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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo disefiar una estrategia operativa para la
reduccion de rotacion de personal para la empresa Megaprofer S.A. La metodologia
utilizada fue cuantitativa con disefio no experimental, de corte transversal y alcance
descriptivo. La poblacion de estudio se compuso por 27 personas que en algin momento
fueron desvinculadas de la empresa, y 222 empleados de la organizacion que representan el
75% de la misma. Los instrumentos utilizados fueron cuestionarios de encuesta de salida y
de rotacién potencial, los cuales fueron debidamente validados. Los resultados obtenidos
sefialaron que el factor causal de la rotacion fue la falta de capacitacion, desarrollo dentro
de la entidad y la carencia de una supervision eficiente en los procesos, por lo que se pudo
llegar a la conclusion de que existe un alto grado insatisfaccion en los empleados. Esta
informacion permitié enfocar las necesidades que debian cubrirse por medio de la
propuesta la cual fue validada por expertos de la PUCE Ambato y de la empresa en
cuestion, a través de procesos de capacitacion, desarrollo profesional y supervisién, con el
apoyo de planes de carrera, sucesion y la aplicacion de evaluaciones de cumplimiento de

funciones de manera periodica.

Palabras claves: Rotacidn del personal, Capacitacion, Desarrollo, Supervision, Estrategia

operativa.
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ABSTRACT

The aim of this study is to design an operational strategy for the reduction of staff turnover
for the company, Megaprofer S.A. The methodology used was quantitative and cross-
sectional a with non-experimental design, and a descriptive scope. The study population
included 27 people who at some point left the company, and 222 of the organization's staff,
representing 75% of it. The instruments used were the exit survey and a survey
questionnaire, which were duly validated. The results obtained indicated that the causal
factor of the turnover was the lack of training, development within the institution and the
lack of efficient supervision in the processes. Therefore, it was possible to reach the
conclusion that there is a high degree of dissatisfaction in the employees. This information
was used to focus on the needs that must be met in the proposal which was validated by
experts from PUCE Ambato and the company in consideration, through training,
professional development and supervision processes, with the support of career plans,

succession and the application of performance appraisals on a regular basis.

Keywords: staff rotation, training, development, supervision, operational strategy.
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INTRODUCCION

El proyecto de desarrollo se centrd en la evaluacion, analisis e interpretacion de los datos
que se obtuvieron a través de la aplicacion de dos herramientas, las cuales fueron los
cuestionarios de encuesta de salida y de rotacion potencial, las mismas que fueron
realizadas a colaboradores de la empresa Megaprofer S.A, y también a personal
desvinculado. A través de ello se identificaron las diferentes dimensiones que requieren
atencion, y se centré todo el producto final en el disefio de una estrategia operativa para la

reduccion de rotacion de personal en una empresa comercializadora de material ferretero.

Se desarroll6 en seis capitulos, en el capitulo | se detallan los antecedentes de la
investigacion, en los cuales se sustenta el presente proyecto, seguido de la problematica,
las preguntas basicas, delimitaciones tanto del problema, Justificacion y finalmente los

objetivos los mismo que sirvieron para la elaboracién de la propuesta.

En el capitulo 1, se desarroll6 el marco tedrico en el cual se establecio el estado del arte y
la fundamentacion teorica. En este se han desarrollado temas como gestion del talento
humano, subsistemas de talento humano, estrategia operativa y rotacion de personal, por lo

gue a este Ultimo tema se dio mayor relevancia en su descripcion.

El capitulo 111 corresponde al marco metodoldgico en el que se estableci6 tipo, disefio,
enfoque y alcance de la investigacion, ademas de esto se describié la poblacion e

instrumentos de evaluacion con que se trabajo para la obtencion de informacion.

Dentro del capitulo 1V sefialado como resultados, se presentan los datos obtenidos a traves
de medios visuales como son tablas generadas por el sistema SPSS; cabe sefialar que se

tomaron en cuenta las dimensiones que mayormente contribuyen a la rotacion de personal.



En el capitulo V, se estableci6 el producto final el cual es la elaboracion de la estrategia
operativa, la misma que establece actividades con las que se pretende reducir un porcentaje

de la rotacién de personal.

Finalmente, las conclusiones y recomendaciones se exponen en el capitulo VI, en donde se
da respuesta a los objetivos planteados al inicio del desarrollo de la propuesta, ademas las

recomendaciones para estudios posteriores.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO

1.1. Antecedentes

Al realizar una revision de diferentes estudios alrededor del mundo, que se han centrado
en la rotacion de personal, se pudo evidenciar que la rotacién de personal viene a ser una
problematica de gran importancia dentro de las organizaciones, asi lo menciona
Dominguez (2015), los costos que produce la rotacion de personal en las organizaciones
son representativos y estan ligados a procesos administrativos de ingresos, de retiros y de
recursos humanos implicitos en la busqueda de nuevos talentos, lo que genera costos
intangibles relacionados con la capacitacion, formacion de los colaboradores, adaptacion,
adiestramiento, la calidad y servicio hacia el cliente. Esto demuestra que la rotacion de

personal origina pérdidas de recursos humanos y econémicos valiosos.

En un estudio realizado por Hernandez, Y; Hernandez, M & Mendieta, A (2013) sostiene
que algunas de las ideas mas extendidas sobre la rotacion de los trabajadores son las
siguientes: los salarios prestaciones son bajas; el trabajo es aburrido y cansado; los
trabajadores no son tomados en cuentan en las decisiones de la empresa; no hay un
ambiente agradable en el empleo; hay una excesiva demanda de empleo y una escasa
mano de obra disponible. Como se puede ver, los motivos que poseen los trabajadores
para abandonar las empresas varian segn sus necesidades y el entorno en el que se

desarrollan.



Ademas, Ovalle (1991), en su estudio determind que la rotacion de personal afecta a la
productividad, es decir disminuye las eficiencias y entrega de producto con calidad
aceptable. Evidentemente, la rotacion de personal afecta a los trabajadores que
permanecen en la organizacion, debido a que se genera un sentimiento de incertidumbre
acerca de su estabilidad laboral, cuyas consecuencias se ven reflejadas en un bajo

rendimiento.

Asimismo, Garcia (2007), realizé un estudio en una empresa de distribucion en Chile, en
cual se evidencid que los ejecutivos no le prestan el interés necesario a la rotaciéon de
personal y desconocen las consecuencias negativas que afectan en la productividad de
ésta. La rotacion de personal es percibida por los altos mandos como un proceso sin
importancia, debido a la falta de conocimiento en relacidon con las consecuencias que se

desarrollan para la organizacidn y que permitiran tomar acciones oportunas e inmediatas.

Un estudio realizado por Miranda (2007) titulado “Analisis de renuncias voluntarias en la
ciudad de Chile”, menciona que es necesario limitar la seleccion de candidatos que
cumplan con el perfil requerido, ya que si se ingresa personal calificado se disminuye la
rotacion y se lograria obtener una tasa de retorno aceptable. Esto demuestra que la
seleccion es un proceso de gran importancia, el cual debe ser realizado de la mejor manera

posible, con el fin de evitar el abandono de trabajadores potenciales.

Por otra parte, Zimmerman & Frank (2006) en su estudio mencionan que existen cuatro
antecedentes de la rotacion voluntaria de personal denominados: apoyo percibido y
compromiso organizacional, busqueda de empleo e intencion de permanencia. Por lo
tanto, se llegd a la conclusion de que los individuos que carecen de apoyo dentro de la
empresa reportan bajo compromiso afectivo y que han encontrado un empleo atractivo,

desarrollan la intencién por terminar la relacién laboral con su organizacién. Esto



demuestra que las empresas deberian centrar sus esfuerzos en disefiar estrategias que

estén encaminadas a satisfacer las necesidades laborales de sus empleados.

En otro estudio realizado por Cabrera, Ledezma & Rivera (2011), evidencio que la
rotacion de personal se ha convertido en un serio problema para las empresas, debido a
que, a pesar de la relativa facilidad con la que se puede recuperar trabajadores, este tiene
que adaptarse al ritmo de trabajo, al manejo de los procesos y a las condiciones laborales
existentes, lo que trae como consecuencia pérdidas de productividad y de eficiencia de
grupo. Los problemas provocados por el abandono del talento humano impiden el

progreso continuo de la organizacion.

1.2. Problema

1.2.1. Descripcion del problema

El alto indice de rotacidn de personal representa un problema constante, el cual no permite
que las empresas puedan cumplir con los objetivos propuestos. Ademas, ocasiona pérdidas
tanto de tiempo como también de dinero, porque cada vez que un empleado sale de manera
voluntaria o involuntaria, disminuye la produccién. De igual forma cuando ingresa un
nuevo trabajador se gasta tiempo en capacitacion y en la adaptacion de este a su empleo.
Asi lo menciona Robbins (1996) “la rotacion también puede significar una interrupcioén en
el trabajo eficiente de una organizacién, cuando el personal conocedor y experimentado se
va y es necesario encontrar y preparar reemplazos para trabajos de responsabilidad” (p.47).
Esto ha llevado a que las diferentes empresas concentren grandes esfuerzos en generar

estrategias que contribuyan a la disminucion de la rotacion de personal.

En de la empresa Megaprofer S.A, se pudo evidenciar que existe alta tasa de rotacion de



personal, reflejada en 58 desvinculaciones dentro del periodo Junio — Diciembre del 2017,
lo cual ha traido serias repercusiones en otros procesos de importancia dentro la gestion
del talento humano. Este hecho ha generado una centralizacion en el proceso de
reclutamiento y seleccién de personal, debido a las constantes exigencias de las jefaturas
para cubrir de forma inmediata el gran nimero de vacantes ocasionadas por esta

problematica.

El problema aparece por un alto grado de insatisfaccion en cuanto al cumplimiento de las
necesidades del personal, lo que provoca que los trabajadores abandonen la organizacion de
forma voluntaria. La constante busqueda de talento humano para cubrir el gran nimero
vacantes disponibles, ha llegado a ser una de las actividades primordiales, ya que el
constante crecimiento de la empresa y el alto nivel de rotacion han ocasionado un
aumento en la demanda de trabajo. Dicha situacion dificulta la continuidad de otros

procesos esenciales para el desarrollo organizacional.

La rotacién de personal es una gran desventaja para la organizacién, debido a que
constantemente se pierde capital y tiempo invertido en el reclutamiento, seleccion e
induccion. Esta situacion reporta problemas a nivel interno, ya que la inestabilidad laboral
influye severamente en el nivel de motivacion y en el desempefio laboral. Asi lo
menciona Gonzales, D. (2009) “Si son las personas quienes realizan los diversos procesos
dentro en las empresas, la rotacion repercute fuertemente en su gestion y en sus
resultados” (p. 51). Como se puede ver, toda la gestion de las organizaciones la realiza el

capital humano, el cual es un elemento primordial dentro de la productividad.



1.2.2. Preguntas basicas

¢ Como aparece el problema que se pretende solucionar?

Aparece por un alto grado de insatisfaccion en cuanto al cumplimiento de las necesidades del
personal, lo que provoca que los trabajadores abandonen la organizacion de forma
voluntaria. La constante busqueda de talento humano para cubrir el gran nimero vacantes
disponibles, ha llegado a ser una de las actividades primordiales, ya que el constante
crecimiento de la empresa y el alto nivel de rotacion generan un aumento en la demanda
de trabajo. Dicha situacion dificulta la continuidad de otros procesos esenciales para el

desarrollo organizacional.

¢Por qué se origina?

Reconocimiento deficiente

- Insuficiente capacitacion

- Débil crecimiento profesional

- Jornada laboral extensa

- Desvalorizacion por parte de las jefaturas
- Desmotivacion

- Induccion deficiente

- Baja remuneracion

- Supervision deficiente



1.3. Justificacion

El presente trabajo de investigacion es conveniente porque ayudara a reducir un porcentaje
del nivel de rotacion de personal existente en la organizacion, el cual es un problema que
persiste dentro de la misma, y se ha convertido en un potencial generador de pérdidas de
talento humano. Se pudo evidenciar que la principal causa de la problematica tiene una
relacion directa con la insatisfaccion percibida por parte de los empleados en cuanto a sus
necesidades personales y profesionales. La propuesta que se desarrollé debera resolver el
problema detectado, y tom6 en cuenta como punto de partida la identificacion de las
principales causas de rotacion de personal, de igual forma aporta en cuanto a la relevancia
social a futuros investigadores para generar informacion actual sobre el tema estudiado. El
presente estudio se relaciona con el Plan Nacional del Buen Vivir, orientado al objetivo
namero ocho el cual menciona “Garantizar el trabajo digno en todas sus formas”, con el
que pretende que las organizaciones brinden a sus trabajadores condiciones Yy

oportunidades que les generen un sentimiento de pertenencia y fidelizacion.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general
Validar una estrategia operativa para la reduccién de la rotacion de personal en una

empresa comercializadora de material ferretero.

1.4.2. Obijetivos especificos

- Fundamentar tedricamente la rotacion de personal y generar estrategias para reducir los
niveles de rotacion.

- Analizar el indice de rotacion total de la empresa y por &reas, asi como sus causas.

- Disefiar una estrategia operativa para la reduccion de la rotacion de personal a partir de



las causas determinadas.

- Valorar la estrategia operativa por criterio de especialistas.

1.5. Meta

Reducir un porcentaje de la rotacion de personal a través del disefio de una estrategia

operativa.

1.6. Variable

Rotacién de Personal

1.7. Delimitacion funcional

Pregunta 1. ; Qué sera capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacion?

La propuesta serd una herramienta que permite reducir un porcentaje de rotacion de
personal existente dentro de la empresa Megaprofer S.A a través del establecimiento de
estrategias que estén enfocadas a satisfacer las necesidades del personal identificadas por

la problematica.

Pregunta 2. ; Qué no seré capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacion?

No va a lograr una reduccion total de la rotacion de personal.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Gestion de talento humano

La gestion Humana o Gestion del Talento humano, es la forma como la organizacion libera,
utiliza, desarrolla, motiva e implica todas las capacidades y el potencial de su personal, con
miras a una mejora sistematica y permanente tanto de éste como de la propia organizacion.
Sobre esto el autor Matos (2007) menciona que: “En la sociedad contemporanea, la gestion
humana ha devenido en un mecanismo efectivo y fundamental para garantizar el cambio de las
organizaciones y adaptarlas a las demandas crecientes del entorno social” (p. 17). En si la
gestion del talento humano implica aprovechar las habilidades y competencias de los

empleados, con el fin de fortalecer los procesos organizacionales.

Asi mismo, se recalca que la gestion de recursos humanos segin Cuesta (2005): “Es el
conjunto de decisiones y acciones directivas en el ambito organizacional que influyen en las
personas, y buscan el mejoramiento continuo, durante la planeacion, implantacién y control de
las estrategias organizacionales, considerando las interacciones con el entorno” (p. 9). Todos

estos procesos se realizan con el fin de alcanzar la eficacia y eficiencia de las organizaciones.

El objetivo principal de la gestion de talento humano consiste en promover el desarrollo de las
competencias de las personas por medio de una labor coordinada y de estrategias de

mejoramiento continuo del conocimiento y del talento humano, a esto hay que afiadir que todo

10
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proceso debe ser dindmico, interactivo e integral, de manera que permita a toda organizacion
como a sus empleados crecer juntos y desarrollar al maximo sus potencialidades. EIl autor
Torres (2005), senala que: “la gestion del talento humano no nace con la creacion de un
departamento u oficina, este proceso surge como un componente inherente a las
organizaciones” (p. 139). Se deducen cinco subsistemas: alimentacion, aplicacion,
mantenimiento, desarrollo y control de personal. Este un proceso transversal, que vincula a

todas las personas de la organizacién y va unido a su filosofia, valores y estilo.

Con lo anteriormente mencionado el autor Castillo (2009), menciona en su tema de
investigacion “Nuevas tendencias en la retencion y mejora del talento profesional y directivo”

que:

La gestion del talento humano no responde a intereses cortoplacistas de la empresa,
sino que se considera un proceso continuado en el tiempo, ya que es parte clave de la
estrategia corporativa de la empresa. Como se puede evidenciar, los procesos que
abarca la gestion del talento humano son indispensables para la obtencion de mejores

resultados a largo plazo. (p. 24)

Este sistema es mas que la suma simple de sus partes o procesos claves, es una nueva cualidad
surgida de la interaccion de sus partes es una integralidad, toda sociedad en si tiene como reto
llegar a un conocimiento global, esto implica formar un trabajo de equipo en el cual se trabaje
de manera colaborativa y con una vision compartida, siempre en busca de mejorar las
condiciones de vida y el resolver los problemas cotidianos, con la aplicacion del conocimiento

a la tecnologia donde serviré de apoyo.
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2.1.1. Subsistemas de gestion del talento humano

Dentro de la gestion del talento humano existen una serie de subsistemas, los cuales cumplen
funciones claves bien definidas, en donde el principal objetivo es desarrollar de manera

eficiente las actividades que componen la administracion de personal. Para Chiavenato (2001):

Los subsistemas de gestion del Talento Humano enfocan su clasificacion, en una
vision proactiva dentro de la administracion de recursos humanos, ya que toma como
punto de partida la planificacion y el desarrollo personal, la cual es considerada como
un instrumento idéneo para integrar los objetivos organizacionales a las aspiraciones

de los colaboradores, y de esta manera satisfacer las necesidades futuras del personal.
(p.12)

Por lo tanto, el area de recursos humanos debe estar correctamente organizada para que de

esta manera se pueda responder a las necesidades de la organizacion.

2.1.2. Subsistema de Provision de RH

El presente subsistema es uno de los mas importantes, debido a que dentro de este se realiza el
procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal. Segun Salazar (2005) “El objetivo de
este proceso es de suministrar a la organizacion los talentos y recursos humanos adecuado y
necesarios para su funcionamiento, abordando las actividades de planeacion, reclutamiento y
seleccion del personal” (p. 98). Se trata de abastecer a la empresa con personal idoneo, el cual

cumpla de manera eficiente con las tareas organizacionales.

Para comprender de mejor manera el presente subsistema es necesario conocer sobre el

ambiente de una organizacion, y el proceso que la misma utiliza para captar personas e
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introducirlas a su sistema. Segun Chiavenato (2001): “Toda organizacion opera junto con otras
organizaciones en el ambiente, del cual recibe informaciones y datos para la toma de
decisiones” (p. 14). Los diferentes procesos que utilizan las organizaciones para la atraccién

de recursos humanos les permiten generar una ventaja competitiva en el mercado laboral.

El subsistema provisién funciona como un nexo de ligacion entre el mercado de trabajo y la
empresa, en busca de la adaptacion del trabajador al puesto que desempefia. Sin embargo, el
autor Mejia (1997) menciona que: “El objetivo central es proveer a la empresa mano de obra
capaz de ejecutar las tareas del cargo para el cual fue contratada” (p. 26). De lo mencionado
anteriormente y en sustento de los autores se desprende que es indispensable ubicar al personal
colaborador en las areas donde demuestren sus conocimientos, habilidades y aptitudes para su

desempefio 6ptimo.

En general este subsistema comprende las actividades de:

Planificacién de Recursos Humanos. - Es una técnica empleada por las empresas que tiene
como objetivo asegurar un nimero de candidatos calificados, que posean cualidades y
habilidades necesarias para desempefiar eficientemente sus funciones y asi satisfacer las
necesidades de la organizacion en los tiempos establecidos. Mientras Crespo (2003), cita que:
“Con esta planificacion se pretende, de forma racional y sistematizada optimizar el empleo de
los recursos humanos, y evitar situaciones en las que se produzca un excedente de personal”
(p. 204). Una correcta planificacion de recursos humanos permite proveer a la organizacion de

personal adecuado en el momento preciso.
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Reclutamiento de personal. - El reclutamiento es la identificacion y atraccién de personas
cualificadas para que presenten su candidatura a un puesto de trabajo. Ahora bien, Crespo
(2003), menciona que: “La fase de reclutamiento es esencial para el proceso pues si no hay
candidaturas convenientes, el puesto de trabajo serd ocupado por una persona no idénea y la
empresa se resentiria” (p. 206). El proceso de reclutamiento de personal es fundamental para
el crecimiento de las empresas, ya que busca fortalecer la productividad y competitividad a

través de la optimizacién del talento humano.

Seleccion del personal. - Es un proceso por el cual las empresas se encargan de escoger a los
candidatos potenciales para ocupar un determinado puesto. El objetivo es elegir a los
postulantes que méas se ajustan con el perfil del cargo a cubrir. Por lo que Montes (2010),
menciona que: “Este proceso cuenta con 4 pasos basicos: analisis de necesidades de la
empresa, reclutamiento, seleccion e incorporacion a la organizacion” (p. 24). El incorporar a
los recursos humanos adecuados a la organizacién permitira mantener un alto grado de

productividad y compromiso en todo el personal.

2.1.3. Subsistema de aplicacion de RH

El presente subsistema se encarga de la estructura formal de la organizacion, en la que se
definen: perfiles de cargos, integracion de personal, evaluacién de desempefio y movimiento
del personal. Mejia (1997), menciona que: “La aplicacion de los recursos humanos en las
tareas organizacionales es tremendamente contingencial, ya que cada organizacion tiene su

ambiente, sus objetivos, su tecnologia, sus recursos especificos, su clima organizacional etc.”
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(p. 28). Parte de la integracién a los nuevos trabajadores consta por aprender valores, normas y

patrones de comportamiento exigidos por la empresa.

Por otro lado, el autor Salazar (2005), sefiala que: “Es la etapa donde el individuo
seleccionado entra a formar parte de la organizacion” (p. 98). En otras palabras, son las
actividades que el personal va a realizar en la organizacion. Es de gran importancia brindar
toda la informacion especifica del oficio al trabajador dentro de la organizacion, poniendo

énfasis en todo aspecto relevante del cargo.

Este subsistema permite que la empresa esté bien organizada, y ayuda a que el personal sepa

qué hacer y cdmo hacer las actividades correspondientes a su cargo, por lo tanto, esto

contribuye a que la organizacion posea una ventaja competitiva en el mercado. A lo que

Chiavenato (2001) cita que:
La empresa solo puede funcionar cuando las personas estan en sus puestos de trabajo,
y desempefian adecuadamente las funciones para las que fueron seleccionadas; para

conseguirlo disefian su estructura formal, definen organismos y cargos, y establecen

las reglas administrativas, los requisitos y las atribuciones para sus empleados. (p. 27)

Como se puede ver, el adecuado manejo del presente subsistema permite minimizar la

rotacion, maximizar el rendimiento y la productividad.

Un subsistema de aplicacion basicamente comprende la:
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Descripcion y Analisis de cargos.

Este es un proceso que consiste en establecer las tareas o funciones que conforman un cargo y
las caracteristicas que los diferencian de los demas cargos que existen en una empresa. El
definir claramente cada cargo existente en las organizaciones, permite obtener resultados
acordes a las necesidades, y asi optimizar el recurso humano disponible. El autor Vargas

(2001) sefiala que:

La descripcion y el analisis de cargos tienen que ver directamente con la
productividad y competitividad de las empresas, ya que implican una relacién directa
con el recurso humano que en definitiva es la base para el desarrollo de cualquier

organizacion. (p. 45)

Evaluacion del desempefio humano. —

La evaluacion del desempefio viene a ser un instrumento utilizado por la empresas para
comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a cada empleado. La misma
tiene como finalidad generar una retroalimentacién sobre la manera en que el trabajador las
actividades de su cargo, lo que le permite sentirse importante para la organizacion, y sobretodo

le da la oportunidad conocer sus fortalezas y asi como también sus debilidades.

La evaluacion de desempefio debe generar un ambiente positivo, en el cual el empleado
experimente la oportunidad de mejorar su desempefio y asi obtener un mejor resultado. Por lo
gue no debe ser considerada como una herramienta para penalizar si el resultado es malo. A

esto Langdon (2002) refiere que:
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Es el control y valoracion sistematica por el jefe superior de la labor que ejecutan los
subordinados, que permite medir la eficiencia y eficacia en el desempefio del cargo, a
mas de eso constituye una técnica de direccion imprescindible en la actividad

administrativa (p. 14)

El buen empleo de esta herramienta propicia informacién relevante a la organizacion

sobre la actuacion y estado de sus RR HH en una etapa o periodo determinado.

2.1.4. Subsistemas de mantenimiento de RH

El subsistema de mantenimiento tiene como objetivo fijar en la empresa a los mejores
empleados y de que se trabaje con el numero 6ptimo segin sus necesidades. Sin embargo,

Mejia (1997), cita que:

Una vez que la organizacion haya captado y empleado su recurso humano, le
corresponde llevar a cabo un proceso de mantenimiento, es decir de permanencia de
las personas en la misma, con el fin de lograr la motivacion hacia el trabajo y por

ende la consecucidn de los objetivos organizacionales. (p. 29)

El mantenimiento de los recursos humanos implica una serie de actividades que motivan la
permanencia de los trabajadores, entre los que sobresalen: los planes de compensacion

monetaria, de beneficios sociales y de higiene y seguridad en el trabajo.

El subsistema de mantenimiento de recursos humanos cobija también las relaciones de la
propia organizacion con las entidades que representan a sus empleados: los sindicatos, estas

relaciones se denominan “relaciones laborales” porque tienen que ver con el trabajo del
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personal y son negociadas y acordadas con los sindicatos, en si las relaciones laborales se
basan en la politica de la organizacion frente a las exigencias y demas aspectos que esgrimen

los sindicatos.

Un subsistema de mantenimiento comprende:

Un sistema de recompensas, el cual involucra todos los beneficios que la organizacion pone a
disposicion de sus empleados y los procedimientos por los cuales estos beneficios son
distribuidos. Una de las recompensas que generan mas permanencia por parte de los
trabajadores son los incentivos monetarios. Segun Pérez (2012) menciona que: “La empresa
puede utilizar los incentivos para estimular el interés del personal para lograr mejores
resultados a futuro y moldear ciertas caracteristicas distintivas que el empresario considere
deseables en la cultura de su empresa” (p. 85). Como se puede ver, la compensacion al
personal es un elemento eficaz para lograr mejores resultados de productividad y de clima

laboral en la empresa

Beneficios Sociales.

Los beneficios sociales corresponden exactamente a aquellos derechos reconocidos a los
trabajadores y que también son de caracter obligatorio que van maéas alld de las
remuneraciones normales y periddicas que reciben por su trabajo. EI Ministerio de

Relaciones Laborales (2017) menciona los siguientes:

1. Afiliacion a la Seguridad Social: El trabajador debe ser afiliado (por parte del

empleador) desde el primer dia de trabajo.



2. Pago por horas extras y suplementarias: El trabajador tiene derecho a percibir el

pago por horas extras y suplementarias, en el caso que trabaje estas horas.

3. Pago del décimo tercero y décimo cuarto sueldo: El trabajador tiene derecho a

percibir el pago del décimo tercer sueldo en las fechas establecidas.

4. Pago del fondo de reserva: El trabajador tiene derecho a percibir los Fondos de

Reserva a partir del segundo afio de trabajo.

5. Vacaciones anuales: El trabajador tiene derechos a un periodo de vacaciones

laborales remuneradas.

6. Pago de la jubilacion patronal: Los trabajadores que por 25 afios 0 mas hubieren
prestado servicios, continuada o interrumpidamente, tendran derecho a ser jubilados

por sus empleadores.

7. Licencia por paternidad: El trabajador (padre de familia) tiene derecho a un

periodo de licencia por paternidad.

8. Licencia por maternidad: La mujer trabajadora tiene derecho a un periodo de

licencia por maternidad.

9. Pago del subsidio por maternidad: La madre trabajadora tiene derecho al

subsidio por maternidad.
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10. Pago de utilidades: El trabajador tiene derechos al pago por concepto de

utilidades.

Es de gran de importancia que las empresas tengan en cuenta que los beneficios que
brindan a sus trabajadores contribuyen a la retencién de estos, sobre todo si estos son
considerados como talentos indispensables para generar una ventaja competitiva en el

mercado.

Otro factor esencial dentro del subsistema de mantenimiento viene a ser la higiene y
seguridad en el trabajo, es decir el proporcionar a los trabajadores un lugar con las
condiciones optimas para desarrollar sus actividades, equipos de seguridad que les eviten
provocarse dafios fisicos graves y una carga de trabajo equilibrada para velar por el
bienestar mental. Se debe tener en cuenta que los riesgos del trabajo son de cuenta del
empleador y que hay obligaciones, derechos y deberes que cumplir en cuanto a la
prevencién de riesgos laborales. A lo que el Ministerio de Trabajo Ecuador (2017), cita

que:

Es indispensable sefialar que toda institucion, sea esta privada o publica, debe poseer
un programa de prevencion de riesgos laborales, el que es obligatorio para todo tipo
de organizaciones y de gran importancia, ya que regula las obligaciones y
prohibiciones a las que deben cefiirse todos los trabajadores en relacién con sus

labores y convivencia dentro de la empresa (p. 22).
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Asi se puede evidenciar que la seguridad y salud laboral tienen como objetivo la aplicacién de

planes o programas que ayuden a evitar o minimizar los riesgos en el trabajo.
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Otro aspecto de importancia vienen a ser las relaciones laborales, las cuales son un factor
determinante de éxito o fracaso dentro de una empresa. La Organizacion Internacional de
Trabajo (2018) cita que: “La relacion de trabajo es un nexo juridico entre empleadores y
trabajadores. Existe cuando una persona proporciona su trabajo o presta servicios bajo ciertas
condiciones, a cambio de una remuneracion” (p. 15). Debe existir sinergia entre el empleado y
el trabajador con el fin de establecer una conexién favorable, la que permitird obtener
resultados positivos afines con los objetivos de la empresa. En caso contrario, el establecer una
relacion antagonica, generard inestabilidad y tension, lo que podra provocar el abandono de un

trabajador talentoso.

2.1.5. Subsistemas de desarrollo de RH

Uno de los aspectos mas importantes que generan un alto grado satisfaccion en los
trabajadores es que las empresas utilicen todos sus esfuerzos para brindarles mayor
conocimiento y habilidades, las cuales les permitan contribuir de manera mas efectiva al
cumplimiento de los objetivos organizacionales y profesionales. A lo que Mejia (1997), cita

que:

Los recursos humanos al constituir el elemento dinamico de las organizaciones
presentan una gran capacidad para aprender nuevas habilidades, obtener nuevos
conocimientos y modificar comportamientos, busca combatir la obsolescencia del
cuadro del personal y estimular en el trabajador el deseo de asumir mayores

responsabilidades a través de reciclajes y capacitacion permanentes. (p. 32)

El desarrollo de los recursos humanos se ha vuelto un elemento crucial, el cual debe ser un

proceso continuo para obtener los resultados esperados.
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Este subsistema esta constituido por las actividades de entrenamiento, desarrollo de personal y
desarrollo organizacional. Dentro de este subsistema la organizacion debe desarrollar en su
personal nuevas habilidades, para que capten informacion, obtengan nuevos conocimientos,
modifiquen actitudes y comportamientos y desarrollen conceptos y abstracciones (Salazar,

2005).

Los procesos de desarrollo de personas incluyen las actividades de entrenamiento, desarrollo
de personal y desarrollo organizacional. Representan inversiones efectuadas en las personas.
En todo tipo de organizaciones las personas (los seres humanos) se destacan por ser el Gnico
elemento vivo e inteligente, por su caracter eminentemente dindmico y por su potencial de

desarrollo.

El desarrollo de los recursos humanos viene hacer un proceso de largo plazo durante el cual el
personal obtiene conocimientos conceptuales, tedricos y précticos para determinados

propositos a través de la aplicacion sistematica de métodos y técnicas.

En otras palabras, cuando se encuentra el personal idoneo se puede operar con eficiencia los
insumos organizacionales. Esto es posible gracias a la implementacién de politicas y
programas de capacitacion que atiendan a las necesidades actuales y que se proyecten a las

actividades futuras.

2.1.6. Subsistemas de control de RH
El presente subsistema es un proceso que forma parte de la gestion del talento humano, cuya

funcién es monitorear las actividades de los trabajadores, detectar errores y proponer mejoras
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en el desempefio laboral. Asi mismo Salazar (2005), indica que: “el subsistema de control es el
que suministra la informacion necesaria para la realizacion de una evaluacién y obtener una
retroalimentacion del desarrollo de la administracion de recursos humanos” (p. 99). Este
subsistema permite conocer el desarrollo de los otros subsistemas, y ayuda a determinar su

responsabilidad en el manejo de los recursos humanos.

El principal objetivo del control es asegurar que todos los planes se alineen a los objetivos, y
se centra en encontrar fallas y errores para corregirlos y evitar que se repita. Segun

Chiavenato (2001):

El control es un proceso compuesto por cuatro etapas: Establecimiento de los estandares
deseados, seguimiento y monitoreo del desempefio, comparacion del desempefio con los
estandares deseados y accidn correctiva, si es necesaria. Debe existir un subsistema de
control de recursos humanos para que las diversas secciones de la empresa pueden
desempefar su responsabilidad de linea con relacion al personal, el control trata de
asegurar que las diversas unidades de la organizacion marchen de acuerdo con lo previsto.
(p.158)

La palabra control tiene significas y connotaciones que dependen de su funcion o del &rea

especifica donde se aplica.

e Control como funcion administrativa para acompariar y evaluar lo que fue planeado,
organizado y dirigido para detectar desviaciones y efectuar las correcciones
necesarias.

e Control como medio de regulacién para mantener el funcionamiento dentro de los

estandares deseados.
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e Control como funcidn restrictiva y limitadora de un sistema para mantener a los

miembros dentro de los patrones de comportamiento deseados. (p.158)

2.2. Rotacion de personal

Como rotacion de personal debe entenderse a la fluctuacion o Intercambio de trabajadores

entre la empresa y el ambiente externo.

La rotacion del personal se refiere al nimero de trabajadores que ingresan y salen de
una institucion; se expresa en indices mensuales o anuales. Los datos de rotacion de
personal son utilizados en la proyeccion de la demanda de fuerza laboral, ademas de
constituirse en uno de los indicadores de la gestion personal, aun en aquellas partes en
donde las empresas mantienen una politica de alta rotacion, como mecanismo de

reduccion de costos laborales. (Castillo J, 2006, p. 64)

La rotacion de personal es una problematica que no solo afecta a la empresa y al desempefio

de los trabajadores, ya que también influye en la cultura de empresa.

Monsalvez (2018) plantea que: “La rotacion de personal es un concepto muy importante en el
ambito empresarial, se trata de la situacién en la que una persona trabajadora llega a
la empresa y tras un corto periodo de tiempo se marcha” (p. 58). Hay puestos en las empresas
que sufren esta situacion, debido a que las personas que los ocupan suelen abandonarlo al poco
tiempo, ya sea porque se encuentran un trabajo mejor o bien remunerado 0 porque son

desplazadas o cambiadas de puesto.
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A lo anterior se destaca investigaciones como la de Andrade (2010) en su tema de estudio
"Analisis de la Rotacion del personal y elaboracion de una propuesta para su optimizacion en

la Pasamaneria s.a. de Cuenca en el 2009" sefiala que:

e La salida del personal de sus puestos de trabajo hace, necesario compensarlas
mediante el aumento de entradas, con el objetivo de mantener un nivel 6ptimo
del elemento humano para que opere el sistema.

e A la rotacion del personal se la debe entender como un efecto de fendmenos
producidos tanto al interior como al exterior de la organizacion y no como una

CAUSA, estos fenomenos influyen en el comportamiento de las personas.
(p. 98)

Es indispensable sefialar que la rotacion del personal se da por distintos factores tales como: la
situacion del mercado actual de trabajo, causas relativas a la politica del personal, situaciones
ligadas a las condiciones de trabajo y relacionadas directamente con la capacidad de los jefes,
y se podria finalizar con las relaciones a la personalidad de los colaboradores es decir a sus

condiciones familiares y habitos entre otros.

No obstante Cabrera, A; Ledezma, M & Rivera, N (2011), menciona que:

Las empresas deben poner énfasis en los aspectos que puede controlar para la reduccion de

rotacion de personal de varias maneras como:

e Tener salarios mas competitivos siempre y cuando sea por medio de bonos al
buen desemperio, al cumplimiento de los objetivos y referentes al tiempo en

servicio.
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e Mejores controles de supervision y mejor reaccién supervisor-obrero. (p. 58)

A modo de resumen, se puede establecer que cada empresa sea esta pequefia, mediana o
grande, debe considerar desde un punto inicial la eficiencia y eficacia del personal, para un
correcto y adecuado funcionamiento de estas. Ibarra, M & Gonzalez, L (2010), menciona que:
“Desde la vision microeconomica los altos indices de rotacion de personal ocasionan un costo
importante a las empresas debido a que no permiten los beneficios de la capacitacion que

podrian adquirir sus trabajadores” (p. 87).

2.3. Causas de la rotacion del personal

La rotacion del personal no es una causa sino un efecto, consecuencia de ciertos fenomenos
localizados en el interior o el exterior de la organizacién que condicionan la actitud y el
comportamiento del personal. Chiavenato (2001), menciona que: “ES una variable dependiente
de los fendmenos internos y/o externos. Como fendmenos externos pueden citarse la situacion
de oferta y demanda de recursos humanos, la situacion econémica, las oportunidades de

empleo, etc.” (p. 85).

Entre las causas principales de rotacion de personal Chaparro, Guzman, Naizaque, Ortiz &

Jiménez (2015) mencionan las siguientes:

Baja remuneracion.

Escasa posibilidad de desarrollo y capacitacion.

Problemas con la jefatura.

Falta de reconocimiento.
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e Falta de identificacion organizacional.
e Contenido del trabajo.

e Malas condiciones de trabajo. (p.20)

La autocritica es una cualidad bastante Gtil del ser humano. Maillard (2001) afirma que: “Si tu
gente huye de la empresa, es posible que sea porque algo se hizo mal” (p .85) Este autor
también sefiala que los trabajadores y los empleadores dan razones diferentes para explicar la
elevada rotacion de personal, cada cual desde su perspectiva. En general, los representantes de
los empleadores consideran que la rotacién del personal en cualquier sector deberia atribuirse
al caracter esencialmente transitorio de parte de la fuerza de trabajo, en particular, de
estudiantes, madres jovenes y jovenes en general, asi como a la dificultad general para

conservar al personal.

Mientras que otros empleos ofrezcan iguales niveles de remuneracion, pero condiciones de
empleo y trabajo méas ventajoso, el problema de la rotacion del personal continuard a menos
que se establezca condiciones equivalentes u otros medios de compensacion. Smith (2003),
considera que: “Pues bien algunos trabajadores citan que los bajos salarios es una de las
razones para cambiar de empleo, aunque la falta de una estructura de carrera y prestaciones
parecerian tener incluyo mayor importancia” (p. 69). La estabilidad del empleo, las
perspectivas de carrera y un horario de trabajo razonable son elementos que forman parte de la

ecuacion. indice de rotacion del personal

Cuando se trata de medir el indice de rotacion del personal para efectos del planeamiento de

recursos humanos:
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A+D

* 100
PE

indice de rotacio6 del Personal =
A: admisién de personal
D: desvinculacion de personal

PE: promedio efectivo

e Expresa un valor porcentual de empleados que circulan en la organizacion con relacion
al nUmero promedio de empleados.

e Cuando se trata de analizar las pérdidas de personal y sus causas

Dx100
PE

indice de rotacion del personal =

e Cuando se trata de analizar las pérdidas de personal solo se tienen en cuenta los retiros

por iniciativa de los empleados.

Dx100

N1+ N2+ N3+:-+ Nn
a

indice de rotacion del personal =

a: nimero de meses del periodo

N1 + N2 + ...+Nn: sumatoria de los nimeros de empleados al comienzo de cada mes.

Segun Chiavenato (2001), menciona que:
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Un indice de rotacion de personal igual a cero no ocurre en la practica ni seria
conocimiento, pues indicaria un estado de paralisis total de la organizacion. Por otra
parte, tampoco seria conveniente un muy elevado, ya que implicaria un estado de
fluidez que no podria fijar ni asimilar los recursos humanos. El indice de rotacién
ideal seria el que permitiera a la organizacion retener a su personal de buen
rendimiento, y reemplace a los empleados que necesitan en su desempefio
distorsiones dificiles de corregir. Lo importante es la estabilidad del sistema mediante

constantes autorregulaciones y correcciones de las distorsiones. (p. 87)

Cuando se trata de evaluar la rotacion del personal por departamento seccion

A+D+R+T

indice de rotacion del personal = PE x 100

R: Recepcion de personal por transferencia a otros subsistemas

T: transferencia de personal hacia otro subsistema

2.4.  Costo de la rotacion del personal

El costo de la alta rotacién de personal para las empresas a esto el autor Ramirez (2009)

sefiala:

La alta rotacion en las empresas es algo cada vez mas comun y preocupante por los
costos que esto implica, de acuerdo con algunos expertos, tener un alto indice de
rotacién de personal en las compafiias puede significar un gran problema, no solo por

la afectacion en el ambiente laboral sino ademas por la econémica, puesto que la alta
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rotacién representa un gasto considerable para la organizacion que es muy dificil de

recuperar. (p. 98)

Por otro lado, Hernandez (2011) plantea que: “El Costo es el gasto econdmico que representa
la fabricacion de un producto o la prestacion de un servicio. Entre més alto sea el costo mas
alto sera el precio de venta” (p. 57). Por tanto, se debe evaluar la alternativa mas economica.
Saber hasta qué nivel de rotacidn de personal puede una empresa soportar sin verse altamente
afectada, es un problema que cada organizacion debe evaluar segun sus propios célculos e

intereses.

A su vez Hernandez (2011) menciona también que existen costos de rotacion de personal

como:

e Costos primarios. - Se relacionan directamente con el retiro de cada empleado y
su reemplazo por otro, son cualitativos.
e Costos segundarios. - Abarcan aspectos intangibles y caracteristicas cualitativas,

se refieren a los efectos colaterales inmediatos de la rotacion.

e Costos terciarios. - Son solo estimables. (p. 58)

El mercado laboral ecuatoriano presenta un momento de contraccién y escasez de demanda de
empleo. Las empresas se ven obligadas a ajustar sus estructuras, y buscan ser mas eficientes
con menos personal. Sin embargo, la competencia por el talento no se detiene incluso en
circunstancias como las actuales, ya que todas las comparfiias siempre buscan tener a los

mejores y hacen muchos esfuerzos por no perderlos. Estrada (2017), sefiala que:

Los mecanismos para retener a los mejores colaboradores se vuelven cada vez mas

creativos y los lideres de Recursos Humanos invierten tiempo y recursos para reducir
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su rotacion de personal en puestos clave. Sélo las areas de reclutamiento en las
organizaciones conocen lo complejo que puede ser encontrar un reemplazo de un
colaborador considerado de alto potencial. (p. 19)

Estrada (2017) propone: “Metodo de célculo. En primer lugar, hay que establecer
categorizaciones del tipo de costos involucrados en la rotacién de personal. Tenemos costo
directo del reclutamiento, costos por caida en la productividad y reduccion temporal del costo

de mano de obra” (p. 16).

2.5. Estrategia operativa

La estrategia operativa representa un plan que lleva a cabo la empresa, con el fin de alcanzar

sus objetivos. Arnoletto (2008) afirma que:

la palabra “estrategia” implica siempre un proceso a largo plazo tendiente a fomentar
la realizacion de cambios necesarios para la mejor adecuacion y respuesta de la
empresa ante los cambiantes requerimientos del contexto, o sea la realizacion de

objetivos de caracter permanente en medio de circunstancias variables” (p. 51).

Como se puede ver, esta estrategia cumple la funcién de un mapa que integra las metas y
politicas de la organizacion y establece como estas se irdn cumpliendo de una forma

organizada.

Las estrategia operativas son muy influyentes en los resultados de las organizaciones,
independientemente del giro de negocio al que se dedican. Arnoletto (2008) menciona que:
“En empresas industriales, las “operaciones” aluden sobre todo a actividades de manufactura,

mientras que en empresas de servicios, las operaciones presentan en cuanto a su estrategia” (p.
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51). Esta pretende dar mas valor a los productos y servicios a través de un aumento de la

calidad, productividad y satisfaccion del cliente.

En ese sentido, las capacidades operativas de una empresa deben ser vistas como un
portafolios de recursos que se adaptan a las cambiantes necesidades de producto y / o servicio
de los clientes. A esto el autor Newton (2014), acota que: “Es el plan de la empresa para llevar

a cabo las operaciones con miras de lograr una serie de objetivos” (p. 45).

Segln Vejarano (2014), considera que:

Sin lugar a duda a estrategia operativa se refiere en que los recursos humanos y
materiales deben utilizarse para maximizar la posibilidad de obtener determinados
resultados ante la presencia de obstaculos, la estrategia debe sefialar especificamente

un curso de accion que permita poner en practica una politica. (p. 9)

A esto se vinculan investigaciones tales como la del autor Razo (2010), en su tema de
investigacion “Estrategias operativas para disminuir la rotacion del Personal en el area de

cajas papelera DABO S.A.”, donde plantea que:

e Una de las estrategias operativas que ha sido demostrada en algunas
organizaciones es sin duda el incremento de sueldo, ya que el personal
siempre esta en busca de que su labor sea mejor remunerada y que ademas se
le otorgue un premio por su desempefio.

e Asi mismo una estrategia que es importante en esta investigacion fue la
existencia de crecimiento en la organizacion, ya que logrard que el
colaborador permanezca por mas tiempo, buscando una oportunidad dentro de

la empresa.
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e Finalmente concluye que al realizar un equilibrio se dara a conocer lo que los
colaboradores esperan de la organizacion, se puede llevar a cabo las
estrategias de forma contraria, para que en vez de disminuir la rotacién de

personas, se aumente. (p. 73)

En un contexto global, una estrategia operativa se refiere principalmente al sistema de
produccion y define como se distribuiran por el mundo sus actividades productivas, se trata,
basicamente, de armar segun ciertos criterios, la red de plantas que configuraran el sistema

global:

e Enfoque de proceso: Cada planta se especializa en una fase del proceso.

e Enfoque de producto: Cada planta produce una gama reducida de productos
con destino a todo el mercado global.

e Enfoque de mercado: Cada planta produce los articulos mas demandados en el

mercado local. (Razo, 2010, p. 35)

A esto el autor Gonzales (2009), plantea que: La retencion del personal es un desafio actual.
Para muchos cargos calificados la demanda laboral superé a la oferta, lo que provoca algo

denominado la guerra por los talentos. (p. 1), asi mismo concluye que:

e Las estrategias de retencion definidas por las organizaciones participes de esta
investigacion se convierten en una serie de actividades que forman parte del
sostenimiento de los diferentes procesos internos.

e Muy pocas empresas tienen definidas acciones (vislumbradas en algun plan
organizacional) que estén orientadas especificamente a retener al personal.

e Implementar estrategias operativas ‘“claves” de acuerdo con la realidad
particular de cada organizacién. Dicha politica llevara los criterios clave de

identificacion del personal “clave”. (Gonzéles, 2009, p. 67- 68)
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Toda estrategia es una hipdtesis, una construccion basada en la percepcion global de datos
aislados sobre un paisaje fragmentado, es decir que cuando una empresa disefia su estrategia, y
pone en juego su realidad corporativa, sus percepciones, su version propia de la realidad.
Manucci (2006), plantea que: “una estrategia operativa es aquella que mantiene la sincronia

entre el mapa corporativo de la realidad y la dindmica del contexto” (p. 89).



CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se presenta la metodologia utilizada para cumplir con los objetivos de
la investigacion. La revision bibliografica efectuada contribuy6 a comprender todo lo referente
a la rotacion de personal y a determinar las consecuencias que esta problematica le provoca a
las organizaciones. De esta manera se pudo plantear la propuesta establecida como objetivo en

esta investigacion.

Con estas consideraciones se determind la metodologia a utilizar, misma que se presenta a

continuacion.

3.1. Metodologia

3.1.1. Enfoque

Sobre la base de las necesidades de la investigacion se decidié utilizar un enfoque cuantitativo
debido a que se realizd una medicion numérica de la variable investigada, en este caso la
rotacion externa de personal, para conocer la situacion actual y plantear una estrategia que

permita mejorar la problematica a partir del andlisis estadistico de los datos.

De esta manera, se procedio a construir una encuesta para medir la rotacién potencial como
herramienta de enfoque cuantitativo, la cual fue validad por especialistas. También se utilizd

una encuesta previamente elaborada por la propia empresa para analizar las causas de salida de

35
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los trabajadores. En este caso los datos numéricos extraidos del instrumento permitieron la
realizacion de un analisis estadistico de la media del fendmeno estudiado. Con la informacion

recolectada se logro determinar la propuesta final.

3.1.2. Alcance

La investigacion tuvo un alcance descriptivo, debido que se utilizaron conceptos de la variable
a estudiar, con el fin de interpretarlas adecuadamente e identificar las causas de la rotacion de
personal. Asi lo menciona Hernandez, R; Ferndndez, & Baptista, P (2010): “Los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis” (p. 80). Como se puede ver, este alcance permite analizar minuciosamente los
resultados sobre la base de la meta planteada, y asi extraer conceptualizaciones significativas

que contribuyan al conocimiento.

3.1.3. Disefo

El disefio que se utilizd para esta investigacion es no experimental, debido a la no
manipulacion de las variables. Las investigaciones no experimentales buscan observar un
fendmeno o suceso en su estado natural, es decir sin injerencia en ninguna variable de manera
intencional, y simplemente analizarlo (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014), lo que
precisamente se realizo, al estudiar sobre el proceso de rotacion de personal, sin manipular ni

la variable ni el entorno.
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Ademas, a la investigacion se le atribuyd un corte trasversal, el cual se debe a que la
recoleccion de datos se efectud en un solo momento, en un tiempo unico. Este tipo de disefio
facilita la descripcidn de las caracteristicas de los sucesos estudiados en un determinado punto
del tiempo (Shaughnessy, Zechmeister, & Zechmeister, 2007), lo que resulta el método

adecuado para el periodo de tiempo de realizacion de proyecto.

3.2. Poblacién y muestra

La poblacion utilizada para determinar las causas del problema fueron los 50 trabajadores que
se desvincularon de la organizacién de forma voluntaria e involuntaria durante el periodo
Enero — abril 2018, de los cuales se analiz6 una muestra conformada por 27 trabajadores que
constituyen el 52% de la poblacion. Para establecer la rotacion potencial se utilizé la totalidad
de la poblacion que estd conformada por 301 empleados distribuidos en personal
administrativo, operativo y comercial, con una muestra de 222 trabajadores los cuales

constituyen el 75% de la poblacion.

3.3. Instrumentos

En este proyecto se utilizaron dos instrumentos de recoleccion de informacion. Segln
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) la recoleccion de datos requiere seleccionar uno o
varios métodos o instrumentos, adaptarlos o desarrollarlos segin de las necesidades de la

investigacion y para el fin que se requiera.

- Datos secundarios: Se realiz6 un célculo del indice de rotacion total de la empresa y del

indice de rotacion por &reas a partir de los datos contenidos en los registros de la empresa.
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Los datos secundarios, tal como plantea Hernandez, R; Fernandez, & Baptista, P (2014):
“Implica la revision de documentos, registros publicos y archivos fisicos o electronicos”

(p. 252).

= Encuestas de Salida: Se realiz6 un analisis de las encuestas de salida realizadas por el
personal que se desvinculé en el afio 2017, incluido el periodo enero — abril 2018. Dicho
instrumento contiene una serie de preguntas previamente elaboradas por el Departamento
de Talento Humano de con el fin de conocer las principales causas de la salida.

- Cuestionario de Rotacion Potencial: EI segundo instrumento estuvo dirigido al personal
que labora actualmente en Megaprofer S.A, con el fin de conocer el nivel de rotacion
potencial existente. Para construir dicho cuestionario fue necesario investigar las
principales causas de la rotacion de personal, adaptadas a la realidad de la empresa, de las
cuales se generaron 7 categorias: Reconocimiento, Capacitacion y Desarrollo, Liderazgo,
Remuneracion, Condiciones laborales, Compromiso y Motivacion por el cargo (Chaparro,
D; Guzman, A; Naizaque, L; Ortiz, S & Jiménez, W, 2015, p. 20). El cuestionario esta
constituido por un total de 28 items, 4 preguntas por cada categoria establecida, cuyas
opciones de respuesta se encuentran en una escala de Likert puntos (1= Totalmente de
acuerdo, 2= De acuerdo, 3= Indiferente, 4= En desacuerdo, 5= Totalmente en desacuerdo).
Para poder utilizar este cuestionario fue necesario realizar una validacion, para ello se

solicitd a dos expertos y a dos académicos para que certifiquen la validez del cuestionario.
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Hay que considerar que el presente instrumento fue construido a través de una investigacion
de la problematica cuyo objetivo es determinar la rotacion potencial. Por esta razén es de vital

importancia comprobar la validez y confiabilidad de este.

La validez del instrumento se la realizé por medio de una validacion de especialistas realizada
por dos profesionales del area talento humano y por dos académicos. Previo a la validacion,
los especialistas revisaron y aportaron en la construccion del instrumento. Para determinar la
fiabilidad del cuestionario se hizo un céalculo de consistencia interna por medio del alfa de

Cronbach (a), cuyo resultado se muestra a continuacion.

Tabla 3.1: Fiabilidad del cuestionario

Alfa de Cronbach No. items

.88 28

El valor resultante del calculo del alfa de Cronbach es de .88 referente a la medicion del
cuestionario en su totalidad, lo que refleja que el mismo tiene una confiabilidad aceptable, casi
elevada. Para que una escala tenga una confiabilidad aceptable debe ser al menos de .75 y para
que se la considere alta debe ser de .90 o superior (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).
Por lo que se puede manifestar que el instrumento utilizado en la investigacion es valido y

confiable.

Una vez demostrada la validez y confiabilidad del cuestionario, se pasé a exponer los

resultados encontrados, con la finalidad de determinar cuales eran los aspectos que necesitan
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una mejora a través de la construccion de la propuesta. Por lo que primero, se analizd los
resultados generales del cuestionario, para luego enfocarse en analisis de las dimensiones que

forman parte del cuestionario.

3.4. Procedimiento Metodolégico

En aras de lograr los objetivos propuestos se llevé a cabo el siguiente proceso metodologico:

En primer lugar, se definieron el problema, los objetivos y el tema de la investigacion. Al
tener claro los mismos, se procedi6 a fundamentar bibliograficamente la variable a estudiar. Se
inicio la investigacion desde la generalidad hacia la particularidad. Como definiciones de la
tematica, se identificaron las causas, los costos y por ultimo el indice de rotacion. Toda esta

revision se hizo a partir de informacion bibliogréafica, asi como de articulos cientificos y libros.

En el siguiente paso se definid la metodologia que se utilizd para conseguir el objetivo
general. Se determiné la poblacion y muestra. Se construyo la encuesta para medir la rotacion
externa potencial y la misma fue validada por dos profesionales del &rea de Talento Humano
de la empresa Megaprofer S.A y dos académicos del area de estudio. Este proceso se realizd
para asegurar que el instrumento permitiera medir los aspectos necesarios para determinar las
causas de la rotacion potencial, y asi poner énfasis en aquellos aspectos que necesiten una

mejora.

Posteriormente se procedié a la recoleccién de los datos, los cuales fueron analizados

estadisticamente con el SPSS a través de la obtencion de las medias en cada aspecto analizado.
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Como siguiente paso, a partir de la interpretacion de los datos estadisticos, se elaboré una
estrategia operativa basada en las principales causales de rotacion real y potencial, con el fin

de buscar la disminucién la misma.

Finalmente se procedi6 a la validacion de la estrategia a partir del criterio de especialistas

tanto de Megaprofer S.A. como del area académica de la PUCESA.



CAPITULO IV

RESULTADOS

En este capitulo de la investigacion se presentan los resultados obtenidos por medio de los
instrumentos utilizados. La informacion adquirida tanto de los cuestionarios de encuesta salida
como del rotacion potencial, son elementos indispensables para formular la propuesta. En base
al analisis de los datos se determinaron cuales son los factores principales que se deben

priorizar al disefiar la estrategia operativa de reduccion de rotacion de personal.

4.1. Calculo del indice de rotacién

—-D
Indice de rotacion del personal = * 100

A: Admision de Personal
D: Desvinculacién de Personal
PE: Promedio Efectivo

61-73 —-12

*100 *100 =-4,82
249 9

A través del célculo del indice de rotacion general de la empresa se pudo demostrar que el

numero de desvinculaciones es mayor a las vinculaciones realizadas, por lo que el resultado
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obtenido refleja un nimero negativo representado por un -4,82 lo cual implica que indice de

rotacion viene a ser alto.

4.1.1. Célculo indice de rotacion del area administrativa

13-14
75

En el area administrativa se pudo evidenciar que el nimero de desvinculaciones es mayor a las
vinculaciones, por lo que se obtuvo un resultado negativo representado por un -1,33 lo que
implica que el indice de rotacion de personal en esta area es bajo, por lo cual el mismo no

refleja un problema para la organizacion.

4.1.2. Célculo indice de rotacion del area de bodega

17—27* —-10
61

*100 =-16,39

Se pudo evidenciar que gran parte del problema se ve reflejado en area de bodega, en la cual
se obtuvo un resultado de -16,39, lo que indica que el indice de rotacidn de personal es muy
alto, lo cual provoca que el area se vea afectada por las desvinculaciones, por lo tanto, la

inestabilidad laboral es algo que perciben constantemente los empleados.
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4.1.3. Célculo indice de rotacién del area comercial

27-30 -3
— *100
106 106

*100 =-2,83

En cuanto al area comercial, se pudo demostrar que el indice de rotacién de personal se
encuentra en un nivel bajo con una elevacion a medio, reflejado en un -2,83, el cual puede

convertirse en un problema a largo plazo sino se toman medidas para controlarlo.

4.1.4. Célculo indice de rotacion del area de proferreterias

3
*100 — *100 = 13,64
22 22

En el area de proferreterias, el resultado cambia por completo como se pudo evidenciar el
nivel de rotacion es casi inexistente, reflejado en un 13,64 lo que demuestra que existe mayor
cantidad de personal contratado que desvinculado, es decir que la estabilidad laboral en esta
area es un factor que genera satisfaccién en los empleados y ademas, es un area en crecimiento

por la apertura de nuevas sucursales en el pais.
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4.2. Cuestionario de Rotacion Potencial

Se realiz6 una revision de las caracteristicas socio — demograficas de la muestra, en las cuales
se tomd en cuenta la edad, el sexo, el tiempo de labor, el area al que pertenecen y la

instruccion de los participantes. En las tablas a continuacion se muestra lo indicado.

Tabla 4.1: Descriptivos del sexo de la muestra

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 46 20,07%
Masculino 176 79,03%

En base a lo observado en la Tabla 10 se evidencia que la muestra se encuentra mayormente

concentrada en el sexo masculino, representado en un 79,03% del total.

Tabla 4.2: Descriptivos de la edad de la muestra

Edad Frecuencia Porcentaje

18-28 96 43,20%
29-39 104 46,80%
40-51 19 8,60%
52-62 3 2,63%

En cuanto a la edad de los sujetos que conforman la muestra, la Tabla 11 sefiala que el 46,80%
de la misma esta conformada por empleados dentro del rango de 29-39 afios. De igual manera,
se denota claramente que la gran mayoria de individuos se encuentran distribuidos entre los
primeros dos rangos de edad. Por otro lado, los individuos ubicados en los dos ultimos rangos

de edad son una minoria.
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Tabla 4.3: Descriptivos del tiempo de labor

Tiempo de Labor Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 78 35,10%
1 a4 afos 92 41,40%
5a 9 afios 40 18,00%
10 afos y mas 12 5,40%

Respecto al tiempo de labor de los participantes, la Tabla 12 indica que la mayor cantidad de
la muestra trabaja en la empresa de 1 a 4 afios lo que representa a un 41,40%. En base a esta
informacion, se podria deducir que tiempo de permanencia dentro de la organizacion no pasa

de 5 afios a pesar de que la empresa tiene 22 afios de funcionamiento.

Tabla 4.4: Descriptivos de la instruccidn académica.

Instruccion Frecuencia  Porcentaje

Primaria 7 3,20%
Secundaria 136 61,30%
Superior 74 33,30%
Posgrado 6 2,30%

En su mayoria la muestra se encuentra en un nivel de instruccion secundaria con un 61,30%,
seguida por la superior 33,30%. Esto sefiala que la mayoria de los trabajadores de la empresa

no poseen estudios universitarios.

Tabla 4.5: Descriptivos del area.

Area Frecuencia  Porcentaje
Administrativo 65 29,30%
Bodega 70 31,50%
Comercial 69 31,10%

Proferreterias 18 8,10%
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En cuanto a las areas analizadas, se observa que la mayor parte de la muestra esta conformada
por personal del area de bodega, lo que se ve reflejado en un 31,50%, seguida por el area
comercial con un 31,10% y finalmente el &rea administrativa con un 29,30%, las cuales son las
tres mas representativas.

En este apartado se realizd un analisis de los resultados globales de la rotacion potencial. Lo
que se hizo es evaluar las medias obtenidas por dimension, lo cual se puede apreciar en la
Tabla 7. Se debe tener en cuenta que la escala Likert establecida (1= Totalmente de acuerdo,
2= De acuerdo, 3= Indiferente, 4= En desacuerdo, 5= Totalmente en desacuerdo), las cuales se

deben tener en cuenta para la correcta interpretacion.

Tabla 4.6: Media de la dimensidn reconocimiento.

RECONOCIMIENTO
Media por Media
Preguntas
pregunta  Total
1. Recibo reconocimiento (no monetario) por mis logros alcanzados 2,41
11. Mis compafieros me consideran importante para la empresa. 1,96 2,15
21. Mi opinion es valorada al momento de tomar decisiones que influyan en mi trabajo. 2,45
27. La visidn de la empresa me hace sentir que mi trabajo es importante 1,79

Dentro de la dimension Reconocimiento las dos preguntas que denotan menos satisfaccion son
la21ylal, yaqueenambos casos las medias obtenidas demuestran que existen trabajadores
gue no perciben el reconocimiento en su trabajo y que no sienten que su trabajo es importante.
Las medias obtenidas se acercan a la puntuacion intermedia referida a la respuesta
“Indiferente” seglin la escala de Likert utilizada. La media total de la dimension indica que en
general los trabajadores estan “De acuerdo” con las preguntas incluidas en la misma por lo que

no existen problemas de peso.



Tabla 4.7: Media de la dimension desarrollo y capacitacion.

DESARROLLO Y CAPACITACION

Media por Media
Preguntas
pregunta Total
2. En la empresa hay oportunidades de crecimiento disponibles para mi 2,23
10. Recibo capacitaciones de acuerdo con las necesidades de mi cargo. 3,53
16. La empresa me proporciona planes de carrera o de estudio. 3,64 3,14
24. La induccidn que recibi me proporciond informacion clara y precisa para iniciar las 3,14

funciones de mi cargo.

48

En la dimension de Desarrollo y Capacitacion se aprecia que en 3 de las 4 preguntas las

medias sobrepasan la respuesta intermedia “Indiferente” acercandose a la respuesta negativa

“En desacuerdo” lo cual indica insatisfacciones en esta dimension. De hecho la media total

excede los 3 puntos que se corresponden con la respuesta “Indiferente”. Las preguntas que

mayor incidencia son la 10 referida a si reciben capacitaciones de acuerdo con las necesidades

del cargo con una media de 3,53; la pregunta 16 referida a si la empresa proporciona planes de

carrera o estudios con una media de 3,64 que es la mas critica y la pregunta 24 que aborda si la

induccion le permitio recibir la informacion necesaria para ejercer sus funciones con una

media de 3,14.

Tabla 4.8: Media de la dimension compromiso.

COMPROMISO
Preguntas Media por Media
pregunta Total
3.Mi permanencia en la empresa es por deseo. 1,43
8. Esta empresa me inspira a dar lo mejor de mi. 1,58
17. Esta empresa me ha brindado oportunidades y por eso merece mi lealtad. 1,73 1,54
22. Esta empresa es importante para mi. 1,42
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En la dimension Compromiso se aprecia un resultado favorable ya que todas las respuestas
oscilan entre “Totalmente de Acuerdo” y “De acuerdo” lo cual indica un elevado compromiso
con la organizacion. La pregunta que indica, segun la media obtenida, un menor grado de
satisfaccion es la 17 referida a si la empresa le ha brindado oportunidades y por eso merece
lealtad, ya que la media es de 1,73 la cual es la mas alejada de la media total; y esto se
corresponde con el resultado obtenido en la dimension anterior en la cual se denota

insatisfaccién con las oportunidades de Desarrollo y Capacitacion.

Tabla 4.9: Media de la dimension motivacion por el cargo.

MOTIVACION POR EL CARGO

Preguntas Mediapor ~ Media

pregunta Total
4. Mi puesto de trabajo me ofrece estabilidad laboral. 2,00
9. Mi trabajo en general es interesante. 1,77
13. Este puesto me ofrece oportunidades de aprender nuevas habilidades. 2,00 1,90
19. Consigo los objetivos 0 metas de mi cargo. 1,85

En la dimension Motivacion por el cargo los resultados indican que la media de los
trabajadores estan “De acuerdo” con los aspectos abordados, por lo que las preguntas 4 y 13
son las que denotan mayor dificultad, referidas respectivamente a si el puesto ofrece
estabilidad laboral con una media de 2,00 y si el puesto ofrece oportunidades de aprender
nuevas habilidades con una media igualmente de 2,00. Este resultado es congruente con los
anteriores referidos a las oportunidades de desarrollo que brinda la organizacion, este es el
aspecto donde se aprecia mayor insatisfaccion. La media total de 1,90 indica que la mayoria

de las respuestas de los trabajadores son “De acuerdo”, lo cual es favorable.



Tabla 4.10: Media de la dimensién condiciones de trabajo.

CONDICIONES DE TRABAJO
Preguntas Media por Media
pregunta Total
5.Mi salud fisica se ha visto afectada por las actividades que realizo en mi trabajo. 3,1
14. El trabajo que realizo consume més tiempo y energia de la que puedo dar. 2,54
25. El'lugar donde trabajo se encuentra en condiciones seguras. 2,39 2,73
26. La cantidad de trabajo que realizo es excesiva. 2,83
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En general en esta dimension las medias se acercan a la respuesta “Indiferente” lo cual es

desfavorable, y es la mas critica la correspondiente al item 5, el cual habla de los problemas de

salud generados por el trabajo, ya que se obtuvo una media de 3,11. En cuanto a la media total

de la dimension se obtuvo un 2,73 misma que se ubica dentro de la escala anteriormente

mencionada. Se evidencia que existen problemas relacionados con la seguridad y la salud en

los lugares de trabajo.

Tabla 4.11: Media de la dimensidn liderazgo.

LIDERAZGO
Media por Media
Preguntas

pregunta Total
6. Mi jefe me proporciona la informacion adecuada para realizar mi trabajo. 2,29
12. La evaluacion que recibo de mi jefe me permite mejorar en mi trabajo. 2,07
20. Siento el apoyo de mi jefe cuando me encuentro en dificultades 2,55 2,46
23. Mi jefe se preocupa por mantener elevado el nivel de motivacion personal. 2,94

En la dimensién Liderazgo las medias indican que las respuestas varian desde las respuestas

“de acuerdo” a “indiferente” lo cual es desfavorable ya que existen niveles de insatisfaccion

con el liderazgo, con el esclarecimiento de metas y la evaluacidn que se recibe por parte de los

jefes; lo que es mas critico en el item 23 que habla acerca de la preocupacion de la jefatura por
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mantener elevada la motivacién del personal, pues obtuvo una media de 2,94 la cual segun la
escala de Likert establecida indica que los empleados consideran “Indiferente” la afirmacion
planteada. En cuando a la media total de la dimensidn se obtuvo un 2,46 que se acerca mas a

la respuesta “de acuerdo”.

Tabla 4.12: Media de la dimension remuneracion

REMUNERACION
Preguntas Media por Media
pregunta Total
7.Mi desempefio tiene impacto en mi sueldo. 2,01
15. La remuneracion que recibo satisface todas mis necesidades 2,47
18. Mi remuneracion es la adecuada en comparacion con el trabajo que realizo 2,33 2,20
28. Los beneficios que recibo mejoran mi calidad de vida. 1,99

En la dimension remuneracion se pudo evidenciar que las respuestas oscilan entre “totalmente
de acuerdo” y “de acuerdo”. El item 15 habla acerca del salario percibido como fuente de
satisfaccion de necesidades el que obtuvo una media de 2,47 la cual segun la escala de Likert
establecida indica que los empleados consideran que estan “de acuerdo” con la afirmacion
planteada. La media total de la dimensién fue 2,20 que corresponde a “de acuerdo”. En

general la remuneracion tiene una percepcion favorable en los trabajadores.

A modo de resumen, en el grafico 1 se puede apreciar el comportamiento de las medias totales

de cada una de las dimensiones analizadas:
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Media de las Dimensiones

Remuneracion
Supervision

Condiciones de trabajo
Motivacién por el cargo
Compromiso

Desarrollo y Capacitacion

Reconocimiento

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5

Gréfico 4.1: Media de las dimensiones

A través del grafico 1, se pudo evidenciar que las dimensiones que mayor problema presentan
dentro de la organizacion son las de Desarrollo y Capacitacion 3,14, y Liderazgo con una
puntuacion de 2,46. Lo que segln la escala de Likert establecida indica que la mayoria de las
respuestas dentro de dichas dimensiones se encuentran entre las opciones “Indiferente” y “En

desacuerdo”, segln la escala establecida 1 indica satisfaccion y 5 insatisfaccion.

A continuacién, se realizd un analisis por pregunta de cada una de las areas de la empresa, las

cuales son administrativo, bodega y comercial.
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Dimensién reconocimiento

Tabla 4.13: Afirmacion 1

Recibo reconocimiento (no monetario) por mis logros alcanzados

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 23,1% 47,7% 9,2% 20,0% 0,0%
Bodega 10,0% 34,3% 21,4% 24,3% 10,0%
Comercial 14,5% 56,5% 18,8% 7,2% 2,9%
Proferreterias 50,0% 38,9% 11,1% 0,0% 0,0%

Total 18,5% 45,5% 16,2% 15,8% 41%

Para el analisis global de la primera afirmacion enfocada al reconocimiento no monetario sino
por logros, se puede determinar que el 45,5% de los trabajadores estan “de acuerdo”. Al
analizar por areas se puede establecer que la mayoria responde estar “de acuerdo”, con mayor
porcentaje el area comercial con un 56,5%, seguido del area administrativa con 47,7%,
posteriormente el area de bodega con un 34,3% Yy por Gltimo esta el area Proferreterias, la cual
menciona estar totalmente de acuerdo, reflejado en un 50,0%. Este resultado indica que le area
que mejor percibe el reconocimiento por logros es la de Proferreterias (50,0% de total
acuerdo) y donde menos se percibe el reconocimiento es en el area de Bodega (10% de total

acuerdo).

Tabla 4.14: Afirmacién 11

Mis compaiieros me consideran importante para la empresa

Areas Escala
TOt:LnJ:PJg de De acuerdo Indiferente En desacuerdo ngaslgzr;t?dgn
Administrativo 18,5% 63,1% 15,4% 3,1% 0,0%
Bodega 44 3% 34,3% 17,1% 2,9% 1,4%
Comercial 21,7% 53,6% 18,8% 5,8% 0,0%
Proferreterias 44 4% 38,9% 16,7% 0,0% 0,0%

Total 29,7% 49,1% 17,1% 3,6% 0,5%
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En el analisis global de la onceava afirmacion enfocada al reconocimiento que reciben de los
pares, se pudo determinar que el 49,1% de los trabajadores estan “de acuerdo™. Al realizar el
analisis por areas se puede establecer que la mayoria responde estar “de acuerdo”, con mayor
porcentaje el area administrativa con un 63,1%, seguido del area comercial con un 53,6%.
Mientras que en las demés &reas se observa que estan totalmente de acuerdo con 44,4% en

proferreterias y un 44,3% en bodega.

Tabla 4.15: Afirmacién 21

Mi opinién es valorada al momento de tomar decisiones que influyan en mi trabajo

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 29,2% 49,2% 20,0% 1,5% 0,0%
Bodega 11,4% 22,9% 17,1% 40,0% 8,6%
Comercial 17,4% 40,6% 26,1% 7,2% 8,7%
Proferreterias 61,1% 27,8% 11,1% 0,0% 0,0%

Total 22,5% 36,5% 20,3% 15,3% 5,4%

En el analisis global de la presente afirmacion, la cual est4 enfocada al reconocimiento de las
opiniones, se puede determinar que el 36,5% de los trabajadores estan “de acuerdo”. Dentro
del analisis por areas se pudo establecer que la mayoria responde estar “de acuerdo”, con
mayor porcentaje en el area administrativa reflejado en un 49,2%, seguido del area comercial
con un 40,6%. En el area de proferreterias se pudo observar que el 61,1% esta “totalmente de
acuerdo”. Sin embargo, en el area de bodega la percepcion es totalmente diferente, debido a

que el 40,0% esta “en desacuerdo” con la afirmacién planteada.
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Tabla 4.16: Afirmacién 27

La vision de la empresa me hace sentir que mi trabajo es importante

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 47,7% 38,5% 12,3% 1,5% 0,0%
Bodega 34,3% 50,0% 8,6% 4,3% 2,9%
Comercial 36,2% 53,6 4,3% 2,9% 2,9%
Proferreterias 55,6% 33,3% 11,1% 0,0% 0,0%

Total 40,5% 46,4% 8,6% 2,7% 1,8%

El analisis global de la presente afirmacion, la cual estad enfocada al cumplimiento de los
objetivos empresariales, se puede determinar que el 46,4% de los trabajadores estan “de
acuerdo”. Dentro del andlisis por areas se puede establecer que la mayoria responde estar “de
acuerdo”, con mayor porcentaje en el area comercial reflejado en un 53,6%, seguido del area
bodega con un 50,0%. Mientras que en las demds areas se observa que estan totalmente de

acuerdo con 55,6% en proferreterias y un 47,7% en el administrativo.

Resumen de la dimension reconocimiento: Los resultados obtenidos permiten evidenciar
que, en todas las areas de la empresa, el nivel de reconocimiento que reciben los empleados
por realizar su trabajo de forma eficaz y eficiente es alto. Por lo que se puede concluir que las
estrategias de reconocimiento utilizadas son una fuente de satisfaccion para los empleados, y
de rentabilidad y productividad para la empresa. Las areas que valoran como positivo esta
estrategia son las de administracién y proferreterias; mientras que las que consideran menos
importante son bodega y comercial; por lo que, a pesar de ser una fortaleza se podrian

establecer acciones en aquellas areas en las que existe cierto nivel de descontento.
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Dimensidn desarrollo y capacitaciéon

Tabla 4.17: Afirmacion 2

En la empresa hay oportunidades de crecimiento disponibles para mi

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 38,5% 40,0% 7,7% 13,8% 0,0%
Bodega 18,6% 30,0% 8,6% 38,6% 4,3%
Comercial 23,2% 53,6% 13,0% 10,1% 0,0%
Proferreterias 55,6% 38,9% 5,6% 0,0% 0,0%

Total 28,8% 41,0% 9,5% 19,4% 1,4%

Para el analisis global de la segunda afirmacion enfocada en las oportunidades de desarrollo
que proporciona la empresa, se puede determinar que el 41,0% los trabajadores estan “de
acuerdo”. Al analizar por areas se puede establecer que el area administrativa con un 40,0%
responde estar “de acuerdo”, seguido del area comercial con un 53,6%. Mientras que en
proferreterias mencionan estar totalmente “de acuerdo”, reflejado en un 55,6%. Por Gltimo, en
el area de bodega la perspectiva cambia, debido a que los trabajadores responden estar “en
desacuerdo” con la afirmacion planteada en un 38,6%, lo cual indica que las oportunidades de

crecimiento en bodega son inferiores con respecto al resto de las areas.

Tabla 4.18: Afirmacién 10

Reciho capacitaciones de acuerdo con las necesidades de mi cargo

Areas Escala

Totalmente de Totalmente en

De acuerdo Indiferente En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
Administrativo 1,5% 24,6% 20,0% 35,4% 18,5%
Bodega 4,3% 11,4% 11,4% 41.4% 31,4%
Comercial 11,6% 14,5% 11,6% 46,4% 15,9%
Proferreterias 11,1% 22,2% 27,8% 22,2% 16,7%

Total 6,3% 17,1% 15,3% 39,6% 21,6%
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En el anélisis global de la décima afirmacion enfocada a la necesidad de capacitacion, se
puede determinar que el 39,6% los trabajadores estan de “en desacuerdo”. Al realizar el
analisis por areas se puede establecer que la mayoria responde estar “en desacuerdo”, con
mayor porcentaje el area comercial con un 46,4%, seguido del area de bodega con un 41,4%
posteriormente el area de administrativa con un 35,4% y por Gltimo esta el area proferreterias,
a la cual le parece indiferente, reflejado en un 27,8%. Evidentemente existen dificultades con

la capacitacion en todas las areas de la empresa.

Tabla 4.19: Afirmacién 16

La empresa me proporciona planes de carrera o de estudio

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 4.6% 13,8% 24,6% 35,4% 21,5%
Bodega 1,4% 11,4% 18,6% 41,4% 271%
Comercial 1,4% 10,1% 26,1% 40,6% 21,7%
Proferreterias 5,6% 27,8% 33,3% 22,2% 11,1%

Total 2,7% 13,1% 23,9% 37,8% 22,5%

Para el analisis global de la decimosexta afirmacion enfocada a los planes de desarrollo
profesional, se puede determinar que el 37,8% los trabajadores estan “en desacuerdo™. Al
analizar por areas se puede establecer que la mayoria responde estar “en desacuerdo”, con
mayor porcentaje el area de bodega con un 41,4%, seguido del area comercial con 40,6%,
posteriormente el area administrativa con un 35,4% y por ultimo esta el area proferreterias, a
la cual le parece indiferente, reflejado en un 33,3%. Es evidente que existe insatisfaccion con

los planes de carreras o estudio en todas las areas de la empresa.



58

Tabla 4.20: Afirmacién 24

La induccion que recibi me proporciond informacion clara y precisa para iniciar las funciones

de mi cargo
Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 16,9% 41,5% 16,9% 16,9% 7,7%
Bodega 8,6% 25,7% 2,9% 14,3% 48,6%
Comercial 17,4% 17,4% 7,2% 43,5% 14,5%
Proferreterias 16,7% 33,3% 5,6% 33,3% 11,1%

Total 14,4% 28,4% 8,6% 25,7% 23,0%

En el analisis global de la presente afirmacion enfocada en la induccion, se puede determinar
que el 28,4% los trabajadores estan “de acuerdo”. Al analizar por areas se puede establecer
que la mayoria responde estar “en desacuerdo”, con mayor porcentaje el area comercial con un
43,5%, seguido del area de proferreterias con 33,3%. En el area de bodega se pudo observar
que el 48,6% estd “totalmente en desacuerdo”. Sin embargo, en el area administrativa la
percepcion es totalmente diferente, debido a que el 41,5% esta “de acuerdo” con la afirmacién
planteada. Se evidencia que, salvo en el area administrativa, en el resto de las areas el proceso

de induccion es inefectivo.

Resumen de la dimensién desarrollo y capacitacion: Los resultados obtenidos permiten
determinar que la mayor parte de los empleados estan “en desacuerdo” con la capacitacion y
las oportunidades de desarrollo que les brinda la empresa, lo que genera una constante
insatisfaccion y aumenta la probabilidad de que los trabajadores que se vean afectados por esta
problematica y busquen mejores ofertas laborares que puedan satisfacer sus necesidades. Las
areas que mayor descontento expresan son bodega y comercial, por lo que en las areas técnicas

se podria establecer planes de carrera orientados al desarrollo de su campo ocupacional.
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Ademas, se evidencia la inefectividad del proceso de induccion en todas las areas, aunque en

el area administrativa es donde menos incidencia tiene este problema.

Dimensién compromiso

Tabla 4.21: Afirmacion 3

Mi permanencia en la empresa es por deseo

Areas Escala

Totalmente de Totalmente en

De acuerdo Indiferente En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
Administrativo 70,8% 26,2% 3,1% 0,0% 0,0%
Bodega 50,0% 40,0% 7,1% 2,9% 0,0%
Comercial 63,8% 33,3% 2,9% 0,0% 0,0%
Proferreterias 88,9% 5,6% 5,6% 0,0% 0,0%
Total 63,5% 31,1% 4,5% 0,9% 0,0%

Para el andlisis global de la tercera afirmacion enfocada al deseo de permanencia, se puede
determinar que el 63,5% los trabajadores estan “totalmente de acuerdo”. Al analizar por areas
se puede establecer que el area proferreterias un 88,9% responde estar “totalmente de
acuerdo”, seguido del area administrativa con un 70,8%, posteriormente el area comercial con
un 63,8% y, por ultimo, el area de bodega con un 50,0%. Llama la atencidn que las respuestas
“en desacuerdo” y “totalmente en desacuerdo” obtienen un 0% en todos los casos salvo un

2,9% en el area de bodega. Una vez mas esta area tiene incidencia en el problema analizado.
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Tabla 4.22: Afirmacién 8

Esta empresa me inspira a dar lo mejor de mi

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 60,0% 33,8% 6,2% 0,0% 0,0%
Bodega 41,4% 48,6% 5,7% 4,3% 0,0%
Comercial 53,6% 37,7% 4,3% 2,9% 1,4%
Proferreterias 72,2% 22,2% 5,6% 0,0% 0,0%

Total 53,2% 38,7% 5,4% 2,3% 0,5%

En el analisis global de la octava afirmacion enfocada a la motivacidn que genera la empresa a
los trabajadores, se puede determinar que el 53,2% los trabajadores estan “totalmente de
acuerdo”. Al analizar por areas se puede establecer que el area proferreterias con un 72,2%
responde estar “totalmente de acuerdo”, seguido del area administrativa con un 60,0%,
posteriormente el area comercial con un 53,6%, mientras que el area de bodega alcanza un

41,4%. Se reitera el hecho de ser la bodega el area que menos puntuacion favorable refleja.

Tabla 4.23: Afirmacién 17

Esta empresa me ha brindado oportunidades y por eso merece mi lealtad

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 52,3% 38,5% 7,7% 0,0% 1,5%
Bodega 30,0% 44 3% 12,9% 8,6% 4,3%
Comercial 55,1% 36,2% 7,2% 0,0% 1,4%
Proferreterias 77,8% 16,7% 0,0% 5,6% 0,0%

Total 48,2% 37,8% 8,6% 3,2% 2,3%

Para el analisis global de la afirmacion diecisiete enfocada a la lealtad del empleado con la
empresa, se puede determinar que el 48,2% de los trabajadores estan “totalmente de acuerdo”.
Al analizar por &reas se puede establecer que el area proferreterias con un 77,8% responde

estar “totalmente de acuerdo”, seguido del &rea administrativa con un 52,3%, posteriormente
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el area comercial con un 55,1% vy, por Gltimo, el area de bodega, en la cual solo el 30,0%
manifiesta estar “totalmente de acuerdo”. Aunque las respuestas “en desacuerdo” y
“totalmente en desacuerdo” obtienen medias bajas, el area de bodega es la de mas alta

puntuacion (8,6%) en estas alternativas.

Tabla 4.24: Afirmacién 22

Esta empresa es importante para mi

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 66,2% 33,8% 0,0% 0,0% 0,0%
Bodega 457% 50,0% 2,9% 1,4% 0,0%
Comercial 71,0% 27,5% 0,0% 1,4% 0,0%
Proferreterias 61,1% 33,3% 5,6% 0,0 0,0%

Total 60,8% 36,9% 1,4% 0,9% 0,0%

Para el andlisis global de la afirmacion veinte y dos enfocada al sentido de pertenencia de los
empleados, se pudo determinar que el 60,8% esta “totalmente de acuerdo”. Al analizar por
areas se puede establecer que la mayoria responde estar “totalmente de acuerdo” con mayor
porcentaje en el &rea comercial con un 71,0%, seguido del area administrativa con 66,2%,
posteriormente el area de proferreterias con un 61,1% y por Ultimo esta bodega, la cual
menciona estar “totalmente de acuerdo” con un 45,7%. Una vez mé&s en esta area de bodega
los nimeros indican dificultades con respecto a la percepcién de sus trabajadores con respecto

a la empresa.

Resumen de la dimension compromiso: Los resultados obtenidos permiten determinar que el
nivel de compromiso que tienen los trabajadores con la empresa en general es muy alto, por lo

que se puede evidenciar, que existe una gran identificacion con las metas organizacionales, y
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el deseo de mantener la relacion con esta es elevado; sin embargo, esto no es asi en el area de
bodega donde de forma reiterada las medias obtenidas indican que existen problemas en esta
area que afectan el compromiso de sus trabajadores. No obstante, en el resto de las areas el
compromiso es un factor que genera una gran ventaja competitiva en el mercado laboral y a la
vez contribuye a un mejor desempefio del personal dentro de la empresa lo que permite el

cumplimiento de la misidn y vision de esta.

Dimensién Motivacion por el cargo

Tabla 4.25: Afirmacioén 4

Mi puesto de trabajo me ofrece estabilidad laboral

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalments en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 61,5% 35,4% 3,1% 0,0% 0,0%
Bodega 25,7% 20,0% 10,0% 24,3% 20,0%
Comercial 44,9% 43,5% 2,9% 7.2% 1.4%
Proferreterias 72,2% 22.2% 5,6% 0,0% 0,0%

Total 45,9% 32,0% 5,4% 9,9% 6,8%

Para el anélisis global de la cuarta afirmacion enfocada en la estabilidad laboral que
proporciona la empresa, se puede determinar que el 45,9% los trabajadores estan “totalmente
de acuerdo”. Al analizar por areas se puede establecer que el area proferreterias con un 72,2%
responde estar “totalmente de acuerdo”, seguido del area administrativa con un 61,5%,
posteriormente el area comercial con un 44,9% y por ultimo el area de bodega con un 25,7%.
Se evidencia que la percepcion de estabilidad laboral es inferior en el area de bodega con
respecto al resto de las areas. Segun las respuestas “en desacuerdo” y “totalmente en
desacuerdo” se aprecia que las medias son muy bajas en todas las areas excepto en el area de

bodega que obtienen un 24,3% en “en desacuerdo” y un 20,0% en “totalmente en desacuerdo”.
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Estas medias distan de las medias del resto de las areas de forma significativa, lo que indica

una percepcion negativa de los trabajadores de bodega con respecto a su estabilidad laboral.

Tabla 4.26: Afirmacién 9

Mi trabajo en general es interesante

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 56,9% 33,8% 7,7% 1,5% 0,0%
Bodega 30,0% 28,6% 21,4% 14,3% 57%
Comercial 62,3% 33,3% 1.4% 2,9% 0,0%
Proferreterias 61,1% 27,8% 11,1% 0,0% 0,0%

Total 50,5% 31,5% 10,4% 5,9% 1,8%

Para el analisis global de la novena afirmacion enfocada a si el trabajo resulta interesante, se
puede determinar que el 50,5% los trabajadores estan totalmente de acuerdo. Al analizar por
areas se puede establecer que el area comercial con un 62,3% responde estar “totalmente de
acuerdo”, seguido del area de proferreterias con un 61,1%, posteriormente el area
administrativa con un 56,9% y por ultimo el area de bodega con un 30,0%. Esta Gltima area es

la que obtiene medias mas bajas con respecto a considerar su trabajo interesante.

Tabla 4.27: Afirmacién 13

Este puesto me ofrece oportunidades de aprender nuevas habilidades

Areas Escala
TOtglan:gg de De acuerdo Indiferente  En desacuerdo ng;irgfdgn
Administrativo 46,2% 35,4% 10,8% 6,2% 1,5%
Bodega 24,3% 35,7% 10,0% 21,4% 8,6%
Comercial 33,3% 59,4% 2,9% 2,9% 1,4%
Proferreterias 61,1% 38,9% 0,0% 0,0% 0,0%

Total 36,5% 43,2% 1,2% 9,5% 3,6%
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Para el analisis global de la treceava afirmacion enfocada en el aprendizaje de nuevas
habilidades que proporciona la empresa, se puede determinar que el 43,2% los trabajadores
estan “de acuerdo” y el 36,5% “totalmente de acuerdo” con un predominio de respuestas
positivas con respecto a la afirmacion. Al analizar por areas se puede establecer que el area
proferreterias con un 61,1% responde estar “totalmente de acuerdo”, seguido del area
administrativa con un 46,2%, mientras que en el area comercial mencionan estar “totalmente
de acuerdo” un 33,3% y por tltimo en bodega responde de esta forma solo un 24,3%. Segun
las respuestas negativas, igualmente el &rea de bodega es la que obtiene una media mas

elevada en la respuesta “en desacuerdo” (21,4%) con respecto al resto de las areas.

Tabla 4.28: Afirmacién 19

Consigo los objetivos o metas de mi cargo

Areas Escala
Tot:LnJ:che) de De acuerdo Indiferente  En desacuerdo ngg:ggfdgn
Administrativo 27,7% 56,9% 7,7% 7,7% 0,0%
Bodega 41,4% 457% 71% 2,9% 2,9%
Comercial 23,2% 69,6% 4,3% 2,9% 0,0%
Proferreterias 44.4% 50,0% 5,6% 0,0% 0,0%
Total 32,0% 56,8% 6,3% 4,1% 0,9%

Para el analisis global de la presente afirmacion enfocada en el cumplimiento de las metas que
proporciona la empresa, se pudo determinar que el 56,8% los trabajadores estan “de acuerdo”.
Al analizar por areas se puede establecer que el area comercial con un 69.6% responde estar
“de acuerdo”, seguido del area administrativo con un 56,9%, posteriormente el area de
proferreterias con un 50,0% y por ultimo el area de bodega con un 45,7%. Una vez mas esta es

el area donde es mas bajo el porcentaje referido a respuestas positivas.
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Resumen dimension Motivacion por el cargo: Los resultados obtenidos permiten determinar
que existe una correcta definicion de las tareas y responsabilidades, asi como de las
competencias que debe de presentar cada uno de los colaboradores segln su puesto de trabajo.
El nivel de satisfaccién con las funciones que desempefian en general es alto, lo que permite
un mayor cumplimiento de objetivos del cargo; pero en el area de bodega es donde se aprecia

menor motivacion.

Dimension Condiciones de trabajo

Tabla 4.29: Afirmacién 5

Mi salud fisica se ha visto afectada por las actividades que realizo en mi trabajo

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 9,2% 16,9% 15,4% 30,8% 27,7%
Bodega 30,0% 24,3% 171% 24,3% 4,3%
Comercial 1,4% 23,2% 30,4% 26,1% 18,8%
Proferreterias 33,3% 5,6% 11,1% 16,7% 33,3%

Total 15,3% 20,3% 20,3% 26,1% 18,0%

Para el andlisis global de la quinta afirmacion enfocada a la salud fisica de los trabajadores, se
pudo determinar que el 26,1% esta “en desacuerdo”. Al analizar por areas se pudo establecer
que las opiniones se encuentran divididas. Por lo tanto, en el area de proferreterias con un
33,3% y el area de bodega con un 30,0% responden estar “de acuerdo” con que el trabajo les
ha generado repercusiones en su salud fisica. Mientras que en el area de administrativa un
30,8% mencionan estar “en desacuerdo”, por ultimo, en el area comercial al 30,4% les parece
“indiferente”. En general, existe una distribucion similar en las respuestas de las diferentes

areas, pero se puede apreciar un mayor énfasis en respuestas que refieren afectacion a la salud
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por el trabajo en las areas de Bodega (30,0% totalmente de acuerdo) y de Proferreterias

(33,3% totalmente de acuerdo).

Tabla 4.30: Afirmacién 14

El trabajo que realizo consume mucho mas tiempo y energia de la que puedo dar

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 9,2% 35,4% 27,7% 21,5% 6,2%
Bodega 45,7% 28,6% 15,7% 8,6% 1,4%
Comercial 7.2% 27,5% 49,3% 10,1% 5,8%
Proferreterias 11,1% 16,7% 44.4% 16,7% 11,1%

Total 20,3% 29,3% 32,0% 13,5% 5,0%

En el andlisis global de la afirmacion enfocada al reconocimiento no monetario sino por
logros, se puede determinar que al 32,0% le parece “indiferente”. Al analizar por areas se
puede establecer que la mayoria le parece “indiferente” con mayor porcentaje el area
comercial con un 49,3%, seguido del area de bodega con un 45,7%, posteriormente el area de
proferreterias con un 44,4% y por Gltimo esta el administrativo con el 35,4%. En el analisis
por areas se aprecia que la que mayor incidencia posee de respuestas de “totalmente de
acuerdo” con la afirmacion de que el trabajo le consume mucho més tiempo y energia de la

gue puede dar, se encuentra Bodega con un 45,7%.

Tabla 4.31: Afirmacion 25

El lugar donde trabajo se encuentra en condiciones seguras

Areas Escala

Totalmente de Totalmente en

De acuerdo Indiferente En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
Administrativo 49,2% 41,5% 6,2% 1,5% 1,5%
Bodega 11,4% 25,7% 21,4% 14,3% 271%
Comercial 20,3% 42,0% 20,3% 11,6% 5,8%
Proferreterias 38,9% 44 4% 11,1% 5,6% 0,0%

Total 27,5% 36,9% 15,8% 9,0% 10,8%
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En el analisis global de la presente afirmacion enfocada a las condiciones del lugar del trabajo,
se puede determinar que el 36,9% los trabajadores estan “de acuerdo” y el 27,5% “totalmente
de acuerdo”. Al analizar por areas se pudo establecer que el mayor porcentaje de respuestas
positivas corresponde al drea Administrativa con un 49,2% “totalmente de acuerdo” y un
41,5% “de acuerdo”; seguido del area comercial con un 42,0% “de acuerdo”, seguido del area
proferreterias con un 44,4% “de acuerdo” y posteriormente el area de bodega con un 25,7%,
“de acuerdo”. Es evidente que la percepcion de condiciones de seguridad es inferior en el &rea

de Bodega donde el 27,1% afirma estar “totalmente en desacuerdo”.

Tabla 4.32: Afirmacién 26

La cantidad de trabajo que realizo es excesiva

Areas Escala

Totalmente de Totalmente en

De acuerdo Indiferente En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
Administrativo 4.6% 36,9% 24,6% 26,2% 7,7%
Bodega 15,7% 34,3% 21,4% 24,3% 4,3%
Comercial 4.3% 30,4% 43,5% 18,8% 2,9%
Proferreterias 0,0% 33,3% 50,0% 11,1% 5,6%
Total 7,7% 33,8% 31,5% 22,1% 5,0%

Para el analisis global de la afirmacion veinte y seis, enfocada a la carga de trabajo, se puede
determinar que el 33,8% esta “de acuerdo”. Al analizar por areas esta respuesta los que tienen
mayor porcentaje de percepcion de excesiva carga de trabajo es el area administrativa con un
36,9%, seguido del area bodega con un 34,3%, posteriormente el area de proferreterias con un

33,3% y por ultimo esta el area comercial con el 30,4%.
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Resumen dimension condiciones de trabajo: Los resultados obtenidos permiten determinar
gue un gran porcentaje de empleados muestran un punto de vista satisfactorio con relacién a
las condiciones de su trabajo, lo que se ve reflejado en el &rea administrativa y comercial, sin
embargo, en proferreterias y bodega se muestra un mayor descontento, debido a que el tipo de
trabajo que se realiza en estas &reas demanda mas de la fuerza fisica, lo que con tiempo
degrada la salud laboral y la eficiencia en el desempefio de las tareas diarias. Ademas, en el
area de bodega predomina la percepcion de carga excesiva de trabajo unida a una baja

percepcion de seguridad en las condiciones de trabajo.

Dimensién Liderazgo

Tabla 4.33: Afirmacioén 6

Mi jefe me proporciona la informacién adecuada para realizar mi trabajo

Areas Escala
Tot:LnJ:che) de De acuerdo Indiferente En desacuerdo nggﬁ:ﬁdgn
Administrativo 30,8% 47,7% 9,2% 10,8% 1,5%
Bodega 0,0% 22,9% 2,9% 71,4% 2,9%
Comercial 1,4% 26,1% 8,7% 58,0% 5,8%
Proferreterias 44.4% 44.4% 11,1% 0,0% 0,0%
Total 13,1% 32,9% 7,2% 43,7% 3,2%

Para el analisis global de la afirmacion seis enfocada al liderazgo, se pudo determinar que el
43,7% esta “en desacuerdo”. Al analizar por areas el mayor porcentaje corresponde al &rea de
bodega con un 71,4%, seguido del area comercial con un 58,0%. Mientras que el area de
administrativa responde estar “de acuerdo” en un 47,7%, seguido del area de proferreterias
con un 44,4%. Es evidente que los mayores problemas en cuanto a la informacion los

presentan las areas de Bodega y Comercial.
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Tabla 4.34: Afirmacién 12

La evaluacion que recibo de mi jefe me permite mejorar en mi trabajo

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 33,8% 49,2% 12,3% 0,0% 4,6%
Bodega 24,3% 44 3% 71% 21,4% 2,9%
Comercial 27,5% 50,7% 8,7% 10,1% 2,9%
Proferreterias 61,1% 33,3% 5,6% 0,0% 0,0%

Total 31,1% 46,8% 9,0% 9,9% 3,2%

Para el analisis global de la afirmacion enfocada a la evaluacion de desempefio, se puede
determinar que el 46,8% esta “de acuerdo” con la evaluacion les permite mejorar en el trabajo.
Al analizar por areas se pudo establecer que el area de administrativa con un 49,2%, seguido
del area comercial 50,7% y area de bodega con un 44,3% mencionan estar “de acuerdo”,

mientras que el area de proferreterias responde estar “totalmente de acuerdo” con un 61,1%.

Tabla 4.35: Afirmacién 20

Siento el apoyo de mi jefe cuando me encuentro en dificultades

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 32,3% 46,2% 15,4% 6,2% 0,0%
Bodega 20,0% 20,0% 14,3% 8,6% 371%
Comercial 0,0% 7.2% 11,6% 71,0% 10,1%
Proferreterias 50,0% 38,9% 5,6% 5,6% 0,0%

Total 19,8 25,2 13,1% 27,0% 14,9%

Para el analisis global de la afirmacion seis enfocada el apoyo brindado por las jefaturas, se
puede determinar que el 35,1% esta “de acuerdo”. Al analizar por &reas se puede establecer
que el area proferreterias menciona estar “totalmente de acuerdo” en un 50,0%, seguido del
area administrativa quienes manifiestan estar “de acuerdo” en un 46,2%, mientras que el area

comercial responde estar “en desacuerdo” con un 39,1%, seguido del area de bodega con un
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37,1%. Se evidencia que en este aspecto los trabajadores del area comercial son los que en
mayor medida no sienten el apoyo de su jefe cuando estan en dificultades y en segundo lugar

los de bodega.

Tabla 4.36: Afirmacién 23

Mi jefe se preocupa por mantener elevado el nivel de motivacion personal

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 24,6% 43,1% 24,6% 3,1% 4,6%
Bodega 14,3% 22,9% 14,3% 4,3% 44 3%
Comercial 8,7% 26,1% 17,4% 27,5% 20,3%
Proferreterias 444 16,7% 5,6% 0,0% 33,3%

Total 18,0% 29,3% 17,6% 10,8% 24,3%

Para el analisis global de la afirmacién veinte y tres enfocada a la motivacion del equipo de
trabajo, se puede determinar que el 24,3% estd “totalmente en desacuerdo™. Al analizar por
areas se puede establecer que el area proferreterias menciona estar “totalmente de acuerdo”
con un 44,4%, seguido del area administrativa quienes manifiestan estar “de acuerdo” con un
43,1%, mientras que el &rea comercial responde estar “en desacuerdo” con un 27,5%, y el area
de bodega manifiesta estar en “total desacuerdo” con un 44,3%. Se reitera el hecho de que los
trabajadores de las areas de comercial y bodega son los que perciben que el jefe se preocupa

menos por mantenerlos con un nivel elevado de motivacion.

Resumen de la dimension liderazgo: Los resultados obtenidos permiten determinar que
existen dificultades relacionadas con el liderazgo, fundamentalmente en las areas de bodega y
en la comercial. Se puede evidenciar que existe un alto grado de insatisfaccion del personal

hacia la gestion realizada por parte de las jefaturas. Una mala gestion degasta la moral de los
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empleados, por lo tanto, cualquier organizacion que tenga la moral baja, también tiene una alta

rotacion de personal, lo que disminuye la cantidad de trabajadores con experiencia en estas

areas.

Dimensién remuneracién

Tabla 4.37: Afirmacién 7

Mi desempeiio tiene impacto en mi sueldo

Areas

Escala

Totalmente de

Totalmente en

De acuerdo Indiferente En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
Administrativo 29.2% 52,3% 9,2% 6,2% 3,1%
Bodega 22,9% 32,9% 30,0% 11,4% 2,9%
Comercial 55,1% 33,3% 5,8% 5,8% 0,0%
Proferreterias 33,3% 38,9% 22.2% 5,6% 0,0%
Total 35,6% 39,2% 15,8% 7,7% 1,8%

Para el analisis global de la séptima afirmacion enfocado en el impacto del desempefio en la

remuneracion que proporciona la empresa, se puede determinar que el 39,2% los trabajadores

estan “de acuerdo”. Al analizar por areas se puede establecer que el &rea administrativa con un

52,3% responde estar “de acuerdo”, seguido del &rea de proferreterias con un 38,9%,

posteriormente el area de bodega con un 32,9% y por ultimo el area de comercial dice estar

“totalmente de acuerdo” con un 55,1%.
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Tabla 4.38: Afirmacién 15

La remuneracion que recibo satisface todas mis necesidades

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 9,2% 55,4% 21,5% 10,8% 3,1%
Bodega 14,3% 51,4% 21,4% 71% 57%
Comercial 14,5% 34,8% 29,0% 18,8% 2,9%
Proferreterias 16,7% 38.9% 27,8% 16,7% 0,0%

Total 13,1% 46,4% 24,3% 12,6% 3,6%

Para el analisis global de la quinceava afirmacién enfocada en la remuneracion que
proporciona la empresa, se puede determinar que el 46,4% de los trabajadores estan “de
acuerdo”. Al analizar por areas se puede establecer que el area administrativa con un 55,4%
responde estar “de acuerdo”, seguido del area de bodega con un 51,4%, posteriormente el area

de proferreterias con un 38,9% y por altimo el &rea comercial con un 34,8%.

Tabla 4.39: Afirmacién 18

Mi remuneracion es la adecuada en comparacién con el trabajo que realizo

Areas Escala

Totalmente de Totalmente en

De acuerdo Indiferente En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
Administrativo 20,0% 50,8% 12,3% 15,4% 1,5%
Bodega 14,3% 57,1% 21,4% 4,3% 2,9%
Comercial 17,4% 39,1% 26,1% 10,1% 7.2%
Proferreterias 22.2% 44.4% 27,8% 5,6% 0,0%
Total 17,6% 48,6% 20,7% 9,5% 3,6%

Para el andlisis global de la quinceava afirmacion enfocada en la remuneracién de acuerdo con
el trabajo que se realiza en empresa, se puede determinar que el 48,6% de los trabajadores
estan “de acuerdo”. Al analizar por areas se puede establecer que el area de bodega con un

57,1% responde estar “de acuerdo”, seguido del &rea administrativa con un 50,8%,
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posteriormente el area de proferreterias con un 44,4% y por ultimo el area comercial con un

39,1%.

Tabla 4.40: Afirmacién 28

Los beneficios que recibo mejoran mi calidad de vida

Areas Escala
Totalmente de De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Administrativo 32,3% 50,8% 12,3% 31% 1,5%
Bodega 28.6% 457% 21,4% 2,9% 1.4%
Comercial 27,5% 47.8% 14,5% 5,8% 4,3%
Proferreterias 50.0% 44 4% 0,0% 5,6% 0,0%

Total 31,1% 47,7% 14,9% 41% 2,3%

Para el analisis global de la afirmacion veinte y ocho enfocada en los beneficios que
proporciona la empresa, se puede determinar que el 47,7% de los trabajadores estan “de
acuerdo”. Al analizar por areas se puede establecer que el &rea administrativa con un 50,8%
responde estar “de acuerdo”, seguido del &rea comercial con un 47,8%, posteriormente el area
de bodega con un 45,7% y por ultimo el &rea de proferreterias dice estar “totalmente de

acuerdo” con un 50,0%.

Resumen de la dimension remuneracion: Los resultados obtenidos permiten determinar que
el nivel de satisfaccion de los trabajadores con la remuneracién recibida es alto en todas las
areas, se puede decir que la cantidad de dinero es la indicada de acuerdo con el trabajo que se
realiza, por lo tanto, esto permite proporcionar calidad de vida a los trabajadores y a sus
familias, estrategia que constituye una gran ventaja en el mercado laboral; y no constituye un

factor influyente en las causales de rotacion.
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4.2.1. Analisis general de los resultados del cuestionario de rotacion potencial

Tabla 4.41: Criterios de satisfaccion

Rango Criterio Riesgo

0-30 Fortaleza y satisfaccion por debilidad y areas BAJO

3146 Debilidad e msahsfacc;c;gamedla por dimensién y MEDIO

47 -62 Mayor debilidad e insatisfaccion por dimension y -
area

Tabla 4.42: Resumen del cuestionario de rotacion potencial

AREAS/ CAPACITACION MOTIVACION

DIMENSION RECONOCIMIENTO DEsh RYROLLO COMPROMISO zgn; gg %%NTDR";'&'JEOS LIDERAZGO | REMUNERACION
ADMINISTRATIVO 6.53% 37.30% 0,38% 4.23% 24.58% 7,70% 11,18%
BODEGA 23,60% 5,38% 25,03% 38,93% 9,30%
COMERCIAL 9.40% 1,78% 4,68% 23,15% 13,73%
PROFERRETERIAS 0,00% 29.45% 140% 0,00% 26,40% 9,73% 8,38%

En los resultados obtenidos del cuestionario de rotacion potencial, se pudo evidenciar que los
principales factores que producen mayor insatisfaccion dentro la organizacién son: la ausencia
de capacitacion y desarrollo en el area de bodega representado en un 61,78%, de igual forma
el area comercial con un 48,18% y también la inadecuado gestion de liderazgo reflejado en
area de bodega con un 48,23% y en el area comercial con un 51,43% , estas representan las
causas por las que el personal decidiria abandonar la empresa de forma voluntaria, por lo que
las areas que mayor problematica reflejan son Bodega y Comercial. Al realizar un analisis
comparativo de los dos instrumentos aplicados, tanto el personal desvinculado, como el que
mantiene la relacién laboral con la empresa, confirman que los aspectos anteriormente

mencionados, generan un gran malestar, por lo tanto, necesitan importante atencion.
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El nivel de rotacion que se presenta en la investigacion es gravemente alto y afectan no solo a
la estabilidad laboral, sino también al desempefio de los trabajadores. De esta manera los
empleados buscan otras opciones donde la empresa se interese en capacitarlos constantemente,

en brindarles orientacion, y sobre todo en generarles posibilidades de ascenso mayores.

4.3. Encuestas de Salida

El presente instrumento fue proporcionado por la empresa, mediante el cual se realiz6 una

recopilacion de informacién en el periodo enero - abril 2018.

A continuacion, una revision de los resultados obtenidos de la encuesta de salida.

Tabla 4.43: Descriptivos del area de la muestra.

Area Frecuencia Porcentaje
Administrativa 7 25,90%
Bodega 10 37,0%
Comercial 10 37,0%

En base a lo observado en la Tabla 1 se evidencid que la muestra se encuentra mayormente
concentrada en el area comercial con un 37,0% y bodega con un 37,0%, seguido del area

administrativa con un 25,90%.
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Tabla 4.44: Factor ambiente fisico.

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
Excede expectativas 3 1,1%
Cumple expectativas 15 55,6%
Cumple parcialmente expectativas 8 29,6%
No cumple expectativas 1 3.7%

En el andlisis del factor ambiente fisico se pudo evidenciar que el 55,6% de los trabajadores
consideran que el lugar de trabajo donde desempefiaron sus actividades cumplié con sus
expectativas, mientras que el 29,6% menciond que el mismo cumplié parcialmente con sus

expectativas.

Tabla 4.45: Factor induccion.

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Excede expectativas 5 18,5%
Cumple expectativas 4 14,8%
Cumple parcialmente expectativas 16 53,3%
No cumple expectativas 2 7,4%

En el andlisis del factor induccion se pudo evidenciar que el 53,3% de los trabajadores
consideran que la orientacion que les brindaron al ingresar a la empresa cumplid parcialmente

con sus expectativas, mientras que el 18,5% responde que el proceso excedio6 sus expectativas.

Tabla 4.46: Factor capacitacion.

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
Cumple expectativas 2 74%
Cumple parcialmente expectativas 16 59,3%

No cumple expectativas 9 33,3%
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En el andlisis del factor capacitacion se pudo evidenciar que el 59,3% de los trabajadores
consideran que la formacién que les proporcioné la empresa cumplié parcialmente con sus

expectativas, mientras que el 33,3% dice que la capacitacion no cumplié con las expectativas.

Tabla 4.47: Factor ambiente de trabajo.

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Excede expectativas 7 25,9%
Cumple expectativas 14 51,9%
Cumple parcialmente expectativas 4 14,8%
No cumple expectativas 2 7,4%

En el andlisis del factor ambiente de trabajo se pudo evidenciar que el 51,9% de los
trabajadores consideran que al ambiente que se maneja en la organizacién cumplié con sus

expectativas, mientras que el 25,9% considera que excedio sus expectativas.

Tabla 4.48: Factor reconocimiento.

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Excede expectativas 4 14,8%
Cumple expectativas 14 51,9%
Cumple parcialmente expectativas 7 25,9%
No cumple expectativas 2 7,4%

En el andlisis del factor reconocimiento se pudo evidenciar que el 51,9% de los trabajadores
consideran que la motivacion por logros es una estrategia que cumplio con las expectativas,

mientras que el 25,9% establece que hubo un cumplimiento parcial de las expectativas.
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Tabla 4.49: Factor sueldo.

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
Excede expectativas 6 22,2%
Cumple expectativas 14 51,9%
Cumple parcialmente expectativas 7 14,8%
No cumple expectativas 2 1,1%

En el analisis del factor sueldo se pudo evidenciar que el 51,9% del personal consideran que la
cantidad de dinero que recibieron por las funciones desempefiadas cumplié con sus
expectativas, seguido del 22,2% quienes mencionaron que la remuneracion excedié sus

expectativas.

Tabla 4.50: Factor supervision.

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
Excede expectativas 2 74%
Cumple expectativas 4 25,1%
Cumple parcialmente expectativas 13 48,1%
No cumple expectativas 7 25,9%

En el analisis del factor supervision se pudo evidenciar que el 48,1% de los trabajadores
consideran que cumplio parcialmente sus expectativas, mientras que el 25,9% considerd que
no se cumplieron sus expectativas, en cuanto al liderazgo establecido dentro de la

organizacion.

4.3.1. Analisis general de los resultados de la encuesta de salida
Mediante el andlisis realizado se pudo evidenciar que existen deficiencias en cuanto a

liderazgo, capacitacion y formacion. Esta situacion crea una potencial amenaza para la
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permanencia del personal en la organizacion. La revision de los antecedentes presentados a
través de la encuesta de salida logran demostrar que hay problema que persiste, el cual no se le
ha encontrado una solucién eficiente. Identificada la problematica se establecerd una propuesta

focalizada a fortalecer los factores que mayor debilidad presentan.



CAPITULO V
PROPUESTA

Las causas principales de la problematica se evidenciaron en dos dimensiones de los
instrumentos aplicados, las cuales fueron capacitacion, desarrollo y liderazgo, por lo que se
desarrollaron estrategias correspondientes a mejorar las situaciones, las cuales se demuestran a

continuacion:

|| Evaluacion de Evaluacion de
Induccién Cumplimiento
| | Plan de
sucesion

Deteccion de
— necesidades de
capacitacion

Grafico 5.1:Resumen propuesta

5.1. Producto final

La informacion recolectada en los anteriores capitulos fue necesaria para construir una

propuesta sélida y beneficiosa, para la empresa involucrada y sus colaboradores. Gracias a la

80
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investigacion tedrica, la metodologia utilizada y los resultados obtenidos, es posible disefiar
una estrategia operativa que esta enfocada a reducir los niveles de rotacion de personal, a la

medida de lo posible.

5.1.1. Caracterizacién de la empresa Megaprofer S.A

Megaprofer es una de las principales empresas de la ciudad de Ambato que aporta al
desarrollo econémico de las familias tungurahuenses. Su avance y crecimiento le ha permitido
estar ubicada entre las 500 empresas mas exitosas y grandes de la nacién. Se ha caracterizado
por estar siempre pendiente del servicio que les brinda a sus clientes, por la politica
competitiva en la que se establecio en el mercado desde hace méas de 10 afios. Se dedica a la
importacion y comercializacion de productos de ferreteria y electricidad al por mayor y
menor, los cuales llegan a todo el pais y son de excelente calidad. La misién es satisfacer la
necesidad de mercado y brindar un megaservicio a través de atencién personalizada, precios
competitivos y talento humano competente. La vision es ser la mejor comercializadora de
América, la cual brinda un servicio extraordinario. Este desarrollo no queda ahi, debido a que
su mayor anhelo es diversificar mas productos para exportarlos a distintas partes del
mundo. En ‘Megaprofer’ laboran entre 301 personas, divididas en cuatro A&reas:
Administrativa, Comercial, Bodega y Proferreterias, las cuales se han integrado a un equipo de

trabajo que contribuye a un crecimiento planificado y sostenido en el tiempo.
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5.2. Evaluacion de la Induccién

La induccion es un proceso de vital importancia dentro de una organizacion, cuyo objetivo es
familiarizar a los nuevos trabajadores con la empresa, con los compaferos de trabajo, su
cultura, sus principales directivos, su historia, sus politicas, y sobre todo de sus

procedimientos a seguir.

Dentro de la empresa Megaprofer S.A, el proceso de induccion ha sido desarrollado y aplicado
durante varios afos, con el fin de orientar a los nuevos trabajadores a desempefar de la mejor
manera sus funciones. El problema radica en que la eficacia del plan de induccion no ha sido
evaluada, por lo tanto, no se tiene conocimiento si la informacion que esta posee es de utilidad
para el nuevo personal. La evaluacion de la induccion permitird que en la planificacion de esta
se refuercen temas que contribuyan a los trabajadores a desempefiar de mejor manera sus

funciones y a reforzar la confianza con su cargo.

5.2.1. Objetivo:
Garantizar el desarrollo adecuado del plan de induccion, con el fin de facilitar la adaptacion e
integracion del nuevo trabajador a la organizacion y a su puesto de trabajo y asi contribuir al

desarrollo organizacional.

5.2.2. Alcance
La evaluacion de la induccion esta orientada a ofrecer un instrumento a la empresa, el cual
permita que sus trabajadores se adapten e identifiquen con la misma y se mantenga elevados

los estdndares de calidad, eficiencia y motivacion.
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5.2.3. Fases del plan de induccion

Esta comprendido por 3 etapas

e Etapa 1: Induccion a la organizacion: Esta constituida por la historia de la
organizacion, mision, vision, valores, productos, servicios, estructura organizacional,
normas y reglamentos, condiciones de trabajo

e Etapa 2: Induccion a la unidad de trabajo: Presentacién con directivos, jefe
inmediato y comparieros de trabajo, recorrido por las instalaciones de la empresa.

e Etapa 3: Induccidn al puesto de trabajo: Herramientas de trabajo, procedimientos y

objetivos del trabajo.

5.2.4. Calendarizacion

En el plan de induccidn se desarrollara la primera y segunda etapa en los tres primeros dias de
inicio de labores del nuevo colaborador, mientras que la tercera etapa se realizara de acuerdo a
la planificacion del tiempo con el jefe inmediato y el encargado de recursos humanos, segun la

necesidad y complejidad del cargo.

5.2.5. Responsables
Etapa 1: En esta etapa estard a cargo el area de recursos humanos, debido a que se

proporciona informacion general acerca de la empresa.

Etapa 2: En esta etapa el jefe inmediato es quien se encargara de familiarizar al nuevo

colaborador con su unidad de trabajo.
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Etapa 3: En esta ultima etapa el jefe inmediato o colaboradores del area serdn quienes

pondran en conocimiento del nuevo trabajador las funciones de su cargo.

5.2.6. Etapa 2: Induccion a la unidad de trabajo

En esta etapa se le dara un recorrido al nuevo colaborador por las instalaciones de la empresa,
asi también se le presentarad con los directivos de la empresa y sus compafieros de trabajo. En
el recorrido por las instalaciones se le dara a conocer los diferentes departamentos que
comprende la empresa, compras, contabilidad, distribucién, talento humano, asi como de los

servicios sanitarios, fotocopiadoras y el area de cafeteria.

5.2.7. Etapa 3: Induccion al puesto de trabajo

En esta etapa se le pone en conocimiento del nuevo integrante toda la informacion referente al
puesto de trabajo y su relacion con el personal de las demas areas de la organizacion, los
procedimientos y funciones establecidas, asi como los objetivos a cumplir. Es de gran
importancia que la informacion que se brinde sea clara, sencilla y completa sobre lo que se
espera que se haga, y la forma en que serd evaluado su trabajo. También es necesario
capacitar acerca de las herramientas de trabajo, sean sistemas o maquinaria, y sobretodo el
plan de entrenamiento de acuerdo con la complejidad del cargo. El responsable de llevar a
cabo estas actividades es el jefe inmediato o bien una persona del departamento asignada por

el mismo. El tiempo de duracion de la presente etapa dependera de la complejidad del puesto.
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Planificacion de la induccién

Planificar en corto, mediano y largo plazo con las personas involucradas en el
proceso de induccion.

Proporcionar el entrenamiento adecuado a las personas que imparten el
proceso de induccién.

Comprobar que el programa se realice de la manera planificada.

Revisar la evaluacién del programa de induccion para mantenerlo

constantemente actualizado.



5.2.9. Matriz evaluacion de induccién

EVALUACION DE INDUCCION

NOMBRE:

CEDULA:

CARGO A OCUPAR: FECHA:

La presente retroalimentacion es un proceso que permite el mejoramiento continuo de la induccidn, con
el fin brindar al personal que se vincula informacién clara y precisa sobre la organizacién y el cargo que
ocupara. Por favor califique objetivamente la informacién obtenida en cada uno de los aspectos
evaluados, de acuerdo con el siguiente criterio. Marque con una "X" la casilla que corresponda

ESCALA DE CALIFICACION
E Informacién completa y detallada
B Informacién suficiente
R Informacion general e incompleta
N No obtuve informacion
PREGUNTAS EIBIRIN
1. Historia de la organizacion
2. Mision
3. Vision
INDUCCION ALA | 4. Valores
ORGANIZACION | 5. Productos y servicios
6. Estructura Organizacional
7. Normas y Reglamentos
8. Seguridad y salud en el trabajo
. 9. Presentacion con directivos
INDUCCION A LA iz o ;
UNIDAD DE 10.Presentac!c,>n con el jefe |~nmed|ato .
TRABAJO 11.Presentacion con comparieros de trabajo
12.Recorrido por instalaciones de la empresa
. 13.Revision de perfil de trabajo
INDUCCION AL ot :
PUESTO DE 14.ObJet|v<?s del trabajo .
TRABAJO 15.Herramientas de trabajo

16.Procedimientos

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS:

FIRMA DEL TRABAJADOR FIRMA DE TALENTO HUMANO

86
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5.3. Plan de sucesién

Introduccion

El plan de sucesion estad disefiado con el propdsito de brindar a los colaboradores la
oportunidad de ser promovidos de acuerdo con sus competencias y desempefio ademas de
brindarles preparacién y especializacion para el desarrollo en los futuros puestos. La
carrera profesional, es la secuencia individual de actitudes y comportamientos asociados
con experiencias y actividades relativas al trabajo a lo largo de la vida de una persona, lo
cual implica crecimiento, adquisicion y aplicacion continua de las capacidades del
individuo. Para que este proceso se pueda llevar a cabo, es imprescindible el apoyo y
oportunidades que brinda la organizacion, por lo que ambas partes deben prestar de toda su

colaboracion.

Es por eso por lo que la empresa, vela por el bienestar y el desarrollo profesional de sus
colaboradores a través de un programa de Plan de Carrera que asegure el futuro brillante de
su talento humano. Este documento cuenta con las siguientes secciones: portada, ficha de
identificacién, indice, introduccidn, objetivos generales y especificos, responsables,
herramientas a utilizar para la elaboracion de un plan de carrera, puestos involucrados en
un plan de carrera, competencias, guia del proceso para el plan de carrera, cuadro de
sucesion, perfiles de los puestos criticos y un plan de desarrollo individual. Este manual
fue creado con base a los resultados de la investigacion que se realiz6 con las jefaturas de

la empresa en el area industrial.
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5.3.1. Objetivo General:

Incorporar a los colaboradores identificados con un posible potencial para continuar con su
desarrollo profesional en el area de ....... De la empresa .......... Y de esta manera
alcanzar el objetivo de la empresa por medio del incremento de la productividad y

motivacion de los empleados.

5.3.2. Objetivos Especificos:

e ldentificar las posibles rutas de desarrollo de los colaboradores en concordancia
con su preparacién y experiencia.

e Dar a conocer, internamente a todos los colaboradores la oportunidad de desarrollo
con la que cuentan y brindarles estabilidad laboral.

e Aumentar la productividad de los empleados a nivel operativo.

5.3.3. Responsables

Jefe de Recursos Humanos: Es responsable de velar por la correcta ejecucion, asi como

el desarrollo adecuado del Plan de Carrera de los colaboradores involucrados en el proceso.

Jefe de area: Es responsable de dar a conocer a través de la evaluacion de desempefio
asignada por recursos del area industrial a los colaboradores que demuestren tener

potencial para ocupar el siguiente puesto.
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Puestos involucrados en el plan de carrera

En el siguiente grafico se muestra los puestos criticos, es decir, aquellos que son de vital
importancia para la gestion del area. En base éstos puestos se identificaran a los altos

potenciales que ocupan dichos puestos para disefiarles el plan de carrera.

Competencias

De acuerdo con la Gestion de Recursos Humanos de la empresa, a continuacion, se
describen las siguientes competencias a utilizar como ejemplo del siguiente plan de

carrera.

Competencias requeridas para ..........

Orientacion a los Resultados: Capacidad para direccionar su propio comportamiento y/o
el de su equipo de trabajo hacia el logro de objetivos retadores, de manera oportuna y
efectiva. Implica mantener en un proceso de mejora continua para superar
permanentemente los resultados del pasado. También implica establecer mecanismos de
seguimiento y control, y tomar acciones correctivas cuando no se evidencia el

cumplimiento de los objetivos establecidos.

Trabajo en Equipo: Implica la capacidad para cooperar y ser parte activa dentro del
equipo con el fin de alcanzar objetivos comunes alineados a la vision de la empresa,
conlleva el anteponer los intereses colectivos a los individuales y la disposicion para
establecer relaciones de manera respetuosa, eficaz y asertiva, asegurar un buen clima de
trabajo, predicar con el ejemplo, el respeto al esfuerzo de todos los involucrados, construir

juntos cada proyecto e inyectar el orgullo del trabajo logrado como equipo.
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Tolerancia a la presion del trabajo. Capacidad para trabajar con determinacion, firmeza

y perseverancia a fin de alcanzar objetivos dificiles o para concretar acciones. Implica

mantener un alto desempefio aun en situaciones exigentes y cambiantes que suceden en

cortos espacios de tiempo a lo largo de jornadas prolongadas

5.3.4. Guia del proceso para el plan de carrera:

10.

Identificar los puestos criticos por el jefe de area

Seleccionar el talento humano con base a las competencias detectadas en los candidatos
propuestos por el jefe area.

Confirmar que los candidatos cumplan con el perfil requerido para el puesto inmediato
superior por recursos humanos.

Desarrollarse en la escala de cada puesto por espacio de dos afos, o bien, el tiempo que
la persona a cargo del supervisor que considere adecuado.

Contar con un récord laboral sin llamadas de atencion.

Contar con escolaridad necesaria de acuerdo con el puesto deseado.

Obtener un promedio de 90 puntos 0 mas en la evaluacién de desempefio.

Obtener un promedio de 70 puntos 0 mas en la evaluacion de competencias de acuerdo
con el puesto de trabajo.

Asistir a las capacitaciones necesarias para desemperfiarse adecuadamente en el puesto
objetivo.

Presentarse a entrevista a recursos humanos para verificar las competencias y los

niveles requeridos para el puesto al que le corresponde ascender.



5.3.5. Diagrama de flujo con la guia del proceso de plan de sucesion

Inicio

L 4

Identificar los
puestos criticos

Ser p_rupuastus por
Seleccionar el talento “dafh de érea en
humano * ase a las
competencias
detectadas.

Obtener el record laboral de

los candidatos asi como los S
promedios de las =
evaluaciones de

competencias y desempeno

Confirmar que los
candidalos cumplan con
el perfil requerido

k.

Proporcionar las

capacitaciones Presenlarse a la entrevisla
necesarias para cada » de verificacion a RRHH

puesto objetivo

Gréfico 5.2: Diagrama de flujo plan de sucesién
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A continuacién, se detalla paso a paso la informacion que debe contener un plan de carrera. Para efectos de ejemplificar el mismo se tom6 como

base el perfil del puesto de

5.3.6. Cuadro de sucesion

MATRIZ DE SUCESION

REEMPLAZO 1 REEMPLAZO 2
=] ©
Nombre o © s | 3 o g s | 3
Puesto | del titular T | 2 |25 B T | 8 |22 B
o Puesto | Nombre | Edad | Escolaridad | & & | £ 8| © |Puesto| Nombre | Edad | Escolaridad | & g |£EL2| ©
critico del & @ Eg| =2 3 5 Eg| 2
z S ag| 2 3 S 0| 3
puesto a LLi S 2 a LLi S 2
= =




5.3.7. Perfiles de los puestos criticos:

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del puesto

Reporta a:
REQUISITOS BASICOS DEL CARGO
.. . Titulo de .
Formacion Primaria | Secundaria nivel Técnico Pr.ofe5|.<)nafl Posgrado
académica completa | completa medio Universitario
indispensable

Area especifica

Titulo o diploma de nivel medio o su equivalente. El caso de no contar con la
formacion y el nivel de escolaridad requerido aplica el criterio de la experiencia. Esto
es valido cdmo equivalencia en los requisitos del puesto para el personal antiguo.

Experiencia

Menos de 1 afno

1 -3 afos

3 -5 anos

Mayor a 5 afios

indispensable

Actividad
especifica

Realizar trabajos de reparacion por medio de revisién constante, alineacion y
calibracién de la maquinaria y del equipo de molinos para proporcionar mantenimiento
a la maquinaria y equipo de molinos.

Conocimientos
especificos

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

COMPETENCIA

NIVEL DE DESARROLLO

2 3

Trabajo en equipo

Orientacién a resultados

Tolerancia a la presion del trabajo
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5.4. Deteccidn estratégica de necesidades de formacion

Es un proceso mediante el cual se desarrollan experiencias de ensefianza y aprendizaje en
las organizaciones. Contribuye a la generacién de futuros planes y programas de
capacitacion que permitirdn atender los necesidades de desarrollo de competencias y

capacidades de los trabajadores.
Esta etapa estd conformada por los siguientes pasos:

1. Analisis del perfil de competencias: En esta etapa hay que tener en cuenta que
las actividades esenciales son los objetivos de capacitacion, los conocimientos y
destrezas requeridos son los contenidos de formacion.

2. Evaluacién de competencias:

v’ Identificar las competencias o areas que cada fuente valorara.
v'Identificar las posiciones a evaluar.

v' Evaluar y revisar el proceso.


https://www.monografias.com/trabajos15/metodos-ensenanza/metodos-ensenanza.shtml
https://www.monografias.com/trabajos5/teap/teap.shtml
https://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml

5.4.1. Matriz de deteccion de necesidades de capacitacién y formacion

FICHA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y FORMACION

DATOS DEL TRABAJADOR
NOMBRE DEL TRABAJADOR:
CARGO:
NIVEL DEL CARGO: OPERATVO __ MEDIO ___ SUPERIOR __
1. ANALISIS DEL PERFIL DE COMPETENCIAS
COMPETENCIAS REQUERIDAS
ACTIVIDAD ESENCIAL METODOS

CONOCIMIENTOS DESTREZAS

EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS

CALIFICACION
COMPETENCIAS

1 2 3

CALIDAD: Capacidad para realizar su trabajo sin errores, en tiempo y
en la cantidad requerida.

ORIENTACION DE SERVICIO: Capacidad para prestar servicio a sus
usuarios (internos y/o externos) en forma cortés, diligente, oportuna y
eficiente

PENSAMIENTO ANALITICO. Capacidad de comprender las
situaciones y resolver los problemas separando sus partes y meditando
sobre ellas de forma Iégica y sistematica.

TOMA DE DECISIONES: Capacidad para elegir la accién mas
adecuada de entre varias opciones, que contribuyan al logro de metas
y/o solucién de problemas de su area de trabajo.

TRABAJO EN EQUIPO. Capacidad de trabajar colaborando en grupos
multidisciplinarios. ser capaz de entender y comprender a los demas,
aportando y aceptando ideas de otros que conlleven a la consecucion
de metas y objetivos comunes.
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5.3.2. Factores de relevancia estratégica
Importancia percibida: Qué tanta importancia tiene la capacitacion para el cumplimiento

de la estrategia institucional o del departamento

Interés de la gerencia / direccidon: Qué tanto interés tiene la gerencia / direccion en la

ejecucion de esa capacitacion como aporte para la estrategia.

Recursos disponibles: Medida en que la inversion en la capacitacion es justificada frente

al resto de gastos que requiere la estrategia.

Apertura Organizacional: Qué tan lista esté la cultura de la organizacion para recibir este

tipo de capacitacion.

Sinergia: En qué medida la capacitacion contribuye a mejorar la efectividad global de la

institucién o del departamento.

5.3.3. Escalas de relevancia estratégica

1 — en muy pequefia medida o grado

2 —en una medida limitada o en pequefio grado

3 —en un grado o medida moderada

4 —en un grado o medida considerable

5 —en un grado o medida suficiente

5.3.4. Niveles de necesidades de capacitacion
e Nivel de individuo o grupo: Incluye las caracteristicas personales necesarias para
el desempefio como los conocimientos, las habilidades y la motivacion para hacer

otras cosas.
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e Nivel de desempeiio del puesto: Tiene que ver con comportamientos, resultados o
practicas actuales a nivel de puesto de trabajo.

¢ Nivel organizacional: Se relacion con objetivos y resultados estratégicos.
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5.3.5. Matriz de relevancia estratégica y de necesidades de capacitacion

MATRIZ DE RELEVANCIA ESTRATEGICA Y DE NIVEL DE NECESIDADES DE CAPACITACION

NIVEL DE LAS NECESIDADES DE

RELEVANCIA ESTRATEGICA CAPACITACION
CAPACITACION IMPORTANCIA | INTERES DE LA RECURSOS APERTURA INDICE DE INDIVIDUO O | pesEMPENO DEL
POTENCIAL PERCIBIDA GERENCIA DISPONIBLES | ORGANIZACIONAL |  SINERGIA RELEVANCIA GRUPO PUESTO ORGANIZACIONAL
ESTRATEGICA
1.
2.
3.
4,
5.
6.
7.
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5.5. Evaluacion de cumplimiento de funciones

La evaluacion de desempefio es cualquier decision administrativa que afecta el estatus de
un trabajador en relacién con su retencion, capacitacién, promocién, mejoramiento o
reduccion salarial, transferencia, suspensién o desvinculacion de la empresa. Con la

evaluacién del cumplimiento de funciones se busca:

« Determinar en la forma méas objetiva posible- el valor del trabajador para la empresa,
apreciar su actuacién y capacidad de ejecucion.

» Reconocer las diferencias entre individuos.

o Determinar cambios en un mismo individuo.

e Complementar los sistemas de evaluacion de cargos.

« Suplir los sistemas de incentivos cuando no se puede medir la produccion.

» Obtener informacion para mejorar la gestion de recursos humanos

5.5.1. Rol de la evaluacion de desempefio para la empresa:

Comunica las metas departamentales y Organizacionales.

» Refuerza las relaciones con el personal.

e Mejora la productividad.

« Apoya decisiones de gestion de RR.HH.: promocidn, rotacion, etc.

« Asegura criterios mas objetivos en las decisiones que afectan al personal.

 Identifica los desempefios mejorables.

La evaluacion del cumplimiento de funciones representa una herramienta de supervision,

debido a que:
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» Potencia un rol directivo importante del Supervisor.

e Mejora las relaciones y el clima laboral

» Proporciona evidencias de necesidades de capacitacion.

e Mejora la productividad laboral

» Permite recibir reconocimiento por los logros.

e Ayuda a proponerse metas y a mejorar desempefio.

» Proporciona oportunidades para visualizar futuro dentro de la organizacion.
» Recibe orientaciones precisas en lo que debe mejorar.

« Conoce de antemano la forma en que sera evaluado.

Para la supervision de las actividades de los empleados de las diferentes areas se aplicaria
una matriz de evaluacion en funcion de las actividades propias de su cargo, como se

muestra a continuacion:



5.5.2. Evaluacion de cumplimiento

101

AREA

NOMBRE DEL EMPLEADO

NOMBRE DEL PUESTO

DESCRIPCION DEL CARGO

SUPERVISOR

FECHA

PARCIAL

ASPECTOS QUE
MEJORAR:

COMPROMISOS:

FIRMA SUPERVISOR

FIRMA EMPLEADO
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5.6. Valoracion de la propuesta

Concluido el desarrollo de la propuesta, en cuanto al disefio de una estrategia operativa
para la reduccién de rotacion de personal en una empresa comercializadora de
material ferretero y se realizd su correspondiente validacion por medio de la
revision de un especialista conocedor en el tema como lo es el Mg. Gonzalo

Pazmay, docente e investigador de la escuela de psicologia de la PUCESA.

Ademas como representante de la empresa Megaprofer el Mg. Stalin Medina Arias, quien
ocupa el cargo de jefe del departamento de talento humano fue el encargado de verificar la
viabilidad y funcionalidad del propuesta, para de esta manera ejecutar los formatos

establecidos, los cuales encargaran de generar una solucién a la problematica encontrada.



CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Idalberto Chiavenato fue el autor referencial para establecer las directrices del proceso
macro de gestion del talento humano. Su modelo se encuentra bastante definido y
delimitado entre sus subsistemas de gestion del talento humano, entre los cuales
encontramos el de provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo, y control, los
cuales facilitaron enfocarse en la rotacion de personal.

En el analisis del indice de rotacidn de personal se pudo evidenciar que a nivel general,
la empresa tiene una tasa alta de desvinculaciones, lo que también se ve reflejado en
algunas de las principales areas de la organizacion, como es el area de bodega en la
cual existe un indice de rotacion de -16.39, lo cual indica que existen menos
contrataciones y mas despidos, de igual forma sucede en el area comercial cuyo indice
de -2,83 evidencia un nivel de rotacion controlado por el momento, pero que largo
plazo puede generar problemas de importancia a la organizacion.

Entre las principales causas de la rotacion de personal, se pudo identificar la falta de
capacitacion, desarrollo, y el liderazgo deficiente. Estos datos se obtuvieron a través de
la aplicacion de los instrumentos utilizados, los cuales fueron la encuesta de salida y el
cuestionario de rotacion potencial, en los que se demostré que tanto el personal
desvinculado como el que actualmente labora en Megaprofer considera que estos
factores son los principales generadores de insatisfaccion.

Al disefiar la propuesta se puso énfasis en desarrollar estrategias que permitan

satisfacer las necesidades que tiene el personal. En cuanto a capacitacion y desarrollo,

103
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se realiz6 una evaluacion de la induccién, un plan de sucesién y la deteccion de
necesidades de capacitacion, los cuales permitiran desarrollar una induccion adecuada,
ofrecer oportunidad de crecimiento profesional interno y generar futuros planes de
capacitacion. Para el liderazgo, se realiz6 una evaluacion de cumplimiento enfocada a
mejorar el trabajo de las jefaturas y sobretodo aumentar la convivencia entre empleado
y jefe.

Una vez concluida la elaboracion la estrategia operativa para la reduccion de rotacion
de personal, la misma fue valorada por criterios de especialistas, uno de la empresa
Megaprofer S.A, experto del area de talento humano y un docente especializado de la
Pucesa, quienes conjuntamente con la herramienta de valoracién, verificaron que la

propuesta es valida y Gtil para solucionar la problematica identificada en el proyecto.
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6.2. Recomendaciones

Desarrollar cada una de las acciones propuestas en la estrategia para que se logre la
reduccion de la rotacidn de personal.

Capacitar a las jefaturas para el correcto uso de la evaluacion de cumplimiento de las
funciones.

Establecer una comunicacién entre supervisores, talento humano vy el trabajador, para

la toma de decisiones.
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ANEXQOS

Cataiice dul Sovadnr

can, &T Pantificls Univery dad
4

CUESTIONARIO DE ROTACION POTENCIAL

El presente cuestionario tiene como objetivo la realizacién de un estudio de Rotacién Potencial,
para la obtencién del titulo en Psicologin Organizacional otorgado por la Pontificia Universidad
Catélica del Ecuador Sede Ambato. Este instrumento Je brindard la oportunidad para manifestar
claramente como se siente en su trabajo, Es de gran importancia responder las preguntas de forma
franca y transparente, con ¢l fin de obtener resultados confiables que permitan plantear seluciones
eficientes. El instrumento es confidencial y andnimo, por lo que no se requeririn datos de
identficacion personal,

Este estudio permitird mejorar varios aspectos que traerdn beneficios para su trabajo, por lo que
esperumos su mixima cooperacion, De antemano se agradece su valiosa colaboracion,

DATOS SOCIO-DEMOGRAFICOS,

FDAD SEXO

{ YA 18028 aos () Masculine

( ) B.29 n39 afos ( ) Femenino

() C.a0ns] afos

( ) D. 52462008

TIEMPO DE LABORAR EN MEGAPROFER NIVEL DE INSTRUCCION
() A Menos de 1 aflo () Primaria

() B.ladabos () Secundaria

() C Sa9anos ( ) Superior

() D10 nfios v mas ( ) Posgrado



COoD: .

INSTRUCCION: A continuacién encontrard una serie de afirmaciones, las cuales agradecemos que
responda con la mayor sinceridad y honestidad posible, marcando con una X |a alternativa que
mejor describa lo que siente o piense

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO

INDIFERENTE

EN DESACUERDO

TOTALMENTE EN DESACUERDO

1. Recibo reconocimiento (no monetario) por mis logros alcanzados.

2. Enla empresa hay oportunidades de crecimiento disponibles para mi.

3.  Mipermanencia en la empresa es por deseo.

4. Mi puesto de trabajo me ofrece estabilidad laboral.

5. Misalud fisica se ha visto afectada por las actividades que realizo en mi trabajo.

6. Mijefe me proporciona la informacidn adecuada para realizar mi trabajo.

7. Midesempefio tiene impacto en mi sueldo.

8. Esta empresa me inspira a dar lo mejor de mi.

9. Mitrabajo en general es interesante.

10. Recibo capacitaciones de acuerdo a las necesidades de mi cargo.

11. Mis compafieros me consideran importante para la empresa.

12. Laevaluacidn que recibo de mi jefe me permite mejorar en mi trabajo.

13. Este puesto me ofrece oportunidades de aprender nuevas habilidades.

14. Eltrabajo que realizo consume mas tiempo y energia de la que puedo dar.

15. Laremuneracion que recibo satisface todas mis necesidades.

16. Laempresa me proporciona planes de carrera o de estudio.

17. Esta empresa me ha brindado oportunidades y por eso merece mi lealtad.

18. Miremuneracion es la adecuada en comparacién con el trabajo que realizo.

15. Consigo los objetivos o metas de mi cargo.

20. Siento el apoyo de mi jefe cuando me encuentro en dificultades.

21. Miopinidn es valorada al momento de tomar decisiones que influyan en mi trabajo.

22. Esta empresa es importante para mi.

23. Mi jefe se preocupa por mantener elevado el nivel de motivacion personal.

Z4. Lainduccion que recibi me proporciond informacion clara y precisa para iniciar las funciones de mi cargo.

25. Ellugar donde trabajo se encuentra en condiciones seguras.

26. Lacantidad de trabajo que realizo es excesiva.

27. Lavisidn de la empresa me hace sentir que mi trabajo es importante.

28. Los beneficios que recibo mejoran mi calidad de vida.




gm\é Pontificia Universidad | Sede ’
\llb Catdlica del Ecuador | Ambato ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento Encuesta de rotacion potencial dirigida al personal de la
empresa MEGAPROFER S.A., que es parte del proyecto de investigacion “Estrategia operativa para la
reduccion de rotacion de personal en una empresa comercializadora de material ferretero”, desarrollado por
Karen Nicole Mantilla Andrade, estudiante de décimo semestre de la carrera Psicologia Orgamzac1ona] de la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajard estd conformada por el personal administrativo, operativo y comercial de la
empresa Megaprofer S.A.

La validacion del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos. '

Plantilla Juicio de Expertos -

Objetivo: Validar el instrumento por juicio de expertos en el area.

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos teéricos y metodolégicos que
presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentario que
considere importante.

DISERO TECNICO DEL TEST Dotaiin
[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 112 . 31456
(cuando se conoce poco del tema) y 6, si se conoce a profundidad].
Planeacion de la prueba ) 4
Pasos esenciales de la construccion x
Formato de los reactivos
Andlisis de reactivos - /]

Procedimientos y normas de aplicacién

Criterios de correccién de las pruebas

Construccion de escalas, baremos y formas de interpretacion

~ \\\‘

Validez, confiabilidad y sesgo

¥
Comentario:




ontificia Unjversidad | Sede .
£ Sulsinm | ok, ESCUELA DE PSICOLOGIA
N CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Cuestionario de
rotacioén potencial, conforme los propésitos del proyecto.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
5 ple;
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los ftems. Sus comentarios serén importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

, Cumplimiento Pertinencia
# eemis de: los criterios de los criterios ElSermii
3 No cumple Si o Dlbic
cumple pertinente | pertinente
- | Ejemplo X , X .
1 | Nombre del test s R
2 | El formato para la prueba X R
3 | Numero de items planteados X 4
4 El test se adectia a las caracteristicas X
culturales de la poblacion X
Se adecua a las caracteristicas
5 | psicoldgicas-laborales de los 7g X
beneficiarios
6 Se ajusta a un andlisis de necesidades X ¥
de los beneficiarios
Se ajusta a las exigencias
7 | de las orientaciones psicolégicas- e 4
laborales
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica | + K
9 Se identifica el objetivo principal del « o
instrumento
El disefio recoge aspectos esenciales i
10| sobre el tema % &
11 | Las instrucciones son claras y precisas e X
12 | La sintaxis es apropiada K x
13 | El tipo de pregunta es el adecuado T K X
El contenido semantico de los items se X i
14 | . - "~ X
ajusta a la poblacion
El cuestionario puede ser aplicado en el ) :
15 T " S X
sector publico y en el privado
Se ha determinado pardmetros . 4
N de calificacién s 7
7 §e especiﬁf:?.n los criterios de " >
Interpretacion
Se brinda facilidad para comprender
18 | 13 taren ¥ *
Se brinda facilidad para registrar
19
las respuestas >+ )(
20 Se detecta algun conflicto , ¥
en el planteamiento de los ftems X A




é‘é Pontificia Universidad | Sede .
- ' Catdlica del Ecuador | Ambato ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos, la pertinencia y el lenguaje del Cuestionario de
rotacién potencial, conforme los propésitos del proyecto.

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los ftems. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el gjemplo en gris.
1
Relevancia de los | Pertinencia de los | Lenguaje de los
. criterios criterios criterios ”
# Items St No Sies Noo Sles Nocs Observaciones
cumple | cumple |pertinente |pertinente | adecuado |adecuado
- | Bemplo x : S
Recibo reconocimiento (no monetario) P .
1 ; < NV K
por mis logros alcanzados.
En la empresa hay oportunidades de i ;
2 crecimiento disponibles para mi. ~ 7 X
Mi permanencia en la empresa es mas ; o
. por necesidad que por deseo *~ K X
4 Mi puesto de trabajo me ofrece X .
estabilidad laboral ~ X
Mi salud fisica se ha visto afectada por
5 | las ac.tividades que realizo en mi ~ e X
trabajo.
Mi jefe me proporciona la informacion _
§ adecuada para realizar mi trabajo. ~ X X
Mi desempeiio tiene un gran impacto ) :
7 en mi sueldo. X X K
3 Esta empresa me inspira a dar lo mejor
de mi. X N e
Mi trabajo en general es 1o . :
? suficientemente interesante ® a X
Recibo capacitaciones de acuerdo a las ;
10 necesidades de mi cargo. X ~ s
1 Mi jefe y mis compafieros me <.
consideran importante para la empresa. | 7~ A
12 La evaluzjlmon que rec1b0'de mi ‘Jefe X X ®
me permite mejorar en mi trabajo
Este puesto me ofrece oportunidades
13 de aprender nuevas habilidades ’~ Yo o
El trabajo que realizo consume mucho
14 | mds tiempo y energia de la que puedo e A ~
dar. '
La remuneracioén que recibo satisface g 3
- todas mis necesidades. B i "
La empresa me proporciona planes de : - )
16 carrera o de estudio. v~ L I ’
Estd empresa me ha dado muchas
17 | oportunidades y por eso merece mi O Y~ X
lealtad.
Mi remuneracion es la adecuada en
18 | comparacién con el trabajo que -~ > Ve
realizo.
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Consigo los objetivos o metas de mi

19 cargo 4 ko

Siento el apoyo de mi jefe cuando me

20 encuentro en dificultades.

Mi opinién es valorada al momento de
21 | tomar daciones que influyan en mi >4
trabajo.

\I\
X

Esta empresa es muy significativa para )(

22 i
mi.

Pl
P

Mi jefe se preocupa por mantener
23 | elevado el nivel de superacion <
personal.

+
“

La induccion que recibi me
proporcion6 informacion clara y

precisa para iniciar las funciones de mi X
cargo.

24

<
el

El lugar donde trabajo se encuentra en

25 T
condiciones seguras

La cantidad de trabajo que realizo es

26 .
excesiva

El objetivo de mi empresa me hace

& sentir que mi trabajo es importante.

~ | I~ | R
KH| 7|7

Los beneficios que recibo mejoran mi

28 | alidad de vida.
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Observaciones:

: 3

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Edison Stalin Medina Arias
Institucién: Megaprofer S.A.

Cargo que ocupa: Jefe de Talento Humano

Tiempo dentro del cargo: 2 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Tercer Nivel

L N =T B sl 1 e

Firma y sello de la institucion. d
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento Encuesta de rotacion potencial dirigida al personal de la
empresa MEGAPROFER S.A., que es parte del proyecto de investigacion “Estrategia operativa para la
reduccion de rotacion de personal en una empresa comercializadora de material ferretero”, desarrollado por
Karen Nicole Mantilla Andrade, estudiante de décimo semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato. ‘

La poblacién con la que se trabajard estd conformada por el personal administrativo, operativo y comercial de la
empresa Megaprofer S.A.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

Plantilla Juicio de Expertos

Objetivo: Validar el instrumento por juicio de expertos en el area.

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodolégicos que
presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentario que
considere importante.

DISENO TECNICO DEL TEST Puntuacién

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 11213141516
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Planeacion de la prueba

Pasos esenciales de la construccion

Formato de los reactivos

Analisis de reactivos

Procedimientos y normas de aplicacién )<

Criterios de correccién de las pruebas

Construccién de escalas, baremos y formas de interpretacion )<

Validez, confiabilidad y sesgo

?

Comentario:
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CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivp: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Cuestionario de
rotacién potencial, conforme los propdsitos del proyecto.

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
, Cumplimiento Pertinencia
£ de los criterios de los criterios .
# Items = Observaciones
St No cumple e Haes
cumple P| pertinente pertinente

Ejemplo

L

X
1 | Nombre del test }( <
2 | El formato para la prueba K X '
3 | Numero de items planteados X X%
4 El test se adectia a las caracteristicas K X
culturales de la poblacion
Se adectia a las caracteristicas
5 | psicolégicas-laborales de los >< X
beneficiarios
6 Se ajusta a un analisis de necesidades \<
de los beneficiarios )<
Se ajusta a las exigencias
7 | de las orientaciones psicolégicas- X X
laborales
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica )( Ve
9 Se identifica el objetivo principal del X X
instrumento
El disefio recoge aspectos esenciales
10 sobre el tema == K X
11 | Las instrucciones son claras y precisas Y X
12 | La sintaxis es apropiada x X )
13 | El tipo de pregurita es el adecuado X X
El contenido seméntico de los items se
4| ajusta a la poblacién X
justa a la po X
15 El cuestionario puede ser aplicado en el X
sector publico y en el privado X
Se ha determinado pardmetros
16 de calificacion X X
17 Se especifican los criterios de
interpretacion X X
Se brinda facilidad para comprender
i la tarea )< )(
19 1Se brinda facilidad para registrar % X
as respuestas .
20 Se detecta alglin conflicto ' X X *

en el planteamiento de los ftems
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Objetivo:

Instrucciones: Segln su criterio, sefiale con una “X”
pertinente o sino lo es. Por favor, cont

Sade
Ambato

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Valorar el cumplimiento de criterios técnicos, la
rotacién potencial, conforme los propositos de

ppninencia y €l lenguaje del Cuestionario de
1 proyecto.

si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
emple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Relevancia de los | Pertinencia de los Lenguaje de los
4 it criterios criterios criterios Ob .
== Si No Si es No es Sies Noes servacionss
cumple | cumple |pertinente | pertinente | adecuado |adecuado
- | Ejemplo X D¢ X
1 Recibo reconocimiento (no monetario) /(
por mis logros alcanzados. \< ¥
2 En la empresa hay oportunidades de X
crecimiento disponibles para mi. )< X
Mi permanencia en la empresa es mas
. por necesidad que por deseo /< >< X
Mi puesto de trabajo me ofrece
4 estabilidad laboral )< A\ )(
Mi salud fisica se ha visto afectada por
5 | las actividades que realizo en mi X X \(
trabajo.
6 Mi jefe me proporciona la informacion
adecuada para realizar mi trabajo. )( X’ X
Mi desempefio tiene un gran impacto
B en mi sueldo. X X 4
Esta empresa me inspira a dar lo mejor !
8 de mi. % X )<
9 Mi tr.abajo en geperal es lo , X X
suficientemente interesante 1 X
10 Recibo capacitaciones de acuerdo a las A/ >(
necesidades de mi cargo. X !
Mi jefe y mis compafieros me
u consideran importante para la empresa. )( )( X
La evaluacion que recibo de mi jefe
12 e permite mejorar en mi trabajo X X X
13 Este puesto me ofrece oportunidades )
de aprender nuevas habilidades X X X
El trabajo que realizo consume mucho
14 | mas tiempo y energfa de la que puedo X )( b4
dar. :
15 La remuneracion que recibo satisface " T
todas mis necesidades. X X
16 La empresa me proporciona planes de ;
carrera o de estudio. < X i X
Esta empresa me ha dado muchas KN
17 | oportunidades y por eso merece mi )< X X
lealtad.
Mi remuneracién es la adecuada en
18 | comparacién con el trabajo que X )< X
L realizo.
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Objetivo:

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X”
pertinente o sino lo es. Por favor, cont

Sade
Ambato

ESCUELA DE PSICOLOGTiA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Valorar el cumplimiento de criterios técnicos, la
rotacién potencial, conforme los propoésitos de

p;rﬁnencia y €l lenguaje del Cuestionario de
I proyecto.

si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es

emple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
b
Relevancia de los | Pertinencia de los Lenguaje de los
" it criterios criterios criterios Ob )
e Si No Si es No es Sies Noes sErvaconcs
cumple cumple |pertinente | pertinente | adecuado |adecuado
- | Ejemplo X X : |
1 Recibo reconocimiento (no monetario) )(
por mis logros alcanzados. \< X
En la empresa hay oportunidades de
2 o > A % X
crecimiento disponibles para mj. X
Mi permanencia en la empresa es mas
. por necesidad que por deseo /< >< X
Mi puesto de trabajo me ofrece
4 estabilidad laboral )< A\ )(
Mi salud fisica se ha visto afectada por
5 | las actividades que realizo en mi )( X \(
trabajo.
6 Mi jefe me proporciona la informacion
adecuada para realizar mi trabajo. ’( X’ X
Mi desempefio tiene un gran impacto
B en mi sueldo. X X N4
Esta empresa me inspira a dar lo mejor !
# de mi. Y X )<
9 Mi trabajo en general es lo " X
suficientemente interesante X 1 X
10 Recibo capacitaciones de acuerdo a las A/ >(
necesidades de mi cargo. X i
Mi jefe y mis compafieros me
a consideran importante para la empresa. )( )( X
La evaluacién que recibo de mi jefe
12 e permite mejorar en mi trabajo X X X
13 Este puesto me ofrece oportunidades
de aprender nuevas habilidades X X X
El trabajo que realizo consume mucho
14 | mas tiempo y energfa de la que puedo X )( 4
dar. :
15 La remuneracion que recibo satisface " ]
todas mis necesidades. X ><
16 La empresa me proporciona planes de ;
carrera o de estudio. < X 5 X
Esta empresa me ha dado muchas N
17 | oportunidades y por eso merece mi )< X X
lealtad.
Mi remuneracién es la adecuada en
18 | comparacién con el trabajo que X )< X
L realizo.
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19 Consigo los objetivos o metas de mi e /<
cargo

20 Siento el apoyo de mi jefe cuando me £
encuentro en dificultades. X
Mi opinidn es valorada al momento de

21 | tomar daciones que influyan en mi >< K
trabajo.

2 Es:ta empresa es muy significativa para )< v
mi.
Mi jefe se preocupa por mantener

23 | elevado el nivel de superacion A )<

personal.

La induccién que recibi me
proporcion6 informacion clara y

24 : i s : .
precisa para iniciar las funciones de mi
cargo.
El lugar donde trabajo se encuentra en
25 s 3(
condiciones seguras X $
La cantidad de trabajo que realizo es
26 .
excesiva . 4 X
27 El objetivo de mi empresa me hace £
sentir que mi trabajo es importante. \
28 Los beneficios que recibo mejoran mi X 7(

><_
A

calidad de vida.
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Observaciones:

3

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Gonzalo Pazmay

Institucion: Pontificia Universidad Catélica del Ecuador Sede Ambato

Cargo que ocupa: Docente auxiliar
Tiempo dentro del cargo: [7[ oy &7 -

\
Ultimo grado académico alcanzado: /‘7 (4 /”/’ .

B x{f /

Firma y sel la institucion.




] Pontificis Universidad | Sede .
%’l‘é Catlica del Ecuador | Ambato ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE VALIDACION POR CRITERIO DE
ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el producto final del proyecto de desarrollo “Disefio de una estrategia
operativa para la reduccién de rotacion de personal en empresa comercializadora de material ferretero” desarrollado
por Karen Nicole Mantilla Andrade, estudiante de décimo semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La propuesta que se elaboré esta dirigida a reducir un porcentaje de la rotacién de personal, la cual esta
direccionada a los colaboradores de las areas administrativa, bodega, comercial y proferreterias de la empresa
Megaprofer S.A.

La validacién de la propuesta es importante porque permite determinar la validez de esta, con lo cual se espera

garantizar la utilidad del producto final.

Plantilla Juicio de Especialistas

Objetivo: Validar la propuesta por juicio de expertos en el area.

Instrucciones: A continuacién se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodologicos que
presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentario que
considere importante.

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA Puntuacion

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 1121314516
(cuando se conoce poco del tema); v 6, si se conoce a profundidad].

Planeacidén de la propuesta

Formato de la propuesta

Procedimiento de la propuesta

Criterios de aplicacién de la propuesta

X |[XPKTS K

Formas de utilizacién de la propuesta

Comentario:
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CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la propuesta, conforme
los propositos del proyecto.

Instrucciones: Segtn su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o sino lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
# fiemd de’los criterios de los criterios Oibservasicingg
Si No Sies No es
cumple |cumple |pertinente | pertinente
o [Eenploe= = e T ,
1 | Nombre de la propuesta’ ‘ )( \<
El formato del propuesta v S
Cantidad de elementos planteados J X
4 El propuesta se adectia a las caracteristicas culturales _
de la poblacién X ’(
Se adecta a las caracteristicas psicoldgicas-laborales 4
5 de los beneficiarios X
Se ajusta a un analisis de necesidades
§ de 1(J)s beneficiarios \( Y
7 Se ajusta a las exigencias ,
de las orientaciones psicoldgicas-laborales { X
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica X Y
9 | Se identifica el objetivo principal de la propuesta vl Y
10 | El disefio recoge aspectos esenciales sobre el tema X 5
11 | La sintaxis es apropiada X X
El contenido seméntico de la propuesta se ajusta a la l
12 o X
poblacién X
13 | Se ha determinado parametros de aplicacion v X
14 | Se brinda facilidad para comprender las directrices X <
15 | Constituye un elemento para gestionar un proceso ~ X
16 Se detecta alglin conflicto en el planteamiento de la ,g <
propuesta

Observaciones:




o
o

Nombre:

Empresa:

ontificia Universidad

P
Catdlica del Ecuador

Sede
Ambate

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

COM2AL0

PuCcE sS4
DOCENTR

Cargo que ocupa:

Tiempo dentro del cargo:

Ta2AY

G 7198

Ultimo grado académico alcanzado: A &5 "Tﬁ"[ 4

"

Qo fuer

Firma y sello defa fnstitucion.
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CUESTIONARIO DE VALIDACION POR CRITERIO DE
ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el producto final del proyecto de desarrollo “Disefio de una estrategia
operativa para la reduccion de rotacion de personal en empresa comercializadora de material ferretero” desarrollado
por Karen Nicole Mantilla Andrade, estudiante de décimo semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la
Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador en Ambato.

La propuesta que se elabor6é esta dirigida a reducir un porcentaje de la rotacion de personal, la cual esta
direccionada a los colaboradores de las 4reas administrativa, bodega, comercial y proferreterias de la empresa

Megaprofer S.A.

La validacion de la propuesta es importante porque permite determinar la validez de esta, con lo cual se espera
garantizar la utilidad del producto final.

Plantilla Juicio de Especialistas

Objetivo: Validar la propuesta por juicio de expertos en el area.

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos teéricos y metodoldgicos que
presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentario que
considere importante.

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA Puntuacién

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 112131415
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

(@)

Planeacion de la propuesta

Formato de la propuesta

Procedimiento de la propuesta

Criterios de aplicacion de la propuesta

Formas de utilizacién de la propuesta

Comentario:




Sede

Ambato ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL
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CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de la propuesta, conforme
los propositos del proyecto.

Instrucciones: Seglin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
# o de’los criterios de los criterios o —
Si No Si es No es
cumple |cumple |pertinente pertinente
- | Ejemplo X X
1 | Nombre de la propuesta X K
2 | El formato del propuesta X +
Cantidad de elementos planteados 1% «
El propuesta se adecta a las caracteristicas culturales
i’ de la poblacion _ ¥ L
5 Se adecua a las caracteristicas psicologicas-laborales
de los beneficiarios K A
6 Se ajusta a un andlisis de necesidades )
de los beneficiarios ¥ ~
Se ajusta a las exigencias
7 . . o e
de las orientaciones psicologicas-laborales X *
8 El planteamiento tiene calidad cientifica + %
9 | Se identifica el objetivo principal de la propuesta X 36
10 | El disefio recoge aspectos esenciales sobre el tema Ve 4
11 | Lasintaxis es apropiada N %
12 El contenido seméntico de la propuesta se ajusta a la " ¥
poblacion
13 | Se ha determinado pardmetros de aplicacion Y X
14 | Se brinda facilidad para comprender las directrices e X
15 | Constituye un elemento para gestionar un proceso % ®
16 Se detecta algin conflicto en el planteamiento de la y "
propuesta

Observaciones:
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Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Stalin Medina Arias
Empresa: Megaprofer S.A
Cargo que ocupa: Jefe de Talento Humano

Tiempo dentro del cargo: 2 afios 8 meses

Ultimo grado académico alcanzado: Master en Direccion y Gestion de Recursos Humanos

A

Firmi y W la institucion.




