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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo disefiar estrategias de gestion responsable del talento
humano para la empresa familiar "Lubrifiltros del Valle" en el afio 2025, recolectado
informacion para conocer la flexibilidad laboral, apoyo profesional y beneficios que ofrece la
empresa a sus trabajadores. Se aplic6 una metodologia de tipo cuantitativo con alcance
descriptivo, utilizando métodos deductivo, analitico y sintético, se encuest6 a 5 trabajadores
de la empresa. Los resultados revelaron desafios importantes en la implementacion de
politicas de flexibilidad y bienestar laboral. Asi mismo, existen deficiencias en la aplicacion de
permisos, especialmente en paternidad y licencias para el cuidado familiar, y una carencia de
mecanismos para el reintegro, teletrabajo y asesoramiento integral, lo que ha terminado
afectando la conciliacion entre vida profesional y personal. Para solucionar las areas de
mejora identificadas se propusieron estrategias para cada una, las cuales incluyeron un plan
de implementacion .

Palabras clave: empresa familiar, gestion responsable, talento humano.



Abstract

The objective of this study was to design responsible human talent management strategies
for the family company “Lubrifiltros del Valle” in the year 2025, collecting information to know
the labor flexibility, professional support and benefits offered by the company to its workers. A
guantitative methodology with descriptive scope was applied, using deductive, analytical and
synthetic methods, 5 workers of the company were surveyed. The results revealed important
challenges in the implementation of labor flexibility and welfare policies. Likewise, there are
deficiencies in the application of leave, especially in paternity and family care leave, and a lack
of mechanisms for reinstatement, teleworking and comprehensive counseling, which has
ended up affecting the work-life balance. In order to solve the identified areas for improvement,
strategies were proposed for each one, which included an implementation plan and a
timetable.

Keywords: family business, Responsible management, human talent.



Introduccion

En el contexto actual, las empresas familiares se enfrentan a desafios particulares
gue requieren enfogques innovadores y responsables en la gestion del talento humano. Estas
organizaciones, caracterizadas por la interaccion intima entre dinamicas familiares y procesos
empresariales, deben garantizar la continuidad y sostenibilidad a través de estrategias que
optimicen el rendimiento y el bienestar de sus colaboradores. En este sentido, la gestion
responsable del talento humano se presenta como una herramienta fundamental para
potenciar la competitividad y resiliencia de la empresa, al tiempo que se promueve un
ambiente laboral que fomente el crecimiento profesional y personal.

El presente estudio se focaliza en el disefio de estrategias de gestion responsable del
talento humano en el caso particular de "Lubrifiltros del Valle", una empresa familiar que opera
en un entorno din@mico y competitivo, en el aflo 2025. Para esto, se planteé el objetivo general
de disefiar estrategias de gestion responsable para el talento humano en la empresa familiar
“Lubrifiltros del Valle”, para mejorar su cultura organizacional. Con el fin de cumplir esta meta,
se platearon los siguientes objetivos especificos: 1) Describir  los  conceptos  basicos
relacionados a talento humano y empresas familiares mediante una revision teodrica para
tener un mayor sustento profesional en el disefio de estrategias. 2) Conocer la gestiéon del
talento humano en Lubrifiltros del Valle sobre las politicas familiarmente responsables y, con
gue facilitadores familiarmente responsables cuenta la empresa a través de la aplicacion de
encuestas a sus trabajadores. 3) Proponer un plan de estrategias para el talento humano de
la empresa familiar Lubrifiltros del Valle analizando las areas de mejora y los desafios
presentes en Lubrifiltros del Valle.

Entre las facilidades existentes para llevar a cabo el estudio dentro de la empresa fue
su acogida participacién al momento de aplicar las encuestas, sin embargo, la limitada
cantidad de participantes impidi6 tener una mayor cantidad de opiniones acerca del contexto

de la empresa.



En lo que concierne ala estructura del estudio, el mismo cuenta con tres capitulos, en
donde el capitulo uno, describe el marco tedrico que se encuentra conformado por diferentes
fuentes bibliograficas relacionadas a la gestién responsable de las Empresas Familiares.

En el capitulo dos se incluye la metodologia utilizada en esta investigacion, siendo
esta de tipo cuantitativa debido a la recoleccion de datos estadisticos, con alcance descriptivo
por detallar los datos encontrados en la empresa e implementando tres métodos: deductivo,
analitico y sintético. La poblacién considerada fue de 5 trabajadores que conformaron la
empresay el instrumento fue la encuesta con 31 preguntas con escala de Likert.

En el capitulo tres se realiz6 el andlisis de los resultados donde se visualizan las
diferentes figuras con los resultados de la encuesta aplicada, ademas se propuso estratégicas
de recursos humanos que posiblemente solucionan las debilidades que tiene la empresa
Lubrifiltros del Valle en cuanto a lo que ofrece a sus trabajadores, las politicas familiarmente
responsables y los facilitadores familiarmente responsables que participan. Finalmente se
encuentran las conclusiones y recomendaciones del estudio, donde las estrategias centradas
en gestionar responsablemente la empresa familiar Librifiltros del Valle, ubicado en el Cantén
Rumifiahui, Provincia de Pichincha se volvieron protagonista para mejorar la eficiencia y
eficacia, a corto, mediano y largo plazo.

La importancia de esta investigacion se centra en reconocer falencias dentro de una
empresa familiar y qué estrategias de gestién responsable para el talento humano son las
mas acordes al contexto, situacion y necesidades. Para Lubrifiltros del Valle es relevante
porque les va a permitir identificar falencias internas, como las que se presentan en empresas
familiares, y facilita la implementacién de estrategias de gestién responsable del talento
humano adaptadas al contexto, situacién y necesidades especificas. En el caso de los
trabajadores es ayudard a comprender las mejores practicas para crear un ambiente de
trabajo positivo y cémo abordar los desafios relacionados con la gestion de personal.
Finalmente, la investigacion contribuye al desarrollo de conocimiento sobre la gestion

responsable del talento humano en el contexto ecuatoriano.



Capitulo uno
Marco teorico
1.1  Talento humano

Segun Moreno y Godoy (2012) el talento humano se caracteriza por la individualidad
y las distintas profesiones u ocupaciones, donde cada uno se lo define segun sus
competencias, ya sean conocimientos, habilidades o destrezas, siendo que, a través de ellas,
se logra identificar el nivel potencial que cada uno tiene. Otra definicién de recursos humanos
menciona que este término se refiere al conjunto de habilidades, conocimientos,
competencias y experiencias que poseen los individuos dentro de una organizaciéon, y que
son esenciales para alcanzar los objetivos que una empresa tenga.

Cuando se trata de conocimientos, habilidades o destrezas, cada una tiene diferentes
definiciones, siendo que:

Conocimientos: El conocimiento de acuerdo con Hernandez (2016) se define como la
caracteristica inherente del ser humano y reside Unicamente en la mente de cada persona,
por lo que, la relacion humano y conocimiento es demasiado fuerte. Como propiedad Unica
del conaocimiento es que es renovable, por lo que, no se corre el riesgo de deteriorarse por el
constante uso. Entendiendo asi, que el conocimiento es toda aquella informacion que una
persona (ser humano) tiene en su mente y que de acuerdo a sus intereses y contexto lo puede
utilizar sin miedo a que este se pierda.

Habilidades: Las habilidades por su parte, se definen una agrupacion de capacidades,
atributos, competencias, talentos, y en diferentes escenarios, hasta conocimientos, los cuales
pueden tener las personas (Issa, 2022). Partiendo de este punto, las personas que destaquen
con sus habilidades, podran desempefiarse exitosamente y crecer profesional como
laboralmente.

Las habilidades se dividen en tipos, que en general pueden ser tres: habilidades
cognitivas, habilidades socioemocionales o blandas y habilidades técnicas. Issa (2022)
menciona que las Habilidades cognitivas se centran principalmente en la memoria y el

pensamiento flexible, que son utilizadas para actividades como pensar, recordar, analizar,



aprender, comprender, razonar, prestar atencién, leer, escribir, entre otras; a su vez, las
habilidades socioemocionales o blandas se enfocan en las cualidades que nos hacen Unicos
y diferentes de los robots, tales como las actitudes, comportamientos, creencias, personalidad
y comportamientos que adopta un trabajador; y finalmente, las habilidades técnicas, que
destacan por ser directamente Utiles en una actividad laboral.

Mediante las habilidades se pueden realizar y ejecutar muchas acciones, y el fin es
gue cada una es adaptada segun la personay la finalidad que tenga, muchos podran tener
habilidades socioemacionales, pero, no técnicas, y eso no significa que no tenga valor, sino
por el contrario, implica que esas habilidades deben ir acorde al entorno y contexto que se
requieran.

Destrezas: Finalmente las destrezas, son definidas como la agrupacion de
conocimientos, competencias y las habilidades que una persona posee para realizar diversas
tareas (Universidad Santander, 2022). Con esta definicion se entiende que, si una persona
desea desarrollar alguna destreza es porque desea adquirir experiencia en un tema o
contexto especifico, consiguiendo de esta manera aumentar el porcentaje de éxito al realizar
su trabajo, tarea, actividad, entre otras.

Una vez entendidas las tres definiciones, se procede a decir que, el talento humano
no solo incluye las capacidades técnicas, sino también las interpersonales y emocionales que
son esenciales para el trabajo en equipo y la colaboracién. La gestién del talento humano
implica un enfoque sistematico para atraer, desarrollar y retener a los empleados, lo cual es
crucial para el éxito organizacional (Gaspar, 2021).

1.1.1 Importancia del talento humano en las organizaciones

El talento humano es un factor determinante en el éxito y la competitividad de las
organizaciones. Una gestion eficiente del talento permite a las empresas adaptarse a los
cambios del entorno, innovar y mantener una ventaja competitiva. Segun Heredia y Narvéaez,
(2021) el éxito de una organizacién radica fundamentalmente en las personas que laintegran.
Sin embargo, en muchos casos, los empleados no se sienten satisfechos con su trabajo, con

las oportunidades de desarrollo personal y social, 0 con la propia organizacién. Esta falta de



satisfaccion se traduce en una ausencia de motivacion, una problematica ampliamente
documentada en diversas investigaciones recientes.

En consecuencia, el talento humano desempefia un papel crucial en el funcionamiento
adecuado de cualquier institucion. Por ello, su gestion debe ser liderada por profesionales
capacitados y calificados, capaces de garantizar que los colaboradores cumplan
efectivamente con sus responsabilidades. Es indispensable, entonces, analizar cémo el
desempefio y comportamiento de un trabajador impactan en la organizacion, ya sea de forma
positiva 0 negativa (Heredia y Narvaez, 2021). Un manejo inadecuado del personal puede
generar problemas internos, mientras que una gestion eficiente no solo mejora la motivacion
del equipo, sino que también acerca a la organizaciéon al logro de sus objetivos. Por esto,
crear una ventaja competitiva es imprescindible al momento de gestionar el talento (Huaraca,
2023).

En este contexto, el area de Recursos Humanos, también conocida como capital
humano, ingenio humano o relaciones industriales, juega un rol clave. Su funcién es
implementar estrategias efectivas para seleccionar, formar y guiar al personal, facilitando su
desarrollo integral y aumentando su nivel de satisfaccion y sentido de pertenencia dentro de
la organizacion. Mantener un equipo de trabajo motivado es, sin duda, se vuelve esencial
para alcanzar mayores niveles de productividad (Armijos et al., 2023), porque una persona
motivada, contagia al resto y esto genera un entorno laboral positivo y productivo.

1.2  Gestion responsable del talento humano

Luego de haber definido el concepto de TH, es necesario establecer formas de
gestionar responsablemente el talento humano, siendo necesario centrarse en la
implementacion de practicas éticas y sostenibles que promuevan el bienestar de los
empleados y la comunidad, alineando los objetivos organizacionales con principios de
responsabilidad social.

Para Jara et al., (2018), la gestion del talento humano (GTH) esta conformado por un
grupo de politicas y actividades practicas requeridas para guiar los cargos de gerencia porque

estos puestos requieren de una constante interaccion con personas o recursos; donde es



necesario poner en practica los procesos relacionados a reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas y las evaluaciones de desempefio.

Los procesos previamente mencionados, coinciden con lo planteado por la autora
Alles (2015) en su libro titulado Direccidén estratégica de recursos humanos: gestién por
competencias, en donde desarrolla todo acerca de los subsistemas de Recursos Humanos,
los cuales son: Analisis y descripcion de puestos; Atraccién, seleccién e incorporacion de
personas; Evaluacion de desempefio; Remuneraciones y beneficios; Desarrollo y planes de
sucesioén; Formacion. Estos procesos no se deben dejar de lado al momento de gestionar el
talento humano porque dentro de una empresa u organizacién permiten tener una mejor
organizacion, mejora la distribucion del capital intelectual y permiten realizar cambios segun
se requieran.
1.2.1 Evolucion del concepto de gestion responsable

La gestion responsable del talento humano ha evolucionado significativamente en las
Gltimas décadas. Inicialmente, las organizaciones se enfocaban en la eficiencia operativa y la
productividad, prestando poca atencion al bienestar de los empleados, por ejemplo, en la
revolucion industrial las personas vivian un régimen de esclavismo laboral (Explotacion),
consecuentemente estuvo la Era Clasica, donde los trabajadores eran considerados
Recursos, después de ello, llegé la Era Neoclasica que se enfocaba en el Humanismo y las
relaciones laborales; finalmente, se establecié la Gestion del conocimiento que permitio
valorar mas a las personas que trabajaban, ya que, se les reconocié como talento humano
(Armas et al. 2017).

La gestion del conocimiento, reconocid la importancia de practicas mas humanizadas
y éticas en la gestion de personal. Segin Tenelema et al. (2024) en las Ultimas tres décadas
el concepto de gestidn del talento ha evolucionado mucho. Hasta hace poco, la atraccion del
talento erala funcién primordial de este tipo de gestion, pero hoy dia, laimportancia de retener
a los empleados clave ha quedado patente (Guerrero y Lopez, 2023). Esta evolucion refleja
una transicién hacia modelos que integran la responsabilidad social y el desarrollo sostenible

en la gestion del talento humano.



De esta manera, se puede establecer que la gestion responsable del talento humano
requiere de administrar responsable e imparcialmente a los diferentes grupos de trabajadores
centrados en el entorno productivo o de servicio (Armas et al. 2017). Solo al gestionar con
responsabilidad cumpliendo la funcién de arbitraje, se conseguird un equilibrio entre el
cumplimiento de los objetivos individuales con los objetivos colectivos de la organizacion.
1.3 Practicas de responsabilidad social en la gestién del talento

Las practicas de responsabilidad social en la gestién del talento humano incluyen
diversas estrategias que buscan equilibrar los objetivos empresariales con el bienestar de los
empleados y la sociedad. Rubio et al. (2023) plantea que algunas de las practicas de
responsabilidad sociales son las relaciones con los representantes de sindicatos, la gestion
participativa, la valoracion de la diversidad, los beneficios y carrera, las politicas centradas en
los sueldos o remuneraciones, atencién en la salud, cuidado y seguridad entre otras. Para
profundizar se presentan algunas de estas practicas segun Rubio et al. (2023):

eDiversidad e inclusion:

Fomentar un ambiente laboral que valore y respete las diferencias individuales,
promoviendo la igualdad de oportunidades para todos los empleados. La gestion del Talento
Humano en las organizaciones actuales debe enfocarse en estrategias que promuevan la
diversidad, laigualdad y el bienestar de los colaboradores, como lo sefialan Arias et al. (2023).
Desde el area de Recursos Humanos, es fundamental implementar politicas que impulsen la
inclusion y refuercen la reputacion de la marca, a la vez que permitan atraer y retener talento
alineado con los valores corporativos. Estas acciones no solo tienen un impacto social
positivo, sino que también contribuyen a la productividad y eficiencia organizacional, al
garantizar que las operaciones se desarrollen bajo principios de equidad y respeto.

Por su parte, Guerrero et al. (2023) destacan que la no discriminacion en el ambito
laboral es una practica responsable y necesaria para asegurar un trato justo y la igualdad de
oportunidades. Esta politica implica la inclusion de profesionales sin distincion de raza,
género, edad, religién, opinidn politica, origen social o cualquier otra condicién que pudiera

ser motivo de discriminacidén. La no discriminacion debe aplicarse en todas las etapas del
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ciclo laboral: desde la contrataciébn y asignacion de puestos, hasta la remuneracion,
promocion, capacitacion y desvinculacion.

En este sentido, el estudio de Pinargote y Pico (2023); y el estudio de Armijos (2023)
dan a entender que las organizaciones deben promover politicas inclusivas y equitativas,
fomentando igualdad de criterios en la seleccion, retribucion y ascenso de sus colaboradores.
Estas practicas no solo fortalecen el clima laboral y la cohesion del equipo, sino que también
permiten a las empresas adaptarse a los desafios del entorno actual, donde la diversidad y
el bienestar del talento humano son factores clave para el crecimiento sostenible y la
competitividad.

e Bienestar y salud laboral

Implementar programas que promuevan la salud fisica y mental de los empleados,
creando un entorno de trabajo seguro y saludable. Jiménez et al. (2024) dentro de su estudio
sobre responsabilidad social como estrategia en la gestién de recursos humanos, menciona
gue, la Responsabilidad Social Corporativa busca fomentar una relacion intensa entre los
trabajadores y la empresa, alineando los valores corporativos y los objetivos personales. Esta
perspectiva resalta como la implementacion de politicas de Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) no solo beneficia a la sociedad y al entorno en general, sino que también
fortalece el vinculo emocional y profesional de los colaboradores con la organizacion. Dicha
cualidad, permite crear un ambiente laboral mas armonioso y participativo, donde todos sus
miembros tienen algo que aportar.

e Desarrollo profesional

Ofrecer oportunidades de formacion y crecimiento es fundamental para que los
empleados puedan desarrollar sus habilidades y avanzar profesionalmente. Segin Jiménez
et al. (2024), la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) puede implementarse como una
estrategia integral en la gestion de recursos humanos. Esto incluye aspectos clave como la
alineacién de valores y cultura organizacional, la atraccion y retencion de talento, el
involucramiento de los colaboradores, el desarrollo profesional, la comunicacion transparente,

la medicién del impacto social y ambiental, y la mejora continua. Las organizaciones que
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buscan un desarrollo sostenible y fortalecer su cultura organizacional deben priorizar la RSE,
ya que esta abarca tres dimensiones fundamentales: ambiental, econdémicay social (Jiménez
et al. 2024). Al abordar estos pilares, la empresa genera confianza y satisfaccion en las partes
interesadas respecto a sus operaciones y resultados.

Por su parte, Alarcén y Hernandez (2024) destacan que los Modelos de gestion del
talento humano deben centrarse en identificar las necesidades de cada colaborador y realizar
un seguimiento periddico de su nivel de satisfaccién. Esto permite disefiar e implementar
estrategias integrales y adaptativas que contribuyan al desarrollo personal y profesional de
los empleados. De este modo, las competencias altamente calificadas del talento humano se
convierten en una ventaja competitiva clave, al facilitar la organizacion y ejecucién de
funciones que alineen las actividades del negocio con las necesidades de los clientes.

e Equilibrio trabajo-vida:

Establecer politicas que promuevan un equilibrio entre las responsabilidades laborales
y personales de los empleados es crucial para mejorar su calidad de vida. Negoval (2024)
sefiala que la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) ha demostrado tener un impacto
considerable en la retencion de talento y en la reputaciéon de las empresas. Un estudio de
Deloitte revela que el 87% de los empleados considera fundamental que sus empleadores se
involucren en actividades de RSE, lo que resalta laimportancia de este factor en la percepcién
de la empresa como un empleador atractivo (Vorecol, 2024). Ademas, Vorecol (2024)
menciona que un 88% de los empleados sienten mayor compromiso con una organizaciéon o
empresa que incluye practicas centradas en la sostenibilidad y responsabilidad con el medio
ambiente.

Esto pone de manifiesto que la RSE no solo mejora la imagen corporativa, sino que
también es un factor clave para atraer y retener talento. Los empleados valoran cada vez
mas trabajar para organizaciones que se comprometen con el bienestar social y ambiental,
lo que a su vez beneficia a las empresas al reducir la rotacion y fortalecer su competitividad

en el mercado.
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1.4 Beneficios de la gestion responsable para la organizacion y los empleados

La adopcion de una gestion responsable del talento humano ofrece multiples
beneficios tanto para las organizaciones como para sus empleados. Como afirman Jiménez
et al. (2024), integrar la RSE en la estrategia de recursos humanos no solo mejora la imagen
de la empresa, sino que también contribuye al bienestar de los empleados, fortaleciendo su
compromiso y mejorando la retencién del talento. Este enfoque puede generar un impacto
positivo en el desempefio organizacional, ya que, al alinear los valores personales de los
colaboradores con los objetivos de la empresa, se incrementa la motivacion y la productividad.
Ademas, Guerrero et al. (2023) destacan que las practicas de responsabilidad social interna,
como la capacitacion y la valorizacion del talento humano, contribuyen a la creacién de un
entorno laboral respetuoso y colaborativo, o que favorece un sentido de pertenencia y una
mayor competitividad para la organizacion.

El desarrollo profesional es otro aspecto clave en la gestién responsable del talento,
ya que, segun Pinzén (2019), mejorar las condiciones laborales y ofrecer oportunidades de
capacitacion y desarrollo de competencias permite que los empleados estén mejor
preparados para enfrentar los retos del entorno organizacional y contribuir al logro de los
objetivos empresariales. Este enfoque no solo mejora la eficiencia y productividad, sino que
también aumenta la confianza de los empleados en la empresa, generando un compromiso
duradero y un sentido de propésito en su labor diaria.

Asimismo, las empresas que adoptan practicas responsables en la gestion del talento
humano son mas atractivas para los profesionales cualificados. Jiménez et al. (2024)
subrayan gue una gestion socialmente responsable facilita la atraccion y retencion de talento,
posicionando a la empresa como un empleador de eleccion. Este tipo de estrategias también
impacta positivamente en la reputacion corporativa, ya que las organizaciones con un enfoque
ético y responsable ganan la confianza de clientes, inversores y la sociedad en general, lo
que refuerza su posicién competitiva en el mercado.

En cuanto a la sostenibilidad organizacional, integrar practicas responsables es

clave para garantizar la viabilidad a largo plazo de la empresa. La adopcién de estos
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enfoques no solo mejora el clima organizacional, sino que también contribuye a crear una
cultura empresarial solida, gue fomente valores como el respeto, la éticay la inclusion. Esto
se traduce en un mayor sentido de pertenencia y satisfaccion laboral, elementos esenciales
para la sostenibilidad de la organizacion a lo largo del tiempo, tal como lo sostiene Pinzdn
(2019), quien resalta la importancia de mantener un entorno de trabajo que priorice la
mejora continua y el bienestar de los colaboradores.

1.5 Empresas Familiares

Las empresas familiares representan una forma organizativa en la que la propiedad
y, en muchos casos, la gestion, estan en manos de una o varias familias. Esta estructura
conlleva caracteristicas distintivas, una dinamica particular entre la familia y la empresa, asi
como desafios y ventajas especificas.

1.5.1 Definicién y caracteristicas distintivas

Una empresa familiar puede definirse como aquella en la que la propiedad y el control
estan principalmente en manos de una o varias familias, con la intencion de mantener la
direccion y los activos dentro del nucleo familiar a lo largo del tiempo (Gutiérrez, 2018). Este
tipo de empresas se caracteriza por un fuerte vinculo de consanguinidad entre los miembros
gue las gestionan, lo que les otorga la autoridad para tomar decisiones clave que afectan a
la organizacién. La mayoria de los estudios coinciden en que la consanguinidad es un factor
fundamental en la configuracién de estas empresas, ya que la pertenencia familiar refuerza
el compromiso y la lealtad hacia la empresa, promoviendo un sentido de pertenencia
emocional que impulsa un mayor desempefio organizacional (Armijos et al. 2023).

A pesar de los beneficios de este vinculo emocional, la continuidad intergeneracional
de las empresas familiares se ve amenazada por desafios inherentes, como la sucesion
generacional. Estadisticas indican que solo una pequefia proporcion de estas empresas logra
transferir con éxito el control a la siguiente generacion. De acuerdo con Armijos et al., (2023)
este fenébmeno estd influenciado por factores como el estilo de liderazgo, la cultura
organizacional y el modelo de comunicacion, que juegan un papel esencial en la estabilidad

y la competitividad de la empresa. Un manejo adecuado de estos aspectos, junto con una
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gestion responsable, aumenta las posibilidades de supervivencia a largo plazo, asegurando
la perdurabilidad y el éxito continuo de la empresa familiar en el tiempo.

Segun Molina et al. (2016) las caracteristicas esenciales de una empresa familiar
incluyen:
«»La propiedad de la empresa tiene presencia mayoritaria (mas del 50%) en un grupo de
familia que, luego de un traspaso generacional, termina segmentandose en varias ramas
familiares o grupos;
+»Cada uno de los miembros de la familia tienen la capacidad de manejar el negocio de
forma sustancial;
«+Un miembro identificado como nucleo familiar (significativo) tiene presencia concurrente
dentro del manejo y/o en la gestion de la empresa.

A su vez, Plata (2024) da a conocer otras caracteristicas que tienen las empresas
familiares, las cuales son:
“»Propiedad: La mayoria de las acciones o participaciones de la empresa estan en manos
de los miembros de una familia, quienes, por lo general, tienen un papel destacado en la
gestion y toma de decisiones.
«+Control: Los miembros de la familia suelen estar involucrados en la administracion diaria
de la empresa. El control de la organizacién a menudo esta centralizado en un consejo
familiar o en los miembros clave de la familia, que en su mayoria son los propietarios o sus
descendientes.
< Transmision generacional: La sucesion y la transmision del negocio de una generacion
a otra son aspectos cruciales para muchas empresas familiares. Este proceso implica no
solo la incorporacion de los descendientes en la gestidn, sino también la planificacion para
la transmisién de liderazgo y propiedad.
«*Valores y cultura familiar: La cultura organizacional de la empresa suele reflejar los
valores y principios de la familia propietaria. Esto se traduce en un enfoque particular hacia
el negocio, las relaciones con los empleados y las practicas empresariales, influyendo de

manera significativa en la identidad de la empresa.



15

“*Relaciones y dindmicas familiares: Las relaciones interpersonales dentro de la familia
pueden tener un impacto profundo en la dindmica empresarial. Los conflictos familiares
pueden influir en la toma de decisiones y en la gestion de la empresa, generando tanto
beneficios como desafios para la estabilidad y el crecimiento organizacional (parr. 4).

Estas empresas suelen fundamentarse en valores arraigados como la transparencia,
la comunicacién y el compromiso saocial, que influyen en su cultura organizacional y en la
forma en que interactian con empleados, clientes y proveedores.

1.5.2 Estructura organizacional y dinamica familiar

La estructura organizacional de las empresas familiares es inherentemente compleja
debido a la interaccion entre dos sistemas interdependientes: la familiay el negocio (Sanchez
et al. 2012). Cada uno de estos sistemas posee normas, valores y estructuras propias que,
al superponerse, generan desafios particulares, especialmente si no son gestionados de
manera adecuada. Segun Quejada (2016), esta complejidad se refleja en la dinamica interna
de las empresas familiares, donde la asignacién de roles y la toma de decisiones suelen estar
centralizadas en miembros de la familia, lo cual puede agilizar ciertos procesos, pero a costa
de limitar la profesionalizacién de la gestién. Esto genera situaciones en las que ejecutivos
no familiares, conscientes de que no tienen acceso a la alta gerencia reservada para
familiares, se ven desmotivados, lo que dificulta la atraccidn y retencion de talento externo.
Adema@s, la falta de claridad en la definicién de la propiedad y el gobierno corporativo conlleva
a dos problemas recurrentes: la confusion entre patrimonio familiar y empresarial y las
dificultades en la transmision de poder y liderazgo entre generaciones, es decir, la sucesion,
gue ha sido identificada como una de las principales causas de la alta tasa de mortalidad en
este tipo de organizaciones (Sanchez et al. 2012).

La dualidad previamente descrita, evidencia la necesidad de una estructura
organizada y con el mando corporativo correctamente definido para evitar conflictos internos
gue terminen afectando a la empresa en general. En este contexto, el modelo de los tres
circulos propuesto por Chiriboga (2019) y desarrollado por Guinjoan y Llauradé (2000), se

convierte en un referente fundamental para entender la complejidad de las empresas
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familiares. Este modelo explica la interaccion entre tres sistemas: familia, propiedad y
empresa, identificando a los distintos actores y roles que intervienen en cada una de estas
dimensiones. Asi, se distinguen situaciones como la de miembros de la familia propietarios
gue no trabajan en la empresa, duefios que no pertenecen a la familia, pero si trabajan en la
organizacion, y aquellos que simultdneamente son familiares, propietarios y trabajadores.

De manera general, se estima que el gobierno corporativo, juega un papel crucial en
la direccidn y control de las empresas familiares, al clarificar los roles y responsabilidades de
sus distintos 6rganos, como la asamblea familiar y el consejo de familia.

1.5.3 Ventajas de las empresas familiares

Una empresa familiar, tiene muchas ventajas, destacando alto compromiso que traen
consigo, la dedicacion que tiene detras de lo establecido, la identidad de los valores de familia
y de la cultura empresarial, sus conocimientos y su respectiva trasmision, la rapidez y
efectividad de tomar sus decisiones, entre otras (Sanchez et al. 2012).

Las empresas familiares de esta manera, destacan por su compromiso y la lealtad de
sus miembros, quienes debido a su implicacién emocional muestran una mayor dedicacion y
perseverancia para alcanzar el éxito empresarial. Por otro lado, su vision a largo plazo
fomenta estrategias orientadas a la sostenibilidad y a la continuidad generacional, lo que les
permite mantener una direccion clara y estable. Es de destacar que, la cultura organizacional
solida, basada en la continuidad de conservar los valores familiares, facilita un ambiente de
trabajo cohesionado y una identidad corporativa distintiva (Gémez et al. 2012).

Junto a las ventajas de una empresa familiar, se pueden destacar las caracteristicas
gue las hacen exitosas, que segun GOmez et al. (2012) las planteada como enfoques
distintivos y conocidos como 4C (Continuity, Community, Connection y Command). Estas 4C
se desglosan de la siguiente manera:

«Continuidad: Persiguiendo el Suefio: Las empresas familiares (EF) exitosas
estan guiadas por una misién apasionada y duradera. Estas organizaciones invierten
en desarrollar las habilidades necesarias para mantener su propésito a largo plazo.

Para las familias, la empresa es un legado que deben cuidar, lo que implica una
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gestion responsable de los recursos y la disposicion a hacer sacrificios significativos.
Los elementos clave de la continuidad incluyen adoptar una mision significativa que
refleje los valores de los fundadores, invertir pacientemente en competencias a largo
plazo y fomentar el aprendizaje y la permanencia de sus lideres.

s+Comunidad: Uniendo la Tribu: Las EF multigeneracionales se centran en
construir un equipo cohesivo basado en valores compartidos. Este enfoque prioriza
la socializacion de esos valores y el bienestar de los empleados, dejando en
segundo plano las reglas burocraticas y los incentivos financieros. Los aspectos
fundamentales incluyen la manifestacion clara de valores, ofrecer salarios justos,
crear roles atractivos para el desarrollo profesional y fomentar un ambiente de
informalidad y colaboracion.

“»Conexion: Ser Buenos Vecinos: Las EF exitosas buscan establecer
relaciones duraderas con empleados, socios y la comunidad, lo que fortalece su
reputacion y asegura un futuro sostenible. Los elementos esenciales de esta
conexién son actuar como un socio generoso y responsable, ser un buen ciudadano
corporativo y mantener relaciones solidas en la comunidad.

«»Comando: Actuando y Adaptandose con Libertad: Los lideres de las EF
valoran la independencia para innovar y adaptarse. Fomentan un ambiente donde
los miembros del equipo tienen la autonomia para comunicarse abiertamente y
tomar decisiones. Este enfoque empodera a los empleados, promoviendo un entorno
dinamico que permite a la empresa enfrentar desafios y aprovechar oportunidades
(pp.43-44).

Cada uno de los enfoques propuestos por Gémez et al. (2012) son claras y precisas,
lo suficientemente entendibles para que, una empresa familiar que desea crecer y
mantenerse en el tiempo (afos) y espacio (mercado) debera incluir en su gestion, solo de
esta manera se podra seguir valorando a la empresa familiar constituida a lo largo de las

generaciones.
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1.5.4 Desafios de las empresas familiares

Dentro de una empresa familiar, los desafios surgen de la interaccidon entre las
dindmicas familiares y las necesidades empresariales. Entre los mas frecuentes se
encuentran la confusion entre intereses familiares y empresariales, la rigidez organizacional,
la falta de planificacion en la sucesion y la resistencia al cambio (Sanchez et al., 2012).

El conflicto familiar es un factor critico, ya que las relaciones personales pueden
interferir en la toma de decisiones, afectando la cohesion y el rendimiento organizacional. La
sucesién generacional, si no se gestiona adecuadamente, puede poner en riesgo la
continuidad del negocio, debido a la falta de preparacidon de las nuevas generaciones y la
resistencia del fundador a ceder el liderazgo (Quejada, 2016).

Ademas, la profesionalizacion de la empresa es clave para su sostenibilidad, ya que
la integracion de valores familiares debe complementarse con una gestidn estratégica que
incluya planificacion y control eficientes (Chiriboga, 2019). En definitiva, el éxito de una
empresa familiar radica en su capacidad para equilibrar la tradicién con la innovacion y la

gestion profesional.
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Capitulo dos
Metodologia de la Investigacion

El capitulo dos de esta investigacion detalla la metodologia empleada para disefiar
estrategias de gestion responsable del talento humano en empresas familiares. Este capitulo
aborda el tipo y alcance de la investigacion, el método utilizado, las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, la descripcién de la poblacién y muestra, y el procesamiento de los
datos obtenidos.

2.1 Tipo de investigacién

La presente investigacion es de tipo cuantitativo, esta es definida segin Hernandez
Sampieri et al. (2014), como aquel enfoque que presenta una necesidad directa de medir y
valorar magnitudes relacionadas a fendmenos o probleméaticas de investigacion.

Dentro de este estudio, al ser de tipo cuantitativo, se recolectaron datos estadisticos
mediante una encuesta a cinco trabajadores de la empresa que la conforman, y mediante un
analisis estadistico utilizando tablas y figuras, se conociendo las dindmicas internas de la
empresa familiar, como se trabaja, ambiente, control, valores y cultura familiar que tienen,
sus relaciones, dindmicas familiares, identificando asi sus fortalezas y sus debilidades.

2.2 Alcance de la investigacion

A suvez, lainvestigacion tiene un alcance descriptivo, definido segun Gallardo (2017),
como aquel que tiene como objetivo detallar las propiedades, caracteristicas y perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier fenébmeno analizado, con el
propdsito de comprender su estructura 0 comportamiento.

Dentro de esta investigacion, se describié detalladamente las practicas actuales de
gestion del talento humano en la empresa familiar objeto de estudio, identificando fortalezas
y areas de mejora.

2.3 Método de la investigacion

El estudio utilizé tres método deductivo, analitico y sintético. Primero, el método

deductivo guio el estudio desde un enfoque general hacia la particularidad del caso analizado.

Se parte de teorias y principios previamente validados sobre la gestion del talento humano y
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su aplicacion en empresas familiares (Bernal, 2010). Posteriormente, estos fundamentos se
contrastan con la realidad especifica de Lubrifiltros del Valle, permitiendo identificar patrones
y evaluar la pertinencia de estrategias de gestion responsable en esta empresa.

Por su parte, el método analitico permitié descomponer el fendmeno de la gestion del
talento humano dentro de la empresa en sus distintos componentes. Mediante la encuesta
aplicada alos cinco trabajadores, se examinan aspectos clave como la cultura organizacional,
la estructura de liderazgo y las condiciones laborales, con el fin de comprender sus dinAmicas
internas (Quizhpe y Vivanco, 2024).

Finalmente, el método sintético facilita la integracion de los hallazgos obtenidos. A
partir de la informacion desglosada en el andlisis, se sistematizan los datos y se establecen
generalizaciones sobre la gestion del talento humano en la empresa. Este proceso permite
construir conclusiones sélidas y formular estrategias efectivas basadas en evidencia (Segura,
2022).

En conjunto, estos métodos aseguran un enfoque riguroso y estructurado en la
investigacion, permitiendo una comprension profunda del problema y la formulacion de
soluciones aplicables a la gestion del talento humano en empresas familiares.

2.4 Técnica de lainvestigacion

En este trabajo investigativo la técnica aplicada fue la encuesta que, segun Feria et
al., (2016), es la técnica utilizada para constituir una serie de preguntas sistematicamente
disefiada y validadas sobre un tema de interés especifico.

Segun Gonzales (2020) la encuesta es una técnica de investigacion social que se
utiliza para recopilar de una muestra representativa de una poblacién. Los datos se obtienen
mediante la interrogacion de los sujetos, y se utilizan para explorar, describir, predecir y/o
explicar una serie de caracteristicas de la organizacion.

En este sentido, se disefi6 la encuesta que fue aprobada por docentes pertenecientes
ala UTPL, con el fin de aplicar a los trabajadores en la empresa de lubrifiltros del valle. Esta
encuesta contiene un conjunto de peguntas cerradas divididas en ocho blogues dirigidas a

los 5 colaboradores en la empresa familiar, para evaluarlos sobre las politicas de
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responsabilidades familiar de la organizacion. La encuesta se aplicara a través de Google
Forms y difundida por WhatsApp, a los 5 colaboradores.
2.5 Instrumento de la investigacién

Para recolectar la informacién se utilizé el instrumento de la encuesta conocido como
cuestionario, que es un conjunto de preguntas preparadas con el objetivo de adquirir
informacién especifica de las personas encuestadas (Bernal, 2010).

Dentro de esta indagacién, se implementd un cuestionario realizado por docentes
pertenecientes a la UTPL, el cual contiene preguntas basadas en la escala de Likert que
fueron modificadas y adaptadas al contexto de la empresa Lubrifiltros, donde la categoria de
frecuencia fue fundamental para darle mayor profesionalismo. La encuesta contiene 31
preguntas cerradas (Ver Apéndice A) basadas en el contexto de las empresas familiares y
los elementos relevantes a cosiderar en cuestion de recursos humanos, que contienen tres
opciones de respuesta las cuales se visualizan a continuacién:

Tabla 1l

Opciones de la categoria de frecuencia

Frecuencia Descripcion

1 Nunca
2 A veces
3 Siempre

El cuestionario al contener preguntas basadas en la escala de Likert, puede tener una
amplia diversidad de frecuencias, sin embargo, para este caso se han elegido solamente tres
opciones debido a la cantidad de personas encuestadas que en este caso fueron cinco, para
adquirir una mayor objetividad y puntualidad en las respuestas, es decir, conocer de una
manera mas rapida si los trabajadores de la empresas tienen presente esas atribuciones, de
veces cuando o nunca las han tenido.

Las 31 preguntas cerradas se encuentran divididas en 8 bloques:

Blogue 1: Flexibilidad laboral (4 preguntas)

K/

«» Horario Laboral flexible
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« Trabajo a tiempo parcial
% Medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana
% Jornada reducida a cambio de una reduccion salarial
Blogue 2: Permisos en lugar de trabajo (5 preguntas)
< Permiso por maternidad superior al que establece la ley
« Permiso por paternidad superior al que establece la ley
% Permiso para cuidar un familiar
% Calendario de vacaciones flexible
s Dejar el lugar de trabajo por una emergencia familiar
Blogue 3: Reintegro y teletrabajo (5 preguntas)
% 10. Mantener las ventajas laborales después de un permiso largo
¢ 11. Sustitucion del personal que esta de permiso
%+ 12. Acciones para reintegrar al empleado que vuelve de un permiso largo
< 13. Posibilidad de trabajar desde casa
« 14. Teletrabajo para reducir desplazamientos
Bloque 4: Asesoramiento (3 preguntas)
« 15. Asesoramiento profesional
% 16. Asesoramiento personal/familiar
% 17. Asesoramiento legal/ financiero/fiscal

Bloque 5: Formacion (4 preguntas)

K/
0.‘

18. Formacion sobre temas familiares

K/
0.0

19. Formacién sobre como conciliar trabajo y familia

7
0'0

20. Formacién en gestion del tiempo y estrés

% 21. Formacion sobre las diferencias de estilo de trabajo entre hombres y mujeres
Blogue 6: Beneficios extra salariales o sociales (4 preguntas)
22. Informacién sobre guarderias y colegios

23. Informacién sobre centros para personas mayores o Discapacitadas
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24. Servicio de guarderia (propio o subvencionado)

25. Centro de deportes

Bloque 7: Seguro de vida y asistencia (3 preguntas)

26. Seguro de vida

27. Seguro de accidente

28. Asistencia sanitaria para familiares directos

Blogue 8: Plan de jubilacién y alimentacién (3 preguntas)

29. Servicio para recolocar a trabajadores que dejen la empresa por reestructuracién o cierre
30. Plan de jubilacion

31. Ticket o servicio de restaurante subvencionados.

Estos blogques que conforman la encuesta, se puede visualizar de manera organizada
en el apéndice A, y para recolectar la informacion de los participantes de una forma sencilla,
se traslado la encuesta a una plataforma digital dedicada a encuestas, llamada Google Forms.
2.6 Poblacion

Segun Hernandez et al., (2014) la poblacién hace alusién a una colectividad mayor,
es decir, a un universo o poblaciéon en especifico. En otras palabras, la poblacién hace
referencia al grupo total de personas a ser encuestadas, este grupo puede estar conformada
por el territorio que ocupan, el movimiento migratorio, la densidad poblacional, la distribucion
de los individuos, o el tipo de actividad econémica a la que se dedican, entre otros.

La poblacion de estudio esta constituida por la totalidad de los miembros de la
empresa familiar, es decir, cinco personas, las cuales ocupan diferentes puestos dentro de la
empresa y se describen en la siguiente tabla, donde la encuesta fue aplicada a todos los
integrantes para obtener una visibn completa y representativa de la organizacion.

Tabla 2

Poblacién encuesta

Cargo dentro de la empresa Cantidad de Participantes

Encargado General 1
Encargado Técnico 1
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Lavador Completo
Lavador Junior
Total 5

A través de los trabajadores descritos en la tabla anterior, se recolecto las respuestas
necesarias para conocer la realidad del entorno laboral familiar.
2.7 Procesamiento de Datos

El procesamiento de datos en la investigacion cuantitativa implica varias etapas clave:

e Organizacién de los datos: Mediante la encuesta aprobada por los docentes, se procedio
a digitalizarla mediante Google Forms ingresando con la cuenta personal. Luego se
comparti6 mediante un link por WHATSAPP a los 5 trabajadores que conforman la
empresa Lubrifiltros del valle. De esta manera se consiguio recolectar la informaciéon de
cada uno de los trabajadores, para luego, organizarlas de acuerdo al orden de los bloques
presentes en la encuesta.

e Codificacion: Mediante la clasificacion de las respuestas dadas, se contabilizaron cuantos
Nunca, A veces y Siempre se abtuvieron. Procediendo a representarlas en graficas de
cada pregunta realizada.

e Analisis de datos: Después de clasificar las respuestas y representarlas en graficas
utilizando el programa Excel para tabular y seleccionar la figura mas acorde, se realizo la
interpretacion de la informacién analizando los porcentajes presentes en cada pregunta,
con el fin de extraer conclusiones significativas.

o Validacion de los resultados: Una vez realizada la interpretacion, procedio a validar y
concluir los resultados adquiridos de la encuesta.

¢ Reflexion sobre el proceso: Finalmente, se presentd el analisis de los resultados
recolectados, exponiendo los resultados mas relevantes que se relacionan al tema de la

investigacion.
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Capitulo tres

Andlisis de los resultados y propuestas de estratégicas

3.1 Informacién de la empresa
Lubrifiltros del Valle es una empresa especializada en matenimiento automotriz,

ofreciendo servicios de lubricacién y mecénica rapida. Se destaca por brindar soluciones
eficientes y de calidad para todo lo relacionado al cuidado y 6ptimo funcionamiento de los
vehiculos de nuestros clientes. Se ubica en la provincia de Pichincha, en el Cantén
Rumifahui, Valle de los Chillos, sector San Pedro de Toabada, exactamente en la calle

Antonio Sinchico y Manuel Tocta, esquina, a tan solo 50 metros del parque.

A continuacion, se presenta la ubicacién exacta graficamente de la empresa:

Figura 1

Ubicacion geografica de Lubrifiltros del Valle
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Nota. Adaptado de Google Maps (Google maps, 2025)

Lubrifiltros del Valle se centra en ofrecer una amplia gama de servicios centrado al

matenimiento vehicular, entre ellos:

v Venta de libricantes de alta calidad.

v" Mecanica rapida que incluye:
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» Cambio de pastillas de freno.
» Cambio de aceite y filtros.
» Mantenimiento de catalizadores e inyectores.
v' Lavado express con servicio completo en:
» Tapieria
» Limpiezainterna y externa del vehiculo
v/ Tatamientos especiales para vehiculos como:
» Aplicacién de recubrimiento ceramico
» Pulido profesional
Mision
Brindar un servicio automotriz completo, que contenga altos estandares de calidad los
cuales garanticen la satisfaccion y confianza de nuestros clientes, mediante productos de
primera y equipos de trabajo comprometido.
Vision
Ser una empresa reconocida en el mantenimiento automotriz a nivel local por su alta
calidad, innovacion y servicio al cliente, llegando a mas personas que tienen las necesidades
del sector automotriz con tecnologia actualizada.
Organigrama
Dentro de la empresa, su organizacién es estructurada con solo cuatro cargos

existentes, los cuales se organizan de la siguiente manera:
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Figura 2

Organigrama de Lubrifiltros del Valle

Encargado
General
Encargado Lavador Lavador
Técnico Completo Junior

Cada uno de los cargos realiza diferentes actividades, las cuales se describen a
continuacion:

Encargado General: Es la persona responsable de administrar, supervisar y tomar
decisiones estratégicas de la empresa.

Encargado Técnico: La persona de este cargo, se centra en la mecanica rapida y el
mantenimiento de los vehiculos. Entre sus actividades mas relevantes es la coordinacion y
ejecucioén de servicios ténicos.

Lavado Completo: Persona encargada del lavado profundo y los tratamientos
especializados en los vehiculo, tales como el pulido y ceramico.

Lavado junior: Persona asistente en el proceso de limpieza y mantenimiento exterior
e interior de los automoviles.

A fin de conocer mas sobre la cultura organizacional, su gestion responsable y el
manejo de su Talento humano, a continuacién, se presentan los resultados adquiridos
mediante la aplicacion de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la empresa Lubirifiltros
del valle. Con la encuesta elaborada en Google Forms y compartida por WHATSAPP se

adquirieron varias respuestas las cuales se presentan en las siguientes figuras:
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3.1.2 Ventajas que se ofrecen en la empresa
3.1.3 Flexibilidad laboral

En relacién a la flexibilidad laboral, la opinidn de los trabajadores se visualiza en la
siguiente figura:

Figura 3

Flexibilidad temporal de los trabajadores
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1. Horario Laboral flexible 2. Trabajo a tiempo parcial 3. Medio dia libre a cambio 4. Jornada reducida a
de alargarla jornada el cambio de una reduccién
resto de la semana salarial

Con base en la anterior figura, un 60% de los encuestados sobre el horario de trabajo
flexible afirmaron que nunca existen estas posibilidades a la vez que el resto (40%) manifest6
que en ciertos casos se da esta modalidad. Estos resultados muestran una escasa flexibilidad
dentro de la jornada laboral, lo que puede dificultar la conciliacion entre la vida profesional y
personal de los trabajadores que forman partes de Lubrifiltros del Valle, algo que Pinzoén
(2019) reconoce como importante para que exista un entorno de trabajo que priorice la mejora
continua y el bienestar de los colaboradores.

En cuanto a la jornada a tiempo parcial, 60% de los encuestados manifestaron que
nunca ejecutan este tipo de trabajo, mientras que un 40% indicé que ocasionalmente tienen
esta posibilidad. Los resultados sugieren que esta opcion no parece estar tan vigente en la
organizacion y, por tanto, disminuye las posibilidades de tener un horario laboral adaptado a
necesidades especificas de los trabajadores. Sdnchez et al. (2012) plantea que la familiay el

negocio son dos sistemas interdependientes que deben ser gestionados de manera
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adecuada para evitar desafios, y asi mismo, Gerrero et al. (2023) proriza una buena
responsabilidad social interna siempre que se valore al talento humano para que cada
trabajador aumente su sentido de pertenencia y mayor competitividad organizativa.

En lo que respecta a esta politica de tomar un dia de vacaciones a cambio de trabajar
mas horas el resto de la semana, 60% declaré que nunca tienen esta opcion, mientras que
40% manifestaron que en ciertos casos si se da esta posibilidad. Estos porcentajes permiten
afirmar que esta estrategia, que podria ser conveniente tanto a la organizacion como a los
trabajadores, no se encuentra suficientemente establecida e identificando que no todos los
miembros de la empresa tienen las mismas oportunidades. Por esta razdn, necesario reiterar
gue unas buenas practicas de responsabilidad social interna siempre sera el valorar el talento
humano, reconociendo que los trabajadores son importantes y por lo tanto ellos deben tener
un equilibrio entre responsabilidades laborales y personales, ademas, que si ho hay una
buena organizacién, los resultados serian ausencia de motivacion y resultando en
trabajadores insatisfechos. (Negoval, 2024; Guerrero et al.,2023; Heredia y Narvaez, 2021).

Finalmente, con relacion al trabajo a tiempo parcial por motivo de una disminucién del
salario, el 100% de los encuestados afirma que si se aplica esta politica, dando a entender
qgue, aunque la empresatiene una politica de reduccion de la carga laboral, esta opcion puede
no ser favorable para todos los trabajadores porque deben hacer un sacrificio monetario, 1o
gue podria generar disgusto y malos ratos dentro de la empresa. Se debe reconocer que
segun Alles (2015) dentro de los subprocesos, uno de los mas relevantes para que el
trabajador se mantenga firme y comprometido con su labor, es el subproceso de
remuneraciones y beneficios, porque de no ser asi, se termina generando insatisfaccion, falta
de oportunidades desarrollo personal y sacial, o incluso con la propia organizacién, lo que
podria volverse una razon para renunciar a la empresa (Heredia y Narvaez, 2021).

En este apartado de flexibilidad laboral, los resultados denotan que no existen politicas
gue promuevan la flexibilidad laboral y el bienestar de los empleados. De esto, puede surgir

mucha insatisfaccion en el trabajo y pone en riesgo la retencion del talento humano de la
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organizacion. La empresa debe empezar a aprovechar estas oportunidades para establecer
politicas que sean mas inclusivas y beneficiosas para los trabajadores.
3.1.4 Permisos en lugar de trabajo

En otro apartado se presentaron preguntas acerca de los permisos que existen dentro
de la empresa, recolectandose asi, los siguientes resultados:

Figura 4

Contexto actual de los permisos
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maternidad superior paternidad superior al cuidar de un familiar vacaciones flexible trabajo por una
al que establece la ley que establece la ley emergencia familiar

De acuerdo con la informacion presentada anteriormente, se registran las siguientes
condiciones en las politicas laborales: En primer lugar, los permisos por maternidad por
encima del establecido por la ley, dan como resultado que el 100% de los entrevistados
consideran que siempre esta a la disposicion esta politica, lo que expone un resultado que
sin duda alguna, es una de las fortalezas de la organizacion, porque revela la atenciéon que
se esta destinando hacia la proteccion y el bienestar de las trabajadoras en periodo de
maternidad. Heredia et al., (2021) menciona que el éxito de una organizacién radica
fundamentalmente en las personas que la integran y quienes requieren de oportunidades de
desarrollo personal y social, junto con una buena organizacion para mantenerse motivados y
ofrecer buenos resultados.

En el caso del permiso por paternidad superior al exigido por ley, el 80% dijo que

siempre existe esta posibilidad y un 20% dijo que nunca ha recibido esta prestacion. Aun
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cuando se evidencia un avance importante en este aspecto, parece ser que no es de forma
general y eso puede construir un sentido de inequidad a nivel del personal o quizas el
porcentaje faltante es una persona que desconoce de esta normativa que esta vigente en la
empresa. En general, la mayoria de los trabajadores tienen el derecho al permiso por
paternidad, y esto es un aspecto positivo que, segun Gerrero et al. (2023) y Jiménez et al.
(2024) va a permitir contribuir al bienestar de los empreados, aumentando su sentido de
pertenecia y competitividad, y a su vez se retiene al talento humano al ofrecerle un entorno
de respeto y colaboracion.

En cuanto al ausentismo para cuidar de algun familiar, al 100% de los encuestados
nunca se los otorgan, demostrando de esta manera una gran carencia, porque este tipo de
permisos se hace indispensable en el contacto de problemas familiares agudos, y su
inexistencia puede generar serios conflictos en la parte laboral frente a responsabilidades
personales.

A cerca del calendario de vacaciones flexible, el 100% indicé que esta modalidad
nunca se aplica, exponiendo que dentro de la empresa Lubrifiltros existe una falta de
flexibilidad en las vacaciones que puede limitar la capacidad de los trabajadores para
planificar su tiempo libre, impactando negativamente en su bienestar y satisfaccion laboral
dentro de la empresa. Por esta razdn se vuelve indispensable reconocer que una gestion
eficiente del talento humano va a motivar a cumplir los objetivos, y que, segun el desempefio
y comportamiento de un trabajador el impacto dentro de la organizacion puede ser positiva 0
negativa segun la gestion tomada (Heredia y Narvaez, 2021).

Por la parte de ofrecer la posibilidad de dejar el lugar de trabajo por una emergencia
familiar, el 100% de los encuestados afirm6 que esta opcion solo se permite a veces. Aunque
parece haber una disposicion adaptada a el tipo de emergencias, la aplicacién erratica de
dicha politica puede dar a lugar una ambigliedad y tension entre los empleados que necesitan
apoyo durante eventos imprevistos. De acuerdo con Gémez et al. (2012), si una empresa
familiar quiere construir un equipo cohesivo basado en valores compartidos, dandoles

prioridad a los valores de colaboracion y bienestar al momento de alguna emergencia.
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De este apartado se concluye que, aunque la empresa tiene algunas fortalezas en
relacion a las licencias de maternidad y de paternidad, hay una notoria falta de politicas para
ayudar a los empleados con el cuidado familiar, la flexibilidad de vacaciones y la licencia por
emergencia familiar, volviéndose en algunas de las areas en las que las oportunidades de
mejora son muy evidentes para crear un lugar de trabajo mas comprensivo y empatico.

3.1.5 Reintegro y teletrabajo

Otro blogue considerado dentro de la entrevista fue el de la reintegracién dentro de la

empresa o la posibilidad de teletrabajo en donde los resultados fueron los siguientes:

Figura 5

Reintegro y teletrabajo dentro de la empresa
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Mediante la figura anteriormente presenta se conoce que, en relacion al
mantenimiento de los beneficios laborales después de una larga ausencia, el 100% de la
poblacion, indic6 que dicha opcién nunca fue aplicable, demostrando que los trabajadores de
Lubrifiltros tienen pocos beneficios, lo que podria limitar la motivacion encontrada y que esto
llegaria a generar insatisfaccion en el trabajador, conviertiendose en un motivo de una futura
salida de la empresa. En lo que concierne a la sustitucion del personal de los ausentes, el
100% de los participantes indicé que hay ciertas ocasiones en las que se sigue esta practica,

lo que da a interpretar que Lubrifiltros no cuenta con una gestion eficiente para abordar de
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alguna manera la ausencia de los empleados, lo que terminaria por repercutir de forma
negativa en el resto del equipo de trabajadores.

Sobre las actividades disefiadas para la reintegracién de un empleado que regresa de
unalarga ausencia, el 100% de los encuestados confirmaron que nunca hay tales actividades,
y por la ausencia de un proceso de reintegracion, varios empleados de Lubirifiltros del Valle
pueden encontrar dificultades para adaptarse ala organizacién, teniendo un impacto negativo
en su productividad y compromiso con la empresa debido a los retrasos. Armijos et al. (2023)
y Huaraca (2023) recalcan que tener un manejo inadecuado del personal puede generar
problemas internos y que solo al utilizando una gestion eficiente se va a mejorar la motivacion
del equipo, convirtiéndose en algo esencial para alcanzar mayores niveles de productividad.
Un equipo es mas fuerte y consigue sus objetivos cuando més unido esta, siendo relevante
implementar estrategias para fortalecer la unidad de los trabajadores familiares.

A cerca de la posibilidad de trabajar de manera adecuada desde casa, los resultados
sugieren que el 100% de los encuestados indicaron que esta opcién nunca esta disponible y
por consiguente, el teletrabajo para reducir los desplazamientos no es una opcion que la
empresa considere, segun el 100% de las respuestas (nunca), dando a conocer una ausencia
de estas politicas, representando una limitacion significativa, especialmente en entornos en
los que la flexibilidad laboral es imperativa para mejorar la productividad y el bienestar de los
trabajadores. Aunque ciertamente, la empresa al dedicarse al lavado de autos, tiene l6gica
gue muchos de los trabajadores no cuenten con la opcion de trabajar desde casa, ya que, la
mayoria de instrumentos y herramientas para dicha actividad se encuentran en la sede de la
empresa.

3.1.6 Asesoramiento
Otro apartado encuestado fue el asesoramiento dentro de lubrifiltros del valle, donde

los resultados fueron:
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Figura 6

Asesoramiento dentro de la empresa
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Dentro de la pregunta sobre apoyo profesional, el 100% de los encuestados indico
gue esta es una opcion que nunca se ofrece, dando a entender que Lubirifiltros del Valle tiene
una ausencia de estrategias para apoyar, limitar y obstaculizar el desarrollo profesional de los
trabajadores, lo que esta destinado a impactar el rendimiento y las perspectivas en la
empresa. Por consiguiente, sobre el apoyo personal o familiar, el 100% de los participantes
afirmaron que dicho apoyo esta disponible solo en ocasiones, mostrando claramente un pobre
cumplimiento de esta politica, conllevando a desigualdades en el acceso a este apoyo tan
significativo que esta destinado a ayudar a equilibrar las responsabilidades laborales y
familiares. En cuanto al apoyo legal, financiero o fiscal, el 100% de los encuestados indicé
gue nunca se proporciona apoyo de esta naturaleza, mostrando un bajo apoyo y union entre
los trabajadores, que siendo familia no pueden apoyarse mediante capacitariones legales o
financieros y esto volverse algo perjudicial en las vidas personales y profesionales.

Jiménez et al. (2024) insiste en que la Responsabilidad Social Empresarial (RSE)
ofrece una mejora continua. Con esta mejora la igualdad de oportunidades es primordial para
reducir cualquier tipo de discriminacién y que asi mismo se fomente un ambiente laboral que
respete las diferencias individuales que pueden abarcar aspectos legales, financieros,

fiscales, familiares y proesionales (Guerrero et al.,2023; Rubio et al., 2023).
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3.1.7 Formacion
En relacion a la formacion existente dentro de la empresa, se presenta en la figura 5
con las respuestas dadas por los trabajadores:

Figura 7

Formacién presente en la empresa
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Los resultados acerca de la formacién sobre temas familiares muestran que, el 100%
de los encuestados indicé que esta nunca se ofrece. La falta de capacitacién en este ambito
representa una oportunidad perdida para brindarle apoyo a los empleados en el manejo de
responsabilidades familiares, lo que podria mejorar su bienestar y equilibrio entre vida
personal y laboral. En concordancia, la formacion sobre como conciliar trabajo y familia, el
100% afirmo6 que tampoco se brinda, exponiendo una carencia limita la capacidad de los
trabajadores para desarrollar estrategias efectivas que les permitan gestionar sus roles
laborales y familiares, lo que podria derivar en un aumento del estrés y una disminucién en
la productividad.

Junto a esto también se considerd la formacion en gestion del tiempo y estrés, la cual
esta disponible Gnicamente a veces, segun el 100% de los encuestados. Aunque se evidencia
algun esfuerzo en esta area, la falta de regularidad en su aplicacion puede generar
percepciones de inequidad y limitar los beneficios que esta formacion podria aportar a los
empleados. Finalmente, respecto a la formacion sobre las diferencias de estilo de trabajo

entre hombres y mujeres, el 100% sefialé que nunca se imparte, reflejando la ausencia de
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iniciativas para fomentar la comprension y la equidad de género en el entorno laboral, un
aspecto clave para promover un clima organizacional inclusivo y colaborativo.

Mediante estos resultados, se puede afirmar que dentro de la empresa no hay una
capacitacion continua, lo que significa que el subproceso de formacién no esta vigente,
demostrando asi la falta de responsabilidad interna para capacitar al personal y valorizar al
talento humano por sus competencias (Alles, 2015; Pinzén, 2019; Guerrero et al., 2023). En
la actualidad, la gestion del Talento Humano en las organizaciones debe enfocarse en
estrategias que promuevan la diversidad, la igualdad y el bienestar de los colaboradores, tal
como lo sefala Arias et al. (2023).

3.1.8 Beneficios extras

En el ambito de los beneficios adicionales tanto salariales como sociales, los

participantes de la encuesta compartieron las siguientes opiniones:

Figura 8

Beneficios extras salariales o sociales
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guarderias y colegios centros para personas (propio o subvencionado)
mayores o Discapacitadas

En cuanto a la informacion sobre guarderias y colegios, junto con informacién sobre
servicio de guarderias (propio o subvencionado) demuestra una carencia en las estrategias
de organizacion para fomentar un equilibrio entre la vida laboral y familiar, algo que, segun

Negoval (2024) puede llegar aimpactar de manera negativa a la retencion del talento humano
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y de igual forma en la percepcién de la empresa como un empleador atractivo para posibles
trabajadores.

En lo que concierne a la disponibilidad parcial de centros de informacién a cerca de
centros para personas mayores o0 con discapacidad, el 100% de los encuestados destacan
gue a veces les mencionan sobre este recurso que puede facilitar la atencion de familiares
dependientes, lo cual puede terminar afectando la estabilidad emocional y, en consecuencia,
el desempefio laboral (Jiménez et al., 2024). Por ultimo, con una notable ausencia (100%
nunca) de un centro de deportes en la empresa, se puede identificar la falta de una estrategia
gue se centre en el bienestar y salud laboral de los trabajadores, lo cual, segin Rubio et al.
(2023) es un elemento fundamental dentro de las practicas de responsabilidad social centrada
en la gestion del talento humano. En esta situacion, se debe recalcar que no contar con este
tipo de lugares, impide contar con un espacio para fomentar la actividad fisica y el bienestar
personal, emocional y psicologico, lo que puede influir negativamente en la salud y el estado
de animo de los empleados.

3.1.9 Seguro de vida y asistencia

Al abordar el tema del seguro, tanto de vida como de asistencia, los encuestados
proporcionaron las siguientes respuestas:
Figura 9
Seguro de vida y asistencia
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En materia de seguro de vida, el 60% de los encuestados sefial6 que nunca se ofrece,
mientras que el 40% indicé que esta disponible solo a veces, mostrando una insuficiente
valoracion a la seguridad financiera de los trabajadores que forman Lubrifiltros del Valle, lo
gue segun Jiménez et al. (2024) podria ser una principal causa para debilitar el compromiso
y la retencion del talento. Con relacion a la cobertura irregular del seguro de accidentes, un
60% manifestd que no esta disponible, y el 40% indicé que se ofrece ocasionalmente, esto
genera una preocupacion y desproteccion que puede afectar a la percepcion sobre el
bienestar dentro de la empresay exponiendo una gestién de riesgos nula (Rubio et al., 2023).
Por otro lado, respecto a la asistencia sanitaria para familiares directos, el 100% de los
encuestados sefialé que siempre esta disponible, siendo un resultado positivo porque se
alinea a las préacticas de responsabilidad social las cuales se equilibran a los objetivos de la
empresa centrados en el bienestar de los empleados y las familias (Negoval, 2024). Es de
destacar este beneficio porque se esta demostrando una mejora en la satisfaccion y lealtad
organizacional contribuyendo a un entorno laboral mas estable y comprometido (Armijos et
al. 2023; Gémez et al. 2012).

3.2 Plan de Jubilacién y alimentacion

La dltima tematica considerada en la encuesta fue el plan de jubilacion y alimentacion,

donde los encuestados ofrecieron los siguientes comentarios que se visualizan en la siguiente

figura:
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Figura 10

Plan de Jubilacién y alimentacion

nunca aveces siempre

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
29. Servicio para recolocar a 30. Plan de jubilacion 31. Ticket o servicio de restaurante

trabajadores que dejen la empresa subvencionado
por reestructuracion o cierre

En referencia al servicio para recolocar a trabajadores que dejen la empresa por
reestructuracion o cierre, el 100% de los encuestados indicé que este servicio esta disponible
Unicamente a veces. Estos resultados muestran inconsistencia, generando incertidumbre y
dificultando la transicién laboral, lo que afectaria posiblemente a la confianza sobre la
empresa como un empleador socialmente responsable (Rubio et al., 2023). En lo que
concierne al plan de jubilacién, el 100% de los encuestados sefal6 que no se encuentra
disponible, exponiendo una necesaria planificacion a largo plazo, lo que segun Jiménez et al.
(2024) podria ser visto de forma negativa en cuanto a la percepcion de seguridad y estabilidad
de los trabajadores, disminuyendo el compromiso y permanencia en la empresa.

Por dltimo, sobre el ticket o servicio de restaurante subvencionado, el 100% indic6
gue este beneficio nunca se ofrece, exponiendo una oportunidad desaprovechada que podria
mejorar la calidad de vida de los trabajadores, ya que, segun Guerrero et al. (2023) al
implementar beneficios adicionales como alimentaciony bienestar, se va a conseguir un
impacto positivo en la satisfaccion laboral y la productividad.

De este Ultimo apartado de preguntas, los resultados evidencian una falta de

programas estratégicos que promuevan la seguridad laboral y el bienestar de los empleados,
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tanto en el corto como en el largo plazo, requiriendo aplicar oportunamente estrategias de

gestion responsable.

3.3 Identificacion de areas

A continuacion, se presenta una tabla que sintetiza las areas de oportunidad y los

desafios identificados para cada uno de los blogues (y sus preguntas) analizados en la

encuesta de la empresa Lubrifiltros del Valle:

Tabla 3

Areas de mejora en Lubrifiltros del Valle

BLOQUES

AREA DE OPORTUNIDAD

DESAFIOS

FLEXIBILIDAD LABORAL

1. Horario laboral flexible

2. Trabajo atiempo parcial

3. Medio dia

libre

cambio de alargar

jornada el

semana

resto de

a
la

la

Desarrollar e implementar

politicas que contengan
descripciones sobre horarios
faciliten la

flexibles que

conciliacion entre la vida

personal y laboral.

Formalizar y
de

actividades

promover la

opcién realizar las
laborales a
tiempo parcial para atender
necesidades personales de

los trabajadores.

Establecer mecanismos de
compensacion que incluyan

la opcion de tener libre la

mitad de un dia, para
beneficio tanto de Ila
empresa como del

empleado.

Disefiar de manera efectiva estos
horarios en un entorno tradicional
de

comunicacion, solo asi se lograra la

requerira una elevada
aceptacion del equipo y se garantizara
una modalidad mas viable desde la
parte econémica, lo que favorece a la
empresa y a los trabajadores que la
conforman.
Lograr estructurar modalidades
laborales que se adapten a los tiempos
los cuales

parciales, sean

econémicamente atractivas,
mantengan la productividad y se
comunigquen claramente sus beneficios,
evitando desajustes en la distribucién
existente a cerca de la carga laboral.

Conseguir un equilibrio al momento de
alargar la jornada en otros dias sin
perjudicar la productividad, requiriendo
una intermediacién entre el empleado y
el empleador, para que la decision sea

justa y beneficiosa para ambas partes.
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4. Jornada reducida a
cambio de una reduccién

salarial

Revisar la politica de la
empresa acerca de la
jornada  reducida  para
minimizar el sacrificio
econémico 'y evitar el
descontento entre el
personal.

Encontrar el equilibrio ideal que permita
ajustar la jornada sin que las decisiones
tomadas afecten de forma negativa los
ingresos de los empleados, requiriendo
comunicacion continua y efectiva que
esclarezca los resultados positivos y las

compensaciones que intervienen.

PERMISOS EN LUGAR DE TRABAJO

5. Permiso por maternidad
superior al que establece

la ley

6. Permiso por paternidad
superior al que establece
la ley

7. Permiso para cuidar de

un familiar

8. Calendario de

vacaciones flexible

9. Dejar el lugar de trabajo

por una emergencia

familiar

Difundir la politica permiso
por maternidad como un
elemento diferenciador y de
compromiso con el bienestar
de las trabajadoras.
criterios

Unificar que

justifiquen de forma
equitativa este permiso para

todos los empleados.

Disefiar e implementar

politicas formales que
permitan ausentarse para el
cuidado de familiares en
situaciones criticas.

Ofrecer un calendario de
vacaciones adaptable que
permita a los empleados
planificar mejor su tiempo
libre.
Formalizar y estandarizar
protocolos para ausentarse
ante emergencias familiares,
asegurando  claridad y

justicia en su aplicacion.

Mantener este beneficio de manera
consistente y sin disparidades ante
cualquiera de los otros permisos,
asegurando que se administre de forma
equitativa y se consiga comunicar
claramente a todo el personal.

Implementar de manera uniforme este
beneficio en los diferentes niveles,

superando barreras culturales 'y

requiriendo de una comunicacién
efectiva para convencer su impacto
positivo en la equidad y bienestar
familiar.

Equilibrar la necesidad de cuidado
familiar con la continuidad operativa,
garantizando que la politica se aplique
de forma justay sin generar sobrecarga
en otros miembros del equipo.
Coordinar la disponibilidad del personal
y las demandas operativas sin afectar la
productividad, comunicando de forma
clara las opciones y limitaciones del
nuevo calendario.

Disefiar un marco claro que evite
malinterpretaciones 0 abusos,
asegurando que la politica se aplique
equitativamente y se entienda como
una medida de apoyo genuino sin

comprometer la operacion.

REINTEGRO Y TELETRABAJO
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10. Mantener las ventajas
laborales después de un

permiso largo

del

gue esta de

11. Sustitucién
personal

permiso

12. Acciones para

reintegrar al empleado
gue vuelve de un permiso

largo

13. Posibilidad de trabajar
desde casa

14. Teletrabajo para

reducir desplazamientos

Establecer mecanismos para

conservar los beneficios

laborales durante licencias
prolongadas, reforzando el

sentido de pertenencia.

Formalizar procesos de
sustitucion para  evitar
sobrecargar al equipo Yy
garantizar la continuidad
operativa.

Desarrollar programas de

reintegracion que faciliten el
retorno y actualizacion del
empleado ausente.

Identificar roles o tareas
compatibles con el
teletrabajo e implementar

esta modalidad para mejorar

la conciliacion.

la viabilidad del

teletrabajo para disminuir

Evaluar
tiempos de traslado vy
mejorar la eficiencia, en la

medida de lo posible.

Disefiar un sistema de continuidad en
las prestaciones que sea sencillo,
incremente

motivador y que no

excesivamente los costos,
comunicando claramente el valor del
beneficio.

Disefiar un plan de sustitucion flexible y
eficiente que minimice el impacto en la
productividad y se comunique de forma

transparente a todo el equipo.

Implementar un plan de reintegracion
que permita una transicion fluida,
superando barreras de comunicacion y
adaptacion, y que se perciba como un
apoyo real para el colaborador.

Definir criterios claros para el trabajo
remoto en una empresa mayormente
operativa, asegurando que la medida
sea productiva, econémicamente viable
y bien comunicada a todos los
empleados.

Adaptar la infraestructura y la cultura
organizacional

para aceptar el

teletrabajo, superando limitaciones

operativas y demostrando  sus
beneficios en términos de reduccién de

costos y mejora en la calidad de vida.

ASESORAMIENTO

15.Asesoramiento

profesional

16. Asesoramiento

personal/familiar

Implementar programas de
mentoria y coaching que
impulsen el desarrollo y
crecimiento profesional de
los empleados.

Desarrollar  servicios de
apoyo que aborden tanto
necesidades personales

como familiares,

Garantizar la disponibilidad de expertos
(internos o externos) y crear una cultura
de aprendizaje continuo, superando la
escasez de recursos especializados y
comunicando el valor de estas
iniciativas.

Integrar estos servicios en la cultura
organizacional de manera equitativa y
accesible, midiendo su impacto en el
bienestar y facilitando la comunicacién

interna sobre su uso.
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17. Asesoramiento

legal/financierof/fiscal

fortaleciendo el bienestar
integral.
Ofrecer asesoria

especializada que ayude a

Obtener consultoria de calidad a un

costo accesible y adaptada a las

los empleados a gestionar necesidades de la empresa,
problemas legales, garantizando que los empleados
financieros o fiscales. comprendan y aprovechen estos
recursos.
FORMACION
18. Formacién sobre Crear programas formativos Diseflar contenidos relevantes vy
temas familiares gue ayuden a los empleados practicos, lograr una alta participacion
a gestionar dinamicas y pese a limitaciones presupuestarias y
desafios en el ambito demostrar como la formacién impacta
familiar. positivamente en la vida personal y
laboral.
19. Formacién sobre Disefiar capacitaciones Adaptar el contenido a diversas
cémo conciliar trabajo y especificas que ofrezcan situaciones familiares y medir de forma

familia

20. Formacion en gestion
del tiempo y estrés

21. Formacién sobre las
diferencias de estilo de
trabajo entre hombres y

mujeres

estrategias para equilibrar

responsabilidades laborales

y familiares.
Implementar Cursos y
talleres  regulares  para

mejorar la gestion del tiempo

y manejo del estrés.

Organizar talleres y charlas
que promuevan la equidad
de género y la comprensién
de los distintos estilos de

trabajo.

objetiva la mejora en la calidad de vida

y productividad tras la capacitacion.

Mantener una participacion constante y
en evaluar de manera objetiva el
impacto de estas capacitaciones en el
rendimiento y bienestar de los
empleados.

Superar barreras culturales y generar
un cambio de actitud en un entorno
tradicional, asegurando que se
comunique la importancia de la equidad
y se observen resultados en la

convivencia laboral.

BENEFICIOS EXTRA SALARIALES O SOCIALES

22. Informaciébn sobre

guarderias y colegios

23. Informacion sobre

centros para personas

Proveer informacion y

enlaces a servicios
educativos para apoyar a
empleados con
responsabilidades

parentales.
Establecer canales de

informacioén constante sobre

Identificar ~ fuentes  confiables vy
mantener actualizada la informacién,
demostrando cémo este recurso mejora
la calidad de vida sin incurrir en altos

costos.

Asegurar la actualizacién periddica de

la informacion y facilitar su acceso de
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mayores (0] con

discapacidad

24. Servicio de guarderia

(propio o subvencionado)

25. Centro de deportes

centros de cuidado para
dependientes.

Evaluar la factibilidad de
implementar o subvencionar
un servicio de guarderia,
aliviando la carga de cuidado
en casa.

Promover o facilitar el acceso
a instalaciones deportivas
para fomentar la salud fisica
y el bienestar emocional.

manera sencilla, superando

limitaciones  tecnolégicas y de
comunicacion.

Disefiar un modelo financiero y logistico
que sea viable para la empresa,
demostrando que es posible ofrecer un
servicio de calidad sin incurrir en costos
elevados.

Establecer convenios o crear espacios

de actividad fisica que sean
econémicamente accesibles y
atractivos, integrandolos de forma

natural a la cultura organizacional.

SEGURO DE VIDA Y ASISTENCIA

26. Seguro de vida

27. Seguro de accidente

28. Asistencia sanitaria

para familiares directos

Introducir un seguro de vida

que brinde respaldo
financiero a los empleados y
sus familias ante situaciones

adversas.

Desarrollar una cobertura de
seguro de accidentes que
proteja a los empleados de
imprevistos tanto en el
trabajo como fuera de él.

Mantener y potenciar esta
politica como un pilar del
compromiso de la empresa

con el bienestar familiar.

Negociar condiciones asequibles y

obtener una cobertura adecuada,
superando la percepcion de que el

seguro tiene un bajo valor agregado si

se implementa de manera poco
eficiente.
Disefiar una cobertura que sea

econdmica y eficaz, asegurando que

los empleados comprendan su
importancia y sepan como acceder a
ella en caso de necesidad.

Gestionar de manera sostenible este
beneficio, asegurando que su calidad y
alcance se mantengan sin generar

desequilibrios con otros beneficios.

PLAN DE JUBILACION Y ALIMENTACION

29.

recolocar a trabajadores

Servicio para

gue dejen la empresa por

reestructuracion o cierre

30. Plan de jubilacion

Formalizar un programa de
brinde

alternativas

recolocaciéon  que
seguridad vy
laborales a quienes se vean
afectados por
reestructuraciones.

Disefiar e implementar un
de

permita a

plan jubilacion  que

los empleados

Disefiar un proceso efectivo que

garantice una transicion ordenada y se
comunique de forma clara, generando

confianza en el soporte ofrecido.

Estructurar un plan adaptable vy

econémicamente viable, que genere
en la

estabilidad y confianza
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planificar su futuro a largo planificacién a largo plazo, superando
plazo. la falta de cultura previsional.

31. Ticket o servicio de Evaluar la introduccion de Negociar convenios o modelos de

restaurante beneficios alimenticios que subsidio que sean atractivos para los
subvencionado mejoren la calidad de viday empleados y se ajusten al presupuesto,
el ambiente laboral. demostrando un impacto positivo en la

satisfaccion diaria.

La tabla anterior evidencia que, a pesar de existir algunas politicas como el permiso
de maternidad superior y la asistencia sanitaria para familiares, las cuales destacan por ser
fortalezas de la organizacion, siguen existiendo multiples areas de oportunidad en las que se
requiere una implementacién o fortalecimiento, tales como la flexibilidad, apoyo, formacion y
beneficios integrales. Dentro de este analisis también se puede mencionar que el desafio
principal se centra en la falta de sistematicidad y consistencia al momento de aplicar medidas,
lo que daria como resultado negativo la retencién y el bienestar del capital humano dentro de
la empresa Lubrifiltros del Valle. Es por esto que implementar estrategias claras, saber
comunicarlas efectivamente y evaluando constantemente su impacto se conseguira construir
un entorno laboral con altos indices de inclusion, flexibilidad y compromiso hacia el desarrollo
intengral de los trabajadores que tienen raices sanguineas similares.

3.4 Propuesta de estrategias

Una vez conocidas las areas de oportunidad donde se deben mejorar debido a los
desafios encontrados en la empresa Lubrifiltros del Valle, se presentan las siguientes
estrategias que permitiran resolver las dificultades identificadas:

Tabla 4

Estrategias propuestas para Lubrifiltros del Valle

Blogues Objetivos Estrategias Actividades
FLEXIBILIDAD Implementar Redisefar la estructura  Realizar un diagnostico interno
LABORAL politicas de horarios y mediante encuestas y focus

laborales modalidades laborales. group para identificar
flexibles que Implementar un modelo  necesidades especificas.
mejoren la de gestion flexible que Revisar y actualizar los

conciliacion incluya opciones como contratos laborales y politicas
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PERMISOS EN
LUGAR DE
TRABAJO

REINTEGRO Y

TELETRABAJO

entre la vida
personal y
profesional de
los

colaboradores.

Estandarizar y
ampliar las
politicas de
permisos para
responder de
forma integral a
las
necesidades
familiares y de
emergencia de

los empleados.

Facilitar la
reintegracion
de
colaboradores
tras licencias
prolongadas y
explorar la
viabilidad del
teletrabajo en
roles

compatibles.

ASESORAMIENTO Fortalecer el

apoyo integral

alos

horarios escalonados,
trabajo a tiempo parcial
y jornadas
compensadas.

Desarrollar un marco
normativo interno que
incluya permisos
ampliados por
maternidad, paternidad,
cuidado familiary
emergencias.

Integrar estos permisos
en la estrategia global
de bienestar

organizacional.

Crear programas
formales de
reintegracion y definir
criterios para el
teletrabajo.

Utilizar herramientas
digitales que apoyen la
continuidad y el
seguimiento de

proyectos.

Establecer alianzas
estratégicas con

consultoras

internas.

Pilotar programas de horarios
flexibles y evaluar su impacto
en productividad y satisfaccion.
Capacitar a lideres y gerentes
en gestion de equipos flexibles.
Comparar las mejores
practicas del mercado y
realizar benchmarking.
Redactar y aprobar nuevas
politicas de permisos en
conjunto con el area legal y de
RR.HH.

Organizar talleres informativos
y sesiones de capacitacion
para empleados y
supervisores.

Comunicar de forma efectiva y
sistematizada las nuevas
politicas mediante intranet y
reuniones.

Disefiar protocolos de
reintegracién que incluyan
induccidn, actualizacion de
conocimientos y
acompafiamiento por
mentores.

Realizar un analisis de puestos
para identificar roles aptos para
el teletrabajo.

Implementar un programa
piloto de teletrabajo con
seguimiento y evaluacién
periddica.

Invertir en plataformas de
comunicacion y gestion
colaborativa.

Contratar consultores externos
0 capacitar personal interno

para brindar asesoramiento en
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FORMACION

BENEFICIOS
EXTRA

SALARIALES O

SOCIALES

empleados
mediante
servicios de
asesoria
profesional,
personal y
legal-

financiera.

Implementar
programas
continuos de
formacion que
potencien el
desarrollo
personal y
profesional,
facilitando la
conciliacion de
roles y la
gestion del

estrés.

Ampliar y
diversificar los
beneficios no
salariales que
favorezcan el
bienestar
integral y la
calidad de vida
de los
empleados.

especializadas en
asesoramiento integral.
Crear una red interna
de apoyo que facilite el
acceso a dichos

Servicios.

Disefiar un plan de
capacitacion integral y
modular, centrado en
competencias clave
como gestion del
tiempo, conciliacion
familiar-laboral y
sensibilizacion de
género.

Utilizar metodologias de
aprendizaje mixto
(blended learning) para
mayor alcance y
flexibilidad.

Establecer alianzas con
instituciones educativas,
deportivas y de salud
para ofrecer servicios
complementarios.
Desarrollar campafias
de informacion y
sensibilizacién sobre los

beneficios disponibles.

areas especificas.

Desarrollar un “hub” de
asesoria en linea accesible
para todos los colaboradores.
Programar talleres y sesiones
de coaching en temas de
desarrollo profesional y
bienestar personal.

Evaluar de forma continua la
efectividad de los servicios a
través de encuestas de
satisfaccion.

Realizar un diagnéstico de
necesidades formativas
mediante encuestas y
entrevistas.

Seleccionar proveedores y
expertos internos para el
desarrollo de cursos y talleres.
Elaborar un calendario anual
de formacién con médulos
presenciales y virtuales.
Monitorear y evaluar el impacto
de las capacitaciones mediante
indicadores de desempefio y
retroalimentacion de los
participantes.

Identificar y contactar
instituciones de referencia para
la firma de convenios
(guarderias, colegios, centros
deportivos, etc.).

Disefiar un portal de beneficios
en la intranet donde se
centralice la informacién
actualizada.

Organizar jornadas
informativas y ferias de
bienestar para promover el uso

de los servicios.
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SEGURO DE VIDA

Y ASISTENCIA

PLAN DE
JUBILACION Y
ALIMENTACION

Fortalecer la
seguridad y
proteccion
financiera de
los
colaboradores
y sus familias
mediante
programas
integrales de

seguros.

Garantizar la
estabilidad a
largo plazo de
los empleados
mediante la
implementacion
de planes de
jubilacion y
beneficios
alimenticios.

Negociar con
aseguradoras para
obtener condiciones
grupales favorables que
incluyan seguros de
vida y accidentes.
Revisar y ampliar la
cobertura existente para
alinearla con las
necesidades del
personal.

Disefiar un plan de
jubilacion que ofrezca
seguridad financiera 'y
que esté adaptado a
diferentes perfiles
laborales.

Negociar con
proveedores de
servicios de
alimentacion para
implementar tickets o
servicios

subvencionados.

Evaluar el impacto de estos
beneficios a través de
indicadores de satisfaccion y
retencion.

Realizar un estudio de
mercado para identificar
opciones de seguros
competitivos.

Organizar reuniones con
proveedores de seguros para
negociar condiciones y
beneficios.

Desarrollar un plan de
comunicacion para informar a
los empleados sobre la nueva
cobertura.

Implementar un proceso de
inscripcion y seguimiento,
incluyendo sesiones de
capacitacion sobre el uso y
beneficios del seguro.
Consultar con expertos
financieros para estructurar un
plan de jubilacién viable y
competitivo.

Realizar encuestas para
identificar las preferencias y
necesidades de los empleados
en materia de alimentacién.
Establecer alianzas con
instituciones financieras y
proveedores de servicios de
restaurante.

Desarrollar un programa piloto
gue se evalle periédicamente
y se ajuste en funcién de los
resultados y la
retroalimentacion de los
colaboradores.
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A través de la tabla anterior, se resalta que la implementacion de estas estrategias

requiere un enfogue multidisciplinario y el compromiso de los diferentes trabajadores que

conforman la empresa, para asi, conseguir una garantia acerca de las politicas de gestién

responsable para el talento humano, las cuales se traduzcan en mejoras palpables en el

ambiente laboral y en la satisfaccién de cada miembro.

3.5 Plan de implementacién

Conociendo las estrategias propuestas para solucionar los problemas que tiene

Lubrifiltros del Valle, se presenta a continuacion, el plan de implementacion que las diferentes

actividades a llevarse a cabo, y donde los indicadores tomaran protagonismo debido a que

ofrecen la posibilidad de medir el cumplimiento de cada actividad. Junto a cada indicador

estaran las personas responsables de ejecutar cada una de las actividades:

Tablas

Plan de implementacién en Lubrifiltros del Valle

Bloques Actividades Indicadores Responsables
FLEXIBILIDAD Realizar diagnéstico interno Alcanzar una participacién del Encargado
LABORAL mediante encuestas y focus 85% en las encuestas y General,

group. obtener un 80% de Encargado
Revisar detalladamente y retroalimentacion positiva. Técnico y
actualizar contratos laborales Actualizar al menos el 90% de Lavador

y politicas internas para los contratos/politicas en 6 Completo
beneficio de todos los meses.

trabajadores.

Pilotar programas de horarios
flexibles y evaluar su impacto
en productividad y
satisfaccion.

Capacitar a lideres y gerentes
en gestion de equipos
flexibles e inteligencia
artificial para una mayor

efectividad.

Lograr un incremento del 20%
en la satisfaccion laboral en las
evaluaciones internas post-
piloto.

Realizar al menos 4
capacitaciones anuales, con un
80% de aprobacibn en
evaluaciones de los

participantes.
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PERMISOS EN
LUGAR DE
TRABAJO

REINTEGRO Y
TELETRABAJO

ASESORAMIENTO

Comparar mejores practicas
del

benchmarking.

mercado y realizar
Redactar y aprobar nuevas
politicas de permisos junto
con el area legal y de RR.HH.
Organizar talleres
informativos y sesiones de
capacitacion para empleados
y supervisores.
Comunicar de forma

sistematizada las nuevas

politicas (intranet, reuniones).

Disefiar protocolos de
reintegracion (induccién,
actualizacion y

acomparfiamiento).

Realizar andlisis de puestos
para identificar roles aptos
para teletrabajo.
Implementar un programa
piloto de teletrabajo con
seguimiento y evaluacion.
Invertir en plataformas de
comunicacion y  gestién
colaborativa.
Contratar consultores
externos o capacitar personal
interno en asesoramiento.
“hub” de

asesoria en linea accesible

Desarrollar un

para todos los colaboradores.
Programar talleres y sesiones
de coaching en desarrollo
profesional y  bienestar
personal.

Evaluar la efectividad de los
servicios mediante encuestas

de satisfaccion.

Finalizar el benchmarking en
un plazo de 3 meses.
Aprobar y publicar al menos 4
nuevas politicas de permisos
en 6 meses.
Alcanzar una asistencia del
80% Yy satisfaccion del 85% en
cada taller.
Lograr un 90% de claridad en la
comunicacion interna,
evaluado mediante encuestas

trimestrales.

Lograr que el 95% de los
empleados reintegrados
cumplan con el protocolo en 3
meses.

Identificar al menos el 30% de
los puestos como aptos para
teletrabajo.

80% de
satisfaccion y una mejora del

15% en la

Obtener un

productividad
durante el piloto.
Reducir el tiempo de respuesta

en las plataformas a menos de

2 horas.

Realizar al menos 3
contrataciones o]
capacitaciones en

asesoramiento en el primer
afo.

Lograr una utilizacién del hub
de asesoria por parte del 70%
de los empleados dentro de 6
meses.

Programar y realizar 6 talleres
anuales con una satisfaccion
del 80%.

Obtener una mejora del 20%

promedio

Encargado
General,

Lavador Junior

Encargado
General,
Encargado
Técnico y
Lavador

Completo

Encargado
General y uno
de los Lavador
Junior (apoyo en
coordinacién y

logistica)
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FORMACION

BENEFICIOS
EXTRA
SALARIALES O
SOCIALES

SEGURO DE VIDA
Y ASISTENCIA

de

formativas

Realizar  diagndstico

necesidades

mediante encuestas y
entrevistas.
Seleccionar proveedores y

expertos internos para cursos
y talleres.
Elaborar un calendario anual

de formacién (presencial y

virtual).

Monitorear y evaluar el
impacto de las
capacitaciones con

indicadores de desempefio y
retroalimentacion.
Identificar y contactar
instituciones de referencia
para convenios (guarderias,
colegios, centros deportivos,
etc.).

de

beneficios en la intranet para

Disefiar un  portal

centralizar la informacion.
Organizar jornadas
informativas y ferias de

bienestar.

Evaluar el impacto de estos
beneficios con indicadores de
satisfaccién y retencién.
Realizar estudio de mercado
para identificar opciones de
seguros competitivos.

Organizar reuniones con
proveedores para negociar
condiciones 'y beneficios.
de

comunicacion para informar a

Desarrollar un plan

en los indicadores de bienestar
y desarrollo profesional
medidos anualmente.

Completar el diagndstico en 2
tasa de
85%.

menos 8

meses con una
respuesta superior al
Implementar al
cursos/talleres anuales.
Lograr una participacion del
80% en el calendario formativo,
con un 80% de aprobacion en
evaluaciones.

Mejorar competencias y
satisfaccion en un 20% medido
a través de evaluaciones post-

capacitacion.

Establecer al menos 3
convenios estratégicos en el
ano.
de

beneficios tenga al menos un

primer

Lograr que el portal
70% de visitas mensuales de
los empleados.
Realizar 2 jornadas o ferias de
bienestar anuales con una
asistencia minima del 80% vy
del 85%.
retencion de

empleados en un 15% anual.

satisfaccion

Aumentar la

Concluir el estudio de mercado
en 2 meses con un informe
comparativo de al menos 3
opciones.
Realizar 4 reuniones con
proveedores en un plazo de 4
meses.

tasa de

Conseguir  una

Encargado
General
Encargado
Técnico

Encargado
General,
Lavador
Completo
Lavador Junior

Encargado
General,
Encargado
Técnico
Lavador Junior

y

y
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PLAN
JUBILACION
ALIMENTACION

DE

Y

los empleados sobre la
cobertura.

Implementar un proceso de
inscripcion 'y  seguimiento,
con sesiones de capacitacion
sobre el uso del seguro.
Consultar con  expertos
financieros para estructurar

un plan de jubilacién viable y

competitivo.
Realizar encuestas para
identificar  preferencias vy

necesidades en materia de
alimentacion.
alianzas

Establecer con

instituciones financieras 'y
proveedores de servicios de
restaurante.
Desarrollar un  programa
piloto, evaluado y ajustado
segln resultados y

retroalimentacion.

inscripcion superior al 75% en
el nuevo seguro.
Obtener una satisfaccién del
85% en

comunicacion y capacitacion.

las evaluaciones de

Realizar al menos 3 consultas
con expertos y obtener un plan
preliminar en 4 meses.
Obtener una tasa de respuesta
80% en

necesidades.

superior  al las
de

Establecer al menos 2 alianzas

encuestas
estratégicas en 6 meses.
Lograr una satisfaccion del
80% en

programa piloto y ajustar el

la evaluacién del

plan segun los resultados.

Encargado
General,
Encargado
Técnico,
Lavador
Completo

Lavador Junior
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3.6 Cronograma valorado

Con el fin de conocer el tiempo que llevaria ejecutar cada una de las actividades
propuestas, se presenta en la siguiente tabla, el tiempo que llevaria realizar cada unay cual
seria el valor econdmico (inversién) que permitiria una mejora considerable a la realidad
laboral de la empresa Lubrifiltros del Valle:

Tabla 6

Cronograma de las actividades y su valor econémico

Actividades Tiempo de Ejecucién Valor Econémico (USD)
FLEXIBILIDAD LABORAL

Realizar diagndstico interno 1 mes $100 (uso de herramientas
mediante encuestas y focus group. gratuitas en internet o de bajo

costo y  tiempo invertido

internamente)
Revisar y actualizar contratos 2 meses $50 (revision y ajuste interno con
laborales y politicas internas. apoyo minimo externo si es
necesario)

Pilotar programas de horarios 3 meses (programa $50 (seguimiento y ajustes

flexibles y evaluar su impacto en piloto) operativos sin requerir inversion
productividad y satisfaccion. elevada)

Capacitar a lideres y gerentes en 1 mes $150 (capacitacion con recursos
gestién de equipos flexibles. locales o cursos econdmicos)

PERMISOS EN LUGAR DE TRABAJO

Comparar mejores practicas y 1 mes $50 (investigacién interna y uso
realizar benchmarking. de recursos gratuitos en linea)
Redactar y aprobar nuevas politicas 2 meses $0 (actividad realizada
de permisos junto con el &rea legal y internamente)

de RR.HH.

Organizar talleres informativos y 2 meses $50 (gastos minimos en logistica
sesiones de capacitacion para y materiales, en formato sencillo)

empleados y supervisores.

Comunicar sisteméticamente las 1 mes $0 (uso de canales internos sin
nuevas politicas (intranet, inversion adicional)
reuniones).

REINTEGRO Y TELETRABAJO

Disefiar protocolos de reintegracion 2 meses $50 (elaboracion de protocolos
(incluyendo induccién, actualizacion utilizando recursos internos)

y acompafiamiento).
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Realizar andlisis de puestos para

identificar roles aptos para el
teletrabajo.

Implementar un programa piloto de
teletrabajo con seguimiento 'y
evaluacion.
Invertir en plataformas de

comunicacion y gestion colaborativa.

1 mes

3 meses

1 mes (implementacion

inicial)

$0 (anélisis realizado

internamente)

$100 (costos de capacitacion y
seguimiento con herramientas
sencillas)

$150

licencia de

(suscripcibn  bésica o
herramientas de

colaboracién econémicas)

ASESORAMIENTO

Contratar consultores externos o

capacitar personal interno en
asesoramiento.

Desarrollar un “hub” de asesoria en
linea accesible para todos los
colaboradores.

Programar talleres y sesiones de
coaching en desarrollo profesional y

bienestar personal.

2 meses

3 meses

4 meses (distribuidos a

lo largo del afio)

$150 (capacitacion o asesoria

puntual con costo moderado)

$100 (desarrollo o adecuacion de

plataforma digital con
herramientas de bajo costo)
$150

organizacién y uso de recursos

(gastos minimos en

locales)

Evaluar la efectividad de los servicios 1 mes $0 (actividad interna utilizando

mediante encuestas de satisfaccion. herramientas gratuitas)
FORMACION

Realizar diagnéstico de necesidades 2 meses $50 (uso de herramientas

formativas mediante encuestas y gratuitas o de bajo costo)

entrevistas.

Seleccionar proveedores y expertos 1 mes $0 (actividad interna de seleccidn)

internos para cursos y talleres.

Elaborar un calendario anual de 1 mes $0 (coordinacién interna)

formacion (presencial y virtual).
Monitorear y evaluar el impacto de
las capacitaciones con indicadores

de desempefio y retroalimentacion.

1 mes (actividad de
seguimiento de forma

continua)

$0 (uso de herramientas internas

de evaluacion)

BENEFICIOS EXTRA SALARIALES O SOCIALES

Identificar y contactar instituciones

de referencia para convenios

(guarderias, colegios, centros
deportivos, etc.).

Disefiar un portal de beneficios en la
centralizar la

intranet para

informacion.

3 meses

2 meses

$0 (actividad de investigacion y
negociacioén interna)

$150 (desarrollo y disefio web con

recursos econémicos)
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Organizar jornadas informativas y 4 meses (programadas $300 (aproximadamente $150 por

ferias de bienestar.
Evaluar el impacto de estos
beneficios con indicadores de

satisfaccion y retencion.

2 veces al afio)

1 mes

evento, en formato sencillo)
$0 (actividad interna  de

evaluacién)

SEGURO DE VIDA Y ASISTENCIA

Realizar estudio de mercado para
identificar opciones de seguros
competitivos.

Organizar reuniones con
proveedores para negociar
condiciones y beneficios.

Desarrollar un plan de comunicacion
para informar a los empleados sobre
la cobertura.

Implementar un  proceso de
inscripcion y  seguimiento, con
sesiones de capacitacion sobre el

uso del seguro.

2 meses

4 meses

1 mes

2 meses

$50 (investigacion de mercado

utilizando recursos disponibles)

$0 (actividades de coordinacién

interna)

$0 (uso de canales internos)

$50 (capacitacion basica 'y
seguimiento operativo)

PLAN DE JUBILACION Y ALIMENTACION

Consultar con expertos financieros
para estructurar un plan de jubilacién
viable y competitivo.

Realizar encuestas para identificar
preferencias y necesidades en
materia de alimentacion.

Establecer alianzas con instituciones
financieras 'y proveedores de
servicios de restaurante.

Desarrollar un programa piloto,
evaluado 'y ajustado  seguln

resultados y retroalimentacion.

4 meses

1 mes

6 meses

4 meses

$150 (honorarios de consultoria
adaptados a la realidad de la
empresa)

$0 (encuestas internas)

$0 (actividad de negociacién

interna)

$150 (costos

moderados del programa piloto)

operativos
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Conclusiones

Como cierre, se concluye que el primer objetivo sobre la descripcion de los conceptos
basico sobre talento humano y las empresas familiares se cumplié, haciendo uso de una
revision documental de estudios e investigaciones de buscadores académicos junto con
repositorios universitarios. Se logro identificar los conocimientos claves como la gestidon
responsable, capacitacion profesional y sostenibilidad empresarial, para desarrollar
estrategias centradas en una gestion eficiente del talento humano y mejorar el desempefio
de la organizacion, fortaleciendo el compromiso y motivando a los trabajadores que
conforman la empresa familiar.

2) Conocer la gestion del talento humano en Lubrifiltros del Valle sobre las politicas
familiarmente responsables y, con que facilitadores familiarmente responsables cuenta la
empresa a través de la aplicaciéon de encuestas a sus trabajadores.

En relacion al objetivo dos sobre conocer la gestion del talento humano de Lubrifiltros
de Valle se logré porque, se identific6 mediante la encuesta y las figuras realizadas en Excel
gue presentaron los porcentajes generales para cada una de las respuestas dadas por los
trabajadores, que la empresa cuenta con fortalezas en la concesion de licencias de
materinidad y paternidad, asi como en la asistencia sanitaria para familiares directos. A pesar
de ello exiten debilidades en la asistencia sanitaria para familiares directos, la falta de
flexibilidad laboral, permisos para el cuidad familiar, seguro de vida y planes de jubiliacion,
finalizando en posible percepcion de descuido y baja motivacion en los trabajadores.

Por ultimo, el objetivo de proponer un plan de estrategias para el talento humano de
la empresa Lubirifiltros del Valle se ejecut6 con éxito, luego de haber identificado mediante el
analisis de los resultados de la entrevista una falta de sistematicidad en la aplicacion de
politicas que pueden afectar la retencion, bienestar y cultura de la organizacion, se presenté
un plan con estrategias relacionadas a la flexibilidad laboral, permisos, reintegracion,
teletrabajo, asesoramiento y beneficios sociales. Las estrategias fueron desarrolladas segun

criterio de la autora de esta investigacion, considerando conceptos basicos de Gestion
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responsable, sostenibilidad empresarial, gestion del talento humano y ventajas de una

empresa familiar.
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Recomendaciones

Es recomendable que Lubrifiltros del Valle, ejecute una revision exhaustiva
relacionada a las politicas de flexibilidad laboral y permisos, con el objetivo de incluir opciones
mas acorder a las necesidades que tienen los trabajadores. Dentro de estas paoliticas se
pueden crear equipos que permita interrelaconarse y de esta manera recolectar opiniones
para disefar politicas acordes a la vida personal y laboral de cada uno, permitiendo asi
generar un entorno mas propicio para el bienestar general.

Aprovechando que existe una cultura organizacional positiva entre los trabajadores,
se recomienda promover continuas actividades de integracion y comunicacién entre los
trabajadores, induciendo a la colaboracion de mutuo acuerdo. Programas de bienestar que
incluyan talleres de desarrollo profesional y personal, y actividades recreativas permitiran
consolidar el sentido de pertenencia y motivacién hacia la empresa, y de esta manera
reforzando los lazos de cercania familiar que le caracteriza a Lubirifiltros del Valle.

Se aconseja a Lubrifiltros del Valle plantear normativas claras y estructuradas
relacionadas al reintegro de empleados y la ejecucién del teletrabajo. Esto debe incluir
definiciones especificas sobre el teletrabajo al igual que los pasos a realizarse cuando se
requiera un proceso de reintegro a las actividades laborales cotidianas. Con el fin de organizar
y planificar bien estas normativas se pueden realizar capacitaciones continua para todos los
trabajadores, asi, se ejecutan las actividades de manera mas eficiente y se incrementara la

satisfaccion dentro del entorno laboral.
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Apéndice A. Encuesta Sobre Flexibilidad Laboral, Apoyo Profesional Y Beneficios

Extrasalariales O Sociales

La presente encuesta tiene por objeto recopilar informacion para el andlisis que conduce la formulacion

de los analisis, recomendaciones y conclusiones del presente trabajo investigativo. Es solo y

exclusivamente educativo.

Apreciariamos que este material se manejara con la confidencialidad necesaria, como lo merece el

caso, ya que contiene informacién sensible y de gran relevancia estratégica.

Escala de Respuesta:

1. Nunca
2. Aveces
3. Siempre

ENCUESTA

ofrecen en su empresa:

Del siguiente listado de ventajas, cuales se

NUNCA

A VECES

SIEMPRE

FLEXIBILIDAD LABORAL

1. Horario Laboral flexible

2. Trabajo a tiempo parcial

3. Medio dia libre a cambio
de alargar la jornada el resto

de la semana

4. Jornada reducida a cambio

de una reduccién salarial

FLEXIBILIDAD
LABORAL

5. Permiso por maternidad

superior al que establece la

ley

6. Permiso por paternidad

superior al que establece la

ley

7. Permiso para cuidar de un

familiar

8. Calendario de vacaciones

flexible

PERMISOS EN

LUGAR DE
TRABAJO
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9. Dejar el lugar de trabajo

por una emergencia familiar

10. Mantener las ventajas
laborales después de un

permiso largo

11. Sustitucion del personal

gue esta de permiso

12. Acciones para reintegrar
al empleado que vuelve de

un permiso largo

13. Posibilidad de trabajar

desde casa

14. Teletrabajo para reducir

desplazamientos

REINTEGRO Y
TELETRABAJO

APOYO PROFESIONAL

15. Asesoramiento
profesional
16. Asesoramiento

personal/familiar

17. Asesoramiento legal/

financiero/fiscal

ASESORAMIENTO

18. Formaciéon sobre temas

familiares

19. Formaciéon sobre cémo

conciliar trabajo y familia

20. Formacion en gestion del

tiempo y estrés

21. Formacién sobre las
diferencias de estilo de
trabajo entre hombres vy

mujeres

FORMACION

BENEFICIOS EXTRA
SALARIALES O SOCIALES

22. Informacion sobre

guarderias y colegios

23. Informacion sobre
centros para  personas

mayores o Discapacitadas

BENEFICIOS
EXTRA
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24. Servicio de guarderia

(propio o subvencionado)

25. Centro de deportes

SALARIALES O
SOCIALES

26. Seguro de vida

27. Seguro de accidente

SEGURO DE VIDA

28. Asistencia sanitaria para YV ASISTENCIA
familiares directos

29. Servicio para recolocar a

trabajadores que dejen la

empresa por PLAN DE
reestructuracion o cierre JUBILACION Y

30. Plan de jubilacion

31. Ticket o servicio de

restaurante subvencionado

ALIMENTACION

Observaciones:

Muchas Gracias por su aporte



