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RESUMEN EJECUTIVO

La empresa Pulpa Frut, ubicada en la ciudad de Quito, enfrenta un desafio significativo
relacionado con la rotacion de personal dentro de su area operativa. Este estudio tuvo como
proposito analizar las principales causas que originan esta situacion, su impacto en el clima
organizacional y las posibles estrategias para reducirla. Los resultados del diagndstico
evidenciaron que la falta de reconocimiento laboral, las deficiencias en el ambiente de trabajo
y las limitadas oportunidades de desarrollo profesional influyen de manera directa en la
decision de los colaboradores de abandonar la organizacion. Asimismo, se constatdo que la
insatisfaccion laboral genera una afectacion progresiva en la motivacion y el sentido de
pertenencia del personal, incrementando los indices de rotacion. A partir del analisis
realizado, se identificaron areas criticas que requieren atencion inmediata, como la
comunicacion interna, la gestion del talento y la carga de trabajo. Finalmente, se proponen
estrategias orientadas a fortalecer el reconocimiento y desarrollo del personal, promover un
entorno laboral mas positivo y equilibrar la vida laboral con la personal, con el fin de mejorar

la retencion de talento en Pulpa Frut.

Palabras clave: Rotacion de personal, Clima organizacional, Reconocimiento laboral,

Desarrollo profesional.
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Abstract

Pulpa Frut, a company based in Quito, is facing a serious challenge related to staff turnover
in its operations area. This study seeks to understand the main causes of this problem, its
impact on the organizational climate, and to suggest possible ways to reduce it. The analysis
showed that the lack of recognition, poor work environment, and limited chances for
professional growth are key factors influencing employees’ decisions to leave their jobs. It
was also found that job dissatisfaction lowers workers’ motivation and sense of belonging,
which increases turnover rates. The study identified important aspects that need
improvement, such as internal communication, talent management, and workload balance.
In conclusion, several actions are recommended to recognize and support employees,
strengthen professional development, and create a positive and balanced work environment

that helps retain staff at Pulpa Frut.

Keywords: Staff turnover, Organizational climate, Work recognition, Professional

development.



INTRODUCCION
El presente estudio tiene como titulo “Disefio de una propuesta de intervencion para reducir
el indice de rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut”. Pulpa Frut es una pequefia
empresa dedicada a la produccion y comercializacion de pulpa de fruta, con un enfoque en
productos orgénicos que evitan el uso de quimicos, preservantes, colorantes y saborizantes.
Actualmente, la empresa cuenta con 318 colaboradores distribuidos en 10 administrativos,

256 operativos y 52 comerciales.

Desde su creacion en 2016 como empresa familiar, Pulpa Frut ha ido creciendo en el mercado
local, comercializando unicamente en la provincia de Pichincha. La planta de produccion
esta ubicada en el sur de la ciudad de Quito, desde donde se realizan las entregas a los clientes.
La empresa ofrece mas de ocho variedades de pulpa de fruta provenientes de distintas
regiones del Ecuador, seleccionadas bajo altos estandares de calidad y sostenibilidad. Su
mercado objetivo incluye tiendas, micromercados, frigorificos y establecimientos similares,
ubicados desde Machachi hasta Guayllabamba, incluyendo los Valles de Sangolqui,
Cumbaya y Tumbaco. Este proyecto se enmarca dentro de la linea de investigacion sobre

“Gestion para la competitividad de la empresa ecuatoriana en la globalizacion™.

En la empresa Pulpa Frut se ha identificado un alto indice de rotacion de personal en el area
operativa, encargada de recibir, procesar, empacar y distribuir los productos segin los
pedidos recibidos. Los datos de 2022 muestran que las renuncias ocurren principalmente
cuando los operarios superan el primer aflo de contratacion, aproximadamente entre 14y 16
meses. Los colaboradores suelen presentar su renuncia tras breves entrevistas con el Director
de Talento Humano, indicando como motivos ofertas laborales mas atractivas de la

competencia.

Es evidente que muchos empleados ingresan a Pulpa Frut con la intencion de adquirir
experiencia para luego postularse a otros cargos en empresas similares. La edad promedio de
los colaboradores operativos es de 22 afos, y durante su estadia adquieren habilidades y

destrezas muy valoradas en el sector. En 2021, el indice de rotaci6GGGGn alcanzo el 25%,



disminuyendo al 20% en 2022, y la gerencia ha fijado como objetivo reducirlo al 10% en

2023, aunque aun no se ha desarrollado una propuesta clara para lograrlo.

Ante esta situacion, la pregunta central que guia el estudio es: ;Coémo disminuir la rotacion
de personal en el area operativa de la empresa Pulpa Frut por medio de una propuesta de
intervencion? Como alternativa de solucion, el departamento de Recursos Humanos propone
una intervencion enfocada en la retencion del talento. Los principales factores que influyen
en las renuncias incluyen mejores ofertas laborales, ausencia de un plan de carrera y falta de

beneficios no monetarios, situacion que es aprovechada por la competencia.

El objetivo general del estudio es disefiar una propuesta de intervencion para disminuir la
rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut. Entre los objetivos especificos se incluyen:
realizar un diagnostico actual del area operativa de la empresa en Quito; conceptualizar la
rotacion de personal y su impacto en el clima organizacional; establecer los indicadores de
rotacion, las razones de renuncia y sus efectos en el area operativa; y proponer estrategias o

actividades que permitan a la administracion reducir el indice de rotacion del personal.

La herramienta seleccionada para abordar el problema de alta rotacion de personal en Pulpa
Frut es una propuesta de intervencion integral enfocada en la retencion del talento. Esta
propuesta contempla diversas estrategias para los colaboradores del area operativa, la
implementacion de incentivos no monetarios que fortalezcan la motivacion, programas de
capacitacion continua para desarrollar habilidades clave y posibles alianzas con centros
educativos con el fin de profesionalizar al personal. La eleccion de esta herramienta se
fundamenta en su capacidad para alinear los objetivos de la empresa con las necesidades de

desarrollo y reconocimiento de los empleados, fomentando su permanencia y compromiso.

Los hallazgos preliminares indican que la mayoria de las renuncias ocurren después del
primer afio de contratacion, motivadas principalmente por mejores ofertas laborales y
ausencia de oportunidades de desarrollo profesional. La implementacion de la propuesta de
intervencion se espera que reduzca significativamente la rotacion, al fortalecer la motivacion,

el compromiso y la satisfaccion laboral de los colaboradores. Como conclusion, se establece



que la retencion de personal es un factor critico para la competitividad de Pulpa Frut y que
las estrategias de desarrollo profesional, incentivos no monetarios y capacitacion continua
son efectivas para mitigar la rotacion. Entre las recomendaciones se sugiere implementar
programas de capacitacion de manera progresiva, monitorear periddicamente los indicadores
de rotacion y ajustar las estrategias segun los resultados obtenidos, garantizando la

sostenibilidad y éxito de la intervencion.

El mundo globalizado ha generado un ambiente de competencia, esto, sumado a otros
factores, ha provocado cambios en los seres humanos, los cuales se ven en la necesidad de
adaptarse a los diferentes entornos que puede presentar una organizacion. El trabajo se ha
convertido en una actividad de vital importancia, tanto para hombres como para mujeres, esto
en busqueda constante del crecimiento profesional y econdmico, pero también del

crecimiento colectivo al pertenecer a un equipo de trabajo (Arias. 2018).

El presente trabajo es relevante porque al implementar una propuesta de intervencion para
reducir la rotacion del personal en el area operativa en la Empresa Pulpa Frut, permitira a la
empresa reducir sus gastos en contratacion, capacitacion e induccion del nuevo personal.
Generando asi un mejor clima organizacional, reteniendo personal y haciendo que el mismo
realicen un plan de carrera en la organizacion. Estos factores generan beneficio a la
organizacion ya que desde la direccion de talento se podrd implementar estrategias, politicas,
objetivos y metas para retener al personal y que este sea productivo (Cubillos et al., Analisis

de las causas de la rotacion de personal en el area Comercial de una Gran Superficie, 2017).

La gerencia y demas autoridades de la organizacion se ha mostrado dispuesta a brindar las
facilidades para que se pueda efectuar la investigacion, y han solicitado ser informados con
los avances que la misma tenga. Es importante mencionar que la investigacion sera

presentada a la gerencia y serd la encargada de su implementacion y seguimiento.



CAPITULO I
Diagnéstico de la empresa

1.1.Historia de la empresa

En el afio 2016, en la provincia de Pichincha, surgié Pulpa Frut, una empresa familiar fundada
por Juan y Maria Gonzéalez. Con una clara visiéon y un espiritu emprendedor, decidieron
aprovechar la abundante variedad de frutas de la regidon para crear una marca Unica de
productos naturales y saludables. Inicialmente, la empresa operaba en una modesta fabrica
con unos pocos colaboradores, pero gracias a la dedicacion y pasion de la familia Gonzalez,
la calidad de sus productos pronto conquist6 el interés de los consumidores locales. Sus
pulpas de frutas frescas y naturales destacaron por su auténtico sabor y por ser una opcion

saludable para el publico.

Con el crecimiento constante de la demanda, Pulpa Frut fue expandiéndose gradualmente,
invirtiendo en tecnologia de vanguardia y aumentando su capacidad de produccion. En 2018,
la empresa experimentd un importante avance al incorporar a 256 colaboradores en el area
operativa, lo que les permitié incrementar significativamente la produccion y distribucion de

sus productos.

Ademés del equipo operativo, Pulpa Frut comprendio la importancia de contar con un sélido
grupo de administrativos para gestionar eficientemente los aspectos financieros, logisticos y
administrativos de la empresa. Asi, se sumaron 10 profesionales a su equipo administrativo,
encargados de mantener el orden y el funcionamiento adecuado de todas las areas de la
empresa. Pulpa Frut también comprendid que una estrategia de ventas efectiva era clave para
alcanzar el éxito en el mercado local. Por ello, formaron un equipo de 52 vendedores
capacitados, quienes se encargaron de establecer relaciones so6lidas con los minoristas y
supermercados de la provincia de Pichincha, asegurando la presencia constante de los

productos Pulpa Frut en los estantes de los establecimientos.

Con el paso de los afios, Pulpa Frut consolidé su posicion en el mercado local. Su

compromiso con la calidad, la innovacion y la sustentabilidad les permitié ganarse la



confianza de los consumidores, convirtiéndose en una marca reconocida en toda la provincia

de Pichincha.

Ademas de sus pulpas de frutas, Pulpa Frut expandio su linea de productos para incluir jugos
naturales, mermeladas y otros derivados de frutas. La empresa también se preocupd por
establecer alianzas con agricultores locales, promoviendo asi el desarrollo econémico de la

region y garantizando la calidad y frescura de sus insumos.

A medida que Pulpa Frut crecia, también se comprometia con la responsabilidad social y
ambiental. Implementaron practicas sostenibles en su produccion y embalaje, minimizando
el impacto en el medio ambiente y promoviendo la conciencia ecoldgica entre sus

colaboradores y consumidores.

Actualmente, Pulpa Frut sigue siendo una empresa familiar, pero ha logrado posicionarse
como una de las principales marcas de productos naturales y saludables en la provincia de
Pichincha. Su compromiso con la calidad, la innovacién y el respeto al medio ambiente le ha
permitido mantenerse en la preferencia de los consumidores y seguir creciendo en el mercado
local. Con miras al futuro, Pulpa Frut tiene como objetivo expandirse a nivel nacional y llevar
sus productos a mas hogares en todo el pais, llevando consigo el sabor auténtico y la frescura

de las frutas de Pichincha.

1.2.Analisis FODA

El analisis FODA proporciona una vision general de la situacion actual de Pulpa Frut,
identificando tanto las fortalezas y oportunidades en las que puede aprovechar como las
debilidades y amenazas a las que debe prestar atencion. Con esta informacion, la empresa
puede desarrollar estrategias para maximizar sus fortalezas, aprovechar las oportunidades
disponibles, abordar las debilidades y mitigar las amenazas para lograr un crecimiento

sostenible en el mercado.



Fortalezas:

Calidad de productos: Pulpa Frut se destaca por ofrecer pulpas de frutas frescas y
naturales de alta calidad.

Innovacién en productos: La empresa ha demostrado capacidad para diversificar su
linea de productos y adaptarse a las demandas del mercado, ofreciendo jugos
naturales, mermeladas y otros derivados de frutas.

Reputacion y confianza del consumidor: Pulpa Frut ha ganado la confianza y
fidelidad de los consumidores locales gracias a la calidad y autenticidad de sus
productos.

Relaciones solidas con minoristas: La empresa ha establecido relaciones solidas con
minoristas y supermercados locales, lo que le brinda una ventaja competitiva en su
area geografica.

Compromiso con la responsabilidad social y ambiental: Pulpa Frut implementa
practicas sostenibles en su producciéon y embalaje, promoviendo la conciencia

ecoldgica y generando una imagen positiva ante los consumidores.

Oportunidades:

Expansion nacional: Pulpa Frut tiene la oportunidad de expandirse a nivel nacional,
aprovechando su reputacién y calidad de productos para llegar a nuevos mercados.
Tendencia hacia lo saludable: Existe una creciente demanda por productos naturales
y saludables, lo cual favorece a Pulpa Frut y su oferta de pulpas de frutas frescas y
sin aditivos artificiales.

Alianzas estratégicas: La empresa puede buscar alianzas con agricultores locales,
fortaleciendo su cadena de suministro y garantizando la calidad y frescura de sus
Insumos.

Diversificacion de productos: Pulpa Frut puede explorar la posibilidad de ampliar su
linea de productos, incluyendo nuevos sabores y variedades de pulpas y derivados de
frutas.

Exportacion: La empresa puede considerar la oportunidad de expandirse a mercados
internacionales, llevando sus productos a otros paises y aprovechando la demanda

global de productos naturales y saludables.
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Debilidades:

Limitacion geografica: Pulpa Frut opera tinicamente en la provincia de Pichincha, lo
que representa una limitacion en términos de alcance y oportunidades de crecimiento.
Dependencia de proveedores locales: Trabajar con agricultores locales puede generar
vulnerabilidad ante posibles problemas de suministro debido a factores externos.
Limitada presencia en canales de distribucion: Aunque cuenta con relaciones s6lidas
con minoristas locales, la empresa podria tener dificultades para expandirse a otros
canales de distribucion, limitando su alcance.

Recursos financieros limitados: Pulpa Frut podria enfrentar limitaciones financieras
para invertir en tecnologia, expansion y marketing.

Falta de reconocimiento a nivel nacional: A pesar de su éxito local, Pulpa Frut atin
no ha logrado un reconocimiento amplio a nivel nacional, lo que podria afectar su
crecimiento fuera de Pichincha.

Alta rotaciéon de personal: La frecuente salida de empleados puede afectar la
continuidad operativa, generar costos adicionales en reclutamiento y capacitacion, y
disminuir la eficiencia y motivacion del equipo.

Falta de reconocimiento a nivel nacional: A pesar de su éxito local, Pulpa Frut atin
no ha logrado un reconocimiento amplio a nivel nacional, lo que podria afectar su

crecimiento fuera de Pichincha.

Amenazas:

Competidores consolidados: Existen competidores establecidos en el mercado de
productos naturales y saludables, lo que puede dificultar el crecimiento de Pulpa Frut
y la captacion de nuevos clientes.

Cambios en las preferencias del consumidor: Los gustos y preferencias de los
consumidores pueden cambiar, lo que podria afectar la demanda de los productos de
Pulpa Frut si no se adaptan adecuadamente a las nuevas tendencias.

Regulaciones y normativas: Cambios en las regulaciones y normativas relacionadas
con la industria alimentaria podrian impactar la produccion y distribucion de los

productos de Pulpa Frut, generando costos adicionales o restricciones operativas.
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e Volatilidad de precios de las materias primas: Fluctuaciones en los precios de las
frutas y otros insumos pueden afectar la rentabilidad de la empresa.
e Crisis econdémicas: Eventos econémicos adversos pueden afectar el poder adquisitivo

de los consumidores y reducir la demanda de productos de Pulpa Frut.

1.3.FODA cruzado

El analisis FODA cruzado permite identificar las interacciones entre las fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas de Pulpa Frut. Estas interacciones pueden ayudar a la
empresa a desarrollar estrategias que maximicen sus fortalezas, superen las debilidades,
aprovechen las oportunidades disponibles y mitiguen las amenazas para lograr un

crecimiento sostenible y una posicion competitiva en el mercado.

Tabla 1. FODA cruzado

Estrategias

Oportunidades (O)

Amenazas (A)

Fortalezas (F)

F1. Calidad de
productosF2. Innovacion
en productosF3.
Reputacion y confianza
del consumidorF4.
Relaciones solidas con
minoristasF5.

Compromiso con
responsabilidad social y

ambiental

Debilidades (D)

FO (Maxi-Maxi): Estrategias
que wusan fortalezas para

aprovechar oportunidades

- Expandir a nivel nacional y
eventualmente internacional
aprovechando la reputacion y
la calidad (F1, F3 + O1, O5)-
Introducir nuevos productos
saludables ante la tendencia
hacia lo natural (F2 + 02, O4)-
Establecer alianzas
estratégicas con agricultores

para garantizar insumos de

calidad (F4, F5 + 03)

DO (Mini-Maxi): Estrategias
que minimizan debilidades

aprovechando oportunidades

FA (Maxi-Mini): Estrategias
que usan fortalezas para

minimizar amenazas

- Diferenciarse  frente a
competidores consolidados
mediante innovacion y calidad
(F1, F2 + Al)- Mantener
estandares de produccion frente
a regulaciones alimentarias
estrictas (F5 + A3)- Fortalecer
la fidelidad del cliente para

reducir el impacto de cambios

en preferencias (F3 + A2)

DA (Mini-Mini): Estrategias
que minimizan debilidades y

evitan amenazas




Estrategias Oportunidades (O) Amenazas (A)

- Desarrollar estrategias de

D1. Limitacién . diversificacion de proveedores
- Expandir gradualmente a ) o
geograficaD2. ) para reducir vulnerabilidad ante
] nuevos mercados nacionales ) )
Dependencia de ) fluctuaciones de insumos (D2 +
aprovechando alianzas
proveedores  localesD3. ) A4)- Implementar programas de
o ) estratégicas y la demanda de ]
Limitada presencia en retencion de personal para
productos saludables (D1, D3 ] )
canales de reducir rotaciéon y mantener
o + 01, 02, 0O3)- Buscar o )
distribucionD4. Recursos o eficiencia operativa (D6 + Al,
) o financiamiento 0 ) )
financieros limitadosDS5. ) o A2)- Mejorar marketing y
o inversionistas para fortalecer )
Falta de reconocimiento a - presencia de marca para
) ) recursos |y expansion de )
nivel nacionalD6. Alta enfrentar la competencia y
) productos (D4 + O4, O5) ) ]
rotacion de personal cambios de preferencias (D5 +
Al, A2)

FO - Estrategias que usan Fortalezas para aprovechar Oportunidades

Pulpa Frut puede capitalizar su alta calidad de productos, innovacion y reputacion para
expandirse a nivel nacional e internacional. La fidelidad de los consumidores y las
relaciones sélidas con minoristas permiten introducir nuevos productos saludables que
respondan a la tendencia creciente hacia alimentos naturales. Ademas, el compromiso con
la responsabilidad social y ambiental puede facilitar alianzas estratégicas con agricultores
locales, garantizando insumos frescos y de calidad, y fortaleciendo la imagen positiva de
la empresa en mercados emergentes. Estas estrategias maximizan el potencial de
crecimiento aprovechando tanto las fortalezas internas como las oportunidades externas

del mercado.

DO - Estrategias que minimizan Debilidades aprovechando Oportunidades

Para superar su limitacion geografica y limitada presencia en canales de distribucion,
Pulpa Frut puede aprovechar la expansion nacional y la diversificacion de productos como
oportunidades clave. Asimismo, puede buscar financiamiento o alianzas estratégicas para

fortalecer sus recursos financieros limitados y facilitar la expansion de su linea de
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productos. La alta rotacion de personal puede mitigarse mediante programas de
capacitacion y retencion, aprovechando la creciente demanda de productos naturales para
motivar al equipo y consolidar su compromiso con la empresa. Estas acciones permiten

convertir debilidades en oportunidades de crecimiento y consolidacion.

FA - Estrategias que usan Fortalezas para minimizar Amenazas

Pulpa Frut puede emplear sus fortalezas en calidad, innovacion y reputacion para enfrentar
la competencia consolidada y los cambios en preferencias de los consumidores. La
introduccion de productos diferenciados y saludables ayudara a mantener la fidelidad de
los clientes frente a nuevas tendencias de consumo. Ademas, su compromiso con practicas
sostenibles y calidad constante reduce el riesgo ante posibles cambios en regulaciones y
normativas del sector alimentario. Las relaciones soélidas con minoristas locales también

permiten asegurar canales estables de distribucion frente a la volatilidad del mercado.

DA — Estrategias que minimizan Debilidades y evitan Amenazas

Pulpa Frut debe implementar estrategias que reduzcan su vulnerabilidad interna y
externa. Por ejemplo, diversificar proveedores para mitigar el riesgo de fluctuaciones en
el suministro y precios de materias primas, y establecer politicas de retencion de personal
para disminuir la alta rotacion y mantener eficiencia operativa. También es necesario
fortalecer el marketing y la presencia de marca para enfrentar la falta de reconocimiento
nacional y la competencia en el mercado. Finalmente, optimizar los recursos financieros
mediante inversiones estratégicas o financiamiento externo permitird a la empresa
responder mejor a crisis econdémicas o cambios regulatorios, reduciendo su exposicion

frente a amenazas externas.

1.4.Mision
Ofrecer productos naturales y saludables derivados de frutas frescas de la provincia de
Pichincha. Nos comprometemos a brindar a nuestros clientes la mejor calidad en pulpas,

jugos y otros productos, manteniendo la frescura y el sabor auténtico de las frutas. Buscamos
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ser reconocidos como la eleccion preferida de los consumidores que valoran una

alimentacion saludable y deliciosa.

1.5.Vision

Nuestra vision es convertirnos en lideres a nivel nacional en la industria de productos

naturales y saludables derivados de frutas. Nos esforzamos por expandir nuestra presencia en

todo el pais, llevando los beneficios de nuestros productos a cada hogar. Aspiramos a ser

reconocidos por nuestra excelencia en calidad, innovacion y compromiso con la satisfaccion

del cliente, mientras mantenemos nuestros valores fundamentales.

1.6.Valores

Calidad: Nos comprometemos a ofrecer productos de la mas alta calidad, utilizando
frutas frescas y naturales, sin aditivos artificiales, y manteniendo estdndares rigurosos
en cada etapa de produccion.

Salud y bienestar: Valoramos la salud y el bienestar de nuestros clientes. Nos
esforzamos por proporcionar opciones alimenticias saludables que promuevan un
estilo de vida equilibrado y contribuyan al bienestar general.

Sostenibilidad: Nos preocupamos por el medio ambiente y nos esforzamos por operar
de manera sostenible. Buscamos minimizar nuestro impacto ambiental, desde la
seleccion de ingredientes hasta el embalaje y la gestion de residuos.

Innovacion: Fomentamos la creatividad y la innovacion en el desarrollo de productos
y procesos. Estamos constantemente buscando nuevas formas de satisfacer las
necesidades y deseos cambiantes de nuestros clientes.

Integridad: Actuamos con honestidad, transparencia y ética en todas nuestras
operaciones. Nos comprometemos a mantener relaciones comerciales justas y

respetuosas con nuestros colaboradores, proveedores y clientes.

1.7. Direccion y ubicacion de la empresa

La empresa esta ubicada en Ecuador, Provincia de Pichincha, Ciudad de Quito, sector
Sur (parque industrial Guamani), las calles son S60C y Avenida Pedro Vicente

Maldonado.
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Figura 1.Ubicacion de la empresa Pulpa Frut
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1.8.0rganigrama

Pulpa Frut es una prospera empresa familiar fundada en la provincia de Pichincha en el afo
2016. Impulsada por la vision y el espiritu emprendedor de sus fundadores, Juan y Maria
Gonzalez, la compaiia se ha destacado en la creacion de productos naturales y saludables a
partir de la rica diversidad de frutas de la region. Con el paso del tiempo, Pulpa Frut ha
experimentado un soélido crecimiento, expandiendo su capacidad de produccion y
consolidando su presencia en el mercado. En el organigrama inferior, se encuentran

detalladas las distintas areas que conforman la empresa y su estructura interna.

El organigrama de Pulpa Frut es liderado por el Director Ejecutivo, quien se encarga de la
gestion general de la empresa y toma decisiones estratégicas. Departamento de Operaciones:
Encabezado por el Gerente de Operaciones, este departamento se encarga de supervisar todas
las actividades operativas de la empresa, incluyendo la produccion. Departamento
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Comercial: Bajo la direccion del Gerente Comercial, este departamento se enfoca en la
estrategia de ventas y marketing. El equipo de ventas se encarga de establecer relaciones con
clientes y minoristas, promoviendo los productos de Pulpa Frut y negociando acuerdos
comerciales. Departamento Administrativo y Financiero: El Gerente Administrativo y
Financiero es responsable de las actividades financieras, administrativas y del talento
humano de la empresa. Este departamento maneja el presupuesto, las finanzas, la

contabilidad y los recursos humanos.

Departamento de Calidad y Control: Dirigido por el Gerente de Calidad, este departamento
se ocupa de garantizar los estandares de calidad en todos los procesos de produccion. Se
implementan politicas y procedimientos de control de calidad para asegurar la satisfaccion

del cliente.
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Figura 1. Organigrama de Pulpa Frut
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1.9.Analisis in situ

1.9.1. Analisis de las encuestas

La encuesta disenada en la investigacion de Arteaga (2016) fue usada en esta investigacion,
y tuvo como objetivo principal realizar un diagnostico del area operativa de la empresa Pulpa
Frut en la ciudad de Quito, con el fin de recopilar informacién que permita fundamentar la
propuesta de intervencion para reducir el indice de rotacion de personal. Esté dirigida a los
colaboradores de la empresa y busca conocer aspectos relacionados con su perfil
sociodemografico, percepcion del entorno laboral, condiciones fisicas del puesto de trabajo,
relacioén con sus superiores y compaferos, asi como su sentido de pertenencia y motivacion

dentro de la organizacion.

El instrumento de Arteaga (2016) se estructura en cinco secciones principales. La primera
seccion, Datos sociodemograficos, recoge informacion sobre edad, género y tiempo de
permanencia en la empresa, lo que permite contextualizar las respuestas segn el perfil de
los colaboradores. La segunda seccion, Empresa, indaga sobre el nivel de orgullo,
participacion y percepcion del impacto de su trabajo dentro de la organizacion, asi como su

disposicion a permanecer en la empresa ante ofertas similares.

La tercera seccion, Condiciones fisicas, evaliia la comodidad del puesto, la limpieza y orden
del espacio, y la disponibilidad de materiales y herramientas necesarias para desarrollar sus
funciones de manera efectiva. La cuarta seccidon, Puesto de trabajo, analiza la autonomia,
iniciativa, posibilidad de aportar ideas y satisfaccion respecto al puesto actual, asi como el
interés en ocupar un cargo diferente. Finalmente, la quinta seccién, Compafieros de trabajo,

explora la relacion interpersonal y la cohesion del equipo.

A. Datos sociodemograficos
El siguiente analisis se basa en la tabla que muestra la distribucion porcentual de la edad de
los empleados de la empresa Pulpa Frut de la ciudad de Quito. Esta informacion es relevante
para comprender el perfil demografico de los colaboradores, es decir los empleados de la

empresa Pulpa Frut y su posible relacion con el indice de rotacion de personal.
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De los 173 empleados de Pulpa Frut, el 38,2% tiene entre 26 y 30 afos, lo que representa el
grupo de edad més representativo. Le sigue el grupo de empleados de entre 31 y 35 afios, con
un 23,1%. Estos dos grupos en conjunto representan aproximadamente el 61,3% de los
empleados en el area operativa. El grupo de empleados con edades entre 36 y 40 afos
constituye el 15% del total, mientras que el grupo de entre 41 y 45 afios también representa

el 15%. Los empleados mayores de 46 afios representan el 8,7% restante.

Estos resultados muestran que la mayoria de los empleados en el 4rea operativa de Pulpa Frut

se encuentran en la franja de edad de 26 a 35 afios.

Figura 2. Edad de encuestados

25

Porcentaje

Entre 15y 25 Entre 26y 30 Entre 31y 35 Entre 36y 40 Entre 41y 45 Mas de 46
afos afios afos afos afos afos

Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)

En el andlisis de la tabla que muestra la distribucidon de género en el area operativa de la
empresa Pulpa Frut de la ciudad de Quito, se observa que el 67 mujeres que representan el
39,3% de los empleados son mujeres, mientras que el 106 hombres representan el 60,7% .
Estos datos son importantes para comprender la composicion de género en el area operativa

y su posible relacion con el indice de rotacion de personal.
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Figura 3. Género de encuestados
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)

Es relevante destacar que, aunque la proporcion de hombres es mayor, la presencia de
mujeres en la fuerza laboral es significativa, representando casi el 40% del total de empleados
en el area operativa. Este desglose de género puede ser un factor relevante para considerar al
disefar una propuesta de intervencion para reducir el indice de rotacion de personal en Pulpa
Frut. Seria beneficioso examinar si existen diferencias en los motivos de rotacion entre
hombres y mujeres, asi como evaluar las oportunidades de desarrollo y crecimiento

profesional para ambos grupos.

Figura 4. Edad de encuestados
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)
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El 26,6% de los empleados tienen una antigiiedad de entre 1 y 3 afios, lo que indica un grupo
significativo de colaboradores que lleva relativamente poco tiempo en la empresa. El
siguiente grupo mas numeroso corresponde a aquellos con una antigiiedad de entre 4 y 5
anos, representando el 24,9% del total. Por otro lado, el 20,8% de los empleados tiene mas
de 5 afios de antigliedad, lo cual muestra que hay un grupo estable de colaboradores con una
larga trayectoria en Pulpa Frut. Por ltimo, el 27,7% de los empleados tienen menos de 1 afo
de antigiiedad, lo que indica una proporcion considerable de personal recientemente

contratado.

Estos datos son relevantes para comprender el perfil de antigiiedad del personal en el area
operativay su posible relacion con el indice de rotacion de personal. Es importante considerar
que la rotacion puede estar mas presente en los empleados con menos tiempo de antigiiedad,
ya que podrian estar en una etapa de exploracion y ajuste a la cultura y el entorno laboral de

la empresa.

B. Empresa
El 31,2% de los empleados esta de acuerdo en sentir orgullo de pertenecer a la empresa,
mientras que el 16,2% estd en desacuerdo. Por otro lado, el 22,5% de los empleados se
muestra neutral en relacion a esta afirmacion. Ademas, el 19,7% de los empleados esta

totalmente de acuerdo y el 10,4% esta totalmente en desacuerdo.

Figura 5. ;Te sientes orgulloso de pertenecer a esta empresa?

40

Porcentaje

De acuerdo En desacuerdo Meutral Totalmente de Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)
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Estos datos revelan la percepcion y sentimiento de los empleados con respecto a su sentido
de pertenencia y orgullo hacia la empresa. Es importante considerar estos resultados al
disefar una propuesta de intervencion para reducir el indice de rotacion de personal en Pulpa
Frut, ya que el nivel de orgullo y sentido de pertenencia puede tener un impacto significativo

en la satisfaccion y compromiso laboral de los empleados.

Es fundamental analizar en profundidad las respuestas de los empleados para comprender las
razones detras de sus percepciones y sentimientos. Esto puede implicar la realizacion de
entrevistas individuales, encuestas adicionales o grupos de enfoque para obtener informacion
cualitativa que brinde més contexto y detalle sobre las experiencias y expectativas de los

empleados.

Al comprender las causas subyacentes de los niveles de orgullo y pertenencia, se pueden
implementar medidas especificas para mejorar la experiencia de los empleados y fortalecer
su conexion con la empresa. Esto puede incluir acciones como el fomento de una cultura
organizacional positiva, el reconocimiento y recompensa de los logros de los empleados, la
promocion de oportunidades de desarrollo profesional y el establecimiento de canales

efectivos de comunicacion interna.

Figura 6. ;Te sientes un integrante participe en la empresa?
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)
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El 49,1% de los empleados estd de acuerdo en sentirse un integrante participante en la
empresa, mientras que el 10,4% esta en desacuerdo. Por otro lado, el 13,9% de los empleados
se muestra neutral en relacion a esta afirmacion. Ademas, el 26,6% de los empleados esta

totalmente de acuerdo.

Estos datos revelan la percepcion y sentido de participacion de los empleados en la empresa.
Es importante considerar estos resultados al disefiar una propuesta de intervencion para
reducir el indice de rotacion de personal en Pulpa Frut, ya que la sensacion de ser un miembro
activo y participante puede influir en la satisfaccion y compromiso laboral. Es esencial
analizar en profundidad las respuestas de los empleados para comprender las razones detras
de su percepcion de participacion. Esto puede implicar la realizacion de entrevistas
individuales, encuestas adicionales o grupos de enfoque para obtener informacion cualitativa

que brinde mas contexto y detalle sobre las experiencias y expectativas de los empleados.

Figura 7. ;Conoces bien qué aportas con tu trabajo a toda la empresa?
=0

Porcentaje

De acuerdo En desacuerdo Meutral Totalmente de Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)

El 46,2% de los empleados estd de acuerdo en conocer bien el aporte que realiza con su
trabajo a toda la empresa, mientras que solo el 3,5% esta en desacuerdo. Por otro lado, el
23,1% de los empleados se muestra neutral en relacion a esta afirmacion. Ademas, el 23,7%

de los empleados esta totalmente de acuerdo y el 3,5% esta totalmente en desacuerdo.
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Estos datos revelan que la mayoria de los empleados tienen claridad sobre el valor y el
impacto de su trabajo en toda la empresa. Sin embargo, es importante tener en cuenta que un
porcentaje significativo de empleados se muestra neutral, lo que sugiere que podria existir
una oportunidad para mejorar la comunicacién y la conciencia sobre el aporte individual en
la organizacion. Para abordar esta situacion y reducir el indice de rotacion de personal en

Pulpa Frut, se pueden implementar acciones especificas.

Se podria establecer un programa de comunicacion interna que promueva la transparencia y
el intercambio de informacion sobre el impacto de cada puesto de trabajo en los objetivos y
resultados globales de la empresa. Esto puede incluir sesiones informativas, reuniones
periddicas de seguimiento, informes de rendimiento individualizado y reconocimiento

publico de los logros de los empleados.

Figura 8. ;Si te ofrecen trabajar en otra empresa a igual sueldo y condiciones, te quedarias
en la empresa actual?
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)
El 31,8% de los empleados esta de acuerdo en que se quedaria en la empresa actual si le

ofrecieran trabajar en otra empresa con igual sueldo y condiciones. Por otro lado, el 13,9%

esta en desacuerdo. Ademas, el 37% de los empleados se muestra neutral en relacion a esta
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afirmacion. También, el 13,9% estd totalmente de acuerdo y el 3,5% esta totalmente en

desacuerdo.

Estos resultados indican que una proporcion significativa de los empleados estaria dispuesta
a permanecer en la empresa actual incluso si se les presentara una oferta de trabajo en
igualdad de condiciones. Sin embargo, es importante considerar el porcentaje de empleados
que se muestra neutral, lo que sugiere que podria existir un segmento de empleados indecisos

0 que podrian considerar otras opciones si se les presentara la oportunidad.

C. Condiciones fisicas

Las condiciones fisicas en el entorno laboral se refieren a los aspectos tangibles y visibles

del lugar de trabajo que pueden afectar la comodidad y el bienestar de los empleados.

Figura 9. ; Tu puesto de trabajo te resulta comodo?
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)

El 43,4% de los empleados estd de acuerdo en que su puesto de trabajo les resulta comodo.
Por otro lado, el 3,5% estd en desacuerdo. Ademas, el 23,1% de los empleados se muestra
neutral en relacion a esta afirmacion. También, el 26,6% esta totalmente de acuerdo y el 3,5%

esta totalmente en desacuerdo.

Estos resultados indican que la mayoria de los empleados considera que su puesto de trabajo

es comodo. Sin embargo, es importante prestar atencion al porcentaje de empleados que se
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muestra neutral, ya que podria haber aspectos del puesto de trabajo que no satisfacen

completamente a esos empleados.

Figura 10. ;Te sientes bien con la limpieza y el orden del espacio fisico?
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)

Un total de 80 empleados (46.2%) indicaron estar de acuerdo con la limpieza y el orden del
espacio fisico de la empresa. Esto sugiere que casi la mitad de los empleados se sienten
satisfechos con las condiciones actuales de limpieza y orden en su lugar de trabajo. Solamente
6 empleados (3.5%) manifestaron estar en desacuerdo con la limpieza y el orden del espacio

fisico.

Esta cifra representa un porcentaje reducido en comparacion con el total de empleados
encuestados. Un grupo de 30 empleados (17.3%) se mostraron neutrales, lo que indica que
no tienen una opinion clara o definida acerca del estado actual de la limpieza y el orden en
su entorno de trabajo. Un total de 51 empleados (29.5%) expresaron estar totalmente de
acuerdo con la limpieza y el orden del espacio fisico. Estos empleados presentan una
satisfaccion mas fuerte y positiva en comparacion con aquellos que simplemente estan de
acuerdo. Solamente 6 empleados (3.5%) manifestaron estar totalmente en desacuerdo con la
limpieza y el orden del espacio fisico. Esta cifra representa un porcentaje minimo en relacién

con el total de empleados encuestados.
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Estos resultados son relevantes para comprender la percepcion de los empleados en relacion
a la limpieza y el orden del espacio fisico en la empresa Pulpa Frut. Los hallazgos pueden
servir como punto de partida para desarrollar estrategias de intervencion destinadas a mejorar
las condiciones de limpieza y orden en el drea operativa, contribuyendo asi a reducir el indice

de rotacion de personal.

Figura 11. ;Tienes los materiales adecuados para desarrollar tu trabajo?

a0

Porcentaje

De acuerdo En desacuerdo Meutral Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)

Un total de 76 empleados (43.9%) indicaron estar de acuerdo en que cuentan con los
materiales adecuados para realizar su trabajo. Esta cifra sugiere que una parte significativa
de los empleados se siente satisfecha con los recursos y herramientas que se les proporcionan
para llevar a cabo sus tareas. 12 empleados (6.9%) expresaron estar en desacuerdo con la
disponibilidad de materiales adecuados. Este grupo representa un porcentaje relativamente
bajo en comparacion con el total de empleados encuestados. 18 empleados (10.4%)
manifestaron una postura neutral, lo que indica que no tienen una opinion clara o definida
sobre si tienen los materiales necesarios para su trabajo. Un total de 67 empleados (38.7%)
afirmaron estar totalmente de acuerdo en que tienen los materiales adecuados. Estos
empleados muestran una mayor satisfaccion y confianza en los recursos disponibles para

llevar a cabo sus labores.
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Estos resultados son relevantes para comprender la percepcion de los empleados en relacion
a la disponibilidad de materiales adecuados en la empresa Pulpa Frut. Estos hallazgos pueden
servir como punto de partida para disefiar estrategias de intervencion que busquen mejorar la
provision de materiales necesarios para el desarrollo del trabajo, lo cual contribuiria a reducir
el indice de rotacion de personal y fomentar un entorno laboral mas satisfactorio y

productivo.

Figura 12. ; Tus herramientas de trabajo funcionan adecuadamente?
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)

Los datos recopilados a través de la tabla de frecuencias, la cual se basa en las respuestas de
una muestra de 173 empleados, brindan informacién relevante sobre la percepcion de los
empleados en relacion a sus herramientas de trabajo. 29 empleados (16.8%) indicaron estar
de acuerdo en que sus herramientas de trabajo funcionan adecuadamente. Este porcentaje
refleja una parte minoritaria de los empleados que se sienten satisfechos con el estado y
rendimiento de sus herramientas. 43 empleados (24.9%) expresaron estar en desacuerdo con

el funcionamiento de sus herramientas de trabajo.

Este grupo representa una proporcion considerable de los encuestados y sugiere posibles
deficiencias o problemas en la calidad, mantenimiento o eficiencia de las herramientas

utilizadas en la empresa. 49 empleados (28.3%) manifestaron una posicion neutral, lo que
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implica que no tienen una opinidon clara o definida sobre el funcionamiento de sus
herramientas de trabajo. 34 empleados (19.7%) indicaron estar totalmente de acuerdo en que
sus herramientas de trabajo funcionan adecuadamente. Estos empleados demuestran una
mayor satisfaccion y confianza en las herramientas que utilizan en su trabajo diario. 18
empleados (10.4%) expresaron estar totalmente en desacuerdo con el funcionamiento de sus
herramientas de trabajo. Esta cifra es significativa y sefiala la existencia de problemas

importantes en cuanto a la calidad o rendimiento de las herramientas utilizadas.

Estos resultados proporcionan una vision clara de la percepcion de los empleados sobre el
estado y funcionamiento de las herramientas de trabajo en la empresa Pulpa Frut. Estos
hallazgos pueden ser utilizados como base para disefiar intervenciones y mejoras en el
suministro, mantenimiento y calidad de las herramientas utilizadas por los empleados, con el
fin de reducir el indice de rotacion de personal y fomentar un entorno laboral méas productivo

y satisfactorio.

D. Puesto de trabajo

Los resultados obtenidos se basan en una muestra de 173 empleados y se presentan a
continuacion, segun la tabla de frecuencias correspondiente 60 empleados (34.7%)
expresaron estar de acuerdo con el espacio asignado en sus puestos de trabajo. Estos
empleados manifiestan una satisfaccion con el espacio fisico que se les proporciona y
consideran que se ajusta a sus necesidades laborales. 18 empleados (10.4%) indicaron estar
en desacuerdo con el espacio disponible en sus puestos de trabajo. Esta cifra representa una
proporcién minoritaria de los encuestados y sugiere que existe un grupo insatisfecho con el
espacio fisico asignado, lo cual podria afectar su comodidad y productividad. 59 empleados
(34.1%) manifestaron una posicion neutral, lo que implica que no tienen una opinion clara o

definida respecto al espacio en su puesto de trabajo.

Estos empleados podrian requerir una evaluacion mas detallada para comprender mejor su
grado de satisfaccion. 18 empleados (10.4%) expresaron estar totalmente de acuerdo con el
espacio que tienen en sus puestos de trabajo. Estos empleados manifiestan un alto grado de

satisfaccion con el espacio fisico asignado, lo cual indica que se sienten comodos y tienen
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suficiente espacio para llevar a cabo sus tareas laborales. 18 empleados (10.4%) indicaron
estar totalmente en desacuerdo con el espacio disponible en sus puestos de trabajo. Esta cifra
es significativa y sugiere la existencia de un grupo de empleados que se encuentra
notablemente insatisfecho con el espacio asignado, lo cual podria afectar su bienestar y

rendimiento laboral.

Estos resultados proporcionan una vision clara sobre la satisfaccion de los empleados en
relacion con el espacio fisico en sus puestos de trabajo dentro de la empresa Pulpa Frut. Estos
hallazgos pueden servir como base para el disefio de intervenciones que busquen mejorar y
optimizar el espacio disponible en cada puesto de trabajo, con el objetivo de reducir el indice

de rotacidn de personal y fomentar un entorno laboral més agradable y productivo.

Figura 13. ;Estas satisfecho con el espacio que tienes en tu puesto de trabajo?
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)

Los resultados obtenidos se basan en una muestra de 173 empleados y se presentan a
continuacion, tomando como referencia la tabla de frecuencias correspondiente a la pregunta
" Consideras que tienes la suficiente autonomia en tu trabajo?". 65 empleados (37.6%)
expresaron estar de acuerdo con el nivel de autonomia que tienen en su trabajo. Estos
empleados consideran que tienen la suficiente libertad y autoridad para tomar decisiones
relevantes en el desempefio de sus funciones laborales. 33 empleados (19.1%) indicaron estar

en desacuerdo con el grado de autonomia que se les brinda en su trabajo.
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Este grupo de empleados percibe restricciones en su capacidad para tomar decisiones y llevar
a cabo su labor de forma independiente, lo que podria afectar su motivacion y sentido de
responsabilidad. 18 empleados (10.4%) manifestaron una posicion neutral respecto a la

autonomia en su trabajo.

Estos empleados no tienen una opinién clara o definida sobre el grado de autonomia que se
les otorga, lo cual requiere una evaluacion mas detallada para comprender mejor su
percepcion y necesidades. 29 empleados (16.8%) expresaron estar totalmente de acuerdo con
la autonomia que se les brinda en su trabajo. Estos empleados perciben un alto nivel de
independencia y confianza por parte de la organizacion, lo cual les permite tomar decisiones
relevantes y gestionar su trabajo de manera autonoma. 28 empleados (16.2%) indicaron estar
totalmente en desacuerdo con el nivel de autonomia que tienen en su trabajo. Este grupo de
empleados experimenta una falta significativa de libertad y autonomia en la toma de

decisiones, lo que puede generar insatisfaccion y desmotivacion en el entorno laboral.

Estos resultados proporcionan una vision clara sobre la percepcion de autonomia que los
empleados tienen en su trabajo dentro de la empresa Pulpa Frut. Estos hallazgos pueden ser
fundamentales para el disefio de intervenciones que promuevan un mayor nivel de autonomia
en el ambito laboral, lo cual podria contribuir a reducir el indice de rotacion de personal y

fortalecer la satisfaccion y compromiso de los empleados hacia la organizacion.

Figura 14. ;Consideras que tienes la suficiente autonomia en tu trabajo?
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)
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Los resultados obtenidos se basan en una muestra de 173 empleados y se presentan a
continuacion, considerando la tabla de frecuencias asociada a la pregunta ";Consideras que
tienes la suficiente autonomia en tu trabajo?": Un total de 65 empleados (37.6%) indicaron
estar de acuerdo con el nivel de autonomia que tienen en su trabajo. Estos empleados perciben
que se les brinda la libertad y autoridad necesarias para tomar decisiones relevantes y llevar
a cabo sus responsabilidades laborales de manera independiente. Se registraron 33 empleados
(19.1%) que expresaron estar en desacuerdo con el grado de autonomia que se les otorga en

su trabajo.

Este grupo de empleados percibe restricciones en su capacidad para tomar decisiones y llevar
a cabo sus tareas de manera autdbnoma, lo que puede generar una sensacion de falta de control
y limitar su potencial de desarrollo. Un total de 18 empleados (10.4%) manifestaron una
posicion neutral en relacion a la autonomia en su trabajo. Estos empleados no tienen una
opinién clara o definida sobre el grado de autonomia que se les concede, lo cual sugiere la
necesidad de una exploracion mas profunda para comprender mejor sus percepciones y

expectativas.

Un grupo de 29 empleados (16.8%) expreso estar totalmente de acuerdo con la autonomia
que se les brinda en su trabajo. Estos empleados se sienten empoderados y confian en su
capacidad para tomar decisiones y llevar a cabo sus responsabilidades de forma
independiente, lo que favorece su motivacion y rendimiento laboral. Por otro lado, 28
empleados (16.2%) sefialaron estar totalmente en desacuerdo con el nivel de autonomia que
experimentan en su trabajo. Este grupo de empleados percibe una falta significativa de
libertad y autonomia en la toma de decisiones, lo que puede generar frustracion y afectar su

nivel de compromiso con la organizacion.

Los resultados obtenidos a partir de esta evaluacion ofrecen una vision clara sobre la
percepcion de autonomia que los empleados tienen en su trabajo dentro de la empresa Pulpa
Frut. Estos hallazgos son fundamentales para el disefio de intervenciones que promuevan un

mayor nivel de autonomia en el entorno laboral, lo cual puede contribuir a reducir el indice
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de rotacion de personal y fomentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados hacia

la organizacion.

Figura 15. ;Consideras que tienes suficiente iniciativa en tu trabajo?
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)

Un total de 54 empleados (31.2%) afirmaron estar de acuerdo con tener suficiente iniciativa
en su trabajo. Estos empleados sienten que se les brinda la oportunidad y el apoyo necesarios
para proponer ideas, asumir nuevas responsabilidades y tomar decisiones dentro de su area
de trabajo, lo que puede generar un mayor sentido de pertenencia y compromiso. Se
registraron 28 empleados (16.2%) que expresaron estar en desacuerdo con la cantidad de

iniciativa que se les permite en su trabajo.

Este grupo de empleados percibe limitaciones en su capacidad para proponer ideas y tomar
decisiones de manera independiente, lo que puede restringir su sentido de autonomia y
motivacion en el entorno laboral. Un total de 39 empleados (22.5%) manifestaron una
posicion neutral con respecto a la iniciativa que tienen en su trabajo. Estos empleados no
tienen una opinidn clara o definida sobre la cantidad de iniciativa que se les permite, lo cual
puede indicar la necesidad de una mayor comunicacion y claridad en cuanto a los limites y
oportunidades de iniciativa laboral. Un grupo de 34 empleados (19.7%) indico estar
totalmente de acuerdo con la cantidad de iniciativa que tienen en su trabajo. Estos empleados

se sienten empoderados y valorados, ya que perciben que se les otorga la libertad necesaria
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para aportar nuevas ideas y tomar decisiones que influyan en su trabajo y en la organizacion

en general.

Por otro lado, 18 empleados (10.4%) sefialaron estar totalmente en desacuerdo con la
cantidad de iniciativa que se les permite en su trabajo. Estos empleados perciben una falta
significativa de oportunidades para proponer ideas y tomar decisiones, lo que puede generar

desmotivacion y frustracion en su desempetio laboral.

Los resultados obtenidos a partir de este andlisis son fundamentales para el disefio de una
propuesta de intervencion dirigida a reducir el indice de rotacion de personal en la empresa
Pulpa Frut. La promocion de la iniciativa y la participacion activa de los empleados en la
toma de decisiones puede generar un sentido de pertenencia y compromiso, lo cual

contribuira a retener el talento y mejorar el clima laboral dentro de la organizacion.

Figura 16. ;Tus ideas son escuchadas por tu jefe o superiores?

Porcentaje

De acuerdo En desacuerdo MNeutral Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)

Un total de 85 empleados (49.1%) indicaron estar de acuerdo en que sus ideas son escuchadas
por sus jefes o superiores. Estos empleados perciben un ambiente laboral en el cual se valora
y se da importancia a sus opiniones, lo cual puede contribuir a un mayor compromiso y
satisfaccion laboral. Se registraron 18 empleados (10.4%) que expresaron estar en
desacuerdo con la afirmacion de que sus ideas son escuchadas. Estos empleados sienten que
sus opiniones y propuestas no son tomadas en cuenta, lo que puede generar desmotivacion y

una sensacion de falta de valoracion dentro de la organizacion.
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Un total de 24 empleados (13.9%) adoptaron una postura neutral en cuanto a si sus ideas son
escuchadas por sus superiores. Esto puede indicar una falta de claridad o de comunicacion
efectiva en cuanto a la apertura y disponibilidad de los jefes para recibir y considerar las ideas
de sus subordinados. Un grupo de 46 empleados (26.6%) indic6 estar totalmente de acuerdo
con la afirmacion de que sus ideas son escuchadas por sus jefes o superiores. Estos empleados
se sienten valorados y reconocidos, ya que perciben que sus opiniones son tenidas en cuenta

en la toma de decisiones y en la mejora continua de los procesos de la organizacion.

Estos hallazgos son relevantes para el disefio de una propuesta de intervencion enfocada en
reducir el indice de rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut. Fomentar una cultura de
escucha activa por parte de los jefes y superiores, que valore y promueva la participacion y
la retroalimentacion de los empleados, puede generar un mayor compromiso y sentido de

pertenencia, lo que contribuird a retener y motivar al personal en la organizacion.

Figura 17. ;Te gustaria ocupar un puesto diferente al actual?
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)

Un total de 80 empleados (46.2%) expresaron estar de acuerdo en que les gustaria ocupar un
puesto diferente al que actualmente tienen. Estos empleados manifiestan un interés por buscar
nuevas oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la organizacion, lo que indica

una motivaciéon por ampliar sus responsabilidades y adquirir nuevas habilidades. Se
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registraron tinicamente 6 empleados (3.5%) que indicaron estar en desacuerdo con la idea de
ocupar un puesto diferente al actual. Esto puede reflejar una satisfaccion con su posicion
actual y una preferencia por continuar desempefiando las mismas funciones sin buscar

cambios significativos en su trayectoria profesional.

Un total de 40 empleados (23.1%) adoptaron una posicion neutral en cuanto a si les gustaria
ocupar un puesto diferente. Esto puede indicar una falta de claridad o una ambivalencia en
relacion a sus aspiraciones y expectativas profesionales. Un grupo de 41 empleados (23.7%)
indico estar totalmente de acuerdo con la posibilidad de ocupar un puesto diferente al actual.
Estos empleados muestran un fuerte deseo de crecimiento y evolucion en su carrera, y

consideran que la empresa puede ofrecerles oportunidades para ello.

Los resultados de este analisis son relevantes para el disefio de una propuesta de intervencion
dirigida a reducir el indice de rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut. Es importante
tener en cuenta las aspiraciones y las motivaciones individuales de los empleados al disehar
programas de desarrollo profesional y planes de carrera que fomenten la retencion del talento
y promuevan el crecimiento interno. Al ofrecer oportunidades de desarrollo y promocion, la
empresa puede aumentar la satisfaccion laboral y la lealtad de sus empleados, lo que a su vez

contribuird a reducir la rotacion de personal.

E. Compaiieros de trabajo

Un total de 55 empleados (31.8%) manifestaron estar de acuerdo en que se llevan bien con
los demdas compafieros. Estos empleados perciben un ambiente laboral favorable, en el cual
existe una buena relacion y comunicacion entre ellos y sus colegas. Esta percepcion positiva
puede contribuir a la satisfaccion laboral y a la retencion del personal. Se registraron 24
empleados (13.9%) que indicaron estar en desacuerdo con la afirmacion de llevarse bien con
los demas compaifieros. Esto podria ser un indicio de tensiones o conflictos interpersonales
en el entorno laboral, lo cual podria influir negativamente en el bienestar y la satisfaccion de
los empleados. Un total de 64 empleados (37.0%) adoptaron una posicion neutral en cuanto
a la relacion con sus compaiieros de trabajo. Esto podria reflejar una falta de claridad o

ambivalencia en su percepcion, lo que podria ser resultado de una interaccion variada con los
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demas empleados. Un grupo de 24 empleados (13.9%) indico estar totalmente de acuerdo en

que se llevan bien con los demés compafieros.

Estos empleados experimentan relaciones positivas y armoniosas con sus colegas, lo que
puede generar un clima laboral propicio para la colaboraciéon y el trabajo en equipo. Se
identificaron 6 empleados (3.5%) que expresaron estar totalmente en desacuerdo con la
afirmacion. Estos empleados muestran una percepcidon negativa en cuanto a sus relaciones
con los demas compafieros, lo cual puede ser un factor relevante a considerar para abordar

posibles conflictos o dificultades en el entorno laboral.

Los resultados de este analisis proporcionan informacion valiosa para el disefio de una
propuesta de intervencion dirigida a reducir el indice de rotacion de personal en la empresa
Pulpa Frut. Es esencial abordar los aspectos relacionados con las relaciones interpersonales
y promover un ambiente laboral positivo y colaborativo. La implementacion de programas
de integracion, actividades de construccidon de equipos y fomento de la comunicacion efectiva
entre los empleados pueden contribuir a fortalecer las relaciones laborales y reducir la

rotacion de personal.

Figura 18. ;Te llevas bien con los demés compafieros?
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)
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Un total de 75 empleados (43.4%) indicaron estar de acuerdo en que ellos y sus compaifieros
forman un buen equipo de trabajo. Estos empleados perciben una sinergia positiva entre ellos

y reconocen la importancia de trabajar en conjunto para lograr los objetivos organizacionales.

Esta percepcion favorable hacia el trabajo en equipo puede tener un impacto significativo en
la retencion del personal y en la eficacia de las operaciones. Se identificaron 6 empleados
(3.5%) que expresaron estar en desacuerdo con la afirmacion de formar un buen equipo de
trabajo. Esto puede indicar la existencia de barreras o dificultades en la colaboracion entre

los empleados, lo que puede afectar negativamente la productividad y la satisfaccion laboral.

Un total de 40 empleados (23.1%) adoptaron una posicidon neutral en relaciéon con la
percepcion de trabajar en un buen equipo. Estos empleados pueden tener opiniones mixtas o
carecer de suficiente informacion para emitir un juicio definitivo sobre la calidad del trabajo

en equipo en la organizacion.

Un grupo de 46 empleados (26.6%) manifesto estar totalmente de acuerdo en que ellos y sus
compaiieros forman un buen equipo de trabajo. Esta perspectiva positiva indica una fuerte
cohesion y colaboracion entre los empleados, lo que puede fortalecer la cultura
organizacional y contribuir a la retencion del talento. Se registraron 6 empleados (3.5%) que
expresaron estar totalmente en desacuerdo con la afirmacion. Estos empleados pueden
percibir una falta de sinergia y armonia en el equipo de trabajo, lo que puede ser un indicador
de conflictos o problemas de comunicacién que deben abordarse para mejorar la eficacia y
el ambiente laboral.

Los resultados de este analisis brindan informacion relevante para el disefio de una propuesta
de intervencion dirigida a reducir el indice de rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut.
Es fundamental fortalecer el trabajo en equipo, fomentar la comunicacion efectiva y
promover una cultura de colaboracion. La implementacion de programas de formacion en
habilidades de trabajo en equipo, la creacion de espacios de interaccion y la promocion de
actividades que fomenten la cohesion y la confianza entre los empleados pueden contribuir
a mejorar el rendimiento y la satisfaccion laboral, lo que a su vez puede reducir la rotacion

de personal en la organizacion.
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Figura 19. ;Crees que tu y tus compafieros forman un buen equipo de trabajo?
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Fuente: Encuesta a los colaboradores (2023)

1.9.2. Analisis del grupo focal

En este estudio, se organizo un grupo focal con 10 empleados del area operativa de la empresa
Pulpa Frut, compuesto por 6 mujeres y 4 hombres. La seleccion de los participantes se realizéd
mediante un muestreo aleatorio simple dentro de este departamento. El criterio utilizado para
elegir a los integrantes del grupo fue asegurar una representacion equilibrada de género y

garantizar la inclusion de voces diversas dentro del area operativa.

El objetivo principal de este grupo focal fue recopilar informacion relevante sobre los
factores que contribuyen a la alta rotacion de personal en la organizacion. A través de 8
preguntas clave, se busco obtener una perspectiva mas amplia y detallada de las experiencias
y percepciones de los empleados en relacion con su permanencia en la empresa y los motivos
detras de las renuncias. Los hallazgos obtenidos durante el analisis del grupo focal ofrecen
una vision valiosa que servird para identificar posibles areas de mejora y desarrollar

estrategias efectivas para reducir la rotacion de personal en el area operativa de Pulpa Frut.
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Pregunta 1: ;Cuales son las principales razones por las que los empleados deciden dejar
la empresa?

Respuestas:

Falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

Baja remuneracion y beneficios comparados con otras empresas del sector.

Falta de reconocimiento y motivacion por parte de la direccion.

Mala comunicacion interna y falta de transparencia en la toma de decisiones.

Exceso de carga de trabajo y falta de equilibrio entre la vida laboral y personal.

Hallazgos:

Los empleados destacan la importancia de sentirse valorados, tener oportunidades de
crecimiento y recibir una remuneracion adecuada. La falta de comunicacion y el desequilibrio
entre la vida laboral y personal también se identificaron como factores clave para la rotacion

de personal.

Pregunta 2: ;Qué aspectos de la cultura organizacional podrian estar contribuyendo a
la rotacion de personal?

Respuestas:

Falta de un ambiente de trabajo positivo y colaborativo.

Jerarquia rigida y falta de participacion de los empleados en la toma de decisiones.
Ausencia de programas de bienestar y actividades de integracion.

Cultura de trabajo basada en el cumplimiento estricto de horarios sin flexibilidad.
Hallazgos:

Los empleados sefialan que la cultura organizacional de Pulpa Frut carece de elementos que
fomenten la satisfaccion laboral y el bienestar de los empleados. La rigidez jerarquica y la
falta de participacion en la toma de decisiones también fueron mencionadas como aspectos

negativos.
Pregunta 3: ;Qué sugerencias o propuestas tienen para reducir la rotacion de personal

en la empresa?

Respuestas:
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Implementar programas de desarrollo y capacitacion para promover el crecimiento
profesional de los empleados.

Mejorar la comunicacion interna y la transparencia en la toma de decisiones.

Establecer un sistema de reconocimiento y recompensas para motivar a los empleados.
Flexibilizar los horarios de trabajo y promover un equilibrio entre la vida laboral y personal.
Fomentar una cultura de trabajo colaborativa y promover la participacion de los empleados
en la toma de decisiones.

Hallazgos:

Los empleados sugieren que la empresa debe enfocarse en brindar oportunidades de
desarrollo, mejorar la comunicacioén y fomentar un ambiente de trabajo positivo. Ademas, se
destacé la importancia de implementar politicas que promuevan el equilibrio entre el trabajo
y la vida personal.

El andlisis del grupo focal revel6 que la rotacion de personal en Pulpa Frut estd influenciada
por diversos factores, como la falta de oportunidades de crecimiento, la remuneracion
insatisfactoria, la falta de reconocimiento y una cultura organizacional poco favorable. Para
reducir la rotacion de personal, se recomienda implementar propuestas como programas de
desarrollo, mejoras en la comunicacion interna y el establecimiento de un sistema de
reconocimiento y recompensas. Ademads, es esencial fomentar un ambiente de trabajo
colaborativo y promover el equilibrio entre la vida laboral y personal. Estas acciones

contribuirdn a mejorar la retencion del personal y el desempefio general de la empresa.

Pregunta 4:;Qué factores consideras que han influido en tu permanencia en la
organizacion?

Respuestas:

Los participantes mencionaron varios factores que han influido en su permanencia en la
organizacion. Entre ellos, destacaron la claridad de la vision y mision de la empresa, lo cual
les ha brindado un proposito claro en su trabajo. También mencionaron la existencia de un
buen equilibrio entre vida laboral y personal, lo que ha generado un ambiente favorable para
su desarrollo profesional. Ademas, el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento
dentro de la empresa fueron citados como factores cruciales que han impulsado su lealtad y

compromiso.
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Hallazgos:
Se encontrd que la comunicacion efectiva y transparente por parte de la alta direccion ha sido
un factor determinante para mantener a los empleados comprometidos con la organizacion a

lo largo del tiempo.

Pregunta 5: ;Cuales son las principales ventajas y desafios que has experimentado al
desempeiiar tu rol en el equipo?}

Respuestas:

Los participantes identificaron varias ventajas al desempefiar su rol en el equipo, entre ellas,
la oportunidad de trabajar en un entorno colaborativo que fomenta la creatividad y la
innovacion. También destacaron la posibilidad de aprender de sus compafieros y desarrollar
habilidades complementarias. En cuanto a los desafios, mencionaron la necesidad de manejar
conflictos interpersonales y la presion para cumplir con plazos ajustados como aspectos que
han enfrentado en su trabajo diario.

Hallazgos:

Se observo que la diversidad de habilidades y perspectivas en el equipo ha sido una ventaja
significativa para abordar proyectos complejos de manera mas eficiente y encontrar

soluciones innovadoras.

Pregunta 6:;Qué oportunidades de desarrollo profesional se te han ofrecido durante tu
tiempo en la empresa?

Respuestas:

Los participantes reportaron que durante su tiempo en la empresa han tenido acceso a
diversas oportunidades de desarrollo profesional. Entre ellas, mencionaron programas de
capacitacion y formacidon tanto internos como externos, la participacion en proyectos
desafiantes que les han permitido adquirir nuevas habilidades y la opcion de asistir a
conferencias y eventos relevantes para su industria.

Hallazgos:

Se encontr6 que la empresa ha sido proactiva en brindar oportunidades de desarrollo que se
alinean con las metas y aspiraciones profesionales de los empleados, lo que ha resultado en

un mayor nivel de satisfaccion y compromiso con la organizacion.
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Pregunta 7:;Como describirias la cultura y el ambiente laboral dentro del grupo en el
que trabajas?

Respuestas:

Los participantes describieron la cultura y el ambiente laboral dentro de su grupo como
inclusivo y colaborativo. Mencionaron que existe un fuerte sentido de compaiierismo y que
el trabajo en equipo es valorado y fomentado. Ademas, destacaron la apertura a nuevas ideas
y la receptividad a la retroalimentacién constructiva como elementos clave en el ambiente
laboral.

Hallazgos:

Se observo que la cultura de apertura y colaboracion ha generado un ambiente en el que los
empleados se sienten comodos compartiendo sus ideas y contribuyendo activamente al

crecimiento y mejora de la empresa.

Pregunta 8:;Qué aspectos consideras que podrian mejorar en la empresa para
aumentar la satisfaccion y retencion de los empleados?

Respuestas:

Los participantes plantearon diversas sugerencias para mejorar la satisfaccion y retencion de
los empleados en la empresa. Entre ellas, mencionaron la implementacion de un programa
de reconocimiento mas estructurado para destacar el trabajo excepcional, asi como un mayor
énfasis en el equilibrio entre trabajo y vida personal. También se propuso mejorar las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, ofreciendo planes de carrera claros y
planes de capacitacion personalizados.

Hallazgos:

Se encontré que el establecimiento de politicas y programas que fomenten el bienestar
integral de los empleados, asi como el reconocimiento efectivo de sus logros, contribuiria

significativamente a elevar la satisfaccion y retencion en la empresa.

1.9.3. Analisis de las entrevistas
En el marco del presente estudio, se realizaron entrevistas con el Director Ejecutivo y el

Gerente Administrativo Financiero y de Talento Humano de Pulpa Frut con el objetivo de
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obtener informacion directa sobre la problematica de rotacion de personal y las acciones que
se implementan para su mitigacion. Estas entrevistas permitieron conocer las perspectivas de
la alta direccion sobre las causas de la rotacion, las funciones de los colaboradores, la relacion
entre antigiiedad y desempefio, asi como las estrategias actuales relacionadas con el bienestar
laboral, el desarrollo profesional, los procesos de seleccion y la gestion de beneficios y
compensaciones. La informacién recabada constituye un insumo fundamental para
comprender la dindmica organizacional y fundamentar el disefio de una propuesta de

intervencion orientada a reducir la rotacioén de personal en la empresa.

Director Ejecutivo y del Gerente Administrativo Financiero y de Talento Humano

En el marco del presente estudio, se llevaron a cabo entrevistas especificamente, se centraron
en la perspectiva del Director Ejecutivo y del Gerente Administrativo Financiero y de Talento
Humano. Estas entrevistas proporcionaron informacion valiosa sobre la problematica de esta
investigacion la cual esta centrada en los indicadores de rotacion de personal que tiene la
organizacion, asi como las funciones que desempefian dentro de la organizacion. A través de
este analisis, se pretende comprender mejor como la antigiiedad y el perfil de los empleados

afectan el funcionamiento y la dindmica de la empresa.

Transcripcion de la entrevista al Director ejecutivo

Entrevistador: Buenos dias, sefior Director Ejecutivo. Gracias por aceptar esta entrevista.
Como sabemos, uno de los desafios actuales de la empresa es reducir el indice de rotacion
de personal. ;Cudl es su perspectiva sobre este tema y qué acciones se estan tomando

actualmente para abordarlo?

Director Ejecutivo: Buenos dias. Estoy consciente de que la rotacién de personal es un
problema que afecta la estabilidad y el crecimiento de nuestra empresa. Para abordar este
desafio, hemos implementado varias medidas. En primer lugar, hemos realizado un analisis
exhaustivo de las causas subyacentes de la rotacion, como el clima laboral, la falta de
oportunidades de desarrollo y la insatisfaccion con los beneficios. Esto nos ha ayudado a

identificar areas de mejora.
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En segundo lugar, hemos fortalecido nuestro programa de bienestar laboral, promoviendo un
entorno de trabajo saludable y equilibrado. Hemos implementado desde el afo 2023,
programas de capacitacion y desarrollo profesional.

Ademas, hemos mejorado nuestros procesos de seleccion y contratacion para asegurarnos de
que contratamos a personas que se ajusten a nuestra cultura empresarial y que tengan un

potencial de crecimiento a largo plazo en la empresa.

Entrevistador: ;Qué resultados han obtenido hasta ahora con estas medidas?

Director Ejecutivo: Aunque es temprano para tener resultados definitivos, hemos observado
una disminucion en el indice de rotacion desde que comenzamos a implementar estas
acciones (enero 2023). Los empleados estdn mostrando una mayor satisfaccion en las
encuestas de clima laboral y estan participando activamente en los programas de desarrollo
profesional. También hemos notado una mejora en la retencion de talento clave, lo que es un
indicador positivo de que nuestras iniciativas estan dando frutos. Sin embargo, para el mes
de diciembre esté planificado realizar una encuesta de clima laboral y seguir trabajando para

el desarrollo de nuevo planes.

Transcripcion de la entrevista al Gerente administrativo financiero y de talento
humano

Entrevista al Gerente Administrativo Financiero y de Talento Humano:

Entrevistador: Buenos dias, sefior Gerente Administrativo Financiero y de Talento Humano.
(Cudl es su perspectiva sobre la rotacién de personal y cudles son las acciones especificas
que ha llevado a cabo en su departamento para abordar este desafio?

Gerente Administrativo Financiero y de Talento Humano: Buenos dias. Desde mi area, he
estado trabajando estrechamente con los gerentes de cada departamento para identificar las
necesidades de los empleados y tomar medidas adecuadas. Hemos reforzado nuestros
procesos de reclutamiento y seleccion para asegurarnos de que contratamos a personas que
encajen bien con la cultura de la empresa y que estén motivadas para crecer con nosotros.
Ademas, hemos trabajado en mejorar los beneficios y compensaciones ofrecidos a los
empleados, asegurandonos de que sean competitivos en el mercado y estén alineados con las

expectativas de nuestros colaboradores.
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Entrevistador: ;Qué retroalimentacion ha recibido de los empleados sobre estas iniciativas?
Gerente Administrativo Financiero y de Talento Humano: La retroalimentacion ha sido
positiva en su mayoria. Los empleados valoran los esfuerzos que hemos hecho para mejorar
el ambiente de trabajo, el desarrollo profesional y los beneficios. Hemos recibido
comentarios positivos sobre los programas de capacitacion, las oportunidades de crecimiento
y el enfoque en el bienestar laboral. Sin embargo, también estamos conscientes de que
siempre hay areas de mejora y estamos trabajando para abordar cualquier preocupacion
adicional que surja.

Entrevistador: Muchas gracias por compartir esta informacion con nosotros. Es alentador ver
que se estan tomando medidas concretas para reducir la rotacion de personal en Pulpa Frut.
Les deseamos mucho ¢€xito en la implementacion de estas iniciativas y en la retencion de

talento en la empresa.

Analisis de las entrevistas

Las entrevistas reflejan una preocupacion genuina por parte de la direccion de Pulpa Frut en
relacion a la rotacion de personal y su impacto en la empresa. Tanto el Director Ejecutivo
como el Gerente Administrativo Financiero y de Talento Humano reconocen la importancia
de abordar este problema y estan comprometidos en implementar acciones para reducir la
rotacion.

En la entrevista con el Director Ejecutivo, se destaca la implementacion de un analisis
exhaustivo de las causas de la rotacion, lo que indica un enfoque centrado en identificar las
raices del problema. Ademas, se han implementado medidas concretas, como fortalecer el
programa de bienestar laboral, mejorar los procesos de seleccion y contratacion, y fomentar
la comunicacion abierta y transparente. Estas acciones apuntan a mejorar el clima laboral y
ofrecer oportunidades de desarrollo, lo que puede contribuir a la retencion de empleados.
Por otro lado, la entrevista con el Gerente Administrativo Financiero y de Talento Humano
resalta la importancia de su departamento en abordar el desafio de la rotacién. Se mencionan
acciones especificas, como el fortalecimiento de los procesos de reclutamiento y seleccion.
Estas medidas indican un enfoque integral que abarca desde la contratacion hasta el

crecimiento y la satisfaccion de los empleados.
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Ambas entrevistas hacen referencia a la recepcion positiva por parte de los empleados en
relacion a las acciones implementadas. La retroalimentacion favorable indica que las
iniciativas estan generando impacto y mejorando la percepcion y satisfaccion de los
empleados. Sin embargo, también se menciona la importancia de estar abiertos a la
retroalimentacion y continuar abordando cualquier preocupacion adicional que pueda surgir,
los directivos se encuentran expectantes a la evaluacion que se realizard en el mes de
diciembre respecto a las medidas adoptadas por la empresa.

En general, estas entrevistas revelan un enfoque estratégico y multidimensional para abordar
la rotacion de personal en Pulpa Frut. La combinacion de acciones enfocadas en el bienestar
laboral, el desarrollo profesional, la comunicacion efectiva y la mejora de los beneficios y

compensaciones puede ser efectiva para reducir la rotacion y retener el talento en la empresa.

1.9.4. Analisis técnico de la rotacion de personal

El analisis de rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut evidencia que las areas con
mayor indice de rotacion son Produccion y Calidad, alcanzando el 36% y 35,29%
respectivamente. Esto refleja una situacion preocupante, ya que son areas criticas para el
funcionamiento operativo y el aseguramiento de la calidad del producto final. En el caso de
Produccion, la principal causa identificada es la alta carga de trabajo, lo que sugiere la
necesidad de revisar los procesos, redistribuir funciones o fortalecer los equipos con personal
adicional.

En el area de Calidad, el principal motivo de rotacion es la busqueda de mejores
oportunidades laborales, lo que puede estar relacionado con la falta de un plan de carrera
dentro de la organizacion o con salarios poco competitivos frente al mercado. Esta situacion
representa un riesgo, dado que la rotacion frecuente en esta area puede comprometer el
cumplimiento de los estandares de calidad y la satisfaccion de los clientes.

Por otra parte, el area de Ventas presenta una rotacion del 32%, donde la principal causa
sefialada es el bajo salario. Esto refleja la importancia de revisar las politicas de incentivos y
comisiones, ya que la retencion de personal en ventas resulta clave para mantener y expandir
la cartera de clientes. En Logistica, el indice es de 32,26%, con una motivacion principal
relacionada con la falta de incentivos, lo cual sugiere la necesidad de implementar beneficios

adicionales o planes de reconocimiento al desempefio.
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Finalmente, el 4rea de Administracién muestra el nivel de rotacion mas bajo (16,67%), lo
que refleja mayor estabilidad laboral. Esto puede servir como referencia para identificar qué
practicas de gestion en esta area pueden replicarse en otras, con el fin de mejorar la retencion

del personal en general.

Tabla 2. Rotacion de personal

Salidas Antlgueflad Motivo . indice de
‘ Empleados Ingresos Promedio de .. Promedio .
Area en el . Principal de Rotacion
Totales ~ Nuevos Salidas o Empleados
Aio Rotacion (%)
(meses)
Produccién 80 18 20 10 Altas cargas de ) 36.00
trabajo
. Mejores
Calidad 15 3 2 14 oportunidades 8.5 35.29
Ventas 20 4 5 8 Bajo salario 12.5 32.00
Administracion 10 1 2 20 Estabilidad 6.0 16.67
Logistica 25 5 6 12 Falta de 15.5 32.26
mcentivos

Nota: Los datos han sido obtenidos de los registros de la empresa

En el contexto de rotacion de personal, este tipo de grafico es especialmente util si se cuenta
con datos individuales de antigiiedad por colaborador. Por ejemplo, al aplicar un boxplot por
area: produccion, Calidad, Logistica y Ventas se puede observar no solo la mediana de
permanencia, sino también la dispersion entre quienes permanecen poco tiempo y quienes
tienen trayectorias mas largas. Esto permite detectar dreas con alta variabilidad, lo que podria
indicar falta de politicas claras, trayectorias laborales desiguales o incluso inequidad interna.
Ademas, los valores atipicos que aparecen como puntos fuera de la caja pueden representar
casos extremos: colaboradores que se van demasiado rapido o que permanecen mucho mas
tiempo que el resto. Desde una perspectiva gerencial, estos datos son valiosos para tomar
decisiones informadas sobre redisefio de procesos, segmentacion de incentivos o revision de

trayectorias profesionales.
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Figura 2. Rotacion de personal
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Discusion de resultados

La rotacion de personal en Pulpa Frut ha sido identificada como un desafio importante para
la empresa. Para comprender mejor este fenomeno, se llevaron a cabo encuestas, entrevistas
y un grupo focal con empleados de diferentes areas, centrandose especialmente en el area
operativa. A través de estas fuentes de informacion, se obtuvo una vision completa de los
factores que contribuyen a la alta rotacidon y posibles estrategias para abordar el problema.
Las encuestas realizadas a los empleados arrojaron datos cuantitativos que respaldan la
existencia de un problema de rotacién en Pulpa Frut. Se observo que el indice de rotacion en
el area operativa supera la media de la empresa en general. Ademas, los resultados indicaron
que la principal razoén detras de las renuncias es la busqueda de mejores oportunidades
laborales en otras empresas del sector alimentos, asi como la posibilidad de acceder a cargos

mas avanzados en el futuro.

Las entrevistas con el Director Ejecutivo y el Gerente Administrativo Financiero y de Talento
Humano permitieron obtener informacion cualitativa sobre la percepcion de la direccion de

la empresa sobre la rotacion de personal. Ambos lideres mostraron una preocupacion genuina
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por el impacto que la rotacion tiene en Pulpa Frut y manifestaron un fuerte compromiso para
implementar acciones que reduzcan este problema. Reconocieron la importancia de retener
el talento y expresaron su disposicion para desarrollar planes de carrera, incentivos no
monetarios y programas de capacitacion que mejoren la experiencia de los empleados en la

empresa.

El grupo focal realizado con empleados del area operativa proporciond una vision mas
profunda de las experiencias y percepciones de los colaboradores en relacion con la rotacion
de personal. Se destaco que la falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de
la empresa es un factor importante que influye en la decision de renunciar. También se
menciond la importancia de mejorar la comunicacion y el apoyo brindado por la direccion y
el equipo de talento humano para mantener una mayor satisfaccion en el trabajo.

Al combinar los datos cuantitativos de las encuestas con la informacion cualitativa de las
entrevistas y el grupo focal, se obtuvo una comprension mas completa y enriquecedora de la
rotacion de personal en Pulpa Frut. Los hallazgos apuntan a la necesidad de desarrollar
estrategias integrales que aborden tanto las expectativas de crecimiento de los empleados
como las oportunidades de desarrollo profesional en la empresa. Ademas, se subraya la
importancia de fortalecer la comunicacion y el apoyo en el ambito laboral para mejorar la

satisfaccion y retencion del personal.
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CAPITULO 2: PROPUESTA

2.1. Introduccion

La alta rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut representa un desafio considerable que
tiene un impacto negativo en el funcionamiento y rendimiento general de la organizacion.
Con el objetivo de abordar esta problematica, se propone desarrollar e implementar
estrategias efectivas que contribuyan a reducir la rotacion de personal, mejorar la satisfaccion
laboral y promover un entorno de trabajo positivo. A continuacion, se presenta una propuesta
integral que tiene como objetivo abordar las principales causas identificadas de la rotacion
de personal en la empresa.

Para comenzar, se llevo a cabo un exhaustivo diagnostico de las causas de la rotacion de
personal en Pulpa Frut; en donde se pudo evidenciar que los empleados de la organizacion
necesitan mejorar los puestos de trabajo, herramientas, tener un plan de carrera, ser
escuchados por las autoridades, y que se mejore el clima laboral. Estas causas pueden incluir
la falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, la remuneracion
inadecuada, la falta de reconocimiento y motivacion, la deficiente comunicacion interna y la

falta de equilibrio entre la vida laboral y personal.\

2.2.Situacion problémica

La alta rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut representa un desafio considerable que
tiene un impacto negativo en el funcionamiento y rendimiento general de la organizacion. El
diagnostico realizado ha identificado diversas causas que contribuyen a esta problematica,
entre las cuales destacan:

e Falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional: Los empleados
expresan la necesidad de contar con planes de carrera claros y oportunidades de
capacitacion para avanzar en sus roles dentro de la empresa. La falta de opciones de
crecimiento profesional disminuye su sentido de progreso y puede llevarlos a buscar
oportunidades en otras organizaciones.

e Falta de reconocimiento y motivacion: Los empleados desean ser valorados y
reconocidos por sus esfuerzos y logros en el trabajo. La falta de reconocimiento puede

disminuir su motivacion y afectar su compromiso con la empresa.
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e Deficiente comunicacion interna: La comunicacién ineficiente o la falta de
transparencia en la toma de decisiones puede generar desconfianza y descontento
entre los empleados. Una comunicacion clara y abierta es crucial para mantener una
relacion saludable entre el equipo y la direccion.

e (lima laboral poco favorable: El ambiente laboral puede afectar significativamente
la satisfaccion de los empleados. Si hay conflictos, tensiones o falta de colaboracion
en el equipo, es probable que los empleados busquen un ambiente mas positivo en
otra empresa.

e Falta de equilibrio entre la vida laboral y personal: Los empleados expresan la
necesidad de tener horarios flexibles y politicas que les permitan atender sus
responsabilidades personales sin afectar negativamente su trabajo. La falta de
equilibrio entre vida laboral y personal puede llevar a un agotamiento y a buscar un

empleo con mejores condiciones de trabajo.

Estas causas combinadas han llevado a una alta rotacion de personal en Pulpa Frut, lo que
afecta la estabilidad y continuidad en el funcionamiento de la empresa. Es importante abordar
esta problematica mediante la implementacion de estrategias que mejoren la satisfaccion
laboral, promuevan el desarrollo profesional y creen un ambiente de trabajo positivo y

colaborativo.

2.3. Objeto de estudio

El objeto de estudio es la "alta rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut". Es decir, el
fenémeno especifico que se investigard y analizara es la frecuente salida de empleados de la
organizacion y su consecuente reemplazo por nuevos trabajadores. Este objeto de estudio se
enfoca en comprender las causas y consecuencias de la rotacion de personal en la empresa,
asi como en identificar posibles estrategias para reducir este fenomeno y mejorar la retencion

de empleados.
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La alta rotacion de personal es un tema relevante y significativo para Pulpa Frut, ya que puede
tener un impacto negativo en diferentes aspectos de la organizacion, como la productividad,
la cohesion del equipo, la calidad de los productos o servicios, la satisfaccion de los clientes,
entre otros. Por lo tanto, el objeto de estudio busca proporcionar una comprension profunda
de las razones detras de esta problemdtica y proponer acciones concretas que permitan

abordarla de manera efectiva.

Para llevar a cabo el estudio sobre la alta rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut, se
realizaron investigaciones, analisis de datos, encuestas y se llevd a cabo un diagnostico para
identificar las causas y factores que contribuyen a este fenomeno. La recopilacion y el andlisis
de informacion permitid establecer una base solida para desarrollar estrategias y politicas que

mejoren la retencion de empleados y creen un ambiente laboral mas satisfactorio y estable.

2.4.Aspectos a mejorar

e Oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.
e Comunicacion interna y transparencia.

e Cultura de reconocimiento y motivacion.

e Equilibrio entre la vida laboral y personal.

2.5.Responsable
e Un equipo multidisciplinario conformado por representantes de Recursos Humanos,

gerencia, empleados de diferentes departamentos y el investigador.
2.6. Estrategias de intervencion

Para abordar la problematica de la alta rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut, se

proponen las siguientes estrategias de intervencion:
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Desarrollo de programas de desarrollo y capacitacion: Implementar programas de
desarrollo profesional y capacitacion que brinden a los empleados la oportunidad de
adquirir nuevas habilidades y crecer en sus roles dentro de la empresa. Estos programas
pueden incluir talleres, cursos, mentorias y oportunidades de aprendizaje continuo.
Implementacion de un sistema de reconocimiento y recompensas: Establecer un sistema
de reconocimiento que premie el desempefio sobresaliente y los logros individuales y
colectivos. Reconocer y valorar el trabajo de los empleados contribuirda a aumentar su
satisfaccion y compromiso con la empresa.

Mejora en la comunicacion interna: Fomentar una comunicacion interna efectiva y
transparente, garantizando que la informacion relevante se comparta de manera clara y
oportuna. Establecer canales de retroalimentacion para que los empleados se sientan
escuchados y sus opiniones sean consideradas.

Creacion de un ambiente laboral positivo: Promover un ambiente laboral que fomente el
compaifierismo, la colaboracion y el respeto mutuo. Realizar actividades de integracion y
team building para fortalecer las relaciones entre los miembros del equipo.

Flexibilidad en horarios y politicas de equilibrio trabajo-vida personal: Implementar
politicas que permitan horarios flexibles y opciones de trabajo remoto cuando sea posible,
para facilitar el equilibrio entre la vida laboral y personal de los empleados.

Plan de carrera y crecimiento profesional: Establecer planes de carrera claros y
oportunidades de crecimiento dentro de la empresa. Los empleados deben tener una
vision clara de como pueden progresar en su trayectoria profesional dentro de la
organizacion.

Evaluacion periodica y seguimiento de resultados: Realizar evaluaciones periodicas para
medir la efectividad de las estrategias implementadas. Monitorear indicadores clave
como la tasa de rotacidn, la satisfaccion laboral y la participacion en programas de

desarrollo para ajustar y mejorar las intervenciones segun sea necesario.

La implementacion de estas estrategias requerird el compromiso y la participacion activa de

la direccion, la gerencia y todos los miembros del equipo. Asimismo, sera necesario destinar

recursos adecuados para llevar a cabo estas acciones de manera efectiva y sostenible en el

tiempo. Con el enfoque adecuado y una gestion integral, se espera lograr una reduccion
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significativa de la rotacién de personal y mejorar la retencién de empleados en la empresa

Pulpa Frut.

2.7. Descripcion de la propuesta

Con base en los resultados del diagnoéstico, se disefiaron e implementaran diversas estrategias
para abordar cada una de estas causas y mejorar la situacion. Se estableceran programas de
desarrollo y capacitacion que brinden a los empleados la oportunidad de crecer
profesionalmente y adquirir nuevas habilidades. Esto no solo les permitird avanzar en sus
carreras, sino que también los hard sentir valorados y motivados para permanecer en la

empresa.

Ademéds, se implementard un sistema de reconocimiento y recompensas para premiar el
desempefio sobresaliente y el logro de metas individuales y colectivas. Esto ayudarad a
fomentar un ambiente laboral positivo donde los empleados se sientan valorados y
reconocidos por sus esfuerzos. Asimismo, se mejoraran los canales de comunicacion interna,
promoviendo la transparencia en la toma de decisiones y asegurando que todos los empleados
tengan acceso a la informacion relevante. Esto ayudard a generar confianza y mejorar la

colaboracion dentro de la organizacion.

Para fortalecer alin mas el ambiente laboral, se llevaran a cabo actividades de integracion y
team building. Estas actividades permitirdn a los empleados interactuar de manera mas
cercana, fortalecer las relaciones laborales y promover un espiritu de equipo. También se
estableceran politicas flexibles de horarios y se fomentara el equilibrio entre la vida laboral
y personal de los empleados. Esto les brindara la posibilidad de atender sus responsabilidades
personales sin comprometer su desempefio en el trabajo, lo que contribuird a su satisfaccion

y bienestar general.
Es importante destacar que esta propuesta de intervencidon requerird un enfoque

multidisciplinario y la participacion activa de la direccion, gerencia y empleados de todos los

niveles jerarquicos. Sera necesario destinar recursos adecuados para la implementacion de
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las estrategias propuestas, incluyendo presupuesto para capacitacion y desarrollo, recursos

tecnologicos y espacios para actividades de integracion.

Con el seguimiento y evaluacion periddica de los resultados, serd posible realizar ajustes y
mejoras continuas en las estrategias implementadas. Los indicadores clave de éxito incluiran
la reduccion del indice de rotacion de personal, el aumento de la satisfaccion laboral de los
empleados, la participacion en programas de desarrollo y capacitacion, y la mejora en los

niveles de comunicacion interna y equilibrio entre la vida laboral y personal.

2.8. Desarrollo de estrategia de intervencion

2.8.1. Programas de desarrollo y capacitacion

Los programas de desarrollo y capacitacion personalizados van dirigidos a todos los
empleados de la empresa Pulpa Frut, sin importar su nivel jerarquico o departamento. Estos
programas buscan atender las necesidades individuales de cada empleado y brindarles las

herramientas y oportunidades para crecer profesionalmente dentro de la organizacion.

La implementacion de programas de desarrollo y capacitacion personalizados tiene como
objetivo solucionar las causas identificadas de la rotacion de personal en la empresa. Al
brindar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional a los empleados, se espera
aumentar su satisfaccion laboral y compromiso con la organizacion, lo que a su vez reducira

la probabilidad de que busquen empleo en otras empresas.

Ademés, al ofrecer programas adaptados a las necesidades individuales, se fomentara el
sentido de valoracion y reconocimiento por parte de la empresa, lo que contribuird a mejorar
el ambiente laboral y la percepcion de los empleados sobre su trabajo.

Indicadores:

e Participacion de los empleados en los programas de desarrollo y capacitacion.

e Nivel de satisfaccion de los empleados con los programas ofrecidos.

e Mejora en las habilidades y competencias de los empleados, evaluadas a través de

pruebas o evaluaciones de desempefio
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Plan de capacitacion dirigido al personal en general

“La empatia”

Duracion: Objetivo:

Se llevara a cabo en 3 Desarrollar y mejorar la capacidad de los participantes
sesiones, cada una de 2 | para comprender y conectar emocionalmente con los
horas, en un periodo de | demés, fomentando relaciones mas positivas,

3 semanas. comunicacion efectiva y un ambiente laboral mas
colaborativo y empatico.

Recursos: Competencia actitudinal a desarrollar:

Sala de capacitacion Habilidades de escucha activa y atencion plena.

con proyector y pantalla | Capacidad para reconocer y comprender las emociones de

para presentaciones. los demas.

Comunicacioén empatica y asertiva.

Descripcion:

La empatia es una habilidad fundamental en la vida personal y profesional, ya que
nos permite comprender las emociones y perspectivas de los demas, fortaleciendo
nuestras relaciones interpersonales y laborales. En esta capacitacion, exploraremos el
significado y la importancia de la empatia en el contexto laboral, resaltando como su
aplicacion puede mejorar significativamente la comunicacion, la resolucion de
conflictos y el trabajo en equipo dentro de la empresa.

Importancia de la empatia en las relaciones interpersonales y laborales:

La empatia es un factor clave en la construccion de relaciones saludables y efectivas.
Cuando somos capaces de ponernos en el lugar de los demds, mostramos interés
genuino por sus sentimientos y necesidades, lo que fortalece la confianza y el vinculo
emocional. En un entorno laboral, la empatia es esencial para fomentar un ambiente
colaborativo y productivo, donde los empleados se sientan valorados y escuchados.
Mejora en la comunicacion:

La empatia esta estrechamente relacionada con la escucha activa y la comprension
profunda de lo que las personas expresan verbalmente y no verbalmente. Cuando
practicamos la empatia en nuestras interacciones, somos mas receptivos a las
preocupaciones de los demads, evitando juicios precipitados y malentendidos. Esta
habilidad permite una comunicacién mas efectiva y abierta, facilitando la transmision
de ideas, sugerencias y feedback constructivo entre colegas y lideres.

Resolucion de conflictos efectiva:

Los conflictos son una parte natural de cualquier ambiente laboral, pero la empatia
puede jugar un papel crucial en su resolucion. Al comprender los puntos de vista 'y
emociones de todas las partes involucradas, se abre la puerta a la busqueda de
soluciones mas justas y equitativas. La empatia reduce la hostilidad y favorece la
creacion de espacios seguros donde los empleados puedan expresar sus inquietudes y
trabajar en conjunto para encontrar acuerdos satisfactorios.

Fomento del trabajo en equipo:

El trabajo en equipo es esencial en el mundo laboral actual, y la empatia es un pilar
fundamental para el éxito de cualquier equipo. Al practicar la empatia, los miembros
del equipo pueden comprender mejor las fortalezas y debilidades de cada miembro, y
trabajar de manera colaborativa para aprovechar al méximo las habilidades
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individuales en beneficio del grupo. La empatia también ayuda a construir una
cultura de apoyo mutuo y compaiierismo, lo que favorece la motivacion y el logro de
objetivos compartidos.

Motivacion a los participantes:

Los participantes son fundamentales en este proceso de capacitacion. Los invitamos a
desarrollar sus habilidades empaticas, ya que esto no solo beneficiara su desempefo
laboral, sino que también enriquecera sus relaciones personales y profesionales. Al
cultivar la empatia, tendran la oportunidad de marcar una diferencia positiva en su
entorno laboral, generando un ambiente mas cohesionado y productivo para el
crecimiento y el éxito de la empresa en su conjunto.

Sesiones de trabajo:
Sesion 1: Fundamentos de la empatia (2 horas)

Definicidon y concepto de empatia.

Beneficios de la empatia en el ambito laboral.
Barreras para la empatia y como superarlas.
Ejercicios de escucha activa y atencion plena.
Sesion 2: Conectando con las emociones (2 horas)

Reconociendo las emociones propias y ajenas.

Practicando la empatia emocional.

Manejo de situaciones emocionalmente cargadas.

Dinamicas para mejorar la empatia en el trabajo en equipo.

Sesion 3: Comunicacion empatica y resolucion de conflictos (2 horas)

Técnicas de comunicacién empdtica y asertiva.

Empleo de la empatia en la resolucion de conflictos.

Casos practicos y role-playing para aplicar la empatia en situaciones laborales.
Cierre y conclusiones de la capacitacion.

Habilidades:

Escucha activa: La empatia fomenta la habilidad de escuchar con atencion y
comprension a los demas, prestando atencion tanto a sus palabras como a sus
emociones y expresiones no verbales.

Comunicacion efectiva: La capacidad de entender y reconocer las emociones de los
demas permite una comunicaciéon mas clara y asertiva, evitando malentendidos y
conflictos innecesarios.

Sensibilidad emocional: La empatia implica estar conectado con las propias
emociones y ser capaz de reconocer y comprender las emociones de los demas.
Perspectiva de los demds: Desarrollar empatia implica ponerse en el lugar de los
demads y considerar su punto de vista y experiencias, lo que ayuda a evitar juicios
apresurados.

Evaluacion:
Para evaluar el impacto de la capacitacion en empatia, se utilizaran los siguientes
métodos:
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Cuestionario de satisfaccion: Se recopilaran las opiniones y percepciones de los
participantes sobre la relevancia y efectividad de la capacitacion.

Observacion y retroalimentacion: Se realizaran ejercicios practicos para evaluar la
aplicacion de las habilidades empaticas en situaciones laborales simuladas.
Evaluacion de resultados: Se analizara si los participantes han mejorado en sus
habilidades empaticas y si han aplicado los conocimientos adquiridos en su
desempefio laboral.
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Plan de capacitacion dirigido al personal administrativo

""Habilidades de Gestion Administrativa y Comunicacion Efectiva"

Duracion: Objetivo:

Se llevara a cabo en 2 sesiones, | Fortalecer las habilidades de gestion administrativa
cada una de 2 horas, en un y promover una comunicacion efectiva dentro del
periodo de 2 semanas. equipo administrativo de "Pulpa Frut". Al mejorar

estas habilidades, se busca aumentar la eficiencia
en las operaciones diarias, la toma de decisiones y
el trabajo colaborativo, lo que contribuira a un
funcionamiento mas eficiente y efectivo de la

empresa.
Recursos: Competencia actitudinal a desarrollar:
Sala de capacitacion con Competencias en gestion administrativa
proyector y pantalla para Competencias en comunicacion efectiva
presentaciones.

Descripcion:

El plan de capacitacion "Habilidades de Gestion Administrativa y Comunicacion
Efectiva" se centrard en proporcionar a los empleados de "Pulpa Frut" las habilidades
y conocimientos necesarios para mejorar su desempefio en el &mbito administrativo y
comunicativo. Las actividades de capacitacion se distribuiran a lo largo de seis meses
para garantizar una formacion gradual y efectiva.

Durante las sesiones, se llevaran a cabo talleres presenciales y cursos en linea para
abordar los aspectos relacionados con la gestion administrativa. Los empleados
aprenderan sobre los procesos administrativos y flujos de trabajo, la organizacion y
archivo de documentos, el control de inventarios y suministros, la gestion de recursos
humanos y la planificacion del personal, asi como el seguimiento y evaluacion de
metas y objetivos.

La capacitacion estara enfocada en mejorar las habilidades de comunicacion efectiva.
Se proporcionaran cursos en linea y se realizaran ejercicios de role-playing para
practicar técnicas de comunicacion verbal y no verbal, la escucha activa y la empatia,
la redaccion de correos electronicos y documentos profesionales, la comunicacion en
reuniones y presentaciones, y la resolucion de conflictos.

Ademas de las actividades de capacitacion, se presentaran estudios de casos y
escenarios reales para que los empleados puedan aplicar las habilidades adquiridas en
situaciones cotidianas dentro del entorno laboral.

Sesiones de trabajo:

Sesion 1

Gestion Administrativa:

a. Procesos administrativos y flujos de trabajo.

b. Organizacion y archivo de documentos.

c. Control de inventarios y suministros.

d. Gestion de recursos humanos y planificacién de personal.
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e. Seguimiento y evaluacion de metas y objetivos.

Sesion 2

Comunicacion Efectiva:

a. Técnicas de comunicacion verbal y no verbal.

b. Escucha activa y empatia.

c. Comunicacion escrita: redaccion de correos electronicos y documentos
profesionales.

d. Comunicacién en reuniones y presentaciones.

e. Resolucion de conflictos y retroalimentacion constructiva.

Habilidades:
Con la informacion obtenida a través de su trabajo, estara en mejores condiciones de
realizar un analisis mas claro de su aprendizaje.

Generar que el estudiante se involucre en las actividades de clase, lo que
le favorecera a desarrollar de mejor manera su concentracion, atencion y sera capaz
de representar lo aprendido; en especial que valore el teatro como un medio eficiente
para mejorar la comunicacion tener actitud de resolucion de problemas, empatia.

Evaluacion:

Se realizaran evaluaciones periddicas para medir el progreso y la efectividad de la
capacitacion. Estas evaluaciones incluirdn pruebas tedricas sobre conceptos de
gestion administrativa y comunicacion, asi como ejercicios practicos para evaluar la
aplicacion de las habilidades en situaciones reales.

Plan de capacitacion dirigido al personal operativo

""Mejora de Habilidades Operativas y Seguridad en el Trabajo"

Duracion: Objetivo:

Se llevara a cabo | Fortalecer las habilidades operativas del personal y promover un
en 2 sesiones, entorno de trabajo seguro en "Pulpa Frut". Al mejorar estas
cada una de 2 habilidades, se busca aumentar la eficiencia en las tareas diarias,
horas, en un garantizar la calidad del trabajo realizado y reducir el riesgo de
periodo de 2 accidentes y lesiones laborales.

semanas.

Recursos: Competencia actitudinal a desarrollar:

Sala de Cumplir con los procedimientos y politicas

capacitacion con | Cumplir con los plazos y horarios

proyector y Trabajar en equipo

pantalla para

presentaciones.

Descripcion:

La capacitacion "Mejora de Habilidades Operativas y Seguridad en el Trabajo" esta
disefiada para el personal operativo de "Pulpa Frut" con el objetivo de fortalecer sus
habilidades técnicas, promover un ambiente laboral seguro y mejorar la eficiencia en
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sus tareas diarias. A través de esta capacitacion integral, se busca dotar al personal
operativo de las herramientas y conocimientos necesarios para realizar sus funciones
con excelencia y mantener altos estandares de seguridad en todas las areas de la
empresa.

Contenido de la Capacitacion:

La capacitacion se dividira en dos areas principales:

Mejora de Habilidades Operativas:

Técnicas especificas para cada area de trabajo: Los empleados aprenderan técnicas y
procedimientos relevantes para sus roles, lo que les permitira realizar sus tareas de
manera mas eficiente y con mayor calidad.

Uso adecuado de maquinaria y equipos: Se instruird a los empleados sobre el manejo
correcto de la maquinaria y equipos para reducir el riesgo de accidentes y garantizar
su funcionamiento 6ptimo.

Optimizacion de procesos: Se abordard la optimizacion de procesos para aumentar la
productividad y la eficiencia en las operaciones diarias.

Control de calidad: Se ensenaran técnicas para asegurar la calidad del trabajo
realizado y reducir errores en las tareas operativas.

Trabajo en equipo: Se fomentara la colaboracion y la comunicacion efectiva entre los
miembros del equipo para mejorar la coordinacion y el rendimiento general.
Seguridad en el Trabajo:

Identificacion y prevencion de riesgos laborales: Los empleados aprenderan a
identificar situaciones de riesgo en el lugar de trabajo y como prevenir accidentes y
lesiones. Uso adecuado del equipo de proteccion personal: Se instruird a los
empleados sobre la importancia de utilizar el equipo de proteccion adecuado y coémo
hacerlo correctamente.

Normas de seguridad: Se presentardn las normas y procedimientos de seguridad
especificos de "Pulpa Frut" que deben seguirse en todas las areas de la empresa.
Procedimientos de respuesta a emergencias: Los empleados aprenderan como
responder adecuadamente ante situaciones de emergencia y evacuacion.

Cultura de seguridad: Se promovera una cultura de seguridad en el trabajo, donde
cada empleado asuma la responsabilidad de su propia seguridad y la de sus
companeros.

Sesiones de trabajo:

Sesion 1

Mejora de Habilidades Operativas:

a. Procedimientos y técnicas operativas especificas para cada area (produccion,
empaque, transporte, etc.).

b. Uso adecuado de maquinaria, equipos y herramientas.

c. Optimizacion de procesos para aumentar la productividad.

d. Control de calidad en el trabajo realizado.

e. Trabajo en equipo y colaboracion efectiva.

Sesion 2

Seguridad en el Trabajo:

a. Identificacion y prevencion de riesgos laborales.

b. Uso adecuado del equipo de proteccion personal.

c. Normas de seguridad en el manejo de maquinaria y equipos.

d. Procedimientos de respuesta a emergencias y evacuacion.
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e. Fomento de una cultura de seguridad en el lugar de trabajo.

Habilidades:

Habilidades técnicas:

Habilidades de trabajo en equipo
Habilidades de resolucion de problemas
Habilidades de comunicacion

Evaluacion:

Evaluaciones practicas en el lugar de trabajo: Se llevaran a cabo evaluaciones
practicas para medir el desempefio de las habilidades técnicas y operativas
especificas relacionadas con cada puesto de trabajo. Esto puede incluir la observacion
de como los empleados manejan maquinaria, ejecutan tareas de produccion, siguen
procedimientos, etc.

Ejercicios de simulacion y role-playing: Se utilizaran ejercicios de simulacion para
evaluar las habilidades de resolucion de problemas y trabajo en equipo. Los
empleados enfrentaran situaciones desafiantes y se evaluara como abordan y
resuelven los problemas de manera colaborativa.

Pruebas escritas y cuestionarios: Se pueden realizar pruebas escritas o cuestionarios
para evaluar el conocimiento de los empleados sobre las normas de seguridad,
procedimientos operativos y otros aspectos criticos de su trabajo.

Evaluacion de comunicacion: La evaluacion de las habilidades de comunicacion
puede realizarse a través de interacciones en reuniones o en el trato con los
compaieros de trabajo y superiores. La claridad en la comunicacion y la capacidad
de transmitir informacion de manera efectiva seran observadas y evaluadas.

2.8.2.

Sistema de reconocimiento y recompensas con elementos de gamificacion

Implementar un sistema de reconocimiento y recompensas que incorpore elementos de

gamificacion, como insignias, puntos o niveles. Esto motivara a los empleados a alcanzar

metas especificas y promovera una competencia amigable entre ellos, generando un ambiente

de trabajo mas estimulante y emocionante. La implementacion de un sistema de

reconocimiento y recompensas con elementos de gamificacion se llevard a cabo siguiendo

los siguientes pasos:

Disefio del sistema de reconocimiento: Se estableceran criterios claros y objetivos
para reconocer y premiar el desempefio sobresaliente de los empleados. Estos
criterios pueden incluir logros individuales, trabajo en equipo, cumplimiento de metas
o innovacién. A continuacion, se presenta la lista de logros propuestos:
o Novato Pro: Otorgado al empleado que muestre un rdpido dominio de las
habilidades y conocimientos requeridos en su area durante los 3 primeros

meses de trabajo (aplica para todas las areas de la empresa).

60



o Campedn del Mes: Reconocimiento al empleado que haya demostrado el
mejor desempeino general durante un mes especifico, superando las
expectativas y destacando en su trabajo(aplica para todas las areas de la
empresa).

o Espiritu Colaborativo: Otorgado al equipo o departamento que haya trabajado
de manera excepcionalmente efectiva y colaborativa para lograr un objetivo
o proyecto, deben superar las expectativas propuestas en un inicio por la
gerencia.

o Innovador Creativo: Reconocimiento a la persona que haya propuesto una
idea innovadora o implementado un proceso creativo que haya mejorado
significativamente la eficiencia o la calidad del trabajo.

o Logro persona: Reconocimiento a los empleados que hayan alcanzado metas
académicas (certificaciones, estudios superiores, capacitaciones)

e Incorporacion de elementos de gamificacion: Se utilizaran elementos de
gamificacion, como insignias, puntos o niveles, para hacer el sistema de
reconocimiento mas atractivo y motivador. Los empleados podran acumular puntos
o alcanzar niveles superiores a medida que cumplan con los criterios establecidos.

o Entreel 1y5 de cada mes se desarrollara un desayuno con las autoridades de
la empresa y los ganadores de cada logro, aqui se entregard un certificado y
una medalla relacionado a cada logro alcanzado.

e Comunicacion y visibilidad: Se dara a conocer el sistema de reconocimiento a todos
los empleados, asegurando que comprendan cdémo funciona y cuales son los
beneficios. Ademads, se proporcionard visibilidad a los logros y reconocimientos a
través de tableros de méritos o plataformas digitales internas. Los ganadores de cada
logro seran publicados en las carteleras de la empresa y se enviara por correo

electronico

Indicadores:

e Numero de empleados reconocidos y recompensados.
e Nivel de participacion y compromiso de los empleados en la busqueda de logros y

reconocimientos.
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e Mejora en el desempeiio general de los empleados, medido a través de indicadores de

rendimiento o evaluaciones de desempefio.

2.8.3. Plataforma digital para la comunicacion interna

Implementar una plataforma digital interna que facilite la comunicacion entre los empleados
y los diferentes niveles jerarquicos de la empresa. Esta plataforma puede incluir
caracteristicas innovadoras, como chatbots, transmisiones en vivo o espacios de colaboracion
virtual, para mejorar la accesibilidad y eficiencia de la comunicacién interna. Para
implementar una plataforma digital que facilite la comunicacion interna, se seguirdn los

siguientes pasos:

.1. Seleccion de la plataforma adecuada: se recomienda usar Slack que es una plataforma de
comunicacion interna especialmente adecuada para pequefias empresas con empleados
en oficinas. Requiere conexion a internet y mantenerse en linea constantemente.

Una de las ventajas de Slack es que permite crear grupos, salas de chat y tener
conversaciones tanto privadas como publicas. Ademas, ofrece la posibilidad de integrarse
con otras herramientas de gestion y organizacion, como Google Suite y Outlook, que son
las herramientas que actualmente cuenta la empresa, ademads se la puede instalar en los
teléfonos moviles y en los ordenadores de los colaboradores.

En cuanto a sus funciones adicionales, Slack cuenta con el Slackbot incorporado, que
puede recordar mensajes importantes y realizar acciones personalizadas, como iniciar
proyectos o aprobar facturas directamente desde el chat del equipo. Esto le otorga un
valor agregado a la herramienta, haciéndola mas versatil y funcional para facilitar la

comunicacion interna en el entorno laboral.
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Figura 20. Plataforma de comunicacion
Fuente: Slack (2023)

Enlace de la aplicacion

https://slack.com/intl/es-es/features

Frecuencia:
La plataforma digital para la comunicacion interna estara disponible de forma continua,
permitiendo a los empleados comunicarse y colaborar en tiempo real. Se fomentara el uso

regular y activo de la plataforma.

Indicadores:
e Nivel de adopcion y uso de la plataforma por parte de los empleados.
e Mejora en la eficiencia y efectividad de la comunicacion interna, medida por encuestas

de satisfaccion y retroalimentacion de los empleados.
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e Aumento en la participacion y colaboracién entre los equipos y diferentes niveles
jerarquicos, reflejado en el numero de interacciones y proyectos conjuntos en la

plataforma.

2.8.4. Actividades de integracion y team building virtuales:

En lugar de limitarse a actividades de integracion y team building presenciales, se pueden
utilizar herramientas digitales para realizar actividades virtuales en las que los empleados
puedan interactuar y fortalecer sus lazos. Esto puede incluir juegos en linea, desafios
colaborativos o incluso experiencias de realidad virtual que promuevan la colaboracion y la
cohesion del equipo. Para llevar a cabo actividades de integracion y team building virtuales,
se realizaran las siguientes acciones:

Identificacion de actividades virtuales adecuadas: Se seleccionaran actividades que se
puedan realizar de forma remota y que promuevan la interaccion y el fortalecimiento de las
relaciones entre los empleados. Estas actividades pueden incluir juegos en linea, desafios
colaborativos, sesiones de brainstorming virtuales o incluso experiencias de realidad
virtual. A continuacion, se presenta la lista de actividades en linea a desarrollar, estas se

relacionan con las actividades de los logros

e Juegos en linea: Organizar sesiones de juegos en linea donde los empleados puedan
participar en juegos interactivos y divertidos, como juegos de preguntas y respuestas,
juegos de roles, juegos de mesa virtuales, etc. Estas actividades fomentaran la
cooperacion y la competencia amistosa entre los miembros del equipo.

e Desafios colaborativos: Proponer desafios colaborativos en linea que requieran el
trabajo en equipo y la resolucion de problemas. Pueden ser desafios de ingenio,
rompecabezas, acertijos o actividades creativas donde los empleados deben colaborar
para lograr un objetivo comun.

e Videoconferencias tematicas: Organizar videoconferencias tematicas donde los
empleados puedan participar en actividades como concursos de disfraces, karaoke
virtual, o compartir recetas de cocina, permitiendo una mayor interaccion y diversion
entre los miembros del equipo.

o Competiciones deportivas virtuales: Realizar competiciones virtuales de deportes o

actividades fisicas que los empleados puedan llevar a cabo desde sus hogares, como
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competencias de ejercicio, yoga en linea, o retos de pasos diarios, para promover el
bienestar y la actividad fisica.

e Escape rooms virtuales: Organizar escape rooms virtuales donde los empleados deben
trabajar juntos para resolver acertijos y escapar de una situacion desafiante. Estas
actividades fomentaran la colaboracion y la toma de decisiones en equipo.

e Retos de fotografia o video: Plantear retos de fotografia o video donde los empleados
puedan mostrar su creatividad y compartir momentos significativos o divertidos
relacionados con el trabajo o sus intereses personales.

e Reuniones sociales virtuales: Realizar reuniones sociales virtuales informales donde
los empleados puedan conectarse, compartir experiencias y socializar fuera del
ambito laboral, creando un ambiente mas cercano y ameno.

e Encuestas y votaciones: Realizar encuestas y votaciones en linea sobre temas
relevantes para el equipo, como eleccion de actividades futuras, temas de discusion o

incluso premios virtuales, para fomentar la participacion y el sentido de pertenencia.

Planificacion y organizacion: Se elaborard un cronograma de actividades virtuales, teniendo
en cuenta la disponibilidad y las preferencias de los empleados. Se asignardn roles y

responsabilidades para garantizar una ejecucion exitosa de las actividades.

Actividad Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio
Juegos en linea X
Desafios X
colaborativos
Videoconferencias X
tematicas
Competiciones X
deportivas
virtuales

Escape rooms X
virtuales:
Retos de X
fotografia o video:
Reuniones X
sociales virtuales
Encuestas y | X X X X X X X
votaciones
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Facilitacion y participacion activa: Durante las actividades virtuales, se designaran
facilitadores que guien a los empleados y promuevan la participacion activa de todos. Se

crearan espacios de interaccion y se fomentara la comunicacion abierta y colaborativa.

Frecuencia:

Las actividades de integracion y team building virtuales se llevardn a cabo de manera
periodica una al mes, con una frecuencia que permita mantener una interaccion y conexion

constantes entre los empleados.

Indicadores:

e Participacion activa de los empleados en las actividades virtuales.

e Nivel de satisfaccion de los empleados con las actividades realizadas.

e Mejora en el trabajo en equipo y la cohesion del grupo, evaluada a través de la
colaboracion efectiva y el logro de metas conjuntas.

e Retroalimentacion positiva y aumento en el sentido de pertenencia y compromiso de los

empleados con la empresa.

2.9.Presupuesto de la propuesta de intervencion

El andlisis del presupuesto muestra que la inversion de USD 15.358 en seis meses se
distribuye en cuatro ejes estratégicos que se complementan entre si para potenciar el capital
humano y la cultura organizacional de Pulpa Frut. La mayor asignacion corresponde a la
plataforma digital de comunicacién interna (USD 4.723; 31%), lo que refleja la prioridad en
fortalecer la conectividad y colaboracion entre los 75 empleados. Le siguen los programas
de desarrollo y capacitacion (USD 4.000; 26%), orientados a mejorar competencias blandas,
administrativas y operativas con un enfoque de impacto medible. La estrategia de
reconocimiento con gamificacion (USD 3.515; 23%) se centra en motivar y fidelizar al
personal mediante recompensas fisicas y virtuales, mientras que las actividades de
integracion y team building virtuales (USD 3.120; 20%) buscan consolidar la cohesion del
equipo y el sentido de pertenencia. En conjunto, el presupuesto equilibra capacitacion,
motivacion, comunicacion e integracion, asegurando un enfoque integral en la gestion del

talento humano.
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Tabla 3. Presupuesto de la propuesta

Estrategia / Componente Detalle Costo (USD)
Diagnoéstico de necesidades (consultor + plataforma) $ 1,450.00
Disefio de planes de formacion (disefiador instruccional) $ 1,200.00
Ejegucién capacitacion “Empatia” (facilitador, material, $ 900.00
Programas de Desarrollo y refrigerios)
Capacitacion Ejecucion capacitacion “Gestion Administrativa y
Comunicacion” $ 440.00
Ejecucion capacitacion “Operaciones y Seguridad” $ 660.00
Medicidn de impacto (encuestas + cierre) $ 350.00
Subtotal Estrategia $ 4,000.00
Disefio del sistema (consultor + arte grafico) $ 1,100.00
Sistema de Reconocimiento y  pj,¢,f5rma de puntaje y tableros $ 600.00
Recompensas con . .
Gamificacién Reconocimientos fisicos (medallas + desayunos) $ 1,095.00
Gestidon y monitoreo (tiempo gerencial) $ 720.00
Subtotal Estrategia $ 3,515.00
Licenciamiento (75 usuarios X 6 meses) $ 3,938.00
Plataforma Digital de Implementacioén y acompafiamiento (consultor +
Comunicacion Interna (Slack) integraciones) $ 725.00
Capacitacion rapida para administradores $ 60.00
Subtotal Estrategia $ 4,723.00
Suscripcion plataforma de juegos (6 meses) $ 600.00
Actividades de Integraciony  Costos por actividad (6 x 120 USD) $ 720.00
Team Building Virtuales Premios virtuales (12 gift cards) $ 300.00
Coordinacién y animacion interna (RR.HH.) $ 1,500.00
Subtotal Estrategia $ 3,120.00
TOTAL PRESUPUESTO $ 15,358.00

2.10. Cronograma de implementacion

El cronograma de implementacion se plantea como una herramienta de planificacion que
permite organizar de manera secuencial y coherente las cuatro estrategias de intervencion
propuestas para Pulpa Frut en el periodo enero—junio 2025. Su objetivo es garantizar que
cada actividad se ejecute en el tiempo previsto, evitando solapamientos y optimizando los
recursos destinados a capacitacion, reconocimiento, comunicacion interna e integracion. De
esta forma, el cronograma no solo facilita la gestion y el seguimiento de las acciones, sino
que también asegura el cumplimiento de los objetivos planteados en beneficio del desarrollo
del talento humano y la consolidacion de una cultura organizacional innovadora y

participativa.
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Tabla 4. Cronogrma de implemtancion d la propuesta

Estrategia

Actividades Clave

Programas de Desarrollo y
Capacitacion

Sistema de Reconocimiento y
Recompensas (Gamificacion)

Plataforma Digital de
Comunicacion Interna (Slack)

Actividades de Integracion y
Team Building Virtuales

Diagnéstico de necesidades
(entrevistas y analisis)

Disefio de planes de formacion o
Ejecucion capacitacion

“Empatia”

Ejecucidn capacitacion “Gestion
Administrativa y Comunicacioén”
Ejecucion capacitacion

“Operaciones y Seguridad”

Medicion de impacto (encuestas
+ cierre)

Disefio del sistema (consultor +
arte grafico)

Configuracion de la plataforma
gamificada

Implementacion de puntaje y
tableros

Reconocimientos fisicos
(medallas, desayunos mensuales)

Gestion y monitoreo (tiempo
gerencial)

Licenciamiento e instalacion °

Configuracion inicial +
integraciones
Capacitacion rapida para
administradores

Uso y monitoreo de la
plataforma

Suscripcion plataforma de
juegos/escape room

Actividades mensuales (6
sesiones)

Premios virtuales (gift cards) ° ) ° °

Coordinacion interna RR.HH. ° ° ° ° °
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Conclusiones

El diagndstico actual del area operativa de Pulpa Frut en Quito revela una situacion
compleja respecto a la rotacion de personal. Se pudo evidenciar que factores como la
falta de reconocimiento laboral, deficiencias en el ambiente de trabajo y limitadas
oportunidades de crecimiento profesional estan contribuyendo significativamente a
esta problemadtica. Estos hallazgos son cruciales, ya que proporcionan una
comprension detallada de los desafios que enfrenta la empresa en términos de
retencion de personal. Establecer una base solida de informacion permitira disefiar
intervenciones precisas y efectivas para abordar estos problemas laborales y mejorar
la estabilidad del equipo en Pulpa Frut.

La conceptualizacion de la rotacion de personal y su impacto en el clima
organizacional ha revelado una relacion crucial en Pulpa Frut. Se pudo evidenciar que
la insatisfaccion laboral y la falta de compromiso estan directamente relacionadas con
la alta tasa de rotacion de personal en la empresa. Este analisis profundo ha permitido
comprender la importancia de mejorar el clima organizacional para aumentar la
retencion del personal. Se identificaron areas especificas, como la comunicacion
interna, el desarrollo profesional y el reconocimiento, donde se deben implementar
mejoras para fomentar un ambiente laboral mas positivo y motivador en Pulpa Frut.

La definicion de indicadores de rotacion de personal, motivos de renuncia y sus
efectos en el area operativa de Pulpa Frut ha permitido una evaluacion exhaustiva de
la situacion laboral actual. Se ha evidenciado que factores como la falta de desarrollo
profesional, la carga de trabajo excesiva y la falta de reconocimiento son causas
principales de renuncia en la empresa. Este andlisis detallado ha facilitado la
identificacion de tendencias y areas problemadticas especificas que requieren atencion
inmediata. Al disponer de esta informacién, la administracion estd en posicion de
tomar medidas correctivas de manera oportuna, implementando estrategias dirigidas
a mejorar las condiciones laborales y promover la retencion del personal en Pulpa
Frut.

La propuesta de estrategias y actividades destinadas a reducir el indice de rotacion de

personal es fundamental para mejorar la estabilidad laboral en Pulpa Frut. Tras
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analizar los resultados obtenidos, se evidencio la necesidad de implementar medidas
concretas para abordar los desafios identificados. Se propone desarrollar programas
de desarrollo profesional y reconocimiento del personal, mejorar la comunicacion
interna y fomentar un ambiente de trabajo colaborativo. Estas acciones no solo
contribuiran a aumentar la productividad y la eficiencia, sino que también
garantizaran la continuidad operativa de la empresa. Al promover un ambiente laboral
mas saludable y sostenible, Pulpa Frut podra atraer y retener talento clave,
fortaleciendo asi su posicion en el mercado y su capacidad para alcanzar sus objetivos

empresariales a largo plazo.
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Recomendaciones
Implementar programas que reconozcan y valoren el desempefio de los empleados.
Esto podria incluir sistemas de incentivos, premios por logros destacados y
oportunidades claras de crecimiento y desarrollo profesional. Al ofrecer caminos
claros de progresion dentro de la empresa, se aumentara la motivacion y la
satisfaccion laboral, reduciendo asi la rotacion de personal.
Fomentar un ambiente laboral positivo y motivador mediante la mejora de la
comunicacion interna, el fomento del trabajo en equipo y la creacion de una cultura
organizacional que promueva el bienestar y el sentido de pertenencia. Esto puede
lograrse a través de la implementacion de programas de capacitacion en habilidades
de comunicacion, la organizacion de actividades de integracion y la creacion de
espacios para la retroalimentacion y el intercambio de ideas entre los empleados.
Establecer un sistema de monitoreo continuo de los indicadores de rotacion de
personal y de los motivos de renuncia para identificar tendencias emergentes y areas
problematicas. Es crucial actuar con prontitud ante cualquier sefial de alerta,
implementando medidas correctivas de manera oportuna para abordar los desafios de
retencion de personal antes de que se conviertan en problemas mayores.
Reconocer la importancia del equilibrio entre vida laboral y personal y proporcionar
flexibilidad en los horarios de trabajo, opciones de trabajo remoto y programas de
bienestar que promuevan la salud mental y fisica de los empleados. Al apoyar el
bienestar integral de los trabajadores, se contribuye a mejorar su satisfaccion laboral
y su compromiso con la empresa, lo que a su vez reduce la rotacién de personal.
Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion periddica para medir el impacto
de las estrategias implementadas y realizar ajustes segiin sea necesario. Es importante
mantener un enfoque continuo en la mejora y la adaptacion a medida que evolucionan

las necesidades y los desafios del personal en Pulpa Frut.
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Anexos

Anexo 1: Marco conceptual

3. Antecedentes

Con el proposito de sustentar la presente investigacion, se presentan a continuacion varios
trabajos relacionados con el tema de estudio. Estos estudios abordan la problemadtica de la
rotacion de personal desde distintas perspectivas, en el dmbito nacional e internacional y
ofrecen propuestas para abordarla de manera efectiva, con enfoque cultural, climatico, entre
otros. En el ambito nacional, Marquez et al. (2021) en su trabajo investigativo titulado
“Rotacion de personal y clima organizacional en la Empresa Eléctrica de distribucion del
Canton Milagro”, que tiene por objetivo “analizar la relacion entre la rotacion de personal y
clima organizacional en la Empresa Publica Estratégica Corporacion Nacional de
Electricidad - Unidad de Negocio Milagro”, enfatiz6 la importancia de valorar uno de los
recursos mas importantes para la institucion, como es su talento humano, ya que en muchas
ocasiones, por el afan de optimizar bienes en las instituciones publicas, descuidan a su
personal, lo que puede ocasionar una constante rotacion de personal. Por lo cual se concluye
que el clima organizacional si influencia en la rotacién que su personal pueda tener,

evidenciando que existe correlacion positiva considerable entre estas dos variables.

En relacion con el estudio llevado a cabo por Sanchez (2020) titulado "Disefo de un sistema
de reclutamiento y seleccion por competencias para disminuir la rotacion de personal en
Sepronac Cia. Ltda. Quito", se evidencia la importancia del proceso de reclutamiento y
seleccion en la gestion de la rotacion de personal en la empresa. El objetivo principal de este
estudio fue determinar si la implementacion de un disefio de reclutamiento y seleccion basado
en competencias influia en los indices de rotacion de personal en la empresa Sepronac Cia.
Ltda. Quito. Los resultados obtenidos demostraron que efectivamente el proceso de
reclutamiento y seleccion tiene una influencia significativa en los niveles de rotacion de
personal, al garantizar una adecuada coincidencia entre las competencias requeridas y las
habilidades de los candidatos, contribuye a crear un entorno laboral estable y agradable, lo
que impacta positivamente en la retencion del talento y en la disminucion de los indices de

rotacion de personal.
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Por su parte, Arteaga (2016) en su investigacion titulada “Propuesta para disminuir la
rotacion de personal en la sucursal American Call Center, ubicada en la ciudad de Quito para
el periodo 2016, que tiene por objetivo “crear un entorno adecuado para el desarrollo,
participacion y formacion para el buen desempenio de todos los colaboradores”, del cual
concluye que la rotacion de personal en la empresa es un problema que afecta la eficiencia 'y
la productividad de la organizacion; por su parte la encuesta realizada a los empleados
evidencio que la insatisfaccion con los salarios percibidos es una de las principales causas de
la rotacion de personal, ademas, la falta de un proceso adecuado de reclutamiento y seleccion
del personal también contribuye a la alta tasa de rotacion en la empresa. La propuesta de
reformulacion de los procesos de reclutamiento y seleccion, asi como la implementacion de
una estrategia de compensacion basada en el mérito del empleado, puede ser una solucion

efectiva para reducir la tasa de rotacion de personal.

Torres (2012) por su lado, realizé la investigacion titulada “Elaboracion de procesos de
seleccion de personal basados en competencias, que ayudard para disminuir la rotacion de
personal”, con el objetivo de “Implementar los procesos de seleccion de personal basados en
competencias para escoger el personal idéneo que contribuya a disminuir la rotacion de
personal”. Llegando a la conclusion de que la incorporacion de procesos de seleccion basados
en competencias si puede reducir la rotacion de personal en la empresa objeto de estudio.
Ademas, se logré identificar las causas principales que ocasionaron la rotacion de personal
en la empresa, destacando la falta de un proceso de seleccion adecuado que permita la
contratacion de empleados con el perfil adecuado para las necesidades de la organizacion.

La implementacion de los procesos de seleccion basados en competencias permitio optimizar
los recursos econdmicos, al contratar al personal mas adecuado para los puestos de trabajo
disponibles, lo cual mejord la calidad del trabajo y disminuyd el indice de rotacién de

personal.

En este sentido, se destaca el impacto significativo de la rotacion de personal en diferentes
contextos y organizaciones. A nivel nacional, se evidencia cémo el clima organizacional
influye en la rotacion de personal, demostrando una correlacion positiva entre ambas

variables. Asimismo, se resalta la importancia del proceso de reclutamiento y seleccion
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basado en competencias, ya que garantiza una mejor coincidencia entre las habilidades de los
candidatos y los requisitos del puesto, lo cual contribuye a crear un entorno laboral estable y

agradable, reduciendo asi los indices de rotacion de personal.

En el ambito internacional, se destaca el estudio realizado por Lopez et al. (2018) titulado
"Analisis de la rotacion de personal del area comercial y elaboracion de una propuesta de
mejora en la empresa Comestibles Ricos SA". El objetivo de este estudio fue realizar un
diagnostico de los motivos que influyen en la rotacion de personal en los cargos comerciales
de la empresa en la ciudad de Bogotd. Los resultados de la investigacion permitieron
identificar tres factores principales que contribuyen a la rotacién de personal en el area
comercial: la falta de un plan de beneficios y convenios, una remuneracion salarial baja y

problemas de compatibilidad con la direccion debido a la cultura organizacional.

Especificamente, los supervisores de ventas y mercaderistas fueron los cargos que mostraron
niveles altos de rotacion. En respuesta a estos hallazgos, se proponen tres soluciones para la
organizacion. En primer lugar, se sugiere implementar un plan de beneficios y convenios que
incentive y motive a los empleados a permanecer en la empresa. Ademads, se recomienda
estandarizar los salarios utilizando la metodologia para garantizar una remuneracion
equitativa y competitiva. Por ltimo, se propone mejorar el manejo del personal y la relacion
entre jefes y colaboradores a través de la aplicacion del cuestionario de clima organizacional
de Litwin y Stringer, asi como brindar capacitaciones para el desarrollo de competencias.
También se propone la implementacion de un buzoén de sugerencias como medio de
comunicacion para fomentar la participacion y la retroalimentacion. Se espera que estas
propuestas contribuyan a reducir la rotacién de personal en el area comercial de la empresa
y mejoren la calidad del trabajo del personal seleccionado. Este estudio evidencia la
importancia de abordar de manera integral los aspectos relacionados con el bienestar laboral,
la compensacion salarial y el clima organizacional para enfrentar el desafio de la rotacion de
personal. La implementacion de estas medidas puede tener un impacto positivo en la

retencion de talento y en el fortalecimiento de la empresa en el &mbito internacional.
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Por su parte, Meneses (2019) en su investigacion “Estrategias de atraccion y retencion del
talento humano para disminuir la rotacidon de personal”, que tiene por objetivo identificar las
razones del por qué se hace tan frecuente la rotacion de personal y las estrategias de retencion
y atraccion de los mismos, de modo que se reduzcan los indices de rotacion en la empresa,
comprendiendo las razones que llevan a la alta rotacion de personal, las cuales pueden variar
desde aspectos relacionados con el entorno laboral y la cultura organizacional hasta la falta
de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, pasando por la insatisfaccion
salarial y la falta de reconocimiento. Mediante un analisis exhaustivo, la investigacion busca
identificar los factores especificos que generan la rotacion de personal en la empresa en
estudio, reconociendo que cada organizacion puede tener desafios particulares. Una vez
identificadas las razones detrds de la rotacion de personal, el siguiente paso consiste en
proponer estrategias efectivas de atraccion y retencion del talento humano. Estas estrategias
pueden abarcar diversas areas, como la mejora de los procesos de reclutamiento y seleccion,
la implementacion de programas de desarrollo y capacitacion, el disefio de planes de
compensacion y beneficios competitivos, la promocion de un entorno laboral saludable y la

creacion de oportunidades de crecimiento profesional.

En este sentido, los dos estudios en el dmbito internacional resaltan la importancia de
considerar aspectos como el bienestar laboral, la compensacion salarial, el clima
organizacional y las oportunidades de desarrollo en la busqueda de soluciones efectivas para
reducir la rotacion de personal. Estas medidas no solo impactan positivamente en la retencion
del talento, sino que también fortalecen a las empresas a nivel internacional al mejorar su
competitividad y su capacidad para afrontar los desafios del mercado. La implementacion de
estrategias de atraccion y retencion del talento humano se convierte en una prioridad para las
organizaciones que buscan mantener un personal comprometido y estable, lo que contribuye

al crecimiento y al éxito a largo plazo.
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2.2 Marco tedrico

2.2.1 Rotacion de personal

La rotacion de personal se refiere a la separacion natural que ocurre cuando un empleado
abandona la empresa de forma irrevocable, ya sea por motivos voluntarios o involuntarios.
Hernandez et al. (2013) la definen como la salida de un colaborador de la organizacién debido
a causas como muerte, jubilacion o razones de salud. Bonilla (2018) por su parte, la describe
como el nimero o porcentaje de empleados que abandonan la organizacion durante un
periodo especifico, incluyendo salidas voluntarias e involuntarias como renuncias,

jubilaciones, despidos y terminaciones de contratos.

Para conocer la tasa de rotacion de personal que tiene una organizacion, Llanos y Castillo
(2022) proponen determinar la cantidad de empleados que se salieron de la organizacion
durante un periodo especifico y dividirla por la cantidad promedio de empleados durante ese
periodo. La tasa de rotacion se puede calcular de forma anual, trimestral o mensual, segtn la
preferencia de la organizacion y la frecuencia de las salidas. También es importante comparar
la tasa de rotacion con los promedios de la industria para determinar si es saludable o no.

Fuentes y Rodriguez (2022) mencionan que en las organizaciones existen cargos que tienen
mayor rotacion de personal. En los procesos de seleccion, los candidatos aceptan un cargo
con ciertas funciones, pero poco tiempo después renuncian debido a que la empresa no
cumplié con lo prometido al inicio del contrato o porque encontraron una mejor oferta
laboral. Esto puede provocar insatisfaccion en los demas trabajadores, ya que causa

sobrecarga laboral y estrés, lo que consigue afectar la salud de los empleados

Ademas de los factores mencionados en los estudios previos, es importante considerar otras
causas de rotacion de personal, como las expectativas no cumplidas por parte de la empresa
y la existencia de mejores oportunidades laborales para los empleados. Estas circunstancias
pueden generar insatisfaccion y estrés en los colaboradores, lo que a su vez puede contribuir
a un aumento en los indices de rotacion. Para abordar este problema, las organizaciones
deben tener en cuenta tanto las causas especificas de rotacion en sus contextos particulares

como las estrategias generales de atraccion y retencion del talento humano.
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Chiavenato (2017) plantea que la rotacion de personal tiene un impacto significativo en el
ambiente organizacional de las empresas. Cuando los empleados abandonan la organizacion
de manera frecuente, se generan consecuencias negativas que pueden afectar el

funcionamiento y la productividad de la empresa en diversos aspectos.

La rotacion de personal puede causar una disrupcion en los equipos de trabajo, cada vez que
un empleado se va, se pierde su experiencia, conocimientos y habilidades, lo que puede
afectar la continuidad de los proyectos y el rendimiento del equipo. Ademas, la constante
llegada y partida de empleados puede generar inestabilidad y falta de cohesion en el grupo,
dificultando la colaboracién y el desarrollo de relaciones laborales sélidas. Asimismo,
conlleva costos significativos para la organizacion. Estos costos van mas alld de los gastos
asociados al reclutamiento y seleccion de nuevos empleados, e incluyen la inversion en
capacitacion y entrenamiento de los nuevos integrantes del equipo. Ademas, la curva de
aprendizaje de los nuevos empleados puede llevar tiempo, lo que implica una disminucion

en la eficiencia y productividad durante ese periodo de adaptacion.

Tamayo (2016) enfatiza la necesidad de dar una atencion especial al indice de rotacion de
personal, analizando de forma periddica y determinando la raiz de la rotacion para emprender
soluciones de tal manera que ésta sea minima. Rivera (2022) destaca que la rotacion de
personal implica costos altos para la empresa, tales como procesos de recursos humanos,
formacion y capacitacion del nuevo empleado, y pérdida de productividad durante el tiempo
que se tarda en encontrar al reemplazo adecuado. Es importante recordar que en el calculo
de la tasa de rotacion no se deben incluir a las personas que se han jubilado, sino inicamente

a las personas que han renunciado o han sido despedidas por diferentes causas.

De esta manera, la gestion adecuada de la rotacion de personal no solo contribuye a la
estabilidad y eficiencia de la organizacién, sino que también fortalece su reputacion en el
mercado laboral, lo que facilita la atraccion y retencion de talento. Al considerar la
importancia de este fendmeno y tomar medidas proactivas para abordarlo, las empresas
pueden garantizar un entorno laboral saludable, satisfactorio y productivo para sus

empleados, lo que le permite construir una base solida para su futuro exitoso.
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En este orden de ideas, la rotacion de personal es un fendmeno que presenta desafios y
oportunidades para las organizaciones. Al analizar periédicamente los indices de rotacion y
comprender sus causas, las empresas pueden implementar soluciones efectivas para
minimizarla. Al abordar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, asi como brindar
un ambiente laboral favorable, oportunidades de crecimiento y desarrollo, y una
compensacion justa, las organizaciones pueden reducir la rotacion de personal y fortalecer
su reputacion en el mercado laboral. La gestion adecuada de la rotacion de personal no solo
contribuye a la estabilidad y eficiencia de la organizacion, sino que también facilita la

atraccion y retencion de talento, sentando las bases para el éxito a largo plazo.

2.2.1.1 Tipos de rotacion de personal

Hay dos tipos principales de rotacion de personal: voluntaria e involuntaria. La rotacion
voluntaria ocurre cuando un empleado decide dejar la organizacion; y, la rotacion
involuntaria cuando la organizacién despide a un empleado (Romero, 2022). Ademas de
estos dos tipos principales, existen otros tipos de rotacion de empleados que las
organizaciones pueden necesitar analizar. La rotacion externa que ocurre cuando un
empleado se retira de su puesto o es removido de sus funciones y la rotacion interna que se
presenta cuando un empleado se traslada a un puesto diferente dentro de la misma

organizacion (Aliaga, 2019).

Caldera et al. (2019) concuerda que la rotacion de personal puede ser voluntaria o
involuntaria, y se la considera multifactorial dependiendo de los motivos que el empleado
tenga para abandonar la empresa o a su vez que la empresa considere oportuno hacerlo. En
el caso de la rotacion voluntaria, los motivos pueden ser diversos y van desde la insatisfaccion
con el trabajo, la falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, problemas
de comunicaciéon o relaciones laborales conflictivas, hasta la busqueda de mejores

condiciones laborales, salarios mas altos o un equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Los empleados pueden sentirse desmotivados o desvinculados de la organizacion si no se
sienten valorados o reconocidos por sus contribuciones, lo que puede llevarlos a buscar

oportunidades en otras empresas que ofrezcan un ambiente laboral mas satisfactorio. Por otro
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lado, la rotacion involuntaria puede estar relacionada con el rendimiento deficiente, la falta
de adaptacion a los cambios organizacionales, la violacion de normas o politicas internas,
entre otros motivos que llevan a la empresa a tomar la decision de terminar la relacion laboral.
Es importante que las organizaciones analicen los diferentes tipos de rotacion de empleados
que experimentan. Al hacerlo, pueden identificar las razones de la rotacion y tomar medidas
para reducirla. Por ejemplo, si una organizacion estd experimentando altos niveles de
rotacion voluntaria, es posible que deba mejorar sus estrategias de retencion de empleados.
Si experimentan altos niveles de rotacion involuntaria, es posible que deban mejorar sus

procesos de contratacion e incorporacion.

Para abordar la rotacién de personal, las organizaciones deben analizar y comprender los
motivos detras de ella, ya sea a través de encuestas de satisfaccion, revisiones de desempeino
o andlisis de retroalimentacion. Al identificar las causas subyacentes, las organizaciones
pueden implementar medidas adecuadas para retener a los empleados y mejorar el ambiente
laboral. Es esencial que las empresas desarrollen estrategias efectivas de retencion de
empleados, como proporcionar oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional,
fomentar una cultura de reconocimiento y recompensa, promover una comunicacion abierta
y transparente, y establecer politicas que favorezcan el equilibrio entre el trabajo y la vida

personal.

En definitiva, al comprender los diferentes tipos de rotacioén de personal y las razones que la
impulsan, las organizaciones pueden tomar medidas proactivas para reducir la rotacion y
promover un ambiente laboral satisfactorio y productivo. Al hacerlo, se fortalece la
estabilidad y el éxito a largo plazo de la organizacion, al tiempo que se crea una imagen

positiva en el mercado laboral, lo que facilita la atraccion y retencion de talento.

2.2.1.2 Causas de la rotacion de personal

En el departamento de Talento Humano existen varios indicadores para evaluar la gestion
del personal, uno de los mas relevantes es la rotacion de personal. Este indicador permite
medir la cantidad de empleados que ingresan a la organizacion y aquellos que deciden

renunciar o son despedidos. La rotacion de personal puede ser un factor determinante en el
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éxito o fracaso productivo de una organizacion, ya que aquellas empresas que no logran
retener a su personal se encuentran en desventaja frente a sus competidores, quienes

implementan estrategias efectivas de retencion de talento (Chiavenato, 2014).

Se ha observado que la rotacion de empleados estd estrechamente relacionada con la
disminucion de la motivacion y satisfaccion laboral. Cuando los empleados no se sienten
valorados, no encuentran oportunidades de crecimiento o enfrentan condiciones laborales
desfavorables, es mas probable que busquen nuevas oportunidades en otras organizaciones
(Rodriguez et al., 2020). Por lo tanto, se puede decir que la principal causa de la rotacion de

empleados se encuentra en el entorno laboral en si mismo.

Cubillos et al. (2017) concluyeron en su estudio que las causas que podrian provocar altos

indices de rotacioén de personal son las siguientes (Ver Figura 1).

Administracién de personal
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Condiciones del empleo
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[ Relaciones de poder

Temor a la autoridad

Estrés laboral

Figura 21. Causas de la rotacion de personal

Fuente: Cubillos et al. (2017)

De acuerdo con esta Figura, las causas de la rotacion de personal revelan la complejidad de
este fenomeno y destacan la influencia de diferentes aspectos en la decision de los empleados

de abandonar una organizacion. Estas causas, de acuerdo con Cubillos et al. (2017) se
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clasifican en tres categorias importantes: politicas organizacionales, factores motivacionales
y cultura/clima organizacional. Las politicas organizacionales juegan un papel indispensable
en la rotacion de personal, debido a que incluye aspectos como la administracion del
personal, condiciones de empleo, politica salarial, ascensos y movilidad interna (mas
adelante se detallan los aspectos de movilidad de personal). Si una organizacién no cuenta
con politicas claras y justas en estas areas, es mas probable que los empleados se sientan
insatisfechos y busquen oportunidades en otras empresas. Por ejemplo, la falta de
oportunidades de crecimiento y desarrollo o una politica salarial poco competitiva pueden
ser motivos para que los empleados busquen mejores opciones laborales. Los factores
motivacionales estan relacionados con la satisfaccion y motivacion de los empleados en su
trabajo. Algunos de estos factores incluyen la estabilidad en el empleo, la remuneracion y los
beneficios, el reconocimiento, el plan de carrera y el equilibrio entre el trabajo y la vida
familiar. Si los empleados no perciben que sus necesidades y expectativas son satisfechas en
estos aspectos, es mas probable que busquen oportunidades en otras organizaciones que
ofrezcan mejores condiciones. La cultura se refiere a los valores compartidos, normas y
creencias de la organizacion, mientras que el clima se relaciona con el ambiente de trabajo y
las relaciones interpersonales. Si la cultura y el clima organizacional son negativos, con
relaciones de poder poco saludables, un estilo de liderazgo inadecuado o altos niveles de
estrés laboral es mas probable que los empleados se sientan desmotivados y busquen salir de

la organizacion.

El andlisis de las causas de la rotacion de personal muestra que es un fenomeno multifactorial
y complejo, por lo que es indispensable que las organizaciones identifiquen y aborden estas
causas para reducir la rotacion de personal y fomentar la retencion de empleados. Esto
implica la implementacion de politicas justas y claras, la satisfaccion de las necesidades y
expectativas de los empleados, y la creacion de un ambiente de trabajo saludable y motivador.
Al hacerlo, las organizaciones pueden beneficiarse de una fuerza laboral comprometida y

estable, lo cual aporta al crecimiento organizacional (Pico, 2023).

En definitiva, cuando una empresa prioriza la satisfaccion y retencion de sus empleados, se

crea un ciclo positivo que beneficia a todos los aspectos del negocio. Al retener a los mejores
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talentos, superar a los competidores y mejorar los niveles de servicio al cliente, las
organizaciones pueden lograr un crecimiento sostenible y mantenerse en la vanguardia de su
industria. Por lo tanto, invertir en la satisfaccion y conservacion de los empleados es una

estrategia ganadora que genera resultados positivos a largo plazo.

Hay varias causas comunes de rotacion de empleados que las organizaciones deben conocer,
una de las principales causas es la falta de oportunidades de crecimiento y progreso dentro
de la organizacion. Los empleados quieren sentir que estdn avanzando en sus carreras y
desarrollando nuevas habilidades, si sienten que no hay espacio para el crecimiento o el
avance, pueden buscar oportunidades en otros lugares. Otra causa es la mala compensacion,
si los empleados sienten que no se les paga de manera justa por su trabajo, pueden irse a un

trabajo mejor pagado (Diaz, 2022).

Rampas y Huamani (2019) enfatizan que hay varias causas principales de la rotacion del
personal, que incluyen la falta de proposito de los empleados, mala compensacion, exceso de
trabajo, estilos de gestion inconsistentes, falta de crecimiento y progresion, falta de
innovacion, gestion ineficiente o mala y reestructuracion organizacional. Por su parte
Espinoza et al. (2021) refiere que la falta de proposito de los empleados y la mala
compensacion, son dos de las razones mas comunes para la rotacion de empleados. Cuando
los colaboradores sienten que su trabajo carece de significado o que no estan siendo
compensados de manera justa, es mas probable que abandonen la organizacion. El exceso de
trabajo y los estilos de gestion inconsistentes también pueden provocar el agotamiento y la

insatisfaccion de los trabajadores.

De acuerdo con Cafiar (2022) el exceso de trabajo y una carga de actividades desequilibradas
también pueden contribuir a la rotacién de personal. Si los empleados sienten que tienen
demasiado trabajo por hacer y no tienen suficiente tiempo para hacerlo, pueden estresarse y
agotarse. Los estilos de gestion inconsistentes, la falta de reconocimiento de los miembros
del equipo y las pocas oportunidades de desarrollo o avance profesionales son otras causas

comunes de la rotacion de empleados.
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Toranzo (2022) por su parte, considera que la falta de crecimiento, ascenso, innovacion y la
gestion ineficiente son otros factores que pueden contribuir a la rotacion de personal. Los
empleados quieren sentir que estdn progresando y desarrollandose en sus roles y que su
trabajo es significativo e innovador. La gestion ineficiente puede generar confusion,
frustracion y falta de direccion, lo que puede hacer que los empleados busquen mejores
oportunidades en otros lugares. Con esto concuerda Moya et al. (2023) el cual indica que la
mala gestion es otra causa importante de la rotacion de personal. Los empleados a menudo
dejan sus trabajos debido a sus gerentes, mas que por su lugar de trabajo en si. Los malos
gerentes pueden micro gestionar, no proporcionar comentarios utiles, atribuirse el mérito
exclusivo de los logros del equipo, entre otras cosas, lo que puede generar resentimiento y

desapego entre los empleados y por ende de la institucion.

La reestructuracion organizacional, cambios en el liderazgo, venta o fusiéon organizacional,
dificultades financieras, eventos globales o los ejes de la empresa, también pueden
desencadenar despidos y rotacion de personal. De acuerdo con Cafiar (2022) el exceso de
trabajo y una carga de actividades desequilibradas también pueden contribuir a la rotacion de
personal. Si los empleados sienten que tienen demasiado trabajo por hacer y no tienen
suficiente tiempo para hacerlo, pueden estresarse y agotarse; incluso se presentan diversas
inconformidades en los colaboradores, cuando deben cubrir las actividades de trabajadores
que salieron; esta carga laboral extra que deberan asumir, afecta en la reduccion de tiempos
de lunch y descanso por derecho, entre otros aspectos que llega a afectar la salud y bienestar

de los mismos, reduciendo la produccion y los indices econdmicos empresariales.

Los estilos de gestion inconsistentes, la falta de reconocimiento de los miembros del equipo
y las pocas oportunidades de desarrollo o avance profesionales son otras causas comunes de
la rotacion de empleados. A decir de Soto (2022) la alta rotacién de empleados puede deberse
a varios factores, incluidos los salarios bajos, la mala cultura de la empresa, la falta de
oportunidades de crecimiento y desarrollo, los beneficios inadecuados y la mala gestion.
Cuando los empleados se sienten poco valorados, despreciados o sin apoyo, es mas probable
que dejen sus trabajos. Las empresas que no dan prioridad a la satisfaccion y retencion de los

empleados pueden experimentar altas tasas de rotacion, lo que resultar costoso en términos
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de gastos de contratacion y capacitacion. Es por ello la importancia de implementar

estrategias de retencion de personal.

En definitiva, la rotacion de personal puede tener varias causas, entre las mas comunes se
encuentran la falta de oportunidades de crecimiento y progreso, la mala compensacion, el
exceso de trabajo, los estilos de gestion inconsistentes, la falta de reconocimiento, la falta de
proposito y significado en el trabajo y la mala gestion. La reestructuracion organizacional,
cambios en el liderazgo, dificultades financieras y eventos globales también pueden
contribuir a la rotaciéon de personal. Es importante que las empresas realicen analisis
exhaustivos de rotacion de personal para identificar las causas de la rotacion y planificar los
costos de contratacion. Las empresas que dan prioridad a la satisfaccion y conservacion de
los empleados tienen mas probabilidades de retener a sus mejores talentos, superar a sus

competidores y mejorar sus niveles de servicio al cliente.

2.2.1.3 Estrategias de retencion de personal

Para reducir la rotacién no deseada, las organizaciones pueden centrarse en estrategias de
retencion, como mejorar la experiencia de los empleados, brindar oportunidades de
crecimiento y desarrollo, reconocer y recompensar a los empleados, abordar los problemas
de equilibrio entre la vida laboral y personal. Al tratar de manera proactiva los impulsores de
la retencion, las organizaciones pueden evitar que los empleados calificados se vayan y
mantener una tasa de rotacion saludable (Valdamarin, 2022). Para evitar las rotaciones de
personal las organizaciones pueden tomar varios pasos, como implementar una filosofia de
recompensas, proporcionar flexibilidad laboral, ofrecer oportunidades de crecimiento y
desarrollo, mejorar las précticas de gestion y crear una cultura laboral positiva (Araiza et al.,

2019).

Madero (2020) concuerda que es importante que las organizaciones aborden los temas para
retener a los empleados. Algunas recomendaciones incluyen ofrecer paquetes de
compensacion competitivos, brindar oportunidades para el crecimiento y desarrollo
profesional, crear un entorno y una cultura de trabajo positivos, reconocer y recompensar a

los empleados por sus contribuciones, proporcionar una comunicacion clara sobre las
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expectativas laborales y la retroalimentacion del desempefio. Al tratar estos problemas de
manera proactiva, las organizaciones pueden reducir las tasas de rotacion de empleados y

mejorar la retencion.

Por su parte, Flores (2020) afirma que, para evitar una alta rotacion de empleados, las
empresas pueden tomar varias medidas. Un enfoque es ofrecer salarios competitivos y
paquetes de beneficios para atraer y retener empleados valiosos. También pueden contratar
personas que coincidan con la cultura de su empresa y brindar excelentes oportunidades de
capacitacion y desarrollo para ayudar a los empleados a crecer y avanzar en sus carreras.
Ademas, las empresas pueden establecer pautas claras para las evaluaciones entre pares y
gerentes para garantizar que todos los departamentos y equipos utilicen los mismos
estandares. La retroalimentacion y el reconocimiento regulares también pueden ayudar a los

empleados a sentirse valorados y apreciados (Pico, 2023).

A decir de Sulca (2023) es importante escuchar a los empleados, entrenarlos adecuadamente,
darles retroalimentacion y hacerlos sentir apreciados; los buenos gerentes poseen niveles mas
altos de inteligencia emocional y mejores habilidades interpersonales. Las empresas
necesitan planificar y presupuestar la capacitacion de los gerentes para mejorar sus

habilidades de liderazgo. Los lideres fuertes pueden ayudar a reducir la rotacion.

En este referente, la retencion de empleados es un desafio clave para muchas organizaciones,
especialmente en sectores con alta rotacion. Para abordar este problema, las empresas pueden
centrarse en estrategias de retencion como mejorar la experiencia de los empleados, brindar
oportunidades de crecimiento y desarrollo, reconocer y recompensar a los empleados,
abordar problemas de equilibrio entre la vida laboral y personal y establecer pautas claras
para las evaluaciones. También es importante escuchar a los empleados, entrenarlos
adecuadamente, darles retroalimentacion y hacerlos sentir apreciados, lo que requiere que los
gerentes posean niveles mas altos de inteligencia emocional y mejores habilidades
interpersonales. En general, al abordar estos factores, las empresas pueden mejorar la
retencion de empleados y construir una cultura laboral positiva que fomente el éxito a largo

plazo.
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2.2.1.4 Modelos de estrategias para la rotacion de personal

El endomarketing, segun lo planteado por Trujillo et al. (2021), es un modelo de estrategia
que busca reducir la rotacion de personal mediante la motivacion y el compromiso de los
colaboradores. Este enfoque considera a los empleados como clientes internos de la empresa,
lo cual implica tratarlos con el mismo nivel de importancia y atencidon que se brinda a los
clientes externos; va mas alla de la simple comunicacidn interna o actividades de incentivo.
Se trata de establecer una cultura organizacional que promueva la satisfaccion y el bienestar

de los empleados, reconociéndolos como piezas fundamentales para el éxito de la empresa.

El endomarketing se basa en la premisa de que los empleados motivados y comprometidos
tienen mas probabilidades de brindar un excelente servicio a los clientes externos. Al sentirse
valorados, respaldados y parte integral de la organizacion, los trabajadores estardn mas
dispuestos a esforzarse y mostrar una actitud positiva hacia su trabajo y hacia los clientes.
Para implementarlo de manera efectiva, es necesario llevar a cabo acciones que fortalezcan
la relacion entre la empresa y sus empleados; esto incluye la comunicacion transparente y
abierta, crear un ambiente de trabajo agradable, reconocimiento y recompensa por el
desempetio sobresaliente, desarrollo de programas de capacitacion y crecimiento profesional,
y la promocién de un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal. Ademas, el
endomarketing contribuye a construir una imagen positiva de la empresa tanto interna como
externa. Los empleados satisfechos se convierten en embajadores de la marca, lo que puede

atraer a nuevos talentos y fortalecer las relaciones con los clientes existentes.

Por su parte, Henao (2021) presenta cinco modelos que permiten pronosticar la rotacion de
personal voluntaria: regresion logistica, bosque aleatorio, XGBoost, K vecinos mas cercanos
y arbol de decision. A continuacion, se ofrece una explicacion mas detallada de cada uno de
estos modelos:
e Regresion logistica. - Es un modelo estadistico utilizado para predecir la presencia o
ausencia de una caracteristica o resultado en funcion de los valores de un conjunto de
predictores. En la rotacion de personal, este modelo se puede utilizar para identificar

los factores o variables que estan relacionados con la probabilidad de que un
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empleado abandone la organizacion. Por ejemplo, se pueden analizar variables como
la satisfaccion laboral, la remuneracion, las oportunidades de crecimiento, el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, entre otros, para predecir la probabilidad
de rotacién voluntaria.

Bosque aleatorio. - Es un algoritmo de aprendizaje automéatico que combina multiples
arboles de decision para realizar predicciones. Para la rotacion de personal, se pueden
utilizar bosques aleatorios para analizar un conjunto de variables y evaluar su
importancia en la prediccion de la rotacion. El modelo puede considerar factores
como el desempeiio laboral, la satisfaccion laboral, la duracion del empleo y otras
variables relevantes para predecir si un empleado tiene mayor probabilidad de
abandonar la organizacion.

XGBoost. - Se puede emplear para construir un modelo que examine diversas
caracteristicas o variables relacionadas con los empleados y su probabilidad de
rotacion. Este modelo puede considerar factores como edad, antigiedad en la
organizacion, nivel de satisfaccion laboral, relacion con los superiores y compartieros
de trabajo, entre otros, para predecir la probabilidad de rotacion voluntaria.

K vecino mas cercano (KNN). — Se utiliza para identificar a los empleados que tienen
caracteristicas similares a aquellos que han abandonado la organizacion. Por ejemplo,
si se tienen datos histéricos de empleados que han renunciado, se puede utilizar KNN
para encontrar a los empleados actuales que se asemejan a esos patrones de rotacion
y asi predecir su probabilidad de abandonar la organizacion.

Arbol de decision. - Un arbol de decision puede ser utilizado para identificar los
factores clave que influyen en la rotacion de los empleados. Cada nodo interno del
arbol representa una caracteristica o atributo, y cada rama representa una posible
respuesta a esa caracteristica. Al seguir las ramas del arbol, se llega a un nodo hoja
que representa una prediccidon sobre la rotacion del empleado. Este modelo puede
ayudar a comprender las relaciones entre diferentes variables y su impacto en la

rotacion de personal.

En este orden de ideas, existen diferentes modelos de estrategias y técnicas que pueden

ser utilizados para reducir la rotaciéon de personal en una empresa. Por un lado, el

endomarketing puede ser una estrategia efectiva para motivar a los colaboradores y
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hacerlos sentir parte de la empresa, lo cual se traduce en una mejor disposicion de servicio
a los clientes y mejores resultados para la empresa en general. Por otro lado, los modelos
de pronostico de rotacion de personal, como la regresion logistica, el bosque aleatorio,
XGBoost, K vecinos més cercanos y el arbol de decision, pueden ser utilizados para
predecir la rotacion voluntaria de personal y tomar medidas preventivas para reducirla.
Es importante destacar que el uso de estos modelos debe ser complementado con una
buena gestion de recursos humanos que considere las necesidades y motivaciones de los

empleados para retenerlos y fomentar su crecimiento dentro de la empresa.

2.2.1.5 Sectores que registran mayor y menor rotacion de personal

La rotacion de personal es un problema que afecta a diversas industrias, y segiin LinkedIn
(2022), las tasas de rotacion varian ampliamente seglin la industria. Algunas industrias, como
la atencion médica, las finanzas y la tecnologia, tienen tasas de rotacion mas bajas debido a
salarios mas altos, mejores beneficios y mas oportunidades de crecimiento profesional. Por
otro lado, las industrias que dependen en gran medida de una fuerza laboral presencial, como
los servicios de alojamiento y alimentacion, ocio y hosteleria, comercio minorista y
entretenimiento, tienden a tener tasas de rotacion mas altas debido a trabajos peor pagados

con menos beneficios.

En cuanto a las profesiones con tasas de rotacion mas altas, el informe de LinkedIn de junio
de 2022 indica que los profesionales relacionados con el area de talento humano tienen el
indice de rotacién mas alto, seguido por aquellos relacionados con la investigacion, la gestion
de productos, las ventas y la consultoria. Es importante destacar que las tasas de rotacion aun
pueden variar ampliamente dentro de estas industrias segiin factores como la cultura de la

empresa, las practicas de gestion y la satisfaccion laboral.

Por otro lado, los sectores con mayor demanda de empleo segiin LinkedIn (2022) son
ingenieria, tecnologia de la informacién y comercializacion. En cuanto a los cargos con
menor rotacion de personal, se encuentran aquellos en el area de administracion, operaciones,

contabilidad, desarrollo de negocios y financieras.
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Deloitte (2020) destaca que la falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo es uno de
los principales impulsores de la rotacion de personal. Segun su investigacion, los empleados,
especialmente las nuevas generaciones, buscan constantemente oportunidades de aprendizaje

y avance profesional en sus organizaciones.

Por otro lado, el Centro de Liderazgo del Colegio de Estudios Superiores de Administracion
(Cesa) (2022) realizé un estudio que demostré que las empresas tecnologicas presentan un
alto nivel de rotacion laboral, especialmente entre los jovenes de 18 a 28 afios. Aunque estas
empresas invierten en el desarrollo de nuevas ideas, la falta de oportunidades de crecimiento
y desarrollo es un factor determinante en la rotacién de personal. Por otro lado, se observa
que los sectores de agricultura y comercio muestran una mayor estabilidad laboral, con
trabajadores que permanecen mas tiempo en las mismas empresas (entre 7,7 y 8,5 afos). El
uso del internet para actividades productivas todavia presenta un rezago, a pesar de la

digitalizacion impulsada por la pandemia.

Por su parte, Forbes (2018) en su estudio concuerda que el sector de tecnologia es el que
mayor rotacion de personal tiene (13,2%), seguido del sector minorista (13%). La rotacioén
en el sector tecnologico puede ser impulsada por un aumento en la demanda y la
compensacion. Los subsectores con mayor rotacion en tecnologia se centran en juegos de
computadora (15.5%), internet (14.9%) y profesiones relacionadas con el software de
computadora (13.3%). En cuanto al sector minorista estd experimentando una importante
transformacion hacia el comercio electronico. Los niveles de rotacion dentro de este sector
son encabezados por los restaurantes (17.2%), seguidos por el sector minorista en general
(16.2%) y los supermercados (15.4%). Dentro del sector minorista, los puestos con mayor
rotacion son los vendedores minoristas (19.3%), los profesionales de servicios de alimentos
(17.6%) y los profesionales de hoteleria (17.0%). Esta rotacion se debe en gran medida a la
transformacion del sector hacia las compras en linea. Como resultado, los profesionales se
ven obligados a buscar nuevas oportunidades de carrera, y solo el 35% de las personas que

abandonan empleos en el sector minorista contindan trabajando dentro del mismo sector.

96



En este sentido, la rotacion de personal varia ampliamente segun la industria. Las industrias
como atencion médica, finanzas y tecnologia tienen tasas de rotacion mas bajas debido a
salarios mas altos, mejores beneficios y oportunidades de crecimiento profesional. A
diferencia de las industrias que dependen de una fuerza laboral presencial, como los servicios
de alojamiento y alimentacidon, comercio minorista y entretenimiento, que presentan tasas de
rotacion mas altas debido a trabajos peor remunerados y con menos beneficios. Las
profesiones relacionadas con el area de talento humano tienen la mayor tasa de rotacion,
seguidas por la investigacion, gestion de productos, ventas y consultoria. Los sectores de
ingenieria, tecnologia de la informacion y comercializacion tienen una alta demanda de
empleo, mientras que los roles en administracion, operaciones, contabilidad, desarrollo de
negocios y finanzas presentan una menor rotacion. La falta de oportunidades de crecimiento
y desarrollo es un promotor clave de la rotacion, especialmente entre las nuevas generaciones.
Las empresas tecnoldgicas experimentan una alta rotacion laboral, especialmente entre los
jovenes, y aunque invierten en nuevas ideas, la falta de oportunidades de crecimiento sigue
siendo un factor determinante. En el sector minorista, la transformacion hacia el comercio
electronico ha contribuido a la rotacion, ya que los profesionales buscan nuevas

oportunidades en linea.

2.2.1.6 Calculo del indicador de la rotacion de personal

La tasa de rotacion de personal es un indicador importante que mide el porcentaje de
empleados que abandonan una organizacion durante un cierto periodo de tiempo. Para
calcular la tasa de rotacion de personal se debe recopilar tres datos: la cantidad de empleados
al comienzo del periodo, la cantidad de empleados al final del periodo y la cantidad total de

empleados que se fueron durante ese periodo (Soto, 2022).

El primer paso es calcular el nimero promedio de empleados, més el nimero de empleados
al comienzo del periodo, el nimero de empleados al final del periodo, este resultado se divide
por dos. El segundo paso es dividir el nimero de empleados que se fueron por el nimero
promedio de empleados. Finalmente, multiplique el resultado por 100 para obtener el

porcentaje de facturacion final (Zaballa et al., 2021). Por ejemplo, al comienzo del periodo
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se contaba con 200 empleados y al final con 180 empleados. Durante ese periodo, 20
empleados se fueron.

Para calcular el nimero promedio de empleados se utiliza la formula:

Nimero promedio de empleados = (Numero de empleados al comienzo del periodo +
Numero de empleados al final del periodo) / 2

Nimero promedio de empleados = (200 + 180) /2 =190

Luego, para calcular el indice de rotacion se utiliza la férmula:

indice de rotacion = (Numero de empleados que se fueron / Numero promedio de
empleados) * 100

ndice de rotacién = (20 / 190) * 100 = 10.52%

En este ejemplo, el indice de rotacion es 10.52% de empleados que abandonaron la empresa

durante ese periodo.

Es importante tener en cuenta que la tasa de rotacion de personal se puede calcular para
diferentes periodos de tiempo, como mensual, trimestral o anual. Adicionalmente, es
fundamental definir qué tipos de rotacidon se van a incluir en el célculo, ya sean renuncias
voluntarias, despidos, no certificaciones y jubilaciones. Cabe indicar que los movimientos
internos como promociones o transferencias generalmente no se incluyen en el calculo

(Mensoza y Zavala, 2013).

En este referente, calcular la tasa de rotacion de empleados es crucial para que las
organizaciones comprendan la efectividad de sus politicas de recursos humanos y la
organizacion en general. También puede ayudar a identificar las posibles causas de la alta

rotacion y tomar medidas para retener a los empleados.

2.2.1.7 Movilidad del personal

La movilidad del personal es un término que se utiliza para describir los diferentes tipos de
desplazamientos de los empleados dentro de una organizacion, ya sea de manera horizontal
o vertical (Filguira y Geneletti, 1981). Esta practica se ha convertido en una herramienta

importante para las empresas que buscan mejorar la eficiencia y la productividad, y al mismo
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tiempo, fomentar el desarrollo y la retencion de talento. A continuacion, se analizaran los
diferentes tipos de movilidad de personal y los beneficios que aportan a las organizaciones.

De acuerdo con Iglesias (2023) la movilidad de personal se puede clasificar en dos tipos:
interna y externa. La movilidad interna se refiere a los desplazamientos dentro de la misma
empresa, mientras que la movilidad externa se refiere a los desplazamientos entre empresas.
Dentro de la movilidad interna, se pueden distinguir tres tipos: la movilidad horizontal, la

movilidad vertical y la movilidad lateral.

La movilidad lateral se produce cuando un empleado cambia de puesto a otro con un nivel
de responsabilidad similar dentro de la misma empresa. Esta forma de movilidad puede ser
beneficiosa para la empresa ya que permite la flexibilidad y la adaptabilidad de los
empleados, y al mismo tiempo, puede aumentar la diversidad de habilidades y conocimientos
en la empresa (Mesa, 2018). Ademas, esta practica puede ser beneficiosa para los empleados
al ofrecerles nuevas oportunidades de aprendizaje y crecimiento.

Por su parte, la movilidad externa se produce cuando un empleado cambia de empresa, ya
sea por iniciativa propia o por motivos ajenos a su voluntad. Esta forma de movilidad puede
ser beneficiosa tanto para la empresa como para el empleado. Por un lado, la empresa puede
aprovechar el talento y la experiencia adquirida por el empleado en otras empresas, lo que
puede mejorar la eficiencia y la innovacion en la empresa (Prieto, 2013). Por otro lado, el
empleado puede obtener nuevas oportunidades de aprendizaje, crecimiento y desarrollo

profesional.

Ademas de los beneficios mencionados anteriormente, la movilidad de personal también
puede contribuir a la retencion de talento en la empresa. La falta de oportunidades de
crecimiento y desarrollo puede ser un factor importante en la salida de empleados talentosos
y altamente capacitados. Al ofrecerles la oportunidad de crecer y desarrollarse en diferentes
areas de la empresa, se puede motivar a los empleados a permanecer en la organizacién a

largo plazo (Prieto, 2013).

De acuerdo con Ibarra y Suérez (2002) otro aspecto importante de la movilidad de personal

es que puede ayudar a la empresa a diversificar sus habilidades y conocimientos. Cuando los
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empleados tienen la oportunidad de trabajar en diferentes areas y adquirir nuevas habilidades,
esto puede aumentar la capacidad de la empresa para enfrentar desafios y aprovechar nuevas

oportunidades de negocio.

La movilidad del personar también puede ayudar a mejorar la comunicacion y la colaboracion
entre diferentes areas de la empresa. Cuando los empleados tienen una comprension mas
amplia de como funciona la organizacion en su conjunto, esto puede mejorar la eficacia de
los procesos y la toma de decisiones en toda la empresa (Garimella et al., 2008).

Es importante destacar que la implementacion efectiva de la movilidad de personal requiere
una planificacion cuidadosa y una gestion adecuada. Es fundamental asegurarse de que los
empleados reciban la capacitacion y el apoyo necesarios para adaptarse a sus nuevos roles y
responsabilidades. Ademads, es esencial tener en cuenta los intereses y objetivos de los

empleados al disefar oportunidades de movilidad (Garimella et al., 2008).

En cuanto a la movilidad internacional, Cobo (2008) en su estudio de la movilidad
ocupacional de los migrantes de retorno provenientes de Estados Unidos, es de gran
importancia debido a las implicaciones econdmicas y sociales que conlleva. A pesar de que
estos migrantes regresan a un pais que puede seguir enfrentando problemas de dependencia
y subdesarrollo econdémico, su experiencia migratoria en el extranjero les brinda
oportunidades de movilidad social a nivel personal. La adquisicion de bienes, inversion en
educacion, aumento en los niveles de consumo y acceso a empleos de mejor calidad son
indicadores socioecondmicos que pueden mejorar la situacion de los migrantes de retorno y
tener un impacto positivo en sus comunidades de origen. Es importante destacar que la
mayoria de los migrantes de retorno son hombres, lo que plantea la necesidad de comprender

las dindmicas de género en relacion con la oferta laboral y los mercados de trabajo.

Es decir, la movilidad internacional destaca la importancia de comprender los efectos de las
experiencias migratorias en el extranjero, en la movilidad ocupacional de los migrantes de
retorno. Aunque regresen a un pais que enfrentar desafios econdmicos, su experiencia

migratoria les brinda oportunidades de movilidad social a nivel personal, lo que puede
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mejorar su situaciéon socioecondmica y tener un impacto positivo en sus comunidades de

origen.

En este orden de ideas, la movilidad del personal es una estrategia clave para las
organizaciones en busca de eficiencia, productividad, desarrollo y retencion de talento. Tanto
a nivel interno como externo, esta practica ofrece una serie de beneficios que promueven el
crecimiento tanto de las empresas como de los empleados. La implementacion exitosa
requiere una gestion adecuada y consideracion de los intereses y objetivos de los empleados.
Ademas, en el contexto de la movilidad internacional, es esencial comprender los impactos
de las experiencias migratorias en la movilidad ocupacional de los migrantes de retorno,
especialmente en relacion con las dinamicas de género.

Otro mecanismo de retencion de personal son los incentivos no monetarios que son utilizados
por las empresas para motivar e incentivar a los trabajadores por su buen desempeio, de tal
manera que se sientan valorados en sus cargos evitando generar movilidad externa. En el

siguiente apartado se abordarad de mejor manera este tema.

2.2.2 Incentivos no monetarios

Las empresas, con el fin de retener a sus colaboradores talentosos y altamente capacitados,
adoptan herramientas como los incentivos no monetarios, que son mecanismos de motivacion
en los trabajadores, que aportan a su vida de forma no monetaria, sin embargo, esta forma de
compensacion recibida genera compromiso con la organizacion y por ende reduce la

movilidad externa.

Para Espinoza y Toscano (2020) los incentivos no monetarios son un conjunto de practicas
que buscan motivar a los empleados de una empresa mediante la utilizacion de elementos
que no implican un aumento salarial. Estos incentivos pueden ser de diversos tipos, como el
reconocimiento publico, la flexibilidad horaria, teletrabajo, desarrollo de habilidades, entre

otros.
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Por su parte Diaz et al. (2013) estos incentivos pueden ser definidos como aquellos beneficios
0 reconocimientos que reciben los empleados en su trabajo, distintos al salario o
remuneracion monetaria. Algunos ejemplos de incentivos no monetarios incluyen
oportunidades de desarrollo profesional, flexibilidad laboral, programas de reconocimiento,

entre otros.

Cepeda et al. (2015) concuerda que los incentivos no monetarios son herramientas de
motivacion para los empleados que no involucran dinero, sino que se enfocan en reconocer
y premiar a los empleados de otras maneras, tales como tiempo libre, flexibilidad en el
horario de trabajo, reconocimiento publico y oportunidades de desarrollo profesional. Los
incentivos no monetarios se han convertido en una practica comin en muchas empresas, ya
que se ha demostrado que pueden mejorar la motivacion y el compromiso de los empleados,

asi como aumentar su satisfaccion laboral.

De acuerdo con Florez (2022) los incentivos no monetarios pueden ser clasificados en cuatro
categorias: reconocimiento, desarrollo profesional, flexibilidad y ambiente laboral. Los
incentivos de reconocimiento incluyen la retroalimentacion positiva, la celebracion de logros
y el reconocimiento publico. Los incentivos de desarrollo profesional incluyen oportunidades
de capacitacion, programas de mentores y planes de carrera. Los incentivos de flexibilidad
incluyen el trabajo remoto, el horario flexible y las licencias de maternidad y paternidad. Los
incentivos de ambiente laboral incluyen la cultura de la empresa, el ambiente de trabajo y las

politicas de equilibrio trabajo-vida.

A continuacion, se detallan algunos conceptos y teorias relacionados con los incentivos no
monetarios:

e Teoria de la motivaciéon de Maslow: Esta teoria plantea que las necesidades humanas
se organizan en una jerarquia de cinco niveles, que van desde las necesidades
fisiologicas hasta las necesidades de autorrealizacion. Segun esta teoria, los
incentivos no monetarios pueden ser una herramienta efectiva para satisfacer las

necesidades de estima y autorrealizacion de los empleados (Navarro, 2008).
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e Teoria de la expectativa de Vroom: Esta teoria plantea que la motivacion de los
empleados depende de la percepcion que tengan de la relacion entre el esfuerzo que
realizan, la calidad de su desempefio y las recompensas que reciben. Segun esta teoria,
los incentivos no monetarios pueden ser una forma efectiva de mejorar la percepcion
de los empleados sobre la relacion entre su esfuerzo y las recompensas (Navarro,
2008).

e Teoria del reforzamiento de Skinner: Esta teoria plantea que el comportamiento
humano es resultado de la interaccion entre el ambiente y las consecuencias de las
conductas. Seglin esta teoria, los incentivos no monetarios pueden ser una forma
efectiva de reforzar las conductas deseadas en los empleados (Chango et al., 2023).

e Programas de reconocimiento: Los programas de reconocimiento son una forma
comun de incentivos no monetarios, en los que se reconoce publicamente el buen
desempefio de los empleados. Estos programas pueden tener diversos formatos, como
la entrega de premios o la inclusion en listas de honor (Ramirez, 2018).

e Flexibilidad horaria y teletrabajo: La flexibilidad horaria y el teletrabajo son
incentivos no monetarios que buscan mejorar el equilibrio entre la vida personal y
laboral de los empleados. Estos incentivos pueden mejorar la satisfaccion laboral y la
motivacion de los empleados (Ramirez, 2018).

En este sentido, los incentivos no monetarios pueden ser una herramienta efectiva para
mejorar la motivacion y el desempeiio de los empleados en una organizacion. Las teorias de
la motivacion de Maslow y de la expectativa de Vroom sugieren que los incentivos no
monetarios pueden satisfacer necesidades psicologicas y mejorar la percepcion de los
empleados sobre la relacion entre su esfuerzo y las recompensas. Ademads, la teoria del
reforzamiento de Skinner indica que los incentivos no monetarios pueden reforzar las
conductas deseadas en los empleados. Los programas de reconocimiento y la flexibilidad
horaria y el teletrabajo son algunos ejemplos comunes de incentivos no monetarios que

pueden mejorar la satisfaccion laboral y la motivacion de los empleados.

2.2.3 Plan de carrera
El plan de carrera es una herramienta estratégica para la gestion del talento humano en las

organizaciones, ya que permite a los empleados desarrollar sus habilidades, conocimientos y
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competencias en una trayectoria de crecimiento y desarrollo profesional en la empresa. Este
plan se basa en un proceso estructurado que contempla el analisis de las competencias
requeridas para cada posicion y las necesidades de formacion y capacitacion de los

empleados, con el fin de alinear las metas individuales con las estratégicas de la empresa.

El plan de carrera es esencial para el crecimiento y desarrollo de los empleados en una
organizacion. Proporciona una vision clara de las oportunidades de progreso y establece un
camino estructurado para alcanzar metas profesionales. Ademas, el plan de carrera ofrece
incentivos para que los empleados se comprometan con la empresa a largo plazo, aumentando

la retencion y reduciendo la rotacion.

De acuerdo con Mera (2021) el plan de carrera se compone de varias etapas, que incluyen el
analisis de los perfiles de los puestos y de los empleados, la identificacion de las brechas de
competencias y las necesidades de formacion y capacitacion, la definicion de los objetivos y
metas de desarrollo profesional, la creaciéon de un plan de accion y la evaluacion y
seguimiento del progreso. A continuacion, se detallan algunos aspectos clave del plan de
carrera:

e Analisis de perfiles de puesto y empleados: El analisis de los perfiles de los puestos
permite identificar las competencias y habilidades requeridas para cada posicion,
mientras que el analisis de los empleados permite identificar sus fortalezas,
debilidades y areas de mejora. Esta informacion es clave para identificar las brechas
de competencias y las necesidades de formacion y capacitacion.

e Identificacion de brechas de competencias: Una vez identificadas las competencias
requeridas para cada puesto y las habilidades y competencias de los empleados, se
pueden identificar las brechas de competencias y las necesidades de formacion y
capacitacion. Esta informacion es fundamental para definir los objetivos y metas de
desarrollo profesional y disefiar un plan de accion especifico para cada empleado.

e Definiciéon de objetivos y metas de desarrollo profesional: La definicion de objetivos
y metas de desarrollo profesional debe ser un proceso participativo y orientado a la
identificacion de las necesidades y expectativas de los empleados. Estos objetivos

deben estar alineados con los objetivos estratégicos de la empresa y permitir a los

104



empleados desarrollar sus habilidades y competencias en una trayectoria de
crecimiento y desarrollo profesional.

e C(reacion de un plan de accion: El plan de accidén debe ser especifico para cada
empleado y debe contemplar la formacion y capacitacion necesaria para el desarrollo
de las competencias requeridas, asi como el seguimiento y la evaluacion del progreso
en el logro de los objetivos y metas de desarrollo profesional.

e Evaluacion y seguimiento del progreso: La evaluacion y seguimiento del progreso es
fundamental para el éxito del plan de carrera. Esta evaluacion debe ser continua y
permitir identificar las brechas de competencias y las areas de mejora, asi como

realizar ajustes en el plan de accidon cuando sea necesario.

Algunos de los beneficios que presenta el plan de carrera, a decir de Adrian y Le6n (2022)
son las siguientes:

Retencion de empleados: La implementacion exitosa de un plan de carrera puede ayudar a
retener a los empleados talentosos dentro de la empresa, al proporcionarles un camino claro
para el crecimiento y el desarrollo dentro de la organizacion. Al ofrecer oportunidades de
carrera, los empleados se sienten valorados y motivados, lo que puede reducir la tasa de

rotacion de personal.

Mejora del desempefio: Un plan de carrera bien implementado puede mejorar el desempefio
de los empleados, ya que se sienten motivados para desarrollar las habilidades necesarias
para avanzar en su carrera. Al tener objetivos claros y una vision clara de como pueden
avanzar en su carrera, los empleados pueden trabajar con mas eficacia y eficiencia.
Desarrollo de lideres internos: La implementacion de un plan de carrera puede ayudar a
desarrollar lideres internos dentro de la empresa, ya que se les da la oportunidad de adquirir
las habilidades necesarias para asumir roles de liderazgo. Al desarrollar lideres internos, la
empresa puede asegurar una continuidad en la gestion y la cultura organizacional.

Mejora de la reputacion de la empresa: La implementacion exitosa de un plan de carrera
puede mejorar la reputacion de la empresa como empleador, ya que muestra un compromiso
con el desarrollo y la retencidon de talentos internos. Esto puede atraer a nuevos talentos y

mejorar la imagen de la empresa en la comunidad empresarial.
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En este sentido, el plan de carrera es una herramienta estratégica para la gestion del talento
humano en las organizaciones. Proporciona una estructura y un enfoque sistematico para el
desarrollo de los empleados, alineando sus metas individuales con los objetivos estratégicos
de la empresa. El plan de carrera no solo impulsa el crecimiento y desarrollo profesional de
los empleados, sino que también tiene beneficios significativos para las organizaciones,
como la retencion de talento, la mejora del desempeiio, el desarrollo de lideres internos y la
mejora de la reputacion de la empresa. Al invertir en el desarrollo y crecimiento de sus
empleados a través de un plan de carrera sélido, las empresas pueden construir un entorno
laboral motivador, productivo y atractivo, que contribuya al éxito a largo plazo de la

organizacion.

2.2.4 Planes de capacitacion

Los planes de capacitacion son estrategias de inversion que se aplican en las organizaciones,
para aportar valiosos beneficios a los trabajadores y por ende a la organizacion; los
trabajadores al desarrollar habilidades laborales se vuelven mas competentes y eficientes en
sus funciones, lo que se traduce en una mejora de la calidad del trabajo y en un incremento
de la productividad. Considerando que al proporcionar oportunidades de desarrollo
profesional, los planes de capacitacion contribuyen a la motivacion y compromiso de los
empleados, lo que a su vez puede impactar positivamente en su retencion dentro de la

empresa (Mendoza, 2019).

Los planes de capacitacion también son una herramienta valiosa para facilitar la adaptacion
de los empleados a los cambios organizacionales, como la implementacion de nuevas
tecnologias, cambios en los procesos o reestructuraciones (Robalino, 2022). Al proporcionar
la formacion necesaria, los empleados pueden adquirir las habilidades requeridas para
enfrentar los nuevos desafios y ajustarse a los cambios de manera mas efectiva. Esto debido
a que permiten mejorar la calidad del trabajo y el desempefio de los empleados, lo que a su

vez se traduce en un mejor rendimiento de la empresa.
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De acuerdo con Sepulveda (2020) los planes de capacitacion pueden contribuir a la retencion
de empleados, ya que estos se sienten valorados y motivan al recibir oportunidades de
desarrollo profesional y crecimiento personal; al proporcionarles estas oportunidades, las
empresas pueden aumentar su compromiso y lealtad, reduciendo asi la rotacion de personal

y evitando la pérdida de talento.

De acuerdo con Robalino (2022) la finalidad de los planes de capacitacion puede variar de
acuerdo con las necesidades especificas de cada empresa, pero en general buscan:

e Desarrollar habilidades y competencias necesarias para el desempeio de las

funciones del puesto de trabajo.

e Mejorar el rendimiento y la eficiencia de los empleados.

e Facilitar la adaptacion de los empleados a cambios en la organizacion.

e Promover el trabajo en equipo y la colaboracion.

e Fomentar la innovacién y la creatividad.

e Reducir la rotacion de personal y mejorar la retencion de talentos.

En este orden de ideas, los planes de capacitacion son una estrategia fundamental para el
crecimiento y éxito de las empresas. Al desarrollar las habilidades y competencias de los
empleados, se perfecciona el desempeio individual y colectivo, fomentando la innovacion y
la adaptabilidad, fortaleciendo el trabajo en equipo y promueviendo la retencion de talento.
Es importante que las empresas disefien planes de capacitacion personalizados, alineados con
sus objetivos estratégicos y las necesidades especificas de su personal, y que brinden un
seguimiento y evaluacion continua para garantizar el maximo impacto y retorno de la

inversion en capacitacion.
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Anexo 2: Desarrollo metodolégico
3.1.Tipo de investigacion

En el marco de esta investigacion, se aplicara una metodologia de investigacion descriptiva
con el objetivo de analizar y puntualizar las caracteristicas de la poblacion estudiada. La
investigacion descriptiva se centra en el "qué" en lugar del "por qué" del sujeto de
investigacion, es decir, su objetivo principal es describir la naturaleza de un segmento

demogréfico sin adentrarse en las razones que explican un fendmeno en particular.

La eleccion de esta metodologia descriptiva se fundamenta en la necesidad de caracterizar a
los colaboradores de la empresa Pulpa Frut y comprender los factores que influyen en la
rotacion de personal en dicha organizacion. Al realizar una descripcion detallada de la
poblacion y sus caracteristicas, se podra identificar de manera mas precisa los elementos que
contribuyen a la rotacion de personal, lo que permitira proponer intervenciones efectivas para

reducir este indice.

Ademas de la investigacion descriptiva, se utilizara la investigacion bibliografica como parte
de la metodologia. La investigacion bibliografica consiste en revisar y analizar fuentes
bibliograficas relevantes para contextualizar diferentes teorias que han sido formuladas a lo
largo de la historia. Estas fuentes deben estar actualizadas y proporcionar una base sélida
para establecer una estructura coherente en la investigacion. Al revisar la literatura existente
sobre la rotacion de personal y las estrategias de intervencion en empresas, se obtendra un

marco tedrico solido que respalde la propuesta de intervencion disefiada para Pulpa Frut.

Por otro lado, se llevard a cabo la investigacion de campo, que implica un trabajo presencial
con el publico objetivo de la investigacion. La investigacion de campo se realizard en el
entorno donde se desarrolla el fendbmeno a investigar, en este caso, la empresa Pulpa Frut.
Mediante una encuesta se realizara la recopilacion de informacion directa en el lugar donde
se presenta el problema de rotaciéon de personal, se podran obtener datos concretos y

relevantes que servirdn como base para fundamentar nuevas teorias e identificar las posibles
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causas y factores relacionados con la rotacion de personal en la organizacion. La
combinacion de estas metodologias proporcionara una vision completa y profunda de la

problematica de rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut.

Mediante la aplicacion de una metodologia de investigacion descriptiva, el analisis de fuentes
bibliograficas y la recopilacion de datos en el entorno laboral de Pulpa Frut, se busca obtener
una comprension profunda de los factores que contribuyen a la rotacién de personal en la
organizacion. Esta investigacion tiene como objetivo disefar una propuesta de intervencion
efectiva y personalizada que permita reducir el indice de rotacion de personal y promover la

retencion del talento en la empresa.

3.2.Método de investigacion

El método de investigacion utilizado en el presente estudio es de tipo no experimental, ya
que no se ha realizado ninguna manipulacion de variables. En lugar de ello, se ha optado por
observar el fendmeno de la rotacion de personal en el ambiente natural en el que se desarrolla,
con el fin de estudiarlo de manera consecuente y comprender sus causas y consecuencias en
la empresa Pulpa Frut. Esta metodologia permite obtener una visidbn mads realista y

contextualizada de la problematica.

Ademas, la investigacion se llevara a cabo de manera transversal o transaccional, lo que
implica la recoleccion de datos en un tiempo determinado. En este caso, se recopilara
informacion en un momento especifico, permitiendo obtener una instantanea de la situacion
de la rotacion de personal en la organizacion. Esto es especialmente relevante para

comprender la magnitud del problema y los factores asociados en un periodo concreto.

En el desarrollo del estudio, se realizard un andlisis detallado de datos historicos, registros de
personal y otros documentos pertinentes para obtener una vision completa de la situacion de
rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut. Asimismo, se utilizaran técnicas de

recoleccion de datos como encuestas, entrevistas y grupos focales para recopilar informacién
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relevante de los colaboradores de la organizacion, es decir, de las personas que desempenan

algun cargo dentro de la empresa.

Tabla 5 Distribucion del campo o universo de la investigacion
Factor Tipo

Tipo de estudio Descriptivo: caracteriza a los colaboradores de
la empresa “Pulpa Frut”, en este caso se
establecen los factores que inciden en la
rotacion de personal en la organizacion.

Tipo de diseio No experimental

Transaccional

3.3.Poblacion y muestra
La poblacion del presente estudio correspondera a la siguiente poblacion de la empresa Pulpa
Frut, los cuales estan distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 6 Distribucion del campo o universo de la investigacion

Poblacion Cantidad de colaboradores
Directivos 6
Administrativo 4
Operativos 256
Comerciales 52
Total 318

El célculo de la muestra se realizo en base a la siguiente formula:

zz*p*q*N
e2(N—1)+Z%2xp=xq

n

En donde:

Tabla 7 Muestra de la investigacion
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Variable Descripcion Usuarios

Total empleados 318
N Poblacion 318
Z Nivel de confianza 1,964
P Probabilidad de éxito 0,50
Q Probabilidad de fracaso 0,50
E Margen de error 0,05
N Muestra 173

_ (1.96)* 0.5 %0.5 318
™ = 318(0.05)% + (1.96)2 * 0.5 * 0.5

n =173

En la actualidad la empresa tiene en su nomina un total de 256 colaboradores en el area
operativa, luego de aplicada la formula de la muestra se determino que se deben realizar 173
encuestas al area de produccion

Criterios de inclusion
1. Colaboradores que tengan al menos 1 afio en la organizacion.

2. Colaboradores que estén en el 4rea operativa.

3. Colaboradores que firmen el acuerdo de aceptacion para formar parte de la investigacion.
Criterios de exclusion

1. Colaboradores que tengan menos de 1 afos de permanencia en la organizacion.

2. Personas que han renunciado a la empresa Pulpa Frut

3. Colaboradores que pertenezcan a otras areas de la empresa

3.4. Técnicas e instrumentos
Para la recopilacion de datos en esta investigacion, se utilizardn varias técnicas e
instrumentos que permitiran obtener informacion relevante sobre las razones de renuncia y

los efectos en el area operativa de la empresa Pulpa Frut.
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El primer instrumento a utilizar serd una encuesta, la cual consta de 20 preguntas con
respuesta de opcion multiple en escala de Likert. La encuesta es un medio efectivo para
obtener informacion a través del intercambio verbal de datos. Esta herramienta permitira
recopilar datos de manera estructurada y posteriormente tabularlos de forma resumida. La
encuesta se realizara con una muestra predeterminada de empleados de la organizacion
(Galan, 2009).

Como segundo instrumento de recoleccion de datos, se llevaran a cabo grupos focales con
los empleados del area operativa de la empresa. Estos grupos focales permitiran establecer
claramente el clima organizacional en dicha area y determinar las razones que podrian llevar
a las personas a renunciar. A través de estos grupos, se recogeran datos adicionales que

contribuiran a la formulacion de la propuesta de intervencion.

Tabla 8 Esquema de recoleccion de datos

Tipo de fuente Fuente Técnica de Instrumento  Procesamiento
recoleccion de datos
Primaria Operativos Encuesta Cuestionario Estadistica
(13/07/2023) descriptiva
Primaria Expertos Entrevista Cuestionario Estadistica
descripti
(14/07/2023) escriptiva
Primaria Operativos Grupos focales Entrevista Estadistica
descripti
(17/07/2023) escriptiva

3.5.Analisis de datos

Para el analisis de los datos se utilizara un formulario de Google y con la base de dato creada
se analizara los datos en el software SPSS, con el cual se desarrollaran las tablas estadisticas
y los graficos necesarios para el andlisis de la informacion. El andlisis de los datos
recopilados en esta investigacion se llevard a cabo de manera rigurosa y detallada, utilizando
diversas técnicas y herramientas para obtener resultados precisos y significativos. A

continuacion, se describe el proceso de analisis de datos que se seguira:
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Tabulacion de datos de la encuesta: Una vez recolectados los cuestionarios de la
encuesta, se procederda a tabular los datos obtenidos. Esto implica organizar las
respuestas en una matriz o tabla, asignando categorias o cédigos numéricos a cada
respuesta. Esta tabulacion permitird una visualizacion clara y sistematica de los datos
recopilados, facilitando su posterior analisis.

Andlisis estadistico descriptivo: Para comprender mejor los datos y obtener
informacion cuantitativa sobre las razones de renuncia y los efectos en el area
operativa de la empresa, se realizard un analisis estadistico descriptivo. Esto incluira
el calculo de medidas de tendencia central (como la media, la mediana y la moda) y
medidas de dispersion (como la desviacion estdndar y el rango). Estas medidas
proporcionaran una vision general de los datos y permitiran identificar patrones o
tendencias significativas.

Analisis cualitativo de las respuestas abiertas: La encuesta puede incluir preguntas
abiertas, que permiten a los participantes proporcionar respuestas mas detalladas y en
sus propias palabras. Para analizar estas respuestas cualitativas, se realizard una
codificacion tematica. Esto implica identificar temas o categorias emergentes en las
respuestas y agruparlas en funcién de su similitud. Este andlisis cualitativo
proporcionara una comprension mas profunda de las percepciones y experiencias de
los empleados en relacion con la rotacion de personal.

Andlisis de contenido de las entrevistas y grupos focales: Las entrevistas y los grupos
focales generaran datos cualitativos que requeriran un andlisis de contenido. Este
andlisis implica examinar y codificar las respuestas, identificando categorias
tematicas y patrones recurrentes. Se buscardn palabras clave, ideas principales y
conceptos emergentes en las respuestas de los participantes. Esto permitird obtener
una comprension mas rica y detallada de los factores desencadenantes de las
renuncias y las percepciones de los empleados sobre el clima organizacional.
Triangulacion de datos: Para fortalecer la validez y la confiabilidad de los resultados,
se realizara una triangulacion de datos. Esto implica comparar y contrastar los
resultados obtenidos de diferentes fuentes y métodos, como la encuesta, las

entrevistas y los grupos focales. Al examinar las convergencias y discrepancias entre
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los diferentes conjuntos de datos, se podra obtener una imagen mas completa y
precisa de la problematica de la rotacion de personal en la empresa Pulpa Frut.

Interpretacion y conclusion: Una vez completado el analisis de los datos, se realizara
una interpretacion cuidadosa de los resultados obtenidos. Se examinaran los hallazgos
en relacion con los objetivos de la investigacion y se extraeran conclusiones
fundamentadas. Se identificaran las principales razones de renuncia y los factores que
influyen en la rotacion de personal, y se proporcionardn recomendaciones para
disefiar una propuesta de intervencion efectiva que reduzca el indice de rotacion de

personal en la empresa
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Anexo 3: Formato de encuesta
ENCUESTA

DISENO DE UNA PROPUESTA DE INTERVENCION PARA REDUCIR EL INDICE
DE ROTACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA PULPA FRUT

Estimado/a Colaborador:

Le agradecemos su disposicion para colaborar en nuestra investigacion sobre el disefio de
una propuesta de intervencion con el objetivo de reducir el indice de rotacion de personal en
la empresa Pulpa Frut. Su opinidn y experiencia son fundamentales para el desarrollo de esta
tesis.

Por favor, tomese unos minutos para responder las siguientes preguntas de manera clara y
precisa. La informacién proporcionada serd tratada de forma confidencial y utilizada
unicamente para fines académicos.

iSus respuestas son muy valiosas! Agradecemos sinceramente su tiempo y participacion.

Nota: Antes de comenzar a responder la encuesta, aseglrese de leer y comprender cada
pregunta cuidadosamente. Marque con una "X" la respuesta que considere mas apropiada o
complete los espacios en blanco segiin corresponda.

Objetivo de la encuesta:
Realizar le diagnoéstico actual de la empresa Pulpa Frut de la ciudad de Quito.

A. Datos sociodemograficos

1. Edad
a) Entre 18 y 25 afios
b) Entre 26 y 30 afos
c) Entre 31y 35 afios
d) Entre 36 y 40 afos
e) Entre 41 y 45 afos
f) Mas de 46 afos

2. Género
a) Masculino
b) Femenino

3. Tiempo que labora en la empresa
a) Menos de 1 afio
b) Entre 1y 3 afios
c) Entre 4 5 afos
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d) Mas de 5 afos
Empresa
(Te sientes orgulloso de pertenecer a esta empresa?
¢) Totalmente en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Neutral
f) De acuerdo
g) Totalmente de acuerdo

bl

5. (Te sientes un integrante participe en la empresa?
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
¢) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

6. ¢Conoces bien qué aportas con tu trabajo a toda la empresa?
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

7. (St te ofrecen trabajar en otra empresa a igual sueldo y condiciones, te quedarias en
la empresa actual?
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
¢) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

C. Condiciones fisicas
8. (Tu puesto de trabajo te resulta comodo?
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
¢) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

9. (Te sientes bien con la limpieza y el orden del espacio fisico?
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
¢) Neutral
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d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

10. ; Tienes los materiales adecuados para desarrollar tu trabajo?
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
¢) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

11. ;Tus herramientas de trabajo funcionan adecuadamente?
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
¢) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

D. Puesto de trabajo
12. ; Estas satisfecho con el espacio que tienes en tu puesto de trabajo?
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
¢) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

13. ;Consideras que tienes la suficiente autonomia en tu trabajo?

a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo

c) Neutral

d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo

14. ;Consideras que tienes suficiente iniciativa en tu trabajo?
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
¢) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

15. (Tus ideas son escuchadas por tu jefe o superiores?

a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
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c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

16. ; Te gustaria ocupar un puesto diferente al actual?
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

E. Compaiieros de trabajo
17. ;Te llevas bien con los demés compafieros?
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
¢) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

18. ;Crees que tu y tus compaifieros forman un buen equipo de trabajo?
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo
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Anexo 2

Link de la encuesta. https://forms.gle/6vrGY {ZZyvGt31W486

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Seccit’)n 1de2

PLAN DE TRABAJO DE TITULACION X
PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO DE
MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO

DISENO DE UNA PROPUESTA DE INTERVENCION PARA REDUCIR EL iNDICE DE ROTACION DE PERSONAL EN
LA EMPRESA PULPA FRUT
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