavidez encargada de recursos
humanos COCIAGSA, 01 de octubre 2024)”.

El enfoque de COCIAGSA hacia el seguimiento del desempefio va més alla de simplemente
medir la productividad; busca generar una cultura de mejora continua, donde los
colaboradores reciban orientacion regular para optimizar tanto su eficiencia como la calidad
de su trabajo. Este proceso de retroalimentacion constante contribuye a crear un entorno de
aprendizaje y crecimiento, donde el objetivo es no solo cumplir con los tiempos de
produccidn, sino también garantizar un producto final que cumpla con los altos estandares
de calidad de la empresa.

El jefe de produccién explica:
“La evaluacion del desemperio no se limita unicamente a aspectos cuantitativos, como
la productividad, sino que también incluye cualidades como la firmeza, la rectitud y la
confianza. Estas cualidades son esenciales para mantener un entorno laboral ordenado
y eficiente, en el cual el respeto por los horarios y la capacidad de asumir
responsabilidades adicionales son altamente valorados (Wilmer Zavala Rodriguez jefe
de produccion COCIAGSA, 02 de octubre 2024).

Pagina | 10



Formas de incentivos

En COCIAGSA, la politica de incentivos estd disefiada para fomentar la productividad y
motivacion de los colaboradores en el area de produccion, alineada con los objetivos
estratégicos de la empresa. Esta politica incluye diversos tipos de incentivos que buscan
recompensar el esfuerzo, promover el compromiso y mejorar la calidad de vida de los
empleados.

Los bonos por produccidn constituyen uno de los principales incentivos, otorgados a aquellos
colaboradores que superan las metas de produccion establecidas semanalmente. Estos bonos
estan directamente vinculados al rendimiento individual y colectivo, asegurando una
compensacion adicional para quienes demuestran altos niveles de eficiencia y compromiso.

“La politica de incentivos de la empresa ha sido clave para mantener motivados a los
colaboradores. Nos enfocamos en reconocer el esfuerzo de nuestros trabajadores a
través de bonos por produccion, que se otorgan cuando superan las metas semanales.
Ademas, ofrecemos aumentos salariales a quienes demuestran un desemperio constante
a lo largo del tiempo, y también brindamos oportunidades de ascenso para que puedan
crecer dentro de la empresa. (Nelsy Marlene Benavidez responsable de recursos
humanos COCIAGSA, 01 de octubre 2024)”.

Desarrollo de los colaboradores

En COCIAGSA, la formacioén continua de los colaboradores es una prioridad para asegurar
la calidad del trabajo y mejorar las competencias individuales. Durante el periodo 2023-2024,
la empresa ha implementado diversos programas de capacitacion enfocados en aspectos clave
para el desarrollo personal y profesional de su equipo. Estos programas estan disefiados para
aumentar la seguridad, mejorar las habilidades técnicas y reforzar el control de calidad en las
operaciones diarias.

El programa de capacitacion en COCIAGSA ha incluido a todos los colaboradores del area
de produccion, ya que es fundamental que cada trabajador esté capacitado en seguridad
industrial, técnicas de eficiencia productiva y control de calidad. Estas capacitaciones no solo
buscan reducir los riesgos laborales, sino también optimizar los procesos productivos y
mejorar la calidad del producto final.

En estas capacitaciones se brindan los conocimientos teoricos, y también se enfocan en la
aplicacion practica en las labores diarias de la fabrica, asegurando que los colaboradores
puedan implementar de manera efectiva lo aprendido.

Retencion de los colaboradores

En el afio 2023-2024 se ha presentado el problema de la retencion del personal en la fabrica,

muchos de los empleados salieron a trabajar a otros lugares o migraron a otros paises, esto
ha repercutido en la falta de mano de obra.
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Por ello, la empresa ha implementado una estrategia de retencidon del personal, donde se
incluyen premios anuales y mensuales, reconociendo el esfuerzo y la dedicacion de los
colaboradores, creando un ambiente donde se sientan valorados. La retroalimentacion de su
jefe inmediato y de otros colaboradores ha sido fundamental en este proceso, asegurando que
los empleados sepan que su trabajo es apreciado.

El gerente general explica:
“Durante el ultimo periodo, COCIAGSA ha implementado diversas estrategias para
retener a su personal y fomentar un ambiente laboral positivo. Una de las principales
iniciativas es la recompensa por antigiiedad, que reconoce y celebra el compromiso de
los empleados con la empresa. Ademas, COCIAGSA se ha enfocado en crear un
ambiente laboral satisfactorio y balanceado (Gustavo Adolfo Zavala. Gerente de
COCIAGSA. 30 de septiembre 2024)”

Implementacion de la gestion del talento humano desde la perspectiva de los
colaboradores

Con el fin de conocer la opinion de los colaboradores acerca de la gestion del talento humano
implementada en la fabrica de cajas para puros COCIAGSA de Esteli, se aplico una encuesta
a un total de 73 colaboradores del area de produccion y administrativa. El 67% son varones
y un 33% representa a las mujeres. Esta distribucion se debe al enfoque productivo de la
empresa.

Mientras el 56% de los colaboradores de COCIAGSA alcanzaron su nivel de educacion
secundaria, el 27% tienen educacion primaria, y solo el 16% con educacion universitaria. El
modelo de contratacion de COCIAGSA permite que personas sin formacion académica
avanzada puedan integrarse a la fuerza laboral, ofreciendo oportunidades inclusivas dentro
del entorno de la fabrica. Este enfoque puede considerarse una fortaleza al permitir la
integracion de diferentes perfiles educativos, al mismo tiempo que fomenta el desarrollo
individual en el largo plazo.

En relacion con el estado civil, un 70% del personal de la fabrica COCIAGSA afirman estar
solteros, el 19% afirman estar casados, y tan solo el 11% acompafiados. EIl 90% de los
colaboradores encuestados laboran en el departamento de produccion, distribuidos en las
areas de: taller, alistado, serigrafia, abisagrado, inspeccion y distribucion. Por otra parte, el
10% se encuentran en puestos administrativos como: gerencia (1 colaborador), contabilidad
(1 colaborador), logistica (1 colaborador), ventas (2 colaboradores) y recursos humanos (2
colaboradores

Seleccion y contratacion de personal
Como se puede observar en la (tabla 1), un 38% de los colaboradores llegaron a la empresa

por medio de un amigo, por otra parte, solo el 7% se enter6 de la oferta laboral a través de
medios publicitarios.
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Esto significa que en la empresa existen buenas relaciones sociales entre los colaboradores,
ya que la mayoria han llegado por medio de un amigo que labora en esta, lo cual facilita el
aprendizaje mas rapido, gracias al alto nivel de confianza.

Los obreros del area de produccion afirman:
"Me enteré de la oferta laboral en COCIAGSA a través de unos amigos que ya trabajan
aqui.” (Obrero 1. Area de produccion. 01 de octubre 2024).

"Conocli la oferta laboral gracias a un familiar, quien me la compartio hace mas de un
aiio.” (Obrero 3. Area de produccion. 01 de octubre 2024).
Sin embargo, estos resultados también evidencian ciertas limitaciones en la estrategia de
comunicacion y promocion de oportunidades laborales de la fabrica. El uso limitado o nulo
de medios formales de divulgacién, como redes sociales, sitios de empleo, o anuncios
publicos, podria estar restringiendo el

acceso a un grupo mas diverso y | Tabla2
potencialmente mas calificado de Do.cumentos que presento para optar por la vacante.
candidatos. Universo:73 colaboradores : :
Frecuencia | Porcentaje
Cédula de identificacion 112 78.3%
De acuerdo con los §ncuestados el 78% Récord de policia 9 6.3%
de ellos solo necesitaron presentar su Certificado de salud 7 4.9%
cédula de identidad como requisito Hoja de vida 6 4.2%
indispensable para ser contratados. Los Carta recomendacion 6 4.2%
4 1 0
resultados demuestran que el método de Ninguno — 3 2.1%
./ 1 . Fuente: Datos primarios de la encuesta. Octubre 2024
seleccion de la fabrica no es riguroso o

selectivo, esto se debe a los picos crecientes de demanda que enfrenta COCIAGSA en ciertas
temporadas, lo cual conlleva, a que la empresa trate de suplir la falta de fuerza laboral
mediante contrataciones rapidas. Asi lo menciona el gerente de la fabrica:

"Durante las temporadas de alta demanda, cuando enfrentamos un aumento
significativo en los pedidos de cajas, el personal de planta a menudo no es suficiente
para cubrir estas necesidades. Esto nos obliga a realizar contrataciones rapidas para
garantizar que podamos cumplir con las entregas de manera oportuna y satisfacer las
expectativas de nuestros clientes." (Gustavo Adolfo Zavala. Gerente de COCIAGSA. 30
de septiembre 2024).

Martinez Reinoso y Vargas Fernandez (2019) | Tabla1

. . A través de qué medio o canal se entero de la oferta
mencionan que el problema no esta en laboral en COCIAGSA. Universo: 73 colaboradores

seleccionar, sino en cOmo se realiza la
seleccion, ahi estriba el comportamiento ético . . .
del ) it ) bieti Medio o canal Frecuencia | Porcentaje
el proceso, en las politicas, en los objetivos, | Fjoiies >3 38.4%
en el proceder de las personas; esto enfatiza o

. .. Un familiar 24 32.99%
la necesidad de contar con principios que .
uien este proceso. (pag. 2) Trabajador de la empresa 16 21.9%
g p - (pag. Cartel publicitario 4 5.5%
Si bien el método implementado por IT{edelS sociales ! 1.4%
COCIAGSA facilita la incorporacion de ota 73] 100.0%

nuevos Colaboradores y reduce IOS costos Fuente: Datos Primarios de la encuesta. Octubre 2024
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asociados a un proceso de seleccion mas detallado, también podria limitar la capacidad de la
empresa para garantizar una fuerza laboral altamente calificada y comprometida. La ausencia
de requisitos mas estrictos puede aumentar el riesgo de contratar personal sin las
competencias necesarias, afectando indirectamente la productividad y la calidad del trabajo.

Sueldos, salarios y beneficios sociales

Mayoritariamente los encuestados consideran que su salario es justo en relacion con sus
funciones y responsabilidades, lo cual es positivo para la empresa, ya que indica una

percepcion general de equidad en la
compensacion. Esta satisfaccion salarial es
crucial para la motivacion y el compromiso de

Tabla 3
Salario adecuado a sus responsabilidades y tareas
en la fabrica. Universo: 73 colaboradores

los empleados, ya que quienes sienten que Frecuencia | Porcentaje
reciben una compensacion adecuada tienden a Si 59 80.8%
mostrar un mayor nivel de lealtad vy No 14 19.2%
productividad. Total 73 100.0%

Fuente: Datos primarios de encuesta. Octubre, 2024

La auxiliar contable de COCIAGSA, expreso lo siguiente.
"Me siento satisfecha con el salario que recibo por mi trabajo. Realizo mis actividades
con cuidado y sin prisa para asegurarme de no cometer errores, ya que me importa
mucho la calidad de lo que hago. Considero que me he ganado bien mi salario al cumplir
con mis responsabilidades en el tiempo establecido.”” (Melisa Martinez. Auxiliar
contable. 01 de octubre 2024).

Por otra parte, el hecho de que un 19.2% de los colaboradores opinen que su salario no es
justo sugiere que existe una minoria que
puede estar insatisfecha con su
remuneracion. Esta percepcion podria
deberse a diferencias en la carga de trabajo,

Tabla 4
Ha recibido alguna evaluacion a su desemperio
laboral. Universo: 73 colaboradores

. . sy Frecuencia | Porcentaje
experiencia, o la percepcion de que algunas .
e . Si 56 76.7%
responsabilidades no estdn adecuadamente No 17 23 3%
remuneradas. Aunque este porcentaje es Total 73 100.0%

relativamente bajo, puede ser significativo,
ya que la insatisfaccion salarial puede
impactar el clima laboral y aumentar la rotacion de personal en el tiempo.

Fuente: Datos primarios de encuesta. Octubre, 2024

Evaluacion al desempefio

La evaluacion al desempefio es una herramienta gerencial que sirve para que, tanto los
evaluados, como sus jefes o supervisores, orienten sus conocimientos, su energia, su tiempo,
sus recursos y sus acciones hacia aquellos resultados clave que determinan el grado de éxito,
o de fracaso, que consigue una organizacion (Juarez, 2018)

El 76.7% de encuestados afirman haber recibido evaluaciones al desempefo. Estas
evaluaciones se realizan semanalmente, y se mide la productividad de cada colaborador, este
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trabajo es realizado por los supervisores de cada area, asi lo menciona la responsable de
recursos humanos:

"Las evaluaciones se llevan a cabo semanalmente, cuando los supervisores nos entregan
los resultados de productividad de cada subordinado. Con esta informacion, se
determina si el colaborador calificard para recibir el pago por sobreproduccion o no."
(Nelsi Benavidez. Responsable de Recursos Humanos. 01 de octubre 2024).

Las evaluaciones que realiza COCIAGSA son con el fin de determinar si el obrero logré el
bono por produccion semanal, sin embargo, dejan a un lado la importancia de comparar el
nivel de productividad de cada trabajador semanalmente, de este modo si el nivel de
productividad desciende se puede buscar el origen e implementar estrategias para corregirlo,
asi lo menciona uno de los obreros de produccion:

"El supervisor realiza evaluaciones semanales sobre la cantidad de cajas que
producimos. Sin embargo, nunca me informan si mi desempeiio ha sido bueno o malo,
ni si necesito mejorar en algo o simplemente continuar trabajando de la misma manera."
(Obrero 2. Area de produccion. 01 de octubre 2024).

La ausencia de informacion sobre el desempefio puede afectar negativamente la motivacion
y el desarrollo profesional, ya que los empleados no tienen un panorama claro de sus areas
de mejora o de sus logros.

Tabla 5

Desarrollo y capacitacion Le ofrecen oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional adecuadas a sus
necesidades. Universo: 73 colaboradores

Segun Lopez Posada, Rubio Guerrero y

Uribe Macias (2019), se entiende como Frecuencia | Porcentaje
desarrollo profesional al crecimiento de Si 53 72.6%
las capacidades humanas en el lugar de No 20 27.4%
trabajo, incluyendo el acceso al Total 73 100.0%

conocimiento, la  informacion vy
oportunidades que promuevan una vida
valiosa y significativa para los empleados. (pag. 67)

Fuente: Datos primarios de encuesta. Octubre, 2024

En COCIAGSA el 72.6% de los colaboradores afirman que dentro de la empresa se ofrecen
oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional en base a sus necesidades. Por otra
parte, el 27.4% de los colaboradores opinan lo contrario. El responsable del area de empaque
comento sobre algunas capacitaciones recibidas y como estas han contribuido a su desarrollo
profesional.

“He participado en pequenias capacitaciones brindadas a través de charlas, enfocadas
en el control de calidad e inspeccion de empaque. Estas sesiones me han permitido
mejorar significativamente mis métodos de trabajo, ya que ahora aplico técnicas mas
precisas 'y eficientes” (Marvin Méndez, responsable del é4rea de empaque de
COCIAGSA. 01 de octubre 2024).

Por otra parte, un obrero del area de produccion comentd lo siguiente:
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“Durante mas de un ario que llevo trabajando en COCIAGSA, no he recibido ninguna
capacitacion orientada a mejorar mis habilidades” (Obrero 1. Area de produccion. 01
de octubre 2024).

Esto refleja que gran parte de 10S | Tabla 6

colaboradores estan siendo capacitados, | Se tiene un plan efectivo para la retencion de talento
Sil’l embargo’ las Capacitaciones no estén humano en COCIAGSA. Universo: 73 colaboradores

distribuidas de manera equitativa o Frecuencia | Porcentaje

accesibles para todos los trabajadores. E1 | | No 48 65.8%
acceso a la formacion depende del area | |Si 25 34.2%
o del rol especifico del trabajador, lo que | | Total 73 100.0%

deja a ciertos empleados desatendidos | Fuente: Datos primarios de la encuesta. Octubre, 2024
en este aspecto.

Retencion del personal

Segtin datos de encuestas el 65.8% de los colaboradores de COCIAGSA afirman que la
empresa no cuenta con un plan efectivo para la retencion del talento humano, y el 34.2% de
los encuestados opinan lo contrario.

La empresa carece de un plan bien estructurado e igualitario que evite la rotacion del
personal, ya que los colaboradores perciben una falta de reconocimiento o valor por parte de
la empresa hacia ellos, uno de los obreros menciond lo siguiente:

“En mi opinion, la empresa no cuenta con un plan para retener al personal. Si decides
dejar la empresa, no haran mucho por retenerte. Trabajamos aqui principalmente por
necesidad, y si alguien no estd satisfecho, puede irse sin mayores inconvenientes. Creo
que seria beneficioso para la empresa implementar estrategias mas efectivas para
retener a sus trabajadores” (Obrero 2. Area de produccion. 01 de octubre 2024).

La percepcion de los colaboradores sugiere que la empresa no ha implementado estrategias
claras y efectivas para evitar la rotacion del personal. Esta falta de reconocimiento y
valoracion puede contribuir a un ambiente laboral donde los empleados trabajan
principalmente por necesidad, sin un sentido de pertenencia o motivacién adicional.

Alvarez Orozco (2020) se refiere a la rotacion del personal como la separacién laboral que
determina un colaborador de manera unilateral, dejando a la organizaciéon con un desajuste
en la fuerza de trabajo ya que produce una vacante no planeada, que representa un problema
para la organizacion. (pag. 14)
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Prueba de hipotesis

La hipotesis del estudio expresa: El salario y los beneficios sociales recibido por los
trabajadores de produccion incide en su desempefio y satisfaccion laboral en la Fébrica
COCIAGSA S.A. ubicada en la ciudad de Esteli

- Ho: No existe relacion entre el
Tabla 7

salario y el desempefio laboral fie !OS Estadisticos de la prueba V de Cramer para la relacion
colaboradores en la  fabrica | epgre variables y métodos

COCIAGSA |Coeficiente  [P. Valor
- Ha: Existe relacion entre el salarioy | |v de Cramer 427 038
el desempefio laboral de los | [N de casos validos 73

colaboradores en la  fabrica | Fuente: Datos primarios de la encuesta. Octubre, 2024
COCIAGSA

La prueba de Asociacion de V de Cramer aporto las evidencias estadisticas de un valor de p
=0.038, el cual es “menor” que el nivel critico de comparacion o = 0.05, esto indica que se
obtuvo una respuesta estadistica (significativa). Por lo tanto, la prueba de Asociacion de V
de Cramer demostrd que existe una (correlacion) significativa entre las variables salario y
desempefio laboral de colaboradores de COCIAGSA.

Por lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipdtesis nula, la hipotesis
alternativa menciona que: Existe relacion entre el salario y el desempefio laboral de los
colaboradores en la fabrica COCIAGSA. El resultado sugiere que el nivel de compensacion
econoémica estd relacionado con el esfuerzo, la productividad o la calidad del trabajo
realizado por los colaboradores en la empresa.

La prueba Tau-c de Kendall aport6 las evidencias estadisticas de un valor de p = 0.643, el
cual es “mayor” que el nivel critico de comparacion o = 0.05, esto indica que se obtuvo una
respuesta estadistica (no significativa). Esta prueba demostrd que no existe una (correlacion)
significativa entre las variables salario y satisfaccion laboral de colaboradores de
COCIAGSA.

Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis

alternativa y se acepta la hipdtesis nula, | Tabla8
la cual afirma que, no existe relacion Estadisticos de la prueba Tau-c de Kendall para la relacion
’ entre variables y métodos

entre el salario y la satisfaccion laboral

de los colaboradores en la fabrica Coeficiente [P.valor
COCIAGSA. Esto sugiere que la | |Ordinal porordinal Tau-c de Kendall| 048 643
satisfaccion  laboral no depende | |N de casos validos 73

exclusivamente del nivel de ingreso de | Fyente: Datos primarios de la encuesta. Octubre, 2024
los colaboradores.

Para determinar qué hipotesis aceptar, es necesario contar con una prueba estadistica que
respalde la decision, sin embargo, al cruzar una variable de respuestas multiples (;Qué tipos
de beneficios sociales ofrece COCIAGSA?) no se puede aplicar una prueba estadistica, por
lo cual solo se presenta un analisis desde un punto de vista administrativo.
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Desde la perspectiva administrativa, los datos respaldan que los beneficios sociales influyen
positivamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores, lo que hace razonable aceptar
la hipétesis alternativa (Ha). Esto destaca la importancia de mantener y, de ser posible,
ampliar los beneficios sociales como una estrategia para fomentar el bienestar y la
satisfaccion de los empleados en la fabrica.

Asi, se determina que la hipotesis general (El salario y los beneficios sociales recibido por
los trabajadores de produccion incide en su desempeio y satisfaccion laboral en la Fabrica
COCIAGSA S.A. ubicada en la ciudad de Esteli) es aceptada, debido a que, se logro
comprobar con las pruebas estadisticas que tanto el salario como los beneficios sociales
inciden directamente en el desempefio y satisfaccion de los colaboradores de la empresa.

Propuesta de mejora de la gestion del talento humano en la empresa COCIAGSA

Para elaborar propuestas estrategias de mejora en la gestion del talento humano en
COCIAGSA se elabor6 un analisis de sus principales Fortalezas, Oportunidades, Debilidades
y Amenazas (Analisis FODA), cuyos resultados se muestran a continuacion:

Fortalezas Oportunidades
Seleccion de personal - Estabilidad social de los colaboradores
1. Pocos requisitos de conocimientos previos para | - Alianzas con nuevos clientes Nacionales
los aspirantes - Mayor divulgacion de las vacantes
Contratacion de personal - Implementacion de nuevos programas de
2. Formacion practica a los colaboradores incentivos para los colaboradores

Desempeiio laboral
3. Prestaciones sociales
Retencion del talento humano
4. Oportunidades de ascensos

Debilidades Amenazas
Seleccion de personal - La innovacion tecnoldgica, representa
1. Toma de decisiones bajo presion estrés para los colaboradores, debido a la
Contratacion de personal falta de conocimiento en el uso
2. Dificultad de los colaboradores en la adaptacion | - El exceso de humedad en la madera
al puesto de trabajo importada, limita a que los colaboradores
Desempeiio laboral se sientan motivados a trabajar tranquilos
3. Carencia de un plan de incentivos formal - Solicitudes de cajas con otros disefios

Retencion del talento humano
4. Falta de capacitacion al personal

Estrategia 1: Recepcion de documentos de candidatos
Objetivo: Evaluar correctamente las habilidades técnicas de los candidatos a los puestos
vacantes, para la contratacion del personal idoneo que cumpla con las responsabilidades

encomendadas por la fabrica.
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Actividades
- Apertura de convocatoria para contratacion de personal: anuncios publicitarios
- Recepcioén de los curriculum de los posibles candidatos a evaluar
- Designacion del tiempo correspondiente para la revision excautiva de los documentos
- Reunidén de documentos mas adecuados al puesto vacante
- Evaluacion de las habilidades y experiencias de los candidatos
- Toma de decisiones equivalentes a las necesidades del puesto vacante

Estrategia 2: Contratar los servicios de un inspector de recursos humanos

Objetivo: Monitorear las actividades llevadas a cabo por los colaboradores, para la
promocion de un ambiente laboral digno y eficiente entre los colaboradores y supervisores
de la empresa.

Actividades
- Verificacion de la puntualidad y disciplina de los colaboradores
- Designacion de diversas actividades al colaborador
- Evaluacion de las responsabilidades de los colaboradores
- Estimacion de los niveles de respeto y educacion que se promueven a nivel interno
- Control de las actitudes negativas del colaborador en base a tareas asignadas
- Supervision constante de la organizacion de la fabrica

Estrategia 3: Programa de capacitacion para el personal técnico

Objetivo: Mejorar las habilidades técnicas de los colaboradores, para el aumento de la tasa
de retencion y la maximizacion de las utilidades de la organizacion.

Actividades
- Identificacion de las areas que requieren talleres de capacitacion
- Seleccion del personal de las areas que asistiran a las capacitaciones
- Adiestramiento en los componentes de los equipos y maquinas industriales
- Explicacion de los procesos de corte y alistado de la madera
- Capacitacion sobre el proceso de pintura y acabado de las cajas
- Evaluacion de las habilidades de los colaboradores para aplicar los conocimientos de las
capacitaciones

CONCLUSIONES

En la fabrica se evalua al candidato en base a sus habilidades técnicas y experiencias en
manufactura de tal manera que sus experiencias laborales estén alineadas con los objetivos
operacionales que persigue la fabrica., asi mismo se le hacen pruebas de habilidades técnicas
como el manejo de maquinarias, procedimientos en el manejo de cajas, para conocer su nivel
de desempeiio.
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También se designan cargos de mayor jerarquia a ciertos colaboradores como la supervision,
permite que los subordinados desarrollen sus capacidades y destrezas con una mayor
seguridad. La empresa cuenta con amplio parqueo en sus instalaciones y cuenta con
maquinarias modernas de alta calidad para el procesamiento de la materia prima, estos
aspectos juegan un papel muy importante en el cumplimiento de las metas, ya que la empresa
trabaja con ordenes de sus clientes que se deben producir en periodos de tiempo ya
establecidos.

Los resultados demostraron que existe una relacion significativa entre los beneficios sociales
y el desempefio laboral, por tanto, se demuestra que, los beneficios y reconocimientos
sociales inciden en el desempefio y satisfaccion laboral de los colaboradores del area de
produccion de la empresa COCIGSA.

En sintesis, es ideal valorar y reconocer el compromiso y esfuerzo de los trabajadores con la
empresa, esto permitira que los colaboradores estén motivados a producir en mayores rangos
a los ya establecidos, recalcando que el capital humano es el mas importante dentro de
cualquier entidad, institucidon u organizacion empresarial.
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