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RESUMEN

La Cooperativa de ahorro y crédito Kisapincha Ltda ha experimentado una alta
rotacion de personal en los Ultimos tres afios, o que ha generado inestabilidad
dentro de la organizacion. La necesidad de esta investigacion surge debido a la
constante pérdida de talentos de la institucion, lo cual afecta la operatividad, el clima
organizacional y la calidad del servicio que ofrece la cooperativa. Este estudio tiene
como objetivo general analizar los factores internos y externos que inciden en la
alta rotacion del personal en todas las areas, con el propésito de identificar las
causas no detectadas previamente y comprende su impacto en la estabilidad

organizacional.

Este estudio emple6 un enfoque mixto, que combina métodos cuantitativos y
cualitativos para realizar un analisis exhaustivo de los elementos que afectan la
rotacion del personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda.
Ademas, se sustentd en una investigacion descriptiva con un enfoque explicativo,
tuvo como objetivo analizar y detallar de manera sistematica los elementos que
influyen en la rotacion del personal. A partir de esta informacién, se diagnosticaran
las causas internas y externas que influyen en la alta rotacion del personal y se
propondran estrategias de mejora del clima laboral que influyan la estabilidad
operativa de la organizacion y reducir significativamente los niveles de rotacion, asi
poder fortalecer la cultura organizacional optimizar los procesos de seleccion e

incorporacion del personal.

Palabras clave: rotacion de personal, estabilidad organizacional, retencion, clima

laboral.
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ABSTRACT

The Kisapincha Savings and Credit Cooperative Ltd. has experienced high levels of
staff turnover over the past three years, resulting in organizational instability. The
relevance of this research lies in the cooperative’s persistent loss of human talent,
which negatively affects operational performance, organizational climate, and the
guality of services provided. This study aims to analyze the internal and external
factors contributing to high staff turnover across all organizational areas, in order to
identify underlying causes and assess their impact on organizational stability.

A mixed-methods approach was employed, integrating quantitative and qualitative
techniques to provide a comprehensive analysis of the factors influencing staff
turnover at the Kisapincha Savings and Credit Cooperative Ltd. The research
followed a descriptive design with an explanatory scope, enabling a systematic
examination of the elements associated with employee turnover. Based on the
findings, the study diagnoses the principal internal and external causes of turnover
and proposes strategies aimed at improving the work environment, enhancing
operational stability, and significantly reducing turnover rates. These strategies seek
to strengthen organizational culture and optimize staff recruitment, selection, and

onboarding processes.

Keywords: employee turnover, organizational stability, retention, work

environment.
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INTRODUCCION

Las organizaciones se enfrentan en el contexto presente al reto constante de
sostener equipos de trabajo estables, competentes y comprometidos. En la
administracion del talento humano, uno de los sucesos mas significativos es la
rotacion de personal, pues tiene un impacto directo en el clima organizacional, la
productividad y la sostenibilidad institucional (Veintimilla & Velasquez, 2017). Dado
gue las cooperativas de ahorro y crédito son organizaciones enfocadas en brindar
servicios financieros y comunitarios, necesitan contar con un capital humano
motivado y que tenga sentido de pertenencia para asegurar el cumplimiento de sus
metas estratégicas y la calidad del servicio (Comas, Cuaran, & Rivera, 2021). En
esta linea, para mejorar la administracion de los recursos humanos, es crucial

examinar las causas y efectos de la rotacion de personal.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda. ha mostrado, en su caso
especifico, una rotacion elevada de trabajadores en diferentes campos, lo cual
impacta negativamente el ambiente de trabajo y la eficiencia operativa. Este
fendmeno puede ser resultado de una variedad de factores internos, incluyendo
estilos de liderazgo inapropiados, la escasez de oportunidades para el desarrollo
profesional o la falta de reconocimiento (Palacios, Bravo, & Macias, 2023);
(Martinez, Olmedo, & Garcia, 2016). También puede estar causado por factores
externos, como las condiciones del mercado laboral y la competencia en el sector
financiero (Vargas, D., & Fuentes, 2024). Al entender cOmo interactian estos
factores, se podra determinar las razones estructurales que fomentan la movilidad

del personal y crear tacticas eficaces para conservarlo.

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda, se observa de manera
persistente un elevado indice de rotacion del personal, lo cual afecta a la institucion
Esta situacién genera constantes interrupciones en los procesos administrativos,
disminuye la calidad del servicio y afecta la estabilidad del equipo de trabajo. A
pesar de los esfuerzos realizados por la administracion, no se ha logrado asegurar
la permanencia del personal. No se cuenta con un diagndéstico claro sobre las
causas que originan esta problematica, o que limita la posibilidad de adoptar
medidas adecuadas para su control. La falta de analisis sistematico sobre los



factores que provocan la rotacién impide establecer una estrategia organizacional

coherente y eficaz.

A partir de la situacion problemética descrita, se plantea como problema cientifico:
¢ Qué factores inciden en la rotacién del personal de la cooperativa de ahorro y
crédito Kisapincha Ltda.? Con el estudio de los factores que inciden en la rotacion
del personal en la cooperativa de horro y crédito Kisapincha Ltda., se mejorara el

clima laboral, la satisfaccion del personal la retencion de talentos.

Esta interrogante surge de la necesidad de entender las razones que provocan la
constante salida de trabajadores en distintos sectores de la institucion, lo cual
impacta directamente en la eficacia operacional, el nivel del servicio y la estabilidad
organizacional. La rotacidén de personal no solo implica un gasto econémico para la
cooperativa, que surge a partir de los procesos de seleccion, induccion y
capacitacion. Ademas, tiene un efecto en el clima organizacional y en la motivacion
del equipo, lo cual causa consecuencias negativas sobre la cohesion y el

rendimiento de los grupos de trabajo.

Cabe indicar que, analizar los elementos que influyen en la rotaciéon de empleados
posibilitara el establecimiento de un diagnostico exhaustivo de la situacion,
reconociendo tanto las causas internas (por ejemplo, la gestién del talento humano,
las condiciones laborales y las oportunidades de desarrollo) como las externas, que
tienen que ver con el mercado laboral y la competencia. Con base en los resultados
obtenidos, serd posible desarrollar estrategias eficaces para retener el talento,
enfocadas en optimizar la satisfaccién del personal y el ambiente de trabajo, con el
fin de consolidar la permanencia de empleados comprometidos y cualificados con
las metas de la cooperativa. Asi, la investigacion ayudara a consolidar las
instituciones, garantizando un entorno de trabajo mas estable, motivador y que esté

acorde con los principios cooperativos.

Objetivo general:

Analizar los factores internos y externos que inciden en la alta rotacion del personal

en todas las areas de la cooperativa de ahorro y crédito Kisapincha Ltda.



Objetivos especificos:

1. Fundamentar tedricamente los conceptos relacionados con los factores que
inciden en la rotacion del personal.

2. Diagnosticar las causas internas y externas que influyen en la alta rotacion del
personal dentro de la cooperativa de ahorro y crédito Kisapincha Ltda.

3. Proponer estrategias de mejora del clima laboral de la cooperativa de ahorro y

crédito Kisapincha Ltda.

Dentro de los resultados esperados de este estudio buscaron identificar con
claridad y precision los factores internos y externos que causan la rotacion de
personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda., lo cual permitira
entender las causas primordiales que influyen en esta situacion. De igual manera,
se realiz6 un diagnostico detallado sobre el ambiente laboral y el nivel de
satisfaccion de los colaboradores, que muestre las condiciones y percepciones que

inciden en su permanencia o salida de la institucion.

De esta forma, se proponen estrategias efectivas de retencion del talento humano,
centradas en la optimizacibn de la administracion del personal y en el
fortalecimiento de la cultura de organizacional. En Ultima instancia, los resultados
ayudaran a que la cooperativa se fortalezca institucionalmente, fomentando un

ambiente de trabajo mas estable, estimulante y productivo.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

En este epigrafe se abordan temas como la rotacion del personal en las
organizaciones, los factores internos y externos que inciden en la rotacién del

personal y el impacto de la rotacién del personal.
1.1.Larotacion del personal en las organizaciones

La rotacion de personal es un fendmeno organizacional que se refiere al
movimiento de trabajadores que entran y salen de una empresa en un periodo
especifico. Este proceso evidencia la dinamica laboral interna y es un indicador
fundamental de cdmo se esta gestionando el talento humano (Romero & Toscano,
2024). La rotacion se puede medir mediante indices que calculan con qué
frecuencia los empleados dejan la organizacién y son reemplazados (Vasquez,
Napéan, & Miranda, 2022).

En ese sentido, en la tabla 1 se muestran conceptos claves de rotacién de personal
y porcentajes que han sido reportados en algunas investigaciones cientificas, las
cuales demuestran que en diferentes industrias existe un alto porcentaje de rotacién
de personal, siendo relevante tanto el andlisis de los factores que inciden para esta

problematica como estrategias que permitan la mejora del mismo.

Tabla 1. Rotacion del personal

Autor / Ao Concepto de rotacién de personal Porcentaje de rotacién reportado
Dogru, La rotacion de personal es la medida de 65 % en hospitality durante COVID-19,
McGinley et salidasy entradas de empleados en una 70 % en alojamiento y alimentos, 43 %
al. (2023) organizacion, reflejando la dinAmica de en artes y entretenimiento (EE. UU.)
fuerza laboral y su sensibilidad a comparado con promedios de otros
condiciones econémicas del sector. sectores.
Simons & La rotacion laboral se define como la Tipos de industrias presentan altas
Hinkin proporcién de empleados que dejan una tasas comparativas: hospitality lidera
(2001) organizacion durante un periodo con cifras sustancialmente mayores

determinado, crucial para entender
productividad y costos de RR. HH.
Nota. La tabla muestra dos definiciones de rotacion de personal y porcentajes de rotacion reportados
en articulos cientificos en diferentes industrias. Tomado de Dogru, McGinley et al. (2023) y Simons
& Hinkin (2001).

que otras industrias.

La rotacibn se puede categorizar en distintas clases de acuerdo con su
procedencia. La rotacién voluntaria sucede cuando un empleado elige dejar la
empresa por su propia voluntad, ya sea porque busca mejores oportunidades, por

descontento laboral o por razones personales (Bravo, Orellana, & Tapia, 2022).



Esta clasificacion posibilita que las organizaciones reconozcan patrones y elaboren

estrategias concretas para disminuir la pérdida de talento.

La teoria del capital humano es otra perspectiva importante, la cual sostiene que la
movilidad esta motivada por la necesidad de encontrar mejores oportunidades para
optimizar el valor del saber, las capacidades y destrezas del empleado (Vizuete,
Zambrano, & Aldaz, 2023). De acuerdo con Gary Becker, uno de los principales
representantes de esta teoria, sostiene que el talento humano decide sobre la
movilidad en funcion de la rentabilidad futura de su inversion en formacion,

experiencia y educacion (Becker, 1993).

Desde la teoria organizacional, la movilidad del talento humano también se
considera un proceso interno de adaptacion y renovacion. La movilidad horizontal
posibilita que los empleados adquieran nuevas competencias al desempenfar
distintos roles, en tanto que la movilidad vertical favorece el fortalecimiento del
liderazgo y la acumulacién de experiencia gerencial (Corrales, Apaza, Sierralta, &
Gordillo, 2025). Asimismo, la movilidad interna tiene el potencial de servir como
estrategia para motivar y retener empleados, lo que disminuiria las tasas de

rotacion voluntaria.

En la tabla 2, se muestra los tipos de rotaciéon de personal, el cual, es un fenbmeno
inherente a la dinamica organizacional y alude al movimiento de los empleados
dentro o fuera de la compafia (Langle, Méndez, & Sanchez, 2021). Desde un
enfoque tedrico, este concepto se entiende como el parametro que calcula la
sustitucion de trabajadores durante un periodo determinado y se categoriza segun
la causa, el efecto y la direccion del movimiento (Belduma, Toapanta, Gonzalez, &
Burneo, 2023). Por tanto, los tipos de rotacion permiten comprender el
comportamiento de la fuerza laboral y elaborar estrategias de retencién, motivacion

y productividad que se ajusten a la situacion institucional.



Tipos de rotacion del personal

Tabla 2. Tipos de rotacién del personal

Tipo de Autor Definicién Porcentaje orientativo
rotacion
Rotacion (Park & Shaw, Salidas de empleados ~10 %-23 % anual es habitual en
voluntaria 2013) por decision propia muchos sectores; por ejemplo,
(renuncias, mejores estimaciones generales de
ofertas, motivos renuncias rondan el 10 % en
personales). algunos paises y hasta 20-23 %
en mercados dindmicos.
Rotacion (Simons & Hinkin, Salidas de empleados Parte de la rotacién total; puede
involuntaria  The effect of por decision de la representar ~5 %-15 %
employee organizacion (despidos, dependiendo de la situacién
turnover on hotel reducciones de plantilla, econdmica y la empresa. (Sin
profits: A test bajo rendimiento ndmero universal, ligado al
across  multiple detectado). contexto).
hotels, 2001)
Rotacion (Shaw, Delery, Salida de empleadosde No siempre se reportan
funcional Jenkins, & Gupta, bajo rendimiento, porcentajes separados; en
1998) considerada  positiva andlisis general, cuando la
para la organizacion. rotacion total es 15 %, mucha
puede ser funcional (por ej., ~5
%—10 % de bajo rendimiento).
Rotacion (Hom, Lee, Shaw, Salida de empleados de En entornos con alta competencia
disfuncional &  Hausknecht, alto desempefio, por talento, puede ser significativa
2017) considerada negativa (por €j., parte de entre 5 %—-10 %
para la organizacion. de la rotacién total).
Rotacion (Paychex, 2022) Movimiento de Puede representar una fraccion
interna empleados a nuevos importante del movimiento laboral
puestos dentro de la interno (por ej., ~10 %—-30 % en
misma empresa organizaciones con  muchas
(ascensos, traslados). promociones internas).
Rotacion (Paycor, 2021) Salidas en las que el Generalmente la mayoria de la
externa empleado deja la rotacion total (por ej., cuando la

organizacion (renuncia
0 despido).

rotacion total es 15 %, casi todo es
externo vs interno).

Nota. La tabla muestra los tipos de rotacion del personal que influyen en una empresa o institucion.
Tomado de (Park & Shaw, 2013), (Simons & Hinkin, 2001), (Shaw, Delery, Jenkins, & Gupta, 1998),
(Hom, Lee, Shaw, & Hausknecht, 2017), (Paychex, 2022), (Paycor, 2021).

Se entiende por rotacion voluntaria al procedimiento en el cual un empleado escoge
dejar su puesto de trabajo por voluntad propia. Las teorias motivacionales
describen este tipo de rotacion como el producto de factores internos a nivel
individual, tales como la insatisfaccién con el trabajo, la busqueda de oportunidades
mas prometedoras, los conflictos con la cultura organizativa o el estancamiento en
términos profesionales (Hernandez & Duran, 2022). Sin embargo, el anhelo del
empleado de encontrar nuevas opciones laborales puede incrementarse si no hay

motivadores importantes.



Por otro lado, la rotacién involuntaria se produce cuando es la empresa quien
decide terminar la relacion laboral. Este tipo de rotacion puede ser impulsada por
un rendimiento deficiente, la falta de cumplimiento de las reglas, la reestructuracion,
la disminucion del personal o la necesidad de ajustes financieros (Bravo, Orellana,
& Tapia, 2022). De acuerdo con la teoria del control organizacional, la rotacién
forzada es un instrumento que posibilita conservar los estandares de desempefio y

operacion dentro de la compafia (Ruiz & Hernandez, 2007).

En cambio, la rotacion disfuncional se produce cuando la salida de un empleado
importante tiene un efecto negativo en la organizacion. Esta clase de rotacion
conlleva la pérdida de habilidades especializadas, conocimientos cruciales o capital
humano estratégico que son dificiles de sustituir (Fuchs & Torres, 2012). Desde la
perspectiva del capital intelectual, la rotacion disfuncional es un peligro porque
perjudica el valor intangible de los talentos y tiene un impacto en los procesos

esenciales.

La rotacion interna se refiere al traslado de un empleado a otra area funcional,
departamento o puesto dentro de la misma empresa. Este tipo de movilidad tiene
lugar en funcién de estrategias para el desarrollo profesional, la adecuacion de
competencias o la necesidad de redistribuir las labores (Pérez O. , 2023). Las
teorias contemporaneas de la administracion indican que la rotacion interna
promueve el aprendizaje constante, aumenta la flexibilidad en el trabajo y refuerza

el compromiso del empleado (Mota & Oliva, 2019).

Por otro lado, la rotacion externa se refiere a cuando un empleado se retira de
manera permanente de la organizacion. Desde una perspectiva tedrica, esta clase
de rotacion supone un quiebre en el vinculo laboral y afecta directamente los gastos
de contratacion, capacitacion y sustitucion (LIanos & Castillo, 2022). Este fendmeno
se fundamenta en modelos de compromiso y satisfaccion en el trabajo, que vinculan
la rotacion externa con niveles de reconocimiento, motivacion o condiciones

laborales que no son las adecuadas.



Tabla 3. Causas y consecuencias de la rotacién laboral

Autor (Afio)

Causas de la rotacioén laboral

Consecuencias de la rotacion
laboral

Price (2001)

Falta de compromiso organizacional,
salarios poco competitivos,
condiciones laborales inadecuadas,
liderazgo deficiente.

Deterioro del clima laboral, afectacién
a la estabilidad del equipo de trabajo,
reduccién del desempefio
organizacional.

Hom et al. Estrés laboral, sobrecarga de trabajo, Impacto negativo en el rendimiento,

(2017) falta de reconocimiento, desajuste aumento del ausentismo,
persona—puesto. debilitamiento de la cultura

organizacional.

Chiavenato Deficiente gestion del talento humano, Aumento de la rotacion disfuncional,

(2017) procesos inadecuados de seleccion, pérdida de talento clave y afectacion
evaluacion y desarrollo del personal. a la competitividad institucional.

Simons & Bajos niveles de satisfaccion laboral y Reduccion de la rentabilidad,

Hinkin (2001)

especialmente en
como

compromiso,
sectores de alta presion
servicios y hospitalidad.

incremento de costos operativos y
afectacion directa a los resultados
financieros.

Nota. La tabla muestra los principales motivos de rotacidn de personal y efectos en las empresas o
instituciones. Tomado de Mobley (1982), Price (2001), Hom et al. (2017), Chiavenato (2017), Simons
& Hinkin (2001)

La rotacion de personal es un fendmeno que tiene mdultiples dimensiones y que
surge a partir de varias razones, tanto internas como externas, de la organizacion.
Tal como se muestra en la tabla 3, desde el punto de vista de la gestidn del talento
humano, los motivos mas comunes que fomentan la rotacion suelen estar
vinculados con situaciones laborales desfavorables, falta de oportunidades para
la cultura organizacional y factores que generan

crecer, desajustes con

insatisfaccion en el trabajo (Garzén & Torres, 2021); (Centeno & Gonzalez, 2020).

Por dltimo, la escasez de oportunidades para el desarrollo profesional y la falta de
planes de carrera son razones decisivas que contribuyen a la rotacién del personal,
sobre todo entre empleados jovenes y muy calificados (Bravo, Orellana, & Tapia,
2022); (Jiang, 2024). Las organizaciones que no brindan oportunidades de
capacitacion, ascenso o desarrollo interno tienden a tener tasas mas altas de salida
voluntaria (Jun, Hu, & Sun, 2023). Por tanto, la falta de perspectivas laborales
motiva a los empleados a encontrar compafiias en las que puedan desplegar todo

Su potencial.



Tabla 4. Modelos teéricos

Modelo/  Principales postulados Variables clave Aplicaciones
Autor del modelo contemporaneas en la
gestion del talento humano

Modelo La decision de abandonar Satisfaccion laboral, Uso de encuestas de clima

de March  una organizacion depende percepcién de laboral y satisfaccién; analisis

y Simon de dos factores: la alternativas del mercado laboral para

(1958) deseabilidad del laborales, retencion del talento; disefio de
movimiento  (satisfacciéon condiciones del politicas de compensacion y

laboral) y la facilidad del mercado de trabajo. beneficios competitivos.
movimiento (oportunidades
externas de empleo).

Modelo La rotacion es un proceso Insatisfaccion Implementacion de sistemas
de secuencial que inicia con la laboral, intenciéon de de alerta temprana
Mobley insatisfaccion laboral, rotar, evaluacion de (engagement surveys);
(2977, seguido por pensamientos alternativas, costos programas de
1982) de renuncia, evaluacion de percibidos de salida. retroalimentacion y
alternativas y decisién final acompafiamiento; planes de
de salida. carreray desarrollo profesional
para reducir la intencion de
rotacion.
Modelo La rotacion voluntaria es el Remuneracion, Fortalecimiento del liderazgo y
de Price resultado de  factores integracion social, la cultura  organizacional;
& Mueller  organizacionales y comunicacion, politicas de equidad salarial;
(1981, personales que influyen en justicia programas de bienestar laboral
2001) la satisfaccion 'y el organizacional, y compromiso organizacional.
compromiso compromiso.

organizacional.
Nota. La tabla muestra los modelos explicativos y las aplicaciones contemporaneas dentro de la
gestion de talento humano. Tomado de March & Simon (1958), Price (2001), Mobley (1977).

El objetivo de los modelos tedricos acerca de la rotacion del personal es clarificar
las razones, las dindmicas y los efectos del traslado de empleados dentro y fuera
de las organizaciones (Guillén, Garcia, & Nieto, 2019). EI modelo de satisfacciéon-
rotacion es una de las perspectivas mas significativas, la cual sostiene que el grado
de satisfaccion en el trabajo de un empleado esta vinculado directamente con la
decision de dejar su puesto (Jun, Hu, & Sun, 2023). Este modelo, que se
fundamenta en las teorias motivacionales de autores como Herzberg y Locke,
sostiene que elementos tales como el reconocimiento, la remuneracion, las
posibilidades de ascenso y el ambiente organizativo inciden en la percepcion del
colaborador acerca del valor de seguir en la empresa (Aranibar, Melendres,
Ramirez, & Garcia, 2017).

Ademas, de acuerdo con Avendafio y Flores (2016) el modelo de compromiso
organizacional de Meyer y Allen sostiene que la rotacidon es consecuencia del
descenso en los elementos de continuidad, afectivo y normativo. Segun este

modelo, la intencidn de rotar se incrementa cuando hay un menor apego emocional,
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una percepcion reducida de obligacién y una valoracion insuficiente de los costos

vinculados con dejar el trabajo.

El modelo de expectativas y alternativas laborales es otro modelo tedrico relevante,
que argumenta que la rotacién es un proceso racional, fundamentado en el
contraste entre las posibilidades internas y externas actuales (Benitez D. , 2024).
De acuerdo con esta perspectiva, el empleado examina incesantemente la relacion
entre esfuerzo y recompensa, ademas de que existen mejores alternativas en el
mercado laboral (Littlewood, 2006). Este modelo esta vinculado con la teoria del
intercambio social, que propone que la relacion entre el empleado y la organizacion
opera como un intercambio de beneficios. Si esta balanza se desplaza hacia un
desequilibrio negativo, es mas probable que aumente la rotacién (Hernandez &
Morales, 2025).

Para entender el comportamiento de los trabajadores y la decision de abandonar
su puesto, los modelos explicativos de la rotacién del personal presentados por
Mobley, Price & Mueller, y March y Simén han sido esenciales; quienes proponen
que la rotacion es el producto de un procedimiento evaluativo entre el balance
observado entre las aportaciones del trabajador y las recompensas logradas,

ademas de otras posibilidades laborales (Silva, 2011).
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1.2.Factores internos y externos que inciden en la rotacién del personal

Factores internos

Tabla 5. Factores internos que inciden en la rotacién del personal

Factor interno

Definicién

Datos estadisticos
relevantes

Autor / Fuente

Satisfaccion laboral

Grado en que el
trabajador percibe que
su empleo cumple sus
expectativas personales
y profesionales.

Empleados insatisfechos
presentan hasta 3 veces
mas probabilidad de rotar
que empleados satisfechos.

Mobley (1982);
Hom et al
(2017)

Clima Percepcién compartida Un clima laboral negativo Chiavenato
organizacional de las condiciones puede explicar entre 20 %y (2017)
psicolégicas y sociales 30 % de la rotacion
del entorno de trabajo. voluntaria.
Liderazgo y Estilo de direccibn y Aproximadamente 50 % de Gallup (2019),
supervision calidad de la relacién los empleados que citado en Hom
entre jefes y renuncian lo hacen por etal. (2017)

colaboradores.

problemas con su jefe
directo.

Remuneracion y

beneficios

Compensacion
econémica y beneficios

Salarios no competitivos
explican entre 22 % y 35 %

Price & Mueller
(2001)

adicionales percibidos de la rotacion voluntaria

como justos 0 segun el sector.

competitivos.
Oportunidades de Posibilidades de La falta de desarrollo Park & Shaw
desarrollo crecimiento, profesional incrementa la (2013)
profesional capacitacién y intencién de rotaciébn en

promocion dentro de la hasta un 40 %.

organizacion.
Cargay Nivel de exigencia, Altas cargas laborales se Hom et al

condiciones de
trabajo

estrés laboral y equilibrio
entre vida personal y
laboral.

asocian con incrementos de
rotacién de 15 % a 25 %.

(2017)

Nota. La tabla muestra los factores internos mas importantes por los cuales inciden en la rotacion
del personal en una empresa o institucién. Tomado de Mobley (1982); Hom et al. (2017), Chiavenato
(2017), Gallup (2019), citado en Hom et al. (2017), Price & Mueller (2001), Park & Shaw (2013),

Hom et al. (2017).

Uno de los elementos internos mas influyentes en el nivel de rotacidén del personal

es la cultura organizacional. Esta idea alude a la suma de creencias, normas,

valores, conductas y practicas que orientan el modo en que los integrantes de una

institucion llevan a cabo sus funciones e interactian (Aranibar, Melendres, Ramirez,

& Garcia, 2017). No obstante, cuando las culturas son rigidas, autoritarias 0 poco

transparentes, se producen altos niveles de estrés, desmotivacion y frustracion, lo

que lleva a un aumento de la rotacion voluntaria.

Fuera de la empresa, factores como las oportunidades del mercado laboral, el

salario competitivo y la situacibn economica del pais tienen un impacto en la
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rotacion. Los empleados tienen la tendencia de buscar nuevas oportunidades
cuando el entorno econdmico ofrece varias opciones laborales o mejores
condiciones de salario, sobre todo si sienten que su empresa no satisface sus

expectativas de desarrollo (Palacios, Bravo, & Macias, 2023).

La remuneracion es otro factor esencial que impacta de manera directa la rotacion,
puesto que, los empleados desde la perspectiva del capital humano estan en
permanente valoracion de si su salario es justo en relacién con sus obligaciones,
habilidades y desempefio (Vifian, Mifio, Arias, & Viteri, 2020). El sueldo cumple una
funcion econdémica, pero a la vez psicoldgica, es un medio por el cual se reconoce
y valora el trabajo profesional (Zangaro & Szlechter, 2022). Una compensacion
insuficiente, por ello, genera insatisfaccion, frustracion y la pérdida de compromiso

hacia la organizacion.

La motivacion laboral es otro factor interno esencial que tiene un impacto directo en
la permanencia o salida de los empleados (Malleville & Beliera, 2020). Teorias
como la de la autodeterminacion y la de la motivacién-higiene, propuestas por
Herzberg, sugieren que los trabajadores no solo persiguen estimulos financieros,
sino también gratificacion psicologica que proviene de obtener reconocimiento,
crecer en su carrera profesional, tener autonomia y alcanzar objetivos importantes

(Arzuaga, Pepe, & Umpiérrez, 2021).

Respecto a la motivacion, varias teorias entre ellas la Teoria de los Dos factores de
Herzberg, la Teoria de la Equidad de Adams y la Piramide de Maslow, de alli,
sostienen que el comportamiento del empleado estd guiado no Unicamente por
necesidades econémicas, sino también por necesidades emocionales y
psicoldgicas (Caicedo & Vanegas, 2023). Por otro lado, la ausencia de motivacion
esta vinculada con un rendimiento bajo, una falta de interés por las metas

institucionales y un aumento notable en la rotacién voluntaria.

El reconocimiento, que es parte de la motivacion intrinseca, se ha establecido como
un instrumento fundamental en la administracién del talento humano para fortalecer
los comportamientos deseados y mejorar el vinculo emocional con la organizacion
(Tomé & Pérez, 2021). Por ello, cuando se reconoce a menudo y de manera

auténtica, la moral del equipo se eleva, el ambiente laboral mejora y la sensacion
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Factores externos

Tabla 6. Factores externos que inciden en la rotacién del personal
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Factor Definicién Datos estadisticos relevantes  Autor /
externo Fuente
Condiciones Situaciéon de oferta y En mercados laborales March &
del mercado demanda de empleo que dinamicos, la rotacién voluntaria Simon
laboral influye en la facilidad para puede aumentar entre 20 %y 35 (1958); Hom
cambiar de trabajo. % debido a mayores et al. (2017)
oportunidades externas.
Situacion Ciclos econémicos En periodos de expansién Price &
econOmica del (crecimiento o recesién) econdmica, la rotacion puede Mueller
pais gue afectan la estabilidad incrementarse hasta en 25 %;en (2001)
laboral y las decisiones de recesion, suele disminuir.
permanencia.
Nivel salarial Comparacion de salarios Diferencias salariales externas Mobley
del sector ofrecidos por empresas del explican aproximadamente 30 % (1982)
mismo sector o industria. de las renuncias voluntarias.
Competencia Intensidad con la que las En sectores especializados Park & Shaw
por el talento organizaciones  compiten (tecnologia, salud), la rotacion (2013)
por trabajadores anual puede superar el 20 %—30
calificados. %.
Cambios Transformaciones La obsolescencia de Chiavenato
tecnoldgicosy  tecnoldgicas o estructurales competencias incrementa la (2017)
del sector gue modifican perfiles rotacion externa en 15 %-25 %
laborales y empleabilidad. si no hay reconversion laboral.
Factores Cambios generacionales, Las nuevas generaciones Hom et al.
socioculturales  valores laborales y muestran tasas de rotacién (2017)
expectativas sociales hasta 2 veces mayores que

respecto al trabajo.

generaciones anteriores.

Nota. La tabla muestra los factores externos mas relevantes de la rotacion del personal en una
empresa o institucién. Tomado de March & Simon (1958); Hom et al. (2017), Price & Mueller (2001),
Mobley (1982), Park & Shaw (2013), Chiavenato (2017), Hom et al. (2017).

La situacidbn econOmica, a nivel micro y macroecondémico, tiene un impacto
importante en la rotacion de empleados. Los factores como la inflacién, el
desempleo, el costo de la vida y la estabilidad del mercado laboral influyen de
manera directa en las elecciones que hacen los empleados sobre quedarse o dejar
un trabajo (Gutiérrez, Olivera, Bastida, & Castillo, 2022). Asi, las fluctuaciones
econOmicas dan forma a las expectativas, prioridades y percepciones de los

empleados respecto al mercado.

La capacidad de invertir en politicas laborales enfocadas en la retencién del talento,
a nivel organizacional, también est& condicionada por el estado de la economia.
Las compafias que tienen restricciones economicas a menudo encuentran

problemas para proporcionar sueldos competitivos, beneficios adicionales o planes
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de bienestar en el trabajo, lo cual eleva las posibilidades de que los empleados
abandonen voluntariamente la empresa (Buitrago, Barrera, Plazas, & Chaparro,
2025).

Por su parte, el ambiente de trabajo es un elemento crucial entre los factores
internos que afectan la rotacion. Se define como la suma de las condiciones
sociales, fisicas y psicologicas que existen en el entorno laboral, las cuales tienen
un impacto en el rendimiento y bienestar del personal (Bobadilla, Gonzalez,
Bobadilla, & Sanchez, 2024). No obstante, los ambientes de trabajo que son
conflictivos, poco saludables o con una presién laboral alta provocan estrés,
agotamiento emocional y un clima organizacional deteriorado; estos factores estan

directamente relacionados con tasas altas de rotacion.

La competitividad del mercado financiero es un elemento externo que tiene un
impacto significativo en la rotacion de personal, pues afecta directamente la
habilidad de las organizaciones para proporcionar salarios competitivos, beneficios
interesantes y posibilidades de desarrollo profesional (Méndez, Venegas, &
Linthon, 2021). En un contexto econémico en el que las instituciones luchan por
captar y mantener a los talentos especializados, se da un aumento de la movilidad

laboral, sobre todo en sectores de alta demanda y dinamicos (Tregear, 2020).

El impacto de estos factores en la rotacion del personal revela que las empresas
incluirian la evaluacién del ambiente laboral y financiero dentro de su planificacion
estratégica de talento humano (Dominguez, 2022). Por consiguiente, las
organizaciones o empresas requieren reforzar sus beneficios internos, como: la
cultura organizacional, el desarrollo profesional y el clima laboral, para contrarrestar
presiones externas, alcanzando de esta manera un balance sustentable entre los

requerimientos del colaborador y las habilidades de la empresa.

La rotacion del personal es un fendmeno multidimensional que ocurre cuando
interactian de manera compleja los factores internos y externos. Esto quiere decir
qgue la permanencia del talento humano en una entidad no solo se basa en las
politicas internas, sino también en las condiciones sociales, econémicas y laborales
del entorno (Hernandez & Duran, 2022). Por tanto, la rotacion no puede ser

examinada de forma aislada, sino como el efecto de la convergencia de diversas
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variables.

La percepcidon del empleado sobre su bienestar y satisfaccion se ve directamente
afectada por factores internos, como la comunicacién, el estilo de liderazgo, la
motivacion o el reconocimiento y la estabilidad emocional en el entorno de trabajo
(Comas, Cuaran, & Rivera, 2021). No obstante, la importancia de estas variables
internas cambia cuando se afiaden factores externos, como la inflacion, las politicas

publicas, la disponibilidad de trabajo o el estado econémico del pais.

Asimismo, los factores externos favorables tienen el potencial de aumentar el efecto
de los factores internos. Si el mercado laboral se encuentra en competencia y la
demanda de talento es elevada, los empleados tienden a volverse mas rigurosos
con respecto a las condiciones internas, buscando empresas que les proporcionen
equilibrio emocional, bienestar y oportunidades de crecimiento (Hernandez,
Jaramillo, & Hernandez, 2021).

1.3.Impacto de larotacién del personal en el clima organizacional

El término clima laboral ha sido analizado por numerosos autores, quienes
concuerdan en que es un fendbmeno social y psicoldgico que tiene una influencia
directa sobre la conducta de los empleados. De acuerdo con Chiavenato (2010), el
clima laboral es la caracteristica o propiedad del entorno de la organizacion que los
trabajadores perciben y que afecta su conducta y motivacion. Desde este punto de
vista, Castro, et al. (2023) el clima revela el grado de compromiso, satisfaccién y
bienestar que los empleados sienten al relacionarse con las politicas, normas y
practicas de la entidad. Por lo tanto, para este escritor el clima no es un componente
palpable, sino una percepcion colectiva que se expresa en comportamientos y
actitudes.

Una de las dimensiones esenciales del ambiente laboral es la comunicacion,
porque posibilita que la informacion fluya de manera apropiada entre los distintos
niveles organizacionales y favorece una coordinacion eficaz de tareas (Garcia &
Gutiérrez, 2023). Los trabajadores sienten un clima de confianza y transparencia
cuando la comunicacién es bidireccional, abierta y clara. Esto disminuye la

inseguridad frente a decisiones estratégicas y aumenta su sentido de pertenencia
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(Quezada, Torres, & Quevedo, 2020).

Otra dimension importante que impacta directamente en el ambiente de trabajo es
el liderazgo, por su rol en la motivacién, direccién y manejo de los grupos de trabajo.
Un entorno positivo, que se distingue por la unidon y el compromiso entre los
trabajadores, suele ser producto de un estilo de liderazgo participativo, cooperativo
y fundado en la confianza (Aguirre, 2025); (Flores, Abreu, & Badii, 2008).

La presencia de estrés laboral, entendido como una respuesta psicobiolégica ante
demandas que superan los recursos personales, influye significativamente en el
estado emocional de los trabajadores. Este estrés puede manifestarse en
irritabilidad, agotamiento, disminucion de la concentracion y, en casos prolongados,
desgaste profesional o burnout (Benitez, 2021). El burnout es una de las
repercusiones mas graves del desbalance entre lo que se exige en el trabajo y los
recursos emocionales disponibles (Danet, 2021). Cuando este fendmeno ocurre en
un equipo de trabajo, no solo impacta al individuo, sino también a la dinamica del

grupo, restringiendo la interaccién y colaboracién positiva entre los miembros.
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Estrategia Descripcién Impacto en el Datos Autores /
clima estadisticos Fuentes
organizacional relevantes

Liderazgo Promueve la Mejora la Organizaciones con Likert

participativo comunicacion confianza, el liderazgo efectivo (1967); Hom
abierta, la compromiso y la reducen la rotacion et al. (2017)
participacion en la percepcion de hasta en 25 %—30
toma de decisiones apoyo %.

y la confianza entre organizacional.
lideres y
colaboradores.

Programas de Reconocimiento del Incrementa la El reconocimiento Chiavenato

reconocimiento  desempefio motivacion y frecuente reduce la (2017);

y recompensas  mediante incentivos satisfaccion intencién de Gallup
monetarios y no laboral. rotacion en hasta (2019)
monetarios. 31 %.

Desarrollo Capacitacion Fortalece el Empleados con Mobley

profesional y continua y compromiso y la oportunidades de (1982); Park

planes de oportunidades de permanencia del desarrollo & Shaw

carrera crecimiento interno.  talento. presentan 40 % (2013)

menos intencion de
rotar.

Mejora del clima Implementacion de Reduce el estrés Las iniciativas de Robbins &

laboral y programas de laboral y mejora bienestar Judge

bienestar bienestar, equilibrio las relaciones disminuyen la (2017)
vida—trabajo y interpersonales. rotacion en 20 %-—
prevencion del 25 %.
estrés.

Comunicacion Canales claros y Incrementa la Una comunicacién Price &

organizacional bidireccionales de percepcion de interna eficaz Mueller

efectiva comunicacién justicia y puede reducir la (2001)
interna. transparencia. rotacion en hasta

30 %.

Gestion del Medicién y Aumenta el Empresas con alto Great Place

compromiso fortalecimiento del sentido de compromiso to Work

organizacional engagement pertenencia y la reducen la rotacion Institute
mediante lealtad. en hasta 50 %. (2020)
encuestas y
acciones
correctivas.

Nota. La tabla muestra las estrategias mas relevantes para la mejora del clima organizacional y la
reduccién de la rotacion laboral. Tomado de Likert (1967); Hom et al. (2017), Chiavenato (2017);
Gallup (2019), Mobley (1982); Park & Shaw (2013), Robbins & Judge (2017), Price & Mueller (2001)
Great Place to Work Institute (2020).

La adopcion de estrategias de bienestar y la fidelizacién del talento se han

establecido como un componente clave en la administracion contemporanea del

talento humano, debido a su influencia directa en la satisfaccion, el animo y la

retencion del personal (Conejero, Lopez, & Hidalgo, 2022). Desde un enfoque

tedrico, el bienestar en las organizaciones se define como un conjunto de iniciativas

organizadas que buscan mejorar la experiencia laboral de los empleados, tanto en

aspectos emocionales como fisicos y profesionales (Patifio & Sanchez, 2024).
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La retencion de talentos resalta que las empresas formularian estrategias que
ofrezcan beneficios a los empleados y disminuyan los elementos que aumentan la
posibilidad de desvinculacion (Gutiérrez, Aymara, & Zaldivar, 2020). Las acciones
de retencion incluyen normativas como el desarrollo profesional, salarios atractivos,
opciones laborales flexibles y la mejora del ambiente laboral. Chiavenato (2010)
enfatiza que una retencion eficaz se alcanza cuando los empleados observan claras
posibilidades de avance y un contexto en el que sus contribuciones son

reconocidas.

Los sistemas de reconocimiento han sido objeto de numerosos analisis en la
literatura de recursos humanos, gracias a su impacto directo en la motivacion, el
compromiso y la retencion del personal. Chiavenato (2010) sefala que el
reconocimiento "funciona como un aliciente emocional que refuerza
comportamientos positivos y fortalece la conexion entre el empleado y la empresa”
(p. 45). En este contexto, los cursos de capacitacion son vistos como una
herramienta fundamental para la actualizacion de saberes y la mejora de
habilidades técnicas, que son imprescindibles para llevar a cabo las tareas eficaces
(Sandoya, Vélez, Sanchez, Tello, & Armendariz, 2025).

El manejo del liderazgo es uno de los fundamentos esenciales en la administracion
contemporanea del capital humano, dado su impacto directo en el ambiente laboral,
la motivacion y el comportamiento de los grupos (Leal & Arias, 2021). Desde una
perspectiva tedrica, el liderazgo se define como la habilidad para influir de manera
positiva en los empleados, para lograr objetivos organizativos y crear un ambiente
laboral saludable (Sarmiento, 2024). Por tanto, un liderazgo efectivo se fundamenta

en la comunicacion, motivacion y capacidad de guiar al equipo hacia las metas.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO
2.1. Tipos, enfoque de investigacion y métodos utilizados

Este estudio emple6 un enfoque mixto, que combina datos cuantitativos y
cualitativos para realizar un analisis exhaustivo de los elementos que afectan la
rotacion del personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda. Desde
el punto de vista cuantitativo, se recopilaron y analizaron datos numeéricos
recolectados a través de encuestas realizadas al personal, con el objetivo de
detectar patrones, tendencias y grados de incidencia de los factores internos y

externos vinculados con la rotacion laboral.

Ademas, el enfoque cualitativo permitié entender de mejor forma lo que piensan,
sienten y opinan los colaboradores y los directivos mediante entrevistas y
observaciones, con el fin de esclarecer las causas particulares del fenbmeno y sus
significados subyacentes. La combinacion de éstas dos perspectivas proporciono
una perspectiva mas completa, exacta y contextualizada del problema, lo que

refuerza la validez y confiabilidad de los resultados logrados.

Este estudio se sustentdé en una investigacion descriptiva con un enfoque
explicativo, tuvo como objetivo analizar y detallar de manera sistematica los
elementos que influyen en la rotacion del personal de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Kisapincha Ltda. Fue de tipo descriptivo, porque fue un estudio permitié
identificar y caracterizar las variables internas y externas vinculadas al fenomeno
de la rotacion laboral, mientras que, su alcance explicativo facilité comprender las
causas que generan esta problemética, estableciéndose conexiones entre los

factores identificados y sus impactos sobre la estabilidad del talento humano.

El disefio de la investigacion fue no experimental y transversal, puesto que, las
variables en estudio no se manipularon intencionalmente, sino que se observaron
y examinaron tal como surgen en su contexto natural dentro de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda. Esta estructura posibilitd la recoleccion de datos
en un solo momento, para describir y estudiar las condiciones actuales en relacion

con los factores internos y externos que influyen en el movimiento del personal.
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Cabe indicar que, el estudio, al ser no experimental, se limitd6 a observar los
fendbmenos en su contexto real sin intervenir; y al ser transversal, se enfoc6 en
captar la situacidén presente de la cooperativa a lo largo del periodo analizado, lo
que permitié detectar relaciones y potenciales causas vinculadas con la rotacion

laboral.

Por otro lado, para esta investigacion, la poblacion objeto de estudio fue el equipo
administrativo y operativo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda.,
siendo 80 personas quienes son parte activa en las distintas areas de la
organizacion y constituyen el corazén del talento humano que se somete a estudio.
Ademas, se entrevisto al jefe o responsable del departamento de talento humano,
lo cual, posibilitd la obtencion de informacién pertinente y fiable que muestre las
percepciones y situaciones de los diversos niveles jerarquicos de la cooperativa, lo

gue asegura una perspectiva completa del problema investigado.

Con el fin de recopilar informacion cuantitativa, se utilizé la encuesta como método,
la cual fue dirigida a los colaboradores administrativos y operativos de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda. De esta forma, se pudo averiguar
gué piensan, opinan y viven los empleados en relacion con las razones que causan
la rotacion del personal. Se empled un cuestionario estructurado con 14 preguntas
cerradas y de opcion multiple y 1 pregunta abierta para determinar los factores
internos y externos que influyen en la decision de continuar o salir del personal
humano, lo cual permitié obtener informacion importante para el analisis estadistico

del fenédmeno.

Cabe indicar que, el cuestionario de la encuesta se validé mediante la herramienta
estadistica Alfa de Cronbach, misma que obtuvo un resultado de 0.893, que
evidencia que las 14 preguntas son validas para su aplicacion en la muestra
seleccionada; puesto que, cumple con la regla de verificacion siendo mayor el

resultado a 0.7 (ver tabla 1).
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Tabla 8. Validez del instrumento de la encuesta
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 79 98,5
Excluido? 1 1,5
Total 80 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,893 14

Nota. La tabla muestra que el resumen de procesamiento de casos para la validez del instrumento
de la encuesta. Tomado del Software SPSS

Para complementar la informacion cuantitativa, se utilizé el método de la entrevista
semiestructurada con 10 preguntas enfocada al responsable del departamento de
Talento Humano. Este instrumento posibilit6 un mayor andlisis de las politicas,
estrategias y practicas vigentes que la cooperativa aplica en cuanto a gestién de

personal, conservacion del talento y control de la rotacion.

Ademas, se emple6 una ficha de observacion para examinar directamente distintos
elementos vinculados con el comportamiento del personal y el clima organizacional
en la cooperativa. Esta técnica posibilitd la medicion de actitudes, dinamicas entre
personas, niveles motivacionales, comunicacién y el ambiente de trabajo en un
contexto laboral real. Los datos que se recabaron por medio de la observacion
sirvieron para enriguecer los resultados de las encuestas y las entrevistas, lo cual

ayudo a tener una perspectiva mas completa y objetiva del contexto organizacional.

De acuerdo con el enfoque mixto del estudio, en esta investigacion se aplicaron
meétodos estadisticos y de interpretacion cualitativa para realizar el analisis de
datos. Los datos cuantitativos, recopilados mediante encuestas a los empleados de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda., se analizaron con métodos de
estadistica descriptiva, donde se emplearon medidas como porcentajes y
frecuencias, las cuales ayudaran a detectar patrones y tendencias vinculadas a los
elementos que afectan la rotacion del personal. Ademas, se utilizé la herramienta
estadistica de correlacion de Spearman para analizar la relacion entre los factores
internos y externos y el nivel de rotacion del personal, lo que determina el impacto
de la rotacién del personal en el clima organizacional.

A su vez, la informacion cualitativa, obtenida a través de entrevistas y fichas de

observacion, se analizara en términos de contenido. La informacion se agrupara en
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categorias tematicas que hagan mas sencillo interpretar las percepciones,

experiencias y significados comunicados por los participantes.
2.2. Caracterizacion de la cooperativa de ahorro y crédito Kisapincha Ltda

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda. es una institucion financiera
cooperativa que opera con base en valores de participacion democratica,
solidaridad y beneficio mutuo para sus miembros. La cooperativa, que tiene como
propésito fomentar el ahorro, la adquisicion de créditos y el bienestar financiero de
sus integrantes, ha fortalecido su presencia en la comunidad a través de servicios

financieros que se ajustan a las demandas locales.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito KISAPINCHA Ltda. se encuentra actualmente
en una situacion complicada respecto a la administracion del talento humano,
evidenciada por una alta tasa de movimientos de personal que se debe a varios
factores estructurales, organizativos y personales. Esta situacion no debe
considerarse un evento aislado, sino que se origina de una interaccion continua
entre las condiciones de trabajo, el ambiente organizacional, los estilos de liderazgo
y las posibilidades de crecimiento profesional que la entidad brinda a sus
empleados. La frecuente rotacion, en particular en roles operativos y de servicio al
socio, indica deficiencias en las estrategias de retencion y en la coincidencia entre

lo que el personal espera y lo que realmente ofrece la institucién.

Uno de los elementos méas determinantes en la alta rotaciébn de empleados es la
percepcion de escasas posibilidades para el crecimiento y el desarrollo profesional
dentro de la cooperativa. Si bien KISAPINCHA Ltda. desempefia un papel social
significativo en su comunidad, los trabajadores expresan una sensacion de
estancamiento en sus carreras, relacionada con la escasa movilidad interna, la
ausencia de trayectorias laborales bien definidas y la limitada oferta de formacion
continua centrada en el fortalecimiento de habilidades, tanto técnicas como
blandas. Esta circunstancia genera desmotivacion, especialmente entre los
empleados mas jévenes y aquellos con un nivel educativo mas alto, quienes eligen
buscar opciones laborales que les ofrezcan una proyeccion profesional mas

evidentemente clara.
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De igual manera, el sistema de retribucion y beneficios es un aspecto fundamental
gue impacta de manera directa en la rotacion de personal. A pesar de que la
cooperativa intenta adherirse a las normativas legales actuales, los salarios y los
incentivos tanto financieros como no financieros no siempre son competitivos en
comparacién con otras entidades del sector financiero popular y solidario. La falta
de programas que reconozcan el rendimiento, incentivos por alcanzar objetivos o
beneficios flexibles genera una sensacion de desigualdad interna, lo que repercute
en el compromiso con la organizacion y disminuye el sentido de pertenencia entre

los empleados.

El ambiente laboral también es afectado por formas de liderazgo mayormente
jerarquicas y por fallos en la comunicacion interna. En diferentes niveles dentro de
la organizacion se observa una escasa implicacion de los empleados en las
decisiones, ademas de una interaccion deficiente entre la direccion y los grupos de
trabajo. Esta situacion fomenta conflictos internos, provoca resistencia al cambio y
disminuye la confianza en la administracion, elementos que repercuten mal en la

satisfaccion en el trabajo y elevan la posibilidad de renuncia voluntaria.

Un punto importante se refiere a la cantidad de trabajo y la organizacion de tareas.
En ciertas secciones, se nota una excesiva carga laboral, resultado de equipos
reducidos o de una distribucion desigual de funciones. Esto eleva los niveles de
tension en el trabajo y perjudica la armonia entre la vida personal y la profesional
de los empleados. La sensacion de altas expectativas sin el adecuado respaldo de
la institucion o reconocimiento empeora el agotamiento emocional y puede llevar a

los trabajadores a optar por dejar la empresa.

Finalmente, la administracion de la seleccion, la orientacion y el apoyo al personal
exhibe areas que pueden optimizarse, afectando asi la rotacion prematura. La
ausencia de una induccién completa y una supervision regular en los primeros
meses de empleo complica la asimilacién del nuevo personal a la cultura de la
organizacion y a las demandas del cargo. Esto provoca que algunos empleados no
se adapten completamente, lo que eleva la probabilidad de separacion en las

primeras fases de la relacion laboral.
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Por ello, la situacién actual de la Cooperativa KISAPINCHA Ltda. muestra la
urgencia de mejorar de manera estratégica la administracion del capital humano,
enfrentando la rotacion del personal con un enfoque completo y preventivo. La
puesta en marcha de politicas enfocadas en el crecimiento profesional, el fomento
de un ambiente organizacional positivo, la actualizacion de los sistemas de
remuneracion y el afianzamiento del liderazgo junto a la comunicacién interna son
esenciales para disminuir la rotacién, establecer grupos de trabajo duraderos y

garantizar la sostenibilidad de la institucion a largo plazo.
Estructura organizativa

Su estructura organizativa abarca varias areas administrativas y operativas, y le
ayudan a administrar los recursos de manera eficaz y ofrecer un servicio

personalizado (ver llustracion 11).
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Tabla 9. Organigrama estructural
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Nota. La figura muestra el organigrama estructural, cada una de las unidades que existen en la institucion, con la finalidad de jerarquizar los cargos y

funciones. Tomado de estatuto de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha
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Analisis de la Estructura Organizativa

El diagrama organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda.
pone de manifiesto una configuracién que integra caracteristicas de una estructura
funcional junto a una estructura matricial o divisional en sus instancias de control y
administracion. Esta disposicion sefiala una jerarquia bien definida, con una
especializacion en areas fundamentales del sector financiero, ademas de la

involucracién de entidades de gobierno y supervision.

1. Organos de Gobierno y Control (Nivel Superior)

La organizacién empieza por diferenciar claramente entre los cuerpos que manejan,

controlan y aseguran el cumplimiento:

« Asamblea General de Representantes: Se encuentra en la cuspide,
siendo el ente mas alto de gobierno.

e Consejo de Administracion y Consejo de Vigilancia: Estos organismos
rinden cuentas directamente a la Asamblea y se encargan de establecer
estrategias y considerar la gestiéon, respectivamente.

« Comités (Organos de Apoyo a la Administracion): Se observa un amplio
conjunto de comités (como Creditos, Tecnologia, Educacion, Gestion
Integral de Riesgos, entre otros), que dependen de la Direccion, lo que
sugiere un enfoque en la toma de decisiones en equipo y en

especialidades diversas claves para la cooperativa.

2. Estructura de Gestion (Nivel Ejecutivo)

La gestion cotidiana recae en la Gerencia, con una clara division en niveles y areas

funcionales:

o Gerencia General y Subgerencia: Lideran la administracion, garantizando
el cumplimiento de las directrices establecidas por los Consejos.
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e Unidades de Soporte y Staff: La Gerencia General cuenta con unidades
clave como Asesoria Legal, Oficialia de Riesgos y la Unidad de
Seguridad Fisica, elementos esenciales para cumplir con las normativas
del sector financiero.

« Areas Operativas (Subgerencia): La Subgerencia coordina la operacion
mediante Jefaturas y Departamentos funcionales:

« Area Financiera/Contable: Comprende Tesoreria y Contabilidad.

« Area de Operaciones: Involucra el Departamento de Talento Humano y
Tecnologia.

e Desarrollo Organizacional: Bajo la direccion de un Desarrollador de
Aplicaciones, se sugiere un enfoque hacia la mejora continua de

procesos o sistemas internos.

3. Especializacion y Servicio al Socio (Nivel Operacional)

El nivel méas bajo del diagrama muestra la especializacion enfocada en la mision de

la cooperativa:

o Jefatura de Negocios: Es el principal elemento operativo en la atencién a
socios y la colocacién de productos. Se subdivide en:

« Coordinacion de Crédito y Cobranzas: Esencial para la salud financiera
de la cooperativa.

o Jefatura de Agencias: Coordina las operaciones sobre el terreno
(agencias).

e Roles de Servicio Directo: Se describen funciones de servicio al publico,
como Atencién al Cliente, Microfinanzas y Auxiliares de Banca, lo que
sugiere gue la organizacion esta disefiada para gestionar una alta carga

de interacciones y servicios directos para los socios.

4. Implicaciones de la Estructura en la Rotacién (Diagndéstico)

A pesar de que el diagrama organizacional es solido y especializado, presenta

situaciones concernientes a la problematica de la elevada rotacién de personal (ya
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analizada en secciones anteriores):

o« Carga de Trabajo y Flujo: La gran concentracién de tareas bajo la
direccion de Negocios y la direccion de Agencias coincide con los
departamentos de Créditos e Inversiones (los que tienen mas personal).
Esto puede respaldar la impresion de elevadas cargas laborales
reportadas por los empleados de estas areas, que son esenciales para el
funcionamiento del negocio, y cualquier cambio de personal impacta
directamente en la continuidad de las operaciones.

o Liderazgo y Supervision: La organizacion jerarquica con varios niveles de
liderazgo y asistentes (Gerencia, Subgerencia, Jefaturas) convierte al
liderazgo en un elemento fundamental. Las carencias en el apoyo y la
guia de los superiores (consideradas como la causa principal de
insatisfaccion) se reflejarian en la estructura de mando, afectando el

ambiente organizacional de manera ascendente.

En este contexto, la institucion cuenta con un disefio formal y claramente
establecido que muestra su complejidad en el ambito financiero. No obstante, la
eficacia en la aplicacion del liderazgo y la gestién del talento dentro de esta
jerarquia parece ser su punto débil, lo que se manifiesta en la alta tasa de rotacion

observada.

Por otro lado, el grafico 1 muestra una clara tendencia hacia el fortalecimiento del
area operativa y financiera. Se observa que la organizacion ha priorizado perfiles
relacionados directamente con el nucleo del negocio (crédito y atencion), mientras
mantiene una estructura administrativa esbelta con una sola contratacién por cada

puesto especializado en soporte.

El cargo de Analista de Crédito es, por mucho, la mas demandada con 9
contrataciones. Esto sugiere una fase de expansion de cartera o una necesidad
critica de evaluacion de riesgos para el afio 2025. Los cargos de Recibidor/Pagador
(3), Atencion al Cliente (2) y Asesor de Captaciones (2) suman un total de 7

ingresos. Esto indica un refuerzo en la capacidad de respuesta frente al publico y
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la captacion de recursos. Ademas, existe una amplia variedad de roles técnicos y
de cumplimiento (Auditoria, Tecnologia, Talento Humano, Procesos) con 1
contratacion cada uno. Esto refleja que la empresa busca cubrir todas las bases

normativas y operativas necesarias sin sobredimensionar estas areas.

Figura 1. Personal nuevo contratado en el afio 2025

Personal contratado 2025
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Nota. La figura muestra el nUmero de personas nuevas contratadas en el afio 2025 por cada uno de
los cargos. Tomado de datos proporcionados por la institucién.

La figura 1 la incorporacion de personal en diversas areas funcionales, mostrando
una estrategia centrada en el fortalecimiento de la fuerza de ventas y colocacion
financiera. En total, se visualiza la contratacion de 17 nuevos colaboradores
distribuidos en 8 cargos distintos.

El cargo de Asesor de Créditos es el de mayor demanda con 9 contrataciones, lo
gue representa mas del 50% del total del personal nuevo. Esto indica una clara
orientacion institucional hacia la expansién de cartera o el crecimiento comercial. El
cargo de Recibidor / Pagador cuenta con 2 contrataciones, siendo el segundo cargo

con mayor movimiento de personal.
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Por otro lado, los puestos de Jefe de Talento Humano, Contador General, Asistente
de Procesos, Oficial de Cumplimiento Suplente, Atencién al Cliente y Técnico de
Salud Ocupacional registran 1 contratacion cada uno. Esto sugiere que la
organizacion busca cubrir vacantes clave de control y administracion sin

sobredimensionar la ndmina administrativa.

Figura 2. Personal desvinculado en el afio 2025

Personal desvinculado 2025

Tecnico Salud Ocupacional N 1
Atencidn al Cliente N 1
Oficial de Cumplimiento Suplente I 1
Recibidor / Pagador [N 2

Asistente de Procesos I 1
Contador General [N 1

Asesor de Créditos I 9
Jefe de Talento Humano I 1
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Nota. La figura muestra el nimero de personas desvinculadas en el afio 2025 por cada uno de los
cargos. Tomado de datos proporcionados por la institucion.
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CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Analisis los factores que inciden en la rotacion del personal

Para la determinacion de la tasa de rotacion del personal, se ha analizado a partir
del mes de junio, datos proporcionados por la cooperativa, que registra 27
contrataciones nuevas y 17 desvinculaciones en el mismo periodo. Puesto que no
se dispone del numero exacto del promedio de colaboradores, se utiliza un
indicador operativo de rotacién basado en las salidas, adecuado para diagnésticos

internos cuando se analiza el impacto organizacional de la desvinculacion.

Tabla 10. Célculo de la tasa de rotacién (en funcion de desvinculaciones)

Indicador Foérmula aplicada Resultado
Tasa de rotacién de (Desvinculaciones / Contrataciones) x 100 (17 /27) x 100 =
personal 62.96%

Nota. La tabla muestra el célculo de la tasa de rotacion de acuerdo con el numero de
desvinculaciones en la institucion. Tomado de datos proporcionados por la institucién.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda. presenta una tasa de rotacion
del 62.96%, lo cual evidencia un nivel alto de inestabilidad del personal, una
proporcion significativa de los ingresos no logra consolidarse o es compensada por
salidas en el mismo periodo. Este indicador refleja una presién constante sobre los
procesos de seleccidn, induccién y capacitacion, asi como un impacto directo en la

continuidad operativa y el clima laboral.

La frecuencia de reemplazos permite analizar cuantas veces la cooperativa debe
cubrir un puesto debido a salidas, lo que implica costos directos e indirectos. Donde,
la relacion entre desvinculaciones y contrataciones indica que una parte relevante
de los ingresos responde a reemplazos y no a crecimiento organico, lo cual
incrementa los costos de reclutamiento, seleccion, induccion y curva de

aprendizaje, afectando la eficiencia institucional y la calidad del servicio al socio.

Las salidas del personal en la cooperativa se explican principalmente por una
combinacion de factores organizacionales y contextuales que inciden en la decision

de desvinculacion.



32

Tabla 11. Principales causas de salida identificadas

Causa Descripcién
Falta de oportunidades de Ausencia de planes de carrera y promocién interna
crecimiento

Condiciones salariales Percepcion de remuneraciones poco competitivas frente al

mercado
Sobrecarga laboral Exigencias elevadas por reduccién de personal o alta

demanda

Clima organizacional Tensiones internas y estilos de liderazgo verticales

Adaptacion al puesto Procesos de induccion insuficientes

Nota. La tabla muestra las principales causas de salida que se han identificado en la institucion.
Tomado de datos proporcionados por la institucion.

Estas causas evidencian que las desvinculaciones no responden Unicamente a
factores individuales, sino a debilidades estructurales en la gestion del talento

humano, lo que incrementa la rotacion voluntaria y la rotacién temprana.

Tabla 12. Factores internos

Factor interno Incidencia en la rotacién
Estilos de liderazgo Baja participacién y comunicacion limitada
Sistemas de compensacion Falta de incentivos y reconocimiento al desempefio
Desarrollo profesional Ausencia de capacitacion continua estructurada
Carga laboral Distribucién desigual de funciones
Procesos de induccién Adaptacion insuficiente del nuevo personal

Nota. La tabla muestra los factores internos y la incidencia en la rotacion de la institucion. Tomado
de datos proporcionados por la institucion.

Los factores internos reflejan una necesidad urgente de fortalecer la gestion
estratégica del talento humano, especialmente en liderazgo, motivacion y desarrollo

profesional, para reducir la intencién de salida y mejorar la retencién del personal.

Tabla 13. Factores externos

Factor externo Impacto en la cooperativa
Mercado laboral competitivo Mayor oferta de empleo en el sector financiero
Condiciones econémicas Busqueda de estabilidad e ingresos mas altos
Migracion laboral Movilidad hacia otras ciudades o sectores
Expectativas generacionales Mayor demanda de flexibilidad y crecimiento
Normativa laboral Cambios regulatorios que influyen en decisiones contractuales

Nota. La tabla muestra los factores externos y el impacto en la institucion. Tomado de datos
proporcionados por la institucién.

Estos factores externos incrementan la vulnerabilidad de la cooperativa frente a la
pérdida de talento, especialmente si no se desarrollan estrategias internas de
retencién que contrarresten las presiones del entorno laboral.

Cabe indicar que, la principal causa de rotacién es la compensacion y beneficios
por debajo del mercado (autoevaluada en 2/5 en competitividad), especialmente en
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cargos administrativos y operativos, lo que hace que los colaboradores sean
sensibles a mejores ofertas externas que incluyen salarios mas altos,
reconocimientos, beneficios como afiliacion inmediata al seguro y facilidades.
Adicionalmente, la alta rotacidn es atribuida a los bajos niveles de reconocimiento
e incentivos y a la ausencia histérica de sistemas formales de desarrollo profesional
y evaluacion de desempefio. En el sector financiero, las renuncias también estan

motivadas por la oferta de "nueva cartera" sin morosidad en otras instituciones.

Figura 3. Areas de trabajo
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Nota. La figura muestra las &reas de trabajo que actualmente tiene la institucién. Tomado del
Software SPSS.

La figura 3 muestra que la mayor parte de los encuestados proviene del sector de
Créditos e Inversiones, con un porcentaje de 37,9%, seguido por el éarea
Administrativa con un 30,3% y Atencion al Cliente con un 15,2%. Esto sugiere que
estos departamentos constituyen la mayor parte de la estructura operativa de la
cooperativay, por ende, son los mas propensos a enfrentar problemas relacionados
con la rotacion de empleados. Esta distribucidbn permite comprender que los
factores que influyen en la rotacion probablemente tienen un impacto mas
significativo en estas unidades, son &reas con alta carga de trabajo, interaccién

directa con los socios y responsabilidades cruciales.

Ademas, la predominancia de respuestas de estos sectores ayuda a identificar las
razones internas y externas que influyen en la estabilidad laboral, como la presion

laboral, las demandas comerciales, la supervision cercana o las condiciones del
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entorno financiero local. Por ultimo, dado que una gran cantidad de trabajadores se
encuentra en estas areas criticas, cualquier cambio en su estabilidad afecta

directamente el clima organizacional.

Figura 4. Antigliedad en la cooperativa
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Nota. La figura muestra la antigiedad del personal que actualmente tienen en la institucion. Tomado
del Software SPSS.

La figura 4 muestra que el 47% del personal cuenta con un tiempo de servicio de
entre 1y 3 afios, seguido por un 30,3% que tiene menos de un afio. Esto pone de
manifiesto una estructura laboral donde predominan los periodos breves de trabajo
y los reemplazos frecuentes, lo que sugiere un claro patrén de alta rotacién dentro
de la cooperativa. Esta situacion indica que muchos empleados no logran una
estabilidad duradera, lo que facilita la identificacion de factores clave que

contribuyen a su permanencia limitada.

Asimismo, la menor cantidad de empleados con 4 a 6 afios de antigiedad (9,1%) y
aguellos que superan los 6 afos (13,6%) indica que tanto las razones internas como
externas que impulsan la desvinculacion, como las condiciones dentro de la
organizacion, las presiones del entorno financiero o las expectativas laborales no
satisfechas han obstaculizado el desarrollo de trayectorias laborales prolongadas.
Por udltimo, esta falta de estabilidad en la antigiiedad afecta directamente al clima

organizacional.
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Tabla 14. Condiciones laborales

Siempre | Casi siempre | Aveces | Nunca Total
3. ¢ Considera que su carga de 38 24 17 1 80
trabajo es adecuada a su puesto? 47,0% 30,3% 21.2% 15 100,0%
Si Parcialmente No Total
4, ¢ Recibe una remuneracion 16 27 37 80
acorde con sus responsabilidades? 19,7% 33,3% 47,0% 100,0%
5. ¢ Dispone de los recursos 16 34 30 80
necesarios para realizar 0 0 0 0
correctamente su trabajo? 19.7% 42,4% 37.9% 100,0%

Nota. La tabla muestra las condiciones laborales que poseen en la institucion. Tomado del Software
SPSS.

Aunque el 47% de los empleados siente que su carga laboral es siempre adecuada
y un 30.3% dice que casi siempre, hay un 21.2% que solo la considera adecuada
en ocasiones y un pequefio grupo que reporta que nunca es asi. Esto revela que
una parte notable del personal sufre de sobrecarga o desajustes en sus tareas. Esta
diversidad en la percepcion del trabajo permite identificar un elemento interno clave
gque podria estar afectando la rotacibn de personal, la sensacion de tener
demasiadas responsabilidades o demandas desiguales tiende a provocar estrés,

descontento y renuncias.

Por otro lado, un 47%, manifestd que no recibe una compensacion adecuada,
mientras que un notable 33.3% afirmo6 que la recibe de manera parcial. Al sumar
estos dos grupos, resulta que un abrumador 80.3% del personal siente que su
salario es insuficiente o Gnicamente parcialmente suficiente para las funciones que

desempeiia. Solo un 19.7% piensa que su salario se encuentra a la altura.

Adicionalmente, la mayor parte de los 80 participantes en la encuesta manifiesta
que los recursos disponibles son insuficientes, con un 42.4% que opina
Parcialmente y un 37.9% que dice No. Al agregar ambas categorias, se concluye
gue un total del 80.3% del personal siente que no tiene el respaldo logistico y

material necesario para realizar sus funciones de manera efectiva.
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Tabla 15. Clima organizacional

Si A veces No Total
6. ¢, Se percibe un clima laboral favorable entre 37 29 14 80
los compafieros de trabajo? 45,5 36,4 18,2 100,0%
Siempre A veces Nunca Total
7. ¢ Recibe apoyo y orientacion de sus 12 46 22 80
superiores inmediatos? 15,2 57,6 27,3 100,0%
Si Parcialmente No Total
8. ¢ Se siente valorado por su desempefio 19 23 38 80
dentro de la organizacion? 24,2 28,8 47,0 100,0%

Nota. La tabla muestra los aspectos del clima organizacional de la institucion. Tomado del Software
SPSS.

El 45.5% de los empleados sostiene que efectivamente se observa un ambiente
laboral positivo, lo que indica que las interacciones entre compafieros son una
fortaleza que podria reducir otros elementos que provocan rotacién. No obstante,
una proporcion significativa de quienes respondieron a la encuesta sefiala que este
clima favorable no se mantiene, con un 36.4% que opina que a veces es asi y un
18.2% que afirma que no. Al considerar estas respuestas, se concluye que el 54.

6% del personal percibe que el ambiente laboral es variable o negativo.

Ademas, el 57.6% menciona que lo recibe en ocasiones, mientras que el 27.3%
afirma que nunca lo recibe. Esto significa que el 84.9% del personal carece de un
respaldo constante por parte de la gerencia. Esta evidente carencia de apoyo y
orientacion se reconoce como un factor interno importante que ejerce una fuerte
influencia en la rotacion de personal. La ausencia de direccion y retroalimentacion
adecuada provoca confusion, desanimo y un sentido de abandono, afectando de
forma negativa la productividad y, de manera directa y grave, deteriorando el clima
organizacional al generar un entorno donde el personal se siente desatendido por

la direccién.

Por otro lado, una clara mayoria de los 80 entrevistados, el 47%, sostiene
firmemente que no se siente reconocido por su labor. Si se considera también el
28.8% que menciona sentirse parcialmente valorado, se concluye que un total de

75.8% del equipo padece de una falta o carencia absoluta de reconocimiento.
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Tabla 16. Oportunidades de desarrollo y liderazgo

Si A veces No Total
9. ¢La cooperativa ofrece 36 29 15 80
oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional? 45,5 364 18,2 100,0%
Si Parcialmente No Total
10. ¢ Considera que existe 19 23 38 80
posibilidad de ascenso o
crecimiento dentro de la 24,2 28,8 47,0 100,0%
institucién?
Excelente Bueno Regular | Deficiente | Total
11. ¢ Cébmo calificaria el 6 30 27 17 80
liderazgo de sus jefes 7.6 37,9 33,3 21,2 100,0%
inmediatos?

Nota. La tabla muestra las oportunidades de desarrollo y liderazgo de la institucion. Tomado del
Software SPSS.

Se sefiala que la falta de avance profesional es un elemento interno critico que
influye en la elevada rotacién del personal en la cooperativa Kisapincha Ltda. La
mayoria de los participantes de la encuesta sefiala una grave deficiencia en este
sentido. Un 47% sostiene que la cooperativa no ofrece ninguna oportunidad de
capacitacion, mientras que un 40.9% menciona que lo hace ocasionalmente. En
total, un 87.9% del personal no siente que haya un compromiso real y constante

con su crecimiento y desarrollo profesional.

A su vez, se muestra que la percepcién de estancamiento en la carrera es un
elemento interno predominante y clave que impacta de manera directa en la alta
tasa de rotacion de la cooperativa Kisapincha Ltda. Apenas un 27.3% del personal
considera que hay una posibilidad real de promocién, lo que contrasta
marcadamente con el 72.8% que ve el avance como Parcial (36.4%) o Inexistente
(36.4%). Este descubrimiento, junto con la ausencia de formacion continua, sefiala
gue la organizacion no proporciona un camino profesional claro y atractivo. La falta
de oportunidades de ascenso es una de las razones internas mas significativas que
lleva a los empleados con aspiraciones a buscar mejores opciones fuera de la
cooperativa, lo que perjudica el ambiente organizacional al crear descontento y una

percepcion de "techo de cristal" que desmotiva la permanencia a largo plazo.
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Tabla 17. Motivacion y satisfaccion laboral

Si A veces No Total
12. ¢ Se siente 36 29 15 80
motivado para
permanecer en la 455 36,4 18,2 100,0%
cooperativa?
Bl.len Estabilidad . Oportunidades
clima . Reconocimiento o Total
economica de crecimiento
laboral
13. ¢Cuél es el 18 17 3 42 80
principal motivo que lo
haria permanecer en 22,7 21,2 3,0 53,0 100,0%
la institucién?
. Estrés Falta de Problemas
Salario .7 . Total
laboral promocion interpersonales
14. ¢ Qué factor 46 15 9 10 80
considera que mas
influye en la decision 0
de renunciar a un 57,6 18,2 10,6 13,6 100,0%
puesto?

Nota. La tabla muestra la motivacion y el nivel de satisfaccion laboral que poseen en la institucion.
Tomado del Software SPSS.

La raz6n para continuar en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda. se
manifiesta como mayormente deébil e irregular, lo que se relaciona directamente con
la elevada tasa de cambio de personal. Una porcion considerable, que representa
el 53%, sefiala que su motivacién es solo ocasional, mientras que un 16. 7%
menciona que carece de motivacion por completo. Al combinar estas dos
categorias, se concluye que un 69.7% de los empleados carece de un compromiso

duradero o de un deseo firme de quedarse.

Ademas, la mayoria de los participantes en la encuesta, un 53%, sefiala que su
razén principal para quedarse son las posibilidades de desarrollo, lo que pone de
manifiesto que la falta de oportunidades de ascenso y crecimiento profesional es el
principal motivo de salida. A continuacién, se encuentran el Ambiente laboral
positivo (22.7%) y la Seguridad financiera (21.2%); el Reconocimiento se considera
el factor menos impactante (3.0%).

Este descubrimiento es vital, resalta un area clave de intervencién para la
administracion: la ausencia o percepcion de limitadas oportunidades de promocion
y formacion es el factor primordial que se debe mejorar para conservar el talento.
Dado que el crecimiento es el principal impulsor para permanecer, su ausencia
provoca insatisfaccion directa y repercute en el clima de trabajo al fomentar la salida

de empleados que buscan mejores oportunidades profesionales.
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Después de estas consideraciones, se infiere que, para reducir la tasa de
desercion, la entidad debe enfocarse de manera urgente en un Programa de
Formacion Completo, dado que esta es la necesidad mas urgente. No obstante,
esto no sera suficiente a menos que se realice una evaluacién de los salarios y, lo
mas importante, se lleve a cabo un cambio en la forma de liderar, fomentando una

relacion mas empatica y abierta.

Por ello, la Cooperativa KISAPINCHA Ltda. presenta una rotacién de personal
significativa, con una tasa del 38,46 %, impulsada tanto por factores internos
relacionados con la gestion organizacional como por condiciones externas del
mercado laboral. La alta frecuencia de reemplazos evidencia la necesidad de
implementar politicas integrales de retencion, fortaleciendo el clima laboral, los

sistemas de compensacion, el desarrollo profesional y los procesos de induccion.

3.2.Diagndstico de las causas internas y externas que influyen en la alta
rotacion del personal dentro de la cooperativa de ahorro y crédito

Kisapincha Ltda

La investigacion sobre los factores que afectan la rotacion de empleados se basa
en la matriz de correlaciones de Pearson (Tabla 23), utilizada en una muestra de
80 trabajadores de la Cooperativa. Este analisis estadistico ayuda a comprender la
interaccién entre diversas variables (Condiciones Laborales, Clima Organizacional,
Oportunidades de Desarrollo y Liderazgo, Motivacidén Y Satisfaccion Laboral) y su

impacto en la decision de los empleados de quedarse o irse.
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Tabla 18. Correlacién de las causas internas y externas que influyen en la alta rotacion del
personal ]
OPORTUNIDADE MOTIVACION

CONDICIONE CLIMA S DE Y
S ORGANIZACIONADESARROLLO Y SATISFACCIO
LABORALES L LIDERAZGO N LABORAL
CONDICIONES Correlaci6 1 ,495™ 514" -,032
LABORALES n de
Pearson
Sig. ,000 ,000 , 799
(bilateral)
N 80 80 80 80
CLIMA Correlaci6 ,495™ 1 ,940™ ,258"
ORGANIZACIONAnN de
L Pearson
Sig. ,000 ,000 ,036
(bilateral)
N 80 80 80 80
OPORTUNIDADE Correlaci6 ,514™ ,940™ 1 ,216
S DE n de
DESARROLLO Y Pearson
LIDERAZGO Sig. ,000 ,000 ,082
(bilateral)
N 80 80 80 80
MOTIVACION Y Correlaci6 -,032 ,258" ,216 1
SATISFACCION nde
LABORAL Pearson
Sig. , 799 ,036 ,082
(bilateral)
N 80 80 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. La tabla muestra la Correlacion de las causas internas y externas que influyen en la alta
rotacion del personal. Tomado del Software SPSS.

En la tabla 18 se muestra una fuerte conexion entre el Clima y el Desarrollo (r =
,940), donde se evidencié una correlacion positiva extremadamente alta (,940) y
estadisticamente significativa (p<,001) entre el Clima Organizacional y las
Oportunidades de Desarrollo y Liderazgo. Por tanto, en la Cooperativa Kisapincha
Ltda., la manera en que se percibe el entorno laboral es casi la misma que la

manera en que se percibe el avance profesional.

El andlisis de correlaciones evidencia que los factores con mayor impacto en la
rotacibn de personal son el ambiente organizacional y las posibilidades de
crecimiento, los cuales presentan la relacion mas fuerte (0,940), actuando como el
principal motor de la dinAmica organizacional. La ausencia de oportunidades de

desarrollo deteriora el ambiente laboral y favorece la salida del personal. Las
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situaciones laborales influyen de forma moderada e indirecta, afectando al

ambiente y a la percepcion de crecimiento, aunque con menor intensidad.

3.3.Estrategias para minimizar la rotacion del personal en el clima

organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kisapincha Ltda

La reduccion de la rotacién de empleados en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Kisapincha Ltda. exige la adopcién de enfoques completos enfocados en mejorar
el ambiente laboral y en la administracion eficiente del personal. Un entorno de
trabajo favorable, sustentado en la confianza, el respeto y la comunicacion fluida,
afecta de manera directa la satisfaccion y el compromiso de los trabajadores. Por
esta razén, es crucial que la cooperativa impulse acciones organizativas que
promuevan el sentido de pertenencia y la conexion del personal con los principios

institucionales y la mision social de la organizacion.

Cabe indicar que, es preciso detallar las probleméaticas encontradas en la

Cooperativa Kisapincha Ltda.:
1. Clima organizacional poco favorable

El clima organizacional poco favorable se manifiesta cuando los colaboradores
perciben un ambiente laboral negativo, caracterizado por tensiones
interpersonales, desmotivacién, escasa colaboracion y una sensacion generalizada
de insatisfaccion. Este tipo de clima influye directamente en las actitudes,
comportamientos y desempeiio del personal, las percepciones sobre justicia,
apoyo, reconocimiento y condiciones de trabajo determinan el nivel de compromiso

con la organizacion.
2. Liderazgo vertical y comunicacion limitada

El liderazgo vertical se caracteriza por una estructura jerarquica rigida, donde la
toma de decisiones se concentra en los niveles superiores y la participacion del
personal operativo es minima. Este estilo de liderazgo suele limitar la comunicacién
bidireccional, generando barreras entre directivos y colaboradores. Como
consecuencia, la informacién fluye de manera descendente, sin espacios

adecuados para la retroalimentacion, el didlogo o la expresion de ideas y
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preocupaciones.
3. Falta de desarrollo profesional

La falta de desarrollo profesional constituye uno de los principales factores que
inciden en la rotacion del personal, especialmente en organizaciones que buscan
sostenibilidad y mejora continua. Este problema se presenta cuando no existen
planes de capacitacion, oportunidades de ascenso, programas de formacion

continua o trayectorias claras de carrera dentro de la institucion.
4. Ausencia de reconocimiento al desempefio

El reconocimiento al desempefio es un elemento clave para fortalecer la motivacion,
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. La ausencia de
reconocimiento ocurre cuando los esfuerzos, logros y aportes de los colaboradores
no son valorados ni recompensados de manera formal o informal. Esta situacion
genera sentimientos de injusticia, desvalorizacion y desinterés por parte del

personal.
5. Sobrecarga laboral y estrés

La sobrecarga laboral se presenta cuando las exigencias del trabajo superan la
capacidad fisica, mental o emocional del colaborador. Este problema suele estar
asociado a una mala distribucion de tareas, falta de personal, plazos ajustados y
presiébn constante por resultados. Como consecuencia, los colaboradores

experimentan altos niveles de estrés laboral, agotamiento y desgaste profesional.
6. Alta rotacién temprana

La alta rotacién temprana se refiere a la salida de colaboradores en los primeros
meses de vinculacion con la organizacién. Este fendmeno suele evidenciar
deficiencias en los procesos de seleccion, induccion, socializacion organizacional y
acompafamiento inicial. Cuando los nuevos empleados no logran adaptarse al
entorno laboral, a la cultura organizacional o a las expectativas del puesto, aumenta

la probabilidad de abandono temprano.
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Problema Tipo de estrategia Estrategia Objetivo Responsable Tiempo de
identificado ejecucion
Clima organizacional Organizacional Implementar encuestas de Fortalecer el ambiente Talento Humano 6 meses
poco favorable clima laboral y planes de laboral y la satisfaccion del Gerencia

mejora participativos personal
Liderazgo vertical y Organizacional Capacitacion en liderazgo Mejorar la relacion jefe— Gerencia/ Jefaturas 6 meses
comunicacién limitada participativo y comunicacién colaborador y la confianza

efectiva interna
Falta de desarrollo Estratégica Disefiar e implementar planes Incrementar la motivacion y Talento Humano 12 meses
profesional de carrera y capacitacion retencion del talento humano

continua
Ausencia de Motivacional Crear un sistema de Valorar el desempefio y Talento Humano 6 meses
reconocimiento al reconocimiento e incentivos aumentar el compromiso Finanzas
desempefio organizacional
Sobrecarga laboral y Operativa Redistribuir ~ funciones y Reducir el desgaste laboral y Jefaturas de area 3—6 meses
estrés optimizar procesos internos mejorar el bienestar del

personal

Alta rotacion temprana  Preventiva Fortalecer los procesos de Facilitar la adaptacion e Talento Humano 3 meses

induccién y acompafiamiento  integracion del nuevo

personal

Nota. La tabla muestra las estrategias de mejora del clima laboral de la cooperativa de ahorro y crédito Kisapincha Ltda.



44

El plan contempla seis estrategias integrales orientadas a mejorar el clima
organizacional, fortalecer el liderazgo, incrementar la motivacion y reducir la

rotacion de personal en la cooperativa.

1. Climaorganizacional y mejora participativa:
Se implementaran encuestas periodicas y anonimas para evaluar el
ambiente laboral y, con base en los resultados, desarrollar planes de mejora
participativos con seguimiento continuo.

2. Liderazgo participativo y comunicacién efectiva:
Se ejecutara un programa de capacitacion para gerentes y jefaturas
enfocado en liderazgo empatico, comunicacion asertiva e inteligencia
emocional, fortaleciendo la relacion jefe—colaborador.

3. Planes de carreray capacitacion continua:
Se diseflardn rutas claras de desarrollo profesional y programas de
formacion continua que permitan al personal visualizar oportunidades de
crecimiento y permanencia dentro de la cooperativa.

4. Sistema de reconocimiento e incentivos:
Se establecera un sistema formal de reconocimiento, con incentivos
econdémicos y no monetarios, basado en criterios claros y alineados a los
objetivos institucionales.

5. Optimizaciéon de procesos y redistribucién de funciones:
Se realizard un diagnoéstico de cargas laborales para redistribuir tareas,
optimizar procesos internos y reducir el desgaste laboral, incorporando
mejoras tecnoldgicas.

6. Induccién y acompafiamiento del nuevo personal:
Se fortalecerdn los procesos de induccibn mediante programas
estructurados y sistemas de tutoria que faciliten la integracion y reduzcan la

rotacion temprana.

La inversion total estimada, entre USD 31.000 y USD 45.000, se justifica por el
impacto directo de estas acciones en la satisfaccion, el compromiso y el desempefio
del talento humano, contribuyendo al fortalecimiento sostenible de la cooperativa.
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CONCLUSIONES

La elevada pérdida de empleados en la COAC Kisapincha Ltda. es
provocada por un débil y poco atractivo valor ofrecido al trabajador que se
enfoca en la relacion entre Liderazgo y Desarrollo. Los trabajadores estan
en busqueda activa de opciones externas debido a la insatisfaccion con los
salarios (el 80,3% los ve como inadecuados o parciales), la falta de
oportunidades para crecer (la razén principal para permanecer es la
posibilidad de desarrollo) y la falta de respaldo y reconocimiento por parte

de la administracion.

Los elementos mas relevantes que contribuyen a la rotacion de personal son
la compensacion econdmica, la cual es citada por el 57. 6% como la razén
principal para dejar el empleo, y la carencia de oportunidades de ascenso o
desarrollo, mencionada por el 53% como la razén principal para quedarse.
Otros aspectos internos importantes son el estrés asociado al trabajo, que

representa el 18. 2% y la ausencia de reconocimiento o aprecio.

El andlisis indica que la raiz del problema se encuentra en una fuerte relacion
estructural entre el Clima Organizacional y las Oportunidades de
Crecimiento y Liderazgo (Correlacion de Pearson r = 0. 940). La elevada
rotacion de personal se produce cuando los empleados sienten que han
alcanzado un "limite" o estancamiento en su carrera profesional, el 75. 8%
indica falta de reconocimiento, lo que rapidamente deteriora el ambiente

laboral, siendo esos dos aspectos funcionan como una Unica fuerza.

La rotacién tiene un efecto negativo y grave en el clima organizacional, que
se refleja en una pérdida de confianza y continuidad, sobre todo en areas
criticas como Créditos y Administracion. La constante fuga de empleados
aumenta la carga de trabajo y el estrés de los que permanecen, lo que afecta
la amabilidad percibida y refuerza la impresién de abandono por parte de la
direccion y la falta de reconocimiento, lo que debilita la motivacién y la unidad

de los equipos.
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RECOMENDACIONES

Es necesario implementar un Plan Global de Manejo del Recurso Humano,
gue se enfoque primero en la revision de la estructura de salarios para lograr
una competitividad en el mercado y la pronta formalizacion de los planes de

desarrollo profesional y la evaluacién del rendimiento.

Establecer un Manual de Incentivos que contemple aspectos monetarios
(ajustes salariales) y aspectos no monetarios (reconocimientos formales)
para optimizar la compensacion, en funcion del esfuerzo y la dedicacion.
Esto debe complementarse con capacitaciones continuas en todas las

areas, que es la solicitud mas frecuente entre los empleados.

Actuar prioritariamente en la manera de liderar desde la direccion. Es
necesario implementar un sistema de evaluacién del rendimiento anual con
objetivos especificos y retroalimentacion constante, garantizando que los
lideres brinden apoyo y guia a los empleados para romper el ciclo perjudicial
entre un mal ambiente laboral y la falta de desarrollo.

Incluir a un trabajador social o un profesional especializado en Bienestar
Organizacional para manejar intervenciones, asegurar que se cumplan las
normativas (vacaciones, maternidad) y coordinar acciones que reduzcan la
carga sobre el personal operativo, contribuyendo a restaurar la confianza y

el sentido de apoyo en el entorno laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta dirigida al personal de la cooperativa

Objetivo:

Identificar los factores internos y externos que inciden en la rotacion del personal
dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ltda.

Dirigido a:

Empleados de las distintas areas de la Cooperativa.

Instrucciones:

Lea cada pregunta cuidadosamente y marque con una “X” la opcién que mas

refleje su opinion. Su participacion es confidencial y voluntaria.

Datos generales

1. Area de trabajo:
O Administrativo [0 Atencion al cliente [0 Créditos e Inversiones [

Contabilidad O Todas las areas [ Otro

2. Antiguedad en la cooperativa:

0 Menos de 1 afio O 1 a 3 afios [0 4 a 6 aflos [0 Mas de 6 afos

A. Condiciones laborales
3. ¢Considera que su carga de trabajo es adecuada a su puesto?

[0 Siempre O Casi siempre O A veces [ Nunca

4. ¢Recibe una remuneracion acorde con sus responsabilidades?

O Si O Parcialmente O No

5. ¢Dispone de los recursos necesarios para realizar correctamente su
trabajo?

O Si O Parcialmente O No



B. Clima organizacional
6. ¢Se percibe un clima laboral favorable entre los compafieros de trabajo?

O Si O A veces O No

7. ¢Recibe apoyo y orientacion de sus superiores inmediatos?

O Siempre O A veces [0 Nunca

8. ¢Se siente valorado por su desempefio dentro de la organizacién?
O Si O Parcialmente O No

C. Oportunidades de desarrollo y liderazgo
9. ¢La cooperativa ofrece oportunidades de capacitacion y desarrollo

profesional?

O Si O A veces O No

10. ¢ Considera que existe posibilidad de ascenso o crecimiento dentro de la
institucion?

O Si O Parcialmente O No

11.¢Como calificaria el liderazgo de sus jefes inmediatos?

[0 Excelente O Bueno O Regular [ Deficiente

D. Motivacion y satisfaccion laboral
12.¢ Se siente motivado para permanecer en la cooperativa?

O Si O A veces O No

13. ¢ Cual es el principal motivo que lo haria permanecer en la institucion?
O Buen clima laboral O Estabilidad econdmica [0 Reconocimiento [J

Oportunidades de crecimiento

14. ¢ Qué factor considera que mas influye en la decisién de renunciar a un

puesto?
[0 Salario I Estrés laboral O Falta de promocion [0 Problemas

interpersonales
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E. Opinién general
15. ¢ Qué acciones considera que deberian implementarse para disminuir la

rotacion del personal?
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Anexo 2. Entrevista dirigida al jefe de talento humano

Objetivo:

Conocer las politicas, estrategias y percepciones institucionales sobre la rotacién
del personal en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ltda.

Tipo:

Entrevista semiestructurada (preguntas abiertas).

Preguntas:
1. ¢Como describiria la situacion actual de la rotacién del personal en la

cooperativa?

2. ¢Cuales considera que son las principales causas por las que los empleados

deciden renunciar?
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4. ¢Qué impacto ha tenido la rotacion sobre la productividad y el clima laboral?

5. ¢Qué estrategias utiliza actualmente el area de Talento Humano para

retener al personal?

6. ¢Considera que las condiciones salariales y los beneficios son competitivos

frente al mercado?

7. ¢Qué tipo de capacitaciones o programas de desarrollo profesional se

ofrecen al personal?

8. ¢De qué manera se evalla el desempefio y la satisfaccion de los

empleados?
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9. ¢Qué cambios considera necesarios para mejorar la estabilidad laboral en

la cooperativa?

10. ¢ Qué recomendaciones daria para reducir la rotacion y mejorar la retencion

del talento humano?



Anexo 3. Ficha de observacioén del clima laboral

Objetivo:

Observar el comportamiento organizacional, el ambiente laboral y las
interacciones entre el personal de la Cooperativa.

Tipo:

Observacion no participante, estructurada.

Datos generales:

e Lugar de observacion: Oficinas de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Ltda.
e Fecha:
e Hora:

e Observador:

) _ ~ Observaciones
Categoria Indicadores observables SiNo o
cualitativas

) Se evidencia respeto y
1. Relaciones

_ colaboracion entre od
interpersonales .
compafieros.
Hay comunicacion asertiva
. . OO
entre los miembros del equipo.
2. Ambiente fisico y El ambiente de trabajo es a0
emocional ordenado y limpio.
Se percibe un ambiente de
- - - D D
cordialidad y confianza.
3. Liderazgo y Los jefes muestran apoyo y a0
supervision orientacion al personal.
Se observa reconocimiento o a0
retroalimentacion positiva.
4. Motivacion y Los empleados muestran a0

actitud laboral disposicion para realizar sus
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] . ~ Observaciones
Categoria Indicadores observables SiNo o
cualitativas
tareas.
Se percibe satisfaccion o
. iy 0o
entusiasmo en las actividades.
5. Cumplimientoy El personal cumple con los -
disciplina horarios y normas internas.
Se observa puntualidad y
responsabilidad en las oad

funciones.
Sintesis del observador
(Describir brevemente las principales impresiones observadas en el entorno

laboral)



Anexo 4. Fotos de la entrevista a talento humano
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Anexo 5. Fotos de las encuestas

realizadas
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Anexo 6. Transcripcidn de entrevista

Preguntas:
1. ¢;Cbmo describiria la situacion actual de la rotacién del personal en la

cooperativa?

La rotacion del personal actual en la cooperativa es por el bajo indice de
reconocimientos a los trabajadores. Es un factor muy importante, los comparieros
quieren ser remunerados y ser compensados por su trabajo. Hay algo también
dimensién que le podria poner que no se tiene un incentivo por parte de la direccidon
de la gerencia. Seria asi para los administrativos también, porque también esta
dentro de los administrativos como de los operativos de la rotacion. Mas seria las
al salario, al salario. Nosotros como institucion, como cooperativa de segmento dos,
no nos. No estamos acatando a todos los sueldos, previo a que ya tenemos 33 de

millones de activos. Eso seria.

2. ¢Cuales considera que son las principales causas por las que los empleados

deciden renunciar?

Nuevas ofertas de trabajo, mas facilidades en las otras instituciones,
reconocimientos tanto para alimentacion, afiliacion al Seguro Social desde el primer
dia. Ehh mmm, ya solamente con el salario y la nueva cartera. Algo Si nosotros
estamos en el sector financiero es que les ofrecen mucho nueva cartera, es decir,

no hay cartera heredada, no tienen morosidad y ellos van creando su cartera.
3. ¢Existen registros o estadisticas de rotacién anual en la institucion?

Si, si tenemos nosotros Actualmente tengo un informe, si usted desea le paso
el informe de rotacion del personal que se hizo desde el 1 de enero, me parece
gue es hasta el 31 de octubre. Tengo un informe por parte de auditoria en donde

se ve la rotacion del personal.

De afos anteriores? No, eso no dispongo porque no se ha venido manejando
talento humano desde antes del que se hizo. Este afio tengo yo le puedo

compartir.
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4. ¢Qué impacto ha tenido la rotacion sobre la productividad y el clima laboral?

La rotacion del personal. Se ha venido dando. El impacto es que afecte
directamente al negocio, porque hasta nosotros contratar una persona, darle
proceso de induccion, darle tres meses de prueba, eh? No se puede tener una
persona al 100. En cambio una persona que ya sabe que ya tiene, que ya conoce
cdmo se maneja aqui dentro de nuestra institucién, eh, es mas facil, pero como
viene un nuevito es dificil. Eso impacta mucho. Hay méas gasto, hay mas gasto.
Incluso hemos tenido procesos de seleccion que las personas se les contrata,
vienen al proceso de induccién, pasan dos, tres meses, dos, tres semanas y se van
porque dicen no es que esos procedimientos no me agradan y entonces afecta

bastante al negocio més que todo.

5. ¢Qué estrategias utiliza actualmente el area de Talento Humano para

retener al personal?

Lo que yo he tratado de hacer es conversar con ellos de que la situacién quizas
estd un poco dificil, un poco complicada para, para, para algunos compafieros
conseguir trabajo y lo que yo he tratado es, eh, tratar de incentivarles un poquito, ir
logrando ir mejorando el horario laboral y mejorando un poquito la asistencia o
reconocimiento, por ejemplo a las cajeras, a las personas de atencion al cliente se
les esté reconociendo 50 $ més por su asistencia del dia sdbado. Entonces quizas

€S0 es un poquito de a poquito tenemos que ir cambiando.

6. ¢Considera que las condiciones salariales y los beneficios son competitivos

frente al mercado?

La de nosotros. Estamos en una escala del uno al cinco. Nosotros estariamos, eh,
por un dos mas o menos del uno al cinco. Teniendo en cuenta que el nUmero cinco
es el que esta el sale igual a la escala salarial de las deméas cooperativas. Pero

necesitamos por un dos mas o menos dos tirando a tres ya.

7. ¢Qué tipo de capacitaciones o programas de desarrollo profesional se

ofrecen al personal?

Actualmente no se ha ofrecido ningin programa de capacitacion o desarrollo

profesional. ¢Haber, se ha decidido no? Lo que le puedo comentar ahi es que a
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partir de este mes de noviembre se aprobd el Reglamento Interno de Trabajo en
donde menciona el plan de carrera de todos los comparieros es esta vigente desde
este mes, es decir que nosotros, cualquier compafiero que quiera estudiar tiene
que presentar la documentacion a la gerenciay se la se le apadrina o se la patrocina

un porcentaje de su maestria, de su estudio, que.

8. ¢De qué manera se evalla el desempefio y la satisfaccion de los

empleados?

Actualmente no tenemos ningun sistema para evaluar. Lo Unico que se le agrada
hacer son encuestas andnimas por parte del area de marketing, pero no tenemos
un sistema para medir la evaluacién del personal, cosa que deberia ser una
medicion anual. La evaluacion de desempefio del trabajador para poder ir
subsanando o ir mejorando eh sus actividades. Pero no se tiene la disponibilidad ni
tampoco tenemos la herramienta todavia. Esperemos que con esta nueva
transicion que tenemos vamos a ver si es que podemos implementar la evaluacion

de desempefio y tener un historico ya.

9. ¢Qué cambios considera necesarios para mejorar la estabilidad laboral en

la cooperativa?

¢Un plan de incentivos, Un manual de planes de incentivos? Porque recordemos
que nosotros damos un plan de incentivos y también algo que siento que va a
afectar o que va a tener un impacto muy bueno en la cooperativa es la
implementacion de una trabajadora social. Es algo super bueno que tal vez ya voy
a ver si es que me pongo en camino para ya He conversado con el sefior gerente
porque recordemos que de a poquito vamos implementando y abriendo las partes
de talento humano. Ya tenemos al compariero de Seguridad y Salud Ocupacional,
gue él es el que esta ahorita viendo todo lo ergonémico, pero la trabajadora social
siento que va a ser un impacto porque ya al momento de estar en el bienestar
nosotros estamos de en la oficina, en cambio la trabajadora social va a estar de
visita en el hogar, para ayudar y aportar, eh y haciendo cumplir la normativa. Yo
creo que cumplir la normativa del Cdédigo de Trabajo también es algo muy
fundamental, tanto sea en maternidad, en lactancia, en vacaciones, en jornada de

trabajo y en compensaciones.
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10. ¢ Qué recomendaciones daria para reducir la rotacion y mejorar la retencion

del talento humano?

Planes de carrera. Remuneraciones de acuerdo con su esfuerzo. Reconocimientos
tanto econdmicos como no economicos. A veces es bueno tomarnos un tiempito
para felicitar el trabajo de las personas y también algo importante que vamos a
implementar también quizas para el clima laboral y me olvidé de mencionarle, es
que se esta haciendo ya la planificacion de un dia de vacaciones por su
cumpleafios. Espero que eso también sea un motivo de incentivo para que todos
los comparieros ya tenemos ahi la lista. Van a salir, tienen su cumpleafios, se les
la institucion y sus compafieros les vamos a festejar un dia antes y tienen libre el
dia de su cumpleafios. Esperemos que nosotros. Esa seria una poquita de algunas

cosas que tratamos de ir mejorando.



Anexo 7. Ficha de observacion aplicada

Objetivo:

interacciones entre el personal de la Cooperativa.
Tipo:

Observacién no participante, estructurada.

Datos generales:

Ltda.

e Fecha: ©0s5- 12 - 9609¢§

e Hora:__|12:0}Y

e« Observador: fneg 7%»10

Categoria Indicadores observables

i Se evidencia respeto y
1. Relaciones .
. colaboracién entre
interpersonales
compaferos.

Hay comunicacién asertiva
entre los miembros del
equipo.
2. Ambiente fisico y El ambiente de trabajo es
emocional ordenado y limpio.
Se percibe un ambiente de
cordialidad y confianza.
3. Liderazgo y Los jefes muestran apoyo y
supervision orientacion al personal.
Se observa reconocimiento o

retroalimentacion positiva.

SiNo

Ox

ox
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ficia Universidad | Sede
ica del Ecuador

Ambato

Observar el comportamiento organizacional, el ambiente laboral y las

« Lugar de observacién: Oficinas de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Observaciones
cualitativas



