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CAPITULO I: GENERALIDADES

1.1 TEMA

“DISENO DE UN PROGRAMA DE RETENCION PARA EL PERSONA
OPERATIVO DE LA EMPRESA FLORICOLA ECOROSES S.A.”

1.2 DATOS DE LA ORGANIZACION O INSTITUCION:

1.2.1 Nombre
ECOROSES S.A.

1.2.2 Actividad
La produccion y la exportacion de rosas de calglgukrior, satisfaciendo las necesidades

y las exigencias del mercado, bajo una filosofi@ado/ ambientalmente sustentable. La
cultura floricola en ECOROSES S.A. estad enfocadalettabajo en detalle, desde la
seleccién de variedades, planificacion de la siamgtile la cosecha, clasificacion manual,

confeccion de ramos, el empaque y transporte fierla

1.2.3 Ubicacion
Valle de Machachi, en la Cordillera de los Andé&s200 metros sobre el nivel del mar.

1.2.4 Caracteristicas
Ecoroses S.A., inici6 sus actividades con 55.000d®2oroducciéon y afio tras afio ha

crecido gracias a la confianza de sus clientestahldesgar a tener actualmente una

superficie sembrada de 183.000 m2.

(2011).EcorosesRecuperado de http://www.ecoroses.com.ec/web_dpamiex_e.html Acceso:
03/09/2010. Hora: 12h10 pm.



1.2.5 Contexto
Frente al esfuerzo de Ecoroses S.A., de manteneampiente saludable para sus

colaboradores y frente a certificaciones obtenadeso la FLP — Flower Label Program o
el Programa Flor Ecuador, es indispensable el domwito de estandares de derechos
humanos y proteccion del medioambiente establecgioantizando la gestidon del recurso
humano en ambientes laborales seguros que preverigaesgo laboral. Asi mismo,
generando bienestar social a través de la cap@citgcdesarrollo del personal, hacia el
mejoramiento de los procesos que minimizan el itgpa@nbiental y contribuyen al

incremento de la produccién y exportacién de rosas.

1.2.6 Estatutos (misién, vision, objetivos, estrategias):

Mision
“Somos productores y exportadores de rosas deadaldsurtido superior para el mas
exigente mercado internacional, brindamos un servifectivo y personalizado. La
solidez de nuestra gestion se sustenta en un efjuipano competente y comprometido,
tecnologia e infraestructuras apropiadas, innovapg&rmanente, aplicacion de normas y
estandares de seguridad, el respeto al medio arahida comunidad, lo que nos permite

ser una organizacién rentable que contribuye ardelto del pais”.

Vision
“Ser reconocidos a nivel mundial por la excelermiala produccion y exportacion de

rosas”.

Objetivos Organizacionales
El objetivo principal de Ecoroses S.A. es actuar rdanera ética y socialmente

responsable, utilizando procedimientos apropiades tomo:

’(2011).EcorosesRecuperado de http://www.ecoroses.com.ec/web_gpamiex_e.html Acceso:
03/09/2010. Hora: 12h10 pm.




Medio ambiente "Ecoroses piensa en verdedra Ecoroses S.A. el progreso o
evolucion debe ir de la mano con la responsabilsiexial corporativa.
Comunidades "Ayudando a los nifio€coroses S.A. ha llevado a cabo, varias
actividades en favor de la comunidad y de la edaGoaie los nifios de la localidad.
Tal es el caso dela donacion de equipos informsiticolocacion de techos en
escuelas aledafas, reforestacion de la zona,anbee

Equipo de trabajo "Trabajan mientras se divierteEtoroses S.A. es una empresa
que ofrece igualdad de condiciones a todos subaaedores, en funcién de sus
conocimientos, habilidades, competencias y poténcia

Clientes: Para Ecoroses S.A. es fundamental la construcc@nrethciones
interpersonales a largo plazo, motivo por el cuel ilizan estrategias
competitivas, que garanticen la calidad tanto dedaas que producen y exportan,
como de la gente que participa en estos procesos.



1.2.7 Organigrama

ORGANIGRAMA ECOROSES S.A.
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1.3 JUSTIFICACION

Ecoroses S.A., empresa floricola de prestigio éred de la produccién y exportacion de
rosas de una extensa gama de variedades, guiampioseina filosofia de profundo
compromiso con sus clientes tanto internos comereas, con la comunidad y con el medio
ambiente; ha visto la necesidad de Diseflar un Bmogrde Retencidn para el Personal
Operativo; el cual buscaréa reducir el indice daaidin externa existente a través de acciones
acertadas; una vez que sean identificadas y dadds las principales causas que la generan.
No sélo por los altos costos que representatacion de personay la repercusion que los
anteriores tienen en una organizacion; sino tamp@nmantener un ambiente satisfactorio
para sus colaboradores y frente a certificaciori@enodas como la FLP — Flower Label
Program o el Programa Flor Ecuador, las cualeserigmor objetivo el cumplimiento de
estandares de derechos humanos y proteccion ddabandulente establecidos por estas

Asociaciones.

1.4 ANTECEDENTES

“La retencion de los empleados con talento es uangproblema sin una solucién

simple.”™

Griker Orgemer

El Disefio de un Programa de Retencion para el RalrdDperativo de la Empresa
Floricola Ecoroses S.A., se presenta a continua@dmo mecanismo de gestion de la
rotacion externa del Personal Operativo de las AAdeaCultivo, Postcosecha, MIPE (Manejo

Integrado de Plagas y Enfermedades) y Mantenimiaia compaiiia.

¥(n.d.) Recuperado de http://www.parasaber.com/en@imundo-laboral/operativa-y

herramientas/retencion/articulo/mundo-laboral-tedaetencion-retiene-empleados/4709/ Acceso:
20/09/2010. Hora: 00h48 am.
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Si bien, existe gran variedad de criterios parandefo que significa la rotacion de
personal; desde el punto de vista de la organimaEidotacion de personal es sinénimo de los
ingresos y salidas de personal de una compafidurendén de multiples causas como
despidos, renuncias voluntarias, renuncias invaliad, decesos, entre otras; relacionadas
tanto con el reclutamiento y la seleccion de taledmimano, el nivel de especializacion
requerido por el puesto, asi como con la gestiboliokea laboral y los programas de retencion

y desarrollo.

Por consiguiente, que la alternativa mas acertaddrabajar a profundidad las estrategias
para gestionar la rotacion en las posiciones eadakes nos estamos enfocando; dando paso a
acciones de mejora del clima laboral o la puesta@mcha de planes de retencion y desarrollo,

los cuales, garantizaran la permanencia de em@dabtimtosos y la optimizacion de recursos.

1.5 OBJETIVOS

1.5.10bjetivo General

Disefiar un Programa de Retencion para el Persgpata@vo de la Empresa Floricola

Ecoroses S.A.

1.5.2 Objetivos Especificos

a. Desarrollar el marco teérico que sustente la \ddml del presente
proyecto.
- Revision de bibliografia especializada en el tema.
- Estudio de conceptos relacionados con la rotacilanrgtencion de

personal.

b. Identificar las principales causas de rotacion desgnal operativo de la

compafia.

12



- Administracion de entrevistas tanto a los colaboresl como a los ex
colaboradores de la compafiia.

- Aplicacion de cuestionarios al personal administoadie la empresa.

C. Proponer estrategias para la solucion del problende los problemas
encontrados desde la perspectiva de los colab@sderla compafia.

- Conformacién de grupos focales del Personal Operdt las Areas de
Cultivo, Postcosecha, MIPE (Manejo Integrado de g&da y
Enfermedades) y Mantenimiento de la compaiiia.

- Aplicacion de cuestionarios al Personal Operatieolas Areas de
Cultivo, Postcosecha, MIPE (Manejo Integrado de g&da y
Enfermedades) y Mantenimiento de la compafiia.

- Aplicacion de cuestionarios al personal administoade la empresa.

1.6 INTRODUCCION

“La pérdida de un empleado talentoso puede costawleho a una empresa, no solo en lo
referente al desarrollo del trabajo propiamente,taino en lo que costara el nuevo
entrenamiento, el periodo de ajuste, los costoxiados por la nueva busqueda, efc.”
Independientemente de la naturaleza, el tamafosgatbr de una organizacion, la retencion
de personal se presenta en la actualidad como waniseno eficaz de conservacion del
talento humano. No sélo por los altos costos qpeesenta la rotacion de personal y la
repercusion que los anteriores tienen en una argeidn; sino también porque al contratar
nuevos talentos, el proceso de adaptacion inherantes mismos implica curvas de

aprendizaje y ajustes en el equipo de trabajo.

“Gonzélez, AlejandraRetencién de Empleados: una estrategia de RectsosmnosRecuperado
de http://www.hr.cl/marzo.htm Acceso: 20/09/2010r& 01h10 am.
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En la actualidad, la mayoria de organizaciones esdicdn a cazar talentos de otras
organizaciones para cubrir posiciones claves, nstaoke, cuando uno de sus mejores
potenciales los abandona, vagamente tratan de imgeel esto ocurra y cuando lo hacen a

menudo es demasiado tarde.

De lo anterior, que las empresas en general delmnificar las razones por las que su
talento humano se vincula o se desvincula de dwajbapara en base a esta informacion
recopilada, crear un plan de retencidbn que se eajast gran medida a las necesidades
detectadas. Algunas opciones pueden ser: la adrapién de entrevistas tanto a empleados
actuales como personal cesante, la conformacig@nugms focales, la realizacion de encuestas
de clima laboral para indagar sobre la percepcigsm generan en los trabajadores aspectos
tales como: la compensacion salarial, el estilosdpervision, planes de carrera y de

desarrollo, carga de trabajo, entre otros.

Algunos programas de retencion efectivos puederjseutados desde el momento de la
incorporacion de un nuevo colaborador. Una inducciétallada por ejemplo, permite a los
trabajadores sentirse parte de la organizacidrgadase vinculan de una manera mas rapida y
con menor costo emocional para los anteriores. l@neamienta Gtil es la forma y la claridad
con la que la empresa y el cargo son presentadoandidato. Pues en la medida en que se
forje una relacion de confianza basada en la coraaitin, el colaborador sera leal a la

compafia que le abre sus puertas.

Por consiguiente, que la retencion de personaftesepte entonces como la habilidad del
empleador para retener a sus mejores talentos a@ofindlidad de alcanzar el éxito
organizacional. Sin embargo, cualquier accion delada perdera por completo su valor si
no va de la mano con una supervision efectiva gigenas de ser referente y ejemplo de
desempenio logre que los colaboradores estén mosiwage sientan uno con la compaiiia que
los acoje. En definitiva, son muchas las acciongssg pueden emprender para retener a los
empleados claves de una organizacion, la difergadiaara en las necesidades que se hayan

detectado y en la frecuencia e intensidad en lasgaesiten aplicarlas.
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CAPITULO II: ROTACION DE PERSONAL Y TECNICAS DE
RECOLECCION DE DATOS

2.1 Rotacion de personal

Idalberto Chiavenato, en su librcAdministracion de Recursos Humanos. El capital
humano de las organizacioriesdefine a la rotacion de personal o turnover, cola
fluctuacion de personal entre una organizacion grshiente. De manera, que el intercambio
de personas entre la organizacion y el ambienéedesinido por el volumen de personas que

se vinculan y se desvinculan de la organizacion.

Es decir, el nUumero de ingresos y de salidas dsopal de una empresa, con relacion al
ndmero total de empleados de la misma, duranteetiodo determinaddSe diferencian dos
tipos: rotacion externa cuando obedece a causas ebrdespido, renuncia, deceso, etc; y
rotacion interna a los movimientos verticales ceraes, relacionados con promociones

internas o desplazamientos de personal a otras deda organizacion.

“En toda organizacién saludable existe de maneranm un pequefio volumen de
entradas y salidas de recursos humanos, lo quei@tasina rotacion meramente vegetativa y
de simple mantenimiento del sistema” (Chiavena®®72 p. 136)No obstante, el incremento
en ésta puede también estar relacionado con laateta de la compafia en la que la
analicemos 6 su disminucion, en la alteracidbn de dperaciones y resultados de la

organizacion.

Por consiguiente, si la rotacion de personal npresocada por la organizacion o sus
objetivos ligados al mejoramiento del potenciabdecapital humano, se vuelve una necesidad
la identificacion de las causas que ocasionan daideulacion de los recursos humanos, con

5Con frecuencia, la rotacién de personal se tragdacimdices mensuales o anuales, lo que facilita
el desarrollo de comparaciones o diagndsticos @wepcion o prediccion de indicadores, que

redundan en el mejoramiento de brechas detectataslarganizacional.
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miras a que la organizacion pueda actuar sobrs,éatteniendo un volumen de ingresos y

egresos saludable.

2.2Clases de rotacion de personal

“La rotacion de personal en si no indica un estatibestancamiento. Por otra parte, la
empresa que se estanca, muere. Una tasa de rotdeiqrersonal normal, es reflejo de una
sana politica administrativa y de la expansion deempresa. Por consiguiente, puede
afirmarse que el llamado “problema de pérdidas @gspnal’ no pide su total eliminacién,
sino mas bien aislar lo que haya de malo y ponexteedio” (Bureau of Business Practice,
1977, p. 9).

Como se menciond lineas arriba, existen variogrwg para definir lo que significa la
rotacion de personal. No obstante, desde el pumtaisia de la organizacion, la rotacion de

personal involucra movimientos de personal tangrinmos como externos.

2.2.1Rotacion de personal interna

La rotacion de personal interna, involucra tansrwovimientos verticales resultantes de
promociones internas, posiciones vacantes comouptodie salidas cubiertas con personal
interno; asi como también, los movimientos lateratdacionados con los desplazamientos de

personal a otras areas, como parte de ajusteepemgefio, entrenamiento, entre otros.

2.2.2Rotacion de personal externa

La rotacion de personal externa abarca los ingnetams salidas de personal que atienden a
multiples causas como: despidos, renuncias voliast& involuntarias, decesos, entre otras.
En la practica, el uso del término rotacion de qeeis como sindnimo de movimientos

externos de personal, resulta mas frecuente. Elpid a que varios autores al hablar de
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rotacion de personal como rotacion externa, sereefitanto a las entradas como a las salidas

de personal, mientras que otros lo hagan enfocargtdamente en las salidas de personal.

2.2.3Rotacion Funcional

Se refiere a aquellos talentos que con su deswaciéu, en lugar de generar un retroceso a
la compafia que los acoje, le facilitan su gedtiécia la consecucidon de objetivos y al éxito

organizacional que con su presencia se veia limitad

2.2.4Rotacion Disfuncional

Se refiere a aquellos talentos, que la empresauistecp dejar marchar, sino retener; en
funcién de su buen desempefio, resultados y valmgado con el que contribuyen en la

compafia que los acoje.

2.2Indice de rotaciéon de personal

Para calcular elndice de rotacion de personatonsideramos el niumero de ingresos
(entrada) y separaciones (salida) de personal,ei&tidn con el personal empleado o
disponible en la organizacién, en un periodo detexdo (en la investigacion realizada lo
efectuamos en un periodo de seis meses), y emt#sporcentuales.

Hay que tener presente, que dentro de la product@dmsas de calidad de exportacion,
variaciones en el indice de rotacion de meses denepo, Abril y Mayo, estan sujetas a un
incremento de demanda en la produccion y comerai@bhn de rosas, al tratarse de fechas
especiales como: San Valentin, Dia de la Madreaydel Padre; lo cual implica la aplicacion
sisteméatica y correcta de todas las alternativapodibles de una manera integral, para

manejar de la mejor manera un seguro incremenitogdesos y de separaciones de personal.
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En la practica, existen varias férmulas para datemnel indice de rotacién de personal.
Una de las mas utilizadas es la que detallamostincacion:

I+S *100

indice de Rotacion de Personal 2

PE
Donde:

| = Ingresos de Personal en un lapso de tiempo deiadai

S =Separaciones de Personal (tanto por iniciativea@genpresa como por iniciativa de
los empleados) en un lapso de tiempo determinado.

PE = Personal empleado promedio en el periodo consider@e obtiene sumando el
Personal empleado inicial y el Personal empleaddinal del periodo considerado,

dividido para dos.
Ejemplo: Empresa XY

| = 15 personas
S =50 personas
PE = 70 personas, de las cuales 60 corresponden ainaérsmpleado inicial y las 80

restantes al personal empleado al final del perdodsiderado (1 afio).

15+50 *100
indice de Rotacion de Personal 2 = 46%
70
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Recurrimos a esta formula, en funcién del anatisis efectuaremos sobre las causas
de rotacion de personal, considerando tanto loeesog como las separaciones de los
empleados, hayan sido o no por iniciativa de cuefgude las dos partes: empleador 6
empleado; ya que al concentrarnos solamente esaledas no deseadas de personal,
podremos enfocarnos en las causas que originarokelema, dando paso a acciones de
mejora consistentes, como la puesta en marcha aleglde retencion y desarrollo

principalmente.

Evitamos el uso de ecuaciones parciales, ya quedepuerrojar resultados
insatisfactorios al no considerar los ingresos opamtiene la organizacion y el impacto
que éstos tienen en la modificacion del volumemedeirsos."En este caso el indice de
rotacion de personal cubre Unicamente las separasodebidas a la iniciativa de los
empleados, lo cual permite que se puedan anali@aarshlidas que son consecuencia
Gnicamente de las actitudes y conducta del persas®ldistinguen asi de las salidas
propuestas por la organizacion” (Chiavenato, 2097,137),a través de férmulas tales

como:
indice de Rotacion de PersonalS X 100
PE
Donde:
S = Separaciones de personal (tanto por iniciativaadentpresa como por iniciativa de

los empleados) en el periodo determinado.

PE= Personal empleado promedio en el periodo considerad
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Ejemplo: Empresa XY

S =50 personas
PE = 70 personas, de las cuales 60 corresponden arérmsmpleado Inicial y las 80

restantes al Personal empleado al Final del pedodsiderado (1 afio).

indice de Rotacion de Personal50 X 100 = 71%
70

De ahi que cuando se evalla la rotacion de perponalepartamentos, areas o divisiones,
se calcula el indice de rotacién para cada unosties.éLo cual, nos permite considerar la
rotacion interna de la organizacion, por medio ddacuno de los departamentos, areas o

divisiones que lo conforman. Asi:

[+S +R+T

indice de Rotacion de Personal 2

PE

Donde:

| = Ingresos de Personal en un lapso de tiempo detadai

S =Separaciones de Personal (tanto por iniciativeagenpresa como por iniciativa de
los empleados) en un lapso de tiempo determinado.

PE = Personal empleado promedio en el periodo consider@e obtiene sumando el
Personal empleado Inicial y el Personal empleadd-imal del periodo considerado,

dividido para dos.
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R = Recibo de personal por transferencia de otros siginsas (departamentos o
divisiones).

T =Transferencias de personal hacia otros subsist@epartamentos o divisiones).

Ejemplo: Empresa XY

| = 15 personas

S =50 personas

PE = 70 personas, de las cuales 60 corresponden arémmpleado Inicial y las 80
restantes al Personal empleado al Final del pedodsiderado (1 afio).

R =3 personas

T =1 persona

15+50 +3+1

indice de Rotacion de Personal 2 = 0,52%
70

Naturalmente, no existe un indice de rotacion ideagjeneralizado para todas las
organizaciones, sino aquel que permita a la migstemer a sus mejores talentos y sustituir a
aquellos que no se sienten a gusto en su traleg@aque creen tener mayores oportunidades
en otro lugar o porque se sienten inseguros cordadiciones que les ofrece la compaiiia

para la que laboran.

2.3Causas de rotacion de personal

La rotacion de personal por si misma, no es unsacsino un efecto de ciertos fenomenos
internos o externos que influyen en la actitud ycemportamiento que asumen los
colaboradores de una determinada organizacion. Godus los sistemas, la organizacion se

plantea uno o mas objetivos por cumplir a cortodiare o largo plazo. En la medida en que
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alcanza cada uno de los objetivos trazados cormpiee minimo de recursos y tiempo, la
organizacién puede ser considerada como un eciergé.

Por lo tanto, la rotacion de personal como lo namildalberto Chiavenato, en su libro
“Administracién de Recursos Humanos. El capital monde las organizaciong&ses una
variable dependiente de fendmenos internos y epdeen la organizacion tales como: la
situacion de la oferta y de la demanda de recunsmsanos en el mercado, la situacion
econdmica nacional, la politica salarial de cadmizacion, el estilo de liderazgo ejercido,
las oportunidades de desarrollo y crecimiento giofal ofrecidas por la companiia, las
relaciones interpersonales en la compafiia, lasa@onds organizacionales internas, la cultura

organizacional, la gestion del Area de Talento Humantre otras.

2.3.1Causas Voluntarias

Las causas voluntarias de la rotacion de persasdonden al volumen de retiros o
desvinculaciones, por decision propia de los engioie® de los directivos de una determinada

compainiia.

2.3.2Causas Involuntarias

Las causas involuntarias de la rotacion de persestah ligadas a una serie de factores
internos y externos a la compaiiia o al empleadoeyen la mayoria de los casos, alientan a

que los mejores empleados se queden o en su defef#n a la empresa que los acogio.

2.3.3Factores Externos

Dentro de los factores externos que generan eenmento del volumen de rotacion,
podemos mencionar a los siguientes: la situacitofelta y de demanda de recursos humanos
en el mercado, la situacion econdmica nacionalpfastunidades laborales que presenta el

mercado, entre otras.
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2.3.4Factores Internos

Dentro de los factores internos que se manifiestala organizacién podemos citar: la
politica salarial y de beneficios de la organizacidas oportunidades de crecimiento
profesional ofrecidas por la organizacién, la qaltorganizacional de la compafiia, el estilo de
liderazgo ejercido, el tipo de relaciones interpeades desarrolladas, la adaptacion del

empleado a la posicion, entre otros.

2.4Costos de rotacion de personal

Cada vez que un colaborador se desvincula de unpafia, no sélo se pierde talento sino
también la inversibn que se realiz6 en el empleddsde su vinculacidn, retencion y
desarrollo profesional planteado. Adicionalmente,utilizacion de recursos, esfuerzos y
tiempo, a los que la compaifiia tuvo que recurria mdcanzar sus objetivos en el corto,
mediano o largo plazo, para formar a otras persquasustituyan a las que se desvincularon.
Por ende que uno de los inconvenientes que debeasaualquier compafia frente a la
rotacion de personal, sea saber hasta qué punta pwhejarla sin mayores consecuencias.
De donde deba evaluar los costos primarios, sedosdg terciarios que la rotacion de

personal generara en su sistema.

2.4.1Costos primarios de la rotacion de personal

Los costos primarios de la rotacion de personabsmellos relacionados directamente con
la desvinculacion y la sustitucion de un empleadoura determinada organizacion. Son
considerados costos primarios de la rotacion desopal los siguientescostos de
reclutamiento y seleccion, costos de registro yudwentacion, costos de integracion y costos
de separacion de los emplead&s. decir, los costos primarios se obtienen deiaasde los
costos de vinculacién y de los costos de desvinmnale los colaboradores.
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2.4.2Costos secundarios de la rotacion de personal

Los costos secundarios de la rotacion de persamapienden en su mayoria aspectos
cualitativos, resultado de la desvinculacién y ecngnte sustitucion de un empleado en una
determinada organizacion. Se refieren a los efexttaerales e inmediatos de la rotacion de
personal en la organizacion. Pueden sspercusiones en la produccion, repercusiones en la

actitud del personal, costo laboral extraordinayi@osto operativo extra.

2.4.3Costos terciarios de la rotacion de personal

Los costos terciarios de la rotacion de persontdneselacionados con los efectos
colaterales de la rotacion de personal en el medjatargo plazo tales comaostos de

inversion adicionalegpérdidas en los negocipentre otros.

2.5Absentismo

El absentismo conocido también como ausentismdilesado para designar las ausencias,

faltas o retrasos de los empleados de una comeaftia periodo determinado.

2.5.1Causas del absentismo

Partiendo de que el absentismo se refiere a lmeiasde los empleados de una compafia
en un periodo determinado, es indispensable ehdgligo de las causas que lo generan, con
la finalidad de plantear acciones acertadas que ayslen a reducir su impacto
organizacional. Entre las principales causas querifginan, se diferencian aquellas que se
atribuyen al propio empleado de aquellas que poseecaracter mas bien organizacional,
entre las cuales tenemasnfermedades comprobadas y no comprobadas, ratamédgres o
personales, situacion financiera, problemas de dpmnte, estilo de liderazgo ejercido,

desmotivacioén, politicas organizacionglestre otras.
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2.5.2Calculo del indice de absentismos

El indice de absentismo refleja el porcentaje @®pio no trabajado como consecuencia de
las faltas o ausencias del personal, en relacidnlamaturaleza del negocio en un periodo

determinado: semana, mes o afio. Se calcula a tlavéssiguiente férmula:

indice de absentismo = Nam. de Hombres / Dias gesdbor ausencia en el trabajo x 100

Valor promedio x Numero de dias de trabajo

Sin embargo, la ecuacion anterior s6lo toma enideracion el niumero de hombres y el
namero de dias perdidos por ausencia de los engdesadu trabajo. Por lo cual, se modifica
el calculo del indice de absentismo, incluyendolehero de retrasos y permisos, sustituyendo

los dias por horas, a través de la siguiente f@mul

indice de absentismo = Total de hombres / hogadiges  x 100

Total de hombres / horas trabajadas

Algunas organizaciones lo calculan utilizando udide de absentismo mixto, ya que

incluye faltas o ausencias justificadas, sea por:

a) Indice de absentismo sin retiradcse refiere al personal en actividad normal, por lo

que se consideran Unicamente las faltas y lossosraransformados a horas en

® Obtenido de Chiavenato, Idalberto. (200&)ministracion de Recursos Humanos. El capital

humano de las organizacione®adtava Edicion). México, D.F.: McGraw — Hill Intengricana.
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relacion con: faltas justificadas e injustificadas razones médicas y retrasos por

faltas justificadas e injustificadas.

b) Indice de absentismo por periodos larges:un indice relacionado con el personal que
se retira por un periodo de tiempo prolongado, ppexie ser atribuido a: vacaciones,
licencias de todo tipo y ausencias por enfermegdad,maternidad o por accidentes

laborales.

2.6Técnicas de Recoleccion de Datos

En todo proceso investigativo, se recurre a lazation de técnicas de investigacion tales
como: la observacion, la entrevista, la encuestayestionario, el test, entre otros, que son
instrumentos que nos permiten obtener datos quetmbe modo serian muy dificiles de
conseguir, de acuerdo con la naturaleza de la tigeegn y, sobre todo, considerando el
nivel de educacion de las personas a las que astrar@mos estas herramientas. De modo que
para recopilar la informacion requerida en fenérnseracionados a la rotacion de personal,
se recurra a la entrevista de salida, la cual seingira a aquellas personas que se han
desvinculado de una determinada organizacion, &dindlidad de conocer las causas que las
motivaron a tomar esta decision y a emprender pldaeaccion que solucionen en mayor o en

menor medida las causas detectadas.

Generalmente, las separaciones de personal ess@ionadas con politicas de recursos
humanos inadecuadas, las mismas que promueveaidasty comportamientos en el personal,
que lo predisponen a retirarse de la organizaéon.esa razon, que compafiias que avalan la
participacion y desarrollo profesional de su talehtimano, reflejen indices de rotacidn

inferiores en comparacion con compafias de secfarescados similares.
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2.6.1Entrevista de Salida

La entrevista de separacion o de salidaele ser el principal medio para diagnosticar y
determinar las causas de rotacion de personal’ @venato, 2007, p. 140)Algunas
organizaciones administran la entrevista de saittss empleados que presentan su renuncia
voluntaria. Otras lo hacen indistintamente con sdds empleados que se desvinculan, ya que
no les gusta perder a alguien sin antes esclal@causa de su desvinculacion, a fin de poder

evitar en el futuro perder otro trabajador por &lmo motivo.

De manera general, la entrevista de salida tratavediicar los siguientes aspectos
(Chiavenato, 2007, p. 140)

- Motivo de la separacion (por iniciativa de la ensare del empleado).

- Opinion del empleado sobre la empresa.

- Opinion del empleado sobre el puesto que ocupabma@ganizacion.

- Opinion del empleado sobre su jefe inmediato.

- Opinion del empleado sobre su horario de trabajo.

- Opinion del empleado sobre las condiciones fisatalsientales.

- Opinion del empleado sobre las prestaciones ssctale proporciona
la organizacion.

- Opinién del empleado sobre su salario.

- Opinion del empleado sobre las relaciones humanasegisten en su
division.

- Opinidn del empleado sobre las oportunidades derdd® que
encontrd en la organizacion.

- Opinion del empleado sobre la moral y actitudeswdecomparieros de
trabajo.

- Opinion del empleado sobre las oportunidades qurerd en el
mercado de trabajo.
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En la entrevista de salida se registra la infordragi las respuestas facilitadas por cada
una de las personas entrevistadas opinion del empleado refleja su percepcion de |
situacion y permite identificar problemas existesngeposibles disonancias que determinan la
rotacion de personal” (Chiavenato, 2007, p. 14@rnandose critico si consideramos que el
empleado no esta obligado a decir nada, si nodeajey que debe hacérsele entender que lo
gue él exprese sera considerado confidencial ¢ @adisara ningun perjuicio, porque si asume
gue no podra confiar en su ex empleador, persadifien ese momento por el entrevistador,

optara por no hablar.

La informacion recopilada a través de la entrevigasalida, contrariamente a lo que
muchos empleadores creen, no tiene por objetivesetoar al empleado sino mas bien
pretende arrojar luces sobre las causas de lagdagrde personal, de manera que puedan
evitarse mas separaciones. En la mayoria de lassyéas empleados ya se encuentran
comprometidos con otras organizaciones, por losgueecomienda dedicar a la entrevista el
tiempo necesario, demostrar tacto, paciencia yanés sincero en lo que piensa el empleado

y en sus planes para el futuro.

2.6.2Cuestionarior

El cuestionario es un instrumento complementari@dmcuesta y de la entrevista, ya que
posibilita observar los hechos a través de la galon que hace de los mismos el encuestado o
entrevistado; pudiendo ser masivamente aplicadooraucidades nacionales e incluso

internacionales, obteniendo una gama amplia dectospe problemas definidos.

'Ramos, Ena. (2008). Métodos y técnicas de investigacionRecuperado de
http://www.gestiopolis.com/economia/metodos-y-teaside-investigacion.htm Acceso: 21/08/2011.
Hora: 21h28 pm.
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La estructura y el caracter del cuestionario defiglecontenido y la forma de las preguntas
gue se formulan a los interrogados, las cuales guuelividirse en preguntas directas o
preguntas indirectas, en funcion del cuestionageraitilizado: abierto o cerrado.

La pregunta abierta en una encuesta es la quenita &l modo de responder a la misma,
ni se definen las variantes de respuestas espefagtadipo de pregunta no permite medir con
exactitud la propiedad, sino mas bien obtener upmidn. La pregunta cerrada tiene
delimitada, con antelaciéon, su respuesta parardetada cantidad de variantes previstas por

el encuestador.

La forma mas difundida de pregunta es aquella acegpuesta esta estructurada por
esquemas de comparaciones de pares de valoresedertas secuenciales de valores y otros.
La comparacion de pares, consiste en que todasiates de respuestas se componen de
dos posibilidades de las cuales el encuestadocsabacuna. Este esquema se emplea cuando
el nimero de preguntas no resulta grande y cuama@xige gran precision y fidelidad en la

respuesta.

Otra técnica muy aplicada en la encuesta es lacsé@he multiple, donde el encuestado
elige entre una lista de posibles respuestas aguglie prefiere. Dentro de esta técnica existen
las siguientes variantes: de seleccion limitadaddgouede elegir un nimero determinado de

respuestas y el de seleccion Unica donde puedgeramoa sola respuesta posible.

La elaboracion estadistica en este caso resultaillagrdonde se reduce al conteo de
frecuencia de seleccién de cada respuesta sobuellae realiza la gradacion de la actitud que
muestran los encuestados hacia las respuestas.cés,vpuede resultar mas uatil que la
entrevista de salida, ya que evita al ex empleadocantacto directo con su antiguo

empleador. Por otra parte, no da la oportunidadrdecomunicacion a fondo, con la cual se
da tiempo a que el ex colaborador enfoque con m@asx@pectiva la situacion que provoco su
renuncia al empleo. Esto da lugar a consideratasieeglas basicas para la construccion del
cuestionario tales como: la necesidad de cooperai@bencuestado, la claridad y el nivel de

esfuerzo requeridos al momento de contestarlo.
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2.6.3 La Junta de Confrontacion y Fijacion de Metass

La Junta de Confrontacion y Fijacion de Metas @iasén una o mas reuniones entre el
gerente, jefe 6 supervisor de un area determinasia gquipo de trabajo; en un periodo de
tiempo determinado, que dependiendo del alcancesguiesee, puede desarrollarse en unas
horas o extenderse por un dia aproximadamenteuht dHe Confrontacién y Fijacion de
metas, consta de dos fases: la primera la recaplae informacion y la segunda la fijacion
de metas que nos permiten establecer un plan d@nagaorto, mediano o largo plazo. Es
recomendable programar también una Junta de Sempionia las metas o planes
desarrollados, con la finalidad de implementarlosojucionar los indicadores o brechas

detectadas con el empleo de esta técnica.

La recopilacion de informacion

La recopilacién de informacién comienza con unacdesion del procedimiento de la
junta por parte del facilitador, quien consecuemiai® divide a los asistentes en subgrupos de
cinco o seis integrantes de diferentes areas aeginizacion. Luego, da a los subgrupos
aproximadamente una hora para proponer un listedoadhbios, sugerencias e ideas que,
ademdas de resultarles beneficiosos a nivel persémasean a nivel organizacional. Es
importante recalcar, que la junta permite sugeesngjadas a cualquier area como: objetivos,
estructura organizacional, relaciones interpergsalestiio de liderazgo, politicas
organizacionales, etc. Una vez que los subgrupogdieinado esta primera fase de la junta,
cada uno de los subgrupos realiza una presentdeldistado de cambios, sugerencias e ideas
detectadas, para que posteriormente el lider dtéar, divida o asigne a cada una de ellas

una categoria y una prioridad en su ejecucion.

8Informacioén obtenida del libro de Fordyce y We88).Métodos de Desarrollo Organizacional

para EjecutivosMéxico D.F.: Addison — Wesley Iberoamericana.
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La fijacion de metas

Luego de la participacion y exposicion de cada deoos subgrupos, el grupo en su
totalidad procede a clasificar en categorias ynasigrioridades a cada uno de los cambios,
sugerencias e ideas propuestas. De modo que seigetn |os tres o los cuatro puntos mas
importantes para los subgrupos, determinando ctm gaé accion emprenderan y cuando
empezaran; asi como también seleccionando los gentéos que consideran la gerencia o el
jefe inmediato, asignaran una mayor prioridad. Néwtoente, se da un tiempo para la
discusion, con la finalidad de llegar a un consermo la gerencia o el jefe inmediato, en
funcién de los aspectos en los que podrian vetskdals y con el objetivo de desarrollar un
plan de accion, al que pueda aplicarse despuésndeetiodo de tiempo, una junta de

seguimiento.
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CAPITULO III: RETENCION DE PERSONAL, PROGRAMAS Y
ESTRATEGIAS DE SOSTENIBILIDAD

3.1 Retencion de personal

“...cuando la tasa de desocupacion aumenta, los esfaade retencion suelen disminuir.
Sin embargo, es falaz pensar que un reemplazorgmdo que pueda realizarse, no tiene

costos para la organizacion”

En un ambiente competitivo como el de hoy, la m@tande personal se vuelve una gran
tarea no solo para los directivos sino también pafaea de Talento Humano, que ven en ella
una estrategia para determinar las areas mas si€bitaplementar planes de accion que nos
ayuden a consolidar una base laboral sostenibtgaple a largo plazo. No sélo porque toda
empresa deba invertir en sus empleados — su caggimportante — sino también porque las
desvinculaciones no deseadas, representaran utidgpée la capacidad de la empresa, en el
manejo de sus negocios, en lo referente al nuetreremiento, el periodo de ajuste, los

costos asociados por la nueva busqueda, entre otros

Por ende, para retener a un colaborador puedemrireeua estrategias y acciones de
retencion especificas tales como: el desarrollardelima institucional donde predomine la
confianza, una seleccion de personal adecuadapaliteca salarial equitativa tanto interna
como externa, la cual incluya planes de compensaciargo plazo, ligados a una supervision
efectiva y planes de desarrollo organizacional; lsagan mayores las posibilidades de que el

personal talentoso permanezca en la organizaciompoho mas tiempo.

’Lopez, Gabriela. (2005Retener al personal es mas beneficioso para larirgaion. Estrategias
para evitar la partida indeseada de los empleadosaliogsos. Recuperado de
http://www.lanacion.com.ar/nota.asp?nota_id=7178F€eso: 20/09/2010. Hora: 00h54 am.

32



3.1.1Importancia de la retencion de personal

Frente a la retencién de personal, existen dos tif® posturas en las organizaciones:
aquellas que la divisan como un problema al qu#etartemprano le buscan una solucién y
aquellas que la abandonan a la dinamica del merggdmo y externo de trabajo. Con
certeza, las primeras haran todo lo posible pangaswar a los talentos que poseen, mientras
que las ultimas no lo constataran de manera psna,hasta que la persona que ha decidido

abandonar su trabajo, lo haga.

Existen un sinnimero de estrategias y politicasetencion a las que se pueden recurrir,
todo dependera de a quiénes se desee retenensalésdrabajadores, a algunos trabajadores
0 a algunos que ocupan cargos de vital importagrtiel giro del negocio de la compafiia. No
olvidemos que el éxito organizacional depende alehto humano que la conforma y que en
la medida del valor agregado que brinde el persatamle, se fomentara una imagen
corporativa que sirva como sefiuelo para atraes enkjores candidatos en cada busqueda que

se efectue.

3.2 Programas y estrategias de retencion de personal

A continuacion, se presentan algunas estrategiagtdacion de personal, que pueden
ayudar tanto a los directivos como al Area de Talddumano de cualquier compafiia, a

retener la mayor cantidad posible de talentos can gotencial:
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3.2.1 Adaptacion del empleado a la posicion

“Las renuncias mas costosas son las que se readlibiiamente, sin previo aviso y antes
de que la organizaciéon pueda recuperar, por mediolal contribucion del empleado, la
inversién que hizo al seleccionarlo y capacitarfd”

Uno de los mecanismos mas eficaces al momentoteeeretalentos de gran potencial,
comienza en el reclutamiento de personal adecuaddacposicion que se desea cubrir, en
funcién de metodologias tales como la selecciércpompetencias, entrevistas de trayectoria y
tests proyectivos o comportamentales, los cualeguaan de cierta forma que el candidato
que fue seleccionado, comprende cuél va a serpl pa la organizacion y qué es lo que ésta

puede ofrecerle como fruto de su buen desempefio.

Muchas veces la colocacion erronea de un colaboedana posicion para la cual no se
siente preparado, vuelve susceptible a éste demeglise encuentran en similares condiciones
de renunciar a su empleo, a menos que los directivasu jefe inmediato constaten la
situacion, transfiriéndolos a puestos mas aprogi@do sus intereses y motivaciones. Por eso
que la suerte del empleado, dependa en gran palteqlie suceda una vez que ha ingresado

formalmente a la compafia.

9 6pez, Gabriela. (2005)Retener al personal es mas beneficioso para la rirgaion.
Estrategias para evitar la partida indeseada de lesnpleados valiososRecuperado de
http://www.lanacion.com.ar/nota.asp?nota_id=7178F€eso: 20/09/2010. Hora: 00h54 am.

34



3.2.2Recibimiento on board

Una induccién detallada por ejemplo, permite a ti@bajadores sentirse parte de la
organizacién a la que se vinculan de una maneradpéa y con menor costo emocional para
los anteriores. Otra herramienta Util es la forma glaridad con la que la empresa y el cargo
son presentados al candidato. Pues en la medidmesrse forje una relaciéon de confianza
basada en la comunicacion, el colaborador seralkatompariia que le abre sus puertas. De
hecho, existe un programa conocido cdRezibimiento on board, cuyo objetivo es extender
en el tiempo el periodo de induccién de un colatmreen el que ademas de dar a conocer las
expectativas y responsabilidades de ambas padgwomueve el desarrollo profesional del

colaborador.

Esta estrategia no sélo nos permite dar la biedaeamiun nuevo colaborador sino también
estrechar el vinculo entre la companiia y €l, pé&ndbles visualizar un futuro en el que sus
objetivos se cumpliran y se mantendran alineadotaenedida de lo posible; a través de
acciones puntuales tales como: meetings gerencadtgidades sociales y de inclusién en el

equipo de trabajo, contactos informales, entresotro

Y 6pez, Gabriela. (2005)Retener al personal es mas beneficioso para la rirgaion.
Estrategias para evitar la partida indeseada de lesnpleados valiososRecuperado de
http://www.lanacion.com.ar/nota.asp?nota_id=7178F€eso: 20/09/2010. Hora: 00h54 am.
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3.2.3El estilo de supervision

Independientemente de la accion que la compafiaesag con el objeto de retener a su
personal talentoso, ya sea que esté o no vinculdasquema de compensacion,
comunicacioén, capacitacion, plan de carrera o sfinenca sera tan efectivo y crucial como el
vinculo que se forja entre el empleado y la empoesatre el jefe y el colaborador. De hecho,
el mejor aliado de una organizacion es aquel jeéean su rol logra que el trabajador se sienta

realizado y motivado tanto con el trabajo que reatiomo con la compaifiia a la que pertenece.

Aun cuando es cierto que el jefe inmediato porelgutar, no tiene una influencia directa
sobre la politica salarial y de beneficios de lanpafiia promedio, si tiene la potestad del
control departamental sobre la calidad de la sugiérv que ejerce, los canales de
comunicacién que emplea y las oportunidades dentieto y seguridad que ofrece a sus
empleados. De modo gudeuando los empleados expresan la opinion del lugardonde
trabajan, sea en un sentido favorable o en unoadeséble, lo que en realidad hacen es
expresar la opinidon que tienen de sus supervis®am un trabajador de linea, las acciones
y actividades del supervisor, son las de la emgréB8areau of Business Practice, 1977, p.
51).

En consecuencia, la naturaleza de la supervisémiep es desencadenante del éxito o
fracaso organizacional y del volumen de desvindoitees de talento humano en funcion de la
apertura que demuestre el jefe a discutir con gherdinados, permitiéndoles contribuir con
sus ideas a la solucion de problemas, a la ratmealacion que manifieste frente al
cumplimiento de objetivos departamentales, a dendaones de respaldo y confianza frente a
las dificultades e inconvenientes que sortea ebavhdor, al reconocimiento y felicitacion
sincera que realiza frente a los logros consegudak buen desempefio, a su disposicion
amable e imparcial al explicar las circunstancias igpcurrieron en una actuacion deficiente,

entre otras.
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3.2.4La disponibilidad de canales de comunicacion

“...no es necesario que el trabajador tenga que sdbdo acerca de la compafiia en la
cual labora, sélo para manejar un torno; pero sbdesaber mucho, si se quiere que se sienta
orgulloso de estar en ella y que tenga concieneidadmportancia de su trabajo” (Bureau of
Business Practice, 1977, p. 60).

La construccion de una comunicacion efectiva aquuet nivel, nos permite como
organizacién, comunicar al empleado con anticipagile una manera adecuada sobre lo que
la empresa quiere lograr y lo que se espera daralglcanzarlo, asi también retroalimentarlo
sobre el ajuste de su trabajo con los objetivostetalos, cualquier cambio organizacional que
vaya a llevarse a cabo, etc; lo cual facilitaréctencepcion de que su supervisor o jefe
inmediato, es alguien accesible, con el que puedegar, hacerle preguntas y expresarle sus
opiniones, ideas y quejas sin temor a las repeesadilos rumores 0 a los chismes que pueden

originarse frente a la escasa o nula informacion.

Si el jefe no realiza con eficacia su rol en la naipacion hacia su equipo de trabajo, no
puede esperar que éste coopere y transmita lamatedn recibida con precision, ya que
tendera a seguir sus ideas e imitar sus actitudesnportamientos; motivando de una u otra
forma a que sus colaboradores busquen otro emplexl gue se sientan mas tranquilos y
sientan libertad de ser ellos mismos. No olvidennas la libertad de expresién es uno de los
aspectos con mayor relevancia en la comunicacién gl buen funcionamiento del negocio,
en el que la reciprocidad y la interaccion de doldk se obtiene permitiendo que los
empleados se expresen a través de ideas, sugsrgmeiguntas, objeciones o sencillamente
en contactos informales que les permitan darnosn@cer lo que en otras circunstancias
mantendrian en silencio. En virtud de lo cual epartante considerar que dependiendo del
tipo de cargo, la forma de expresion podria vailadescuidar aspectos como la sinceridad y
el interés por parte del jefe, en lo que tiene dger el colaborador; aun cuando no se pueda
hacer mayor cosa para remediar la situacion qeepéssente al interlocutor.
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3.2.5E1 papel de las compensaciones y de los beneficios
adicionales en la organizacion

“Un sistema de compensaciones atractivo sera furhdah para desarrollar esta
estrategia. Incluso muchas empresas han asumid@areeciertos casos su comparacion de

mercado sera la mediana y para otros el tercer &liar.

Si bien existe una concepcion equivocada, segloudh solo se retiene al talento con
dinero, una persona que se siente satisfecha doabajo y con los beneficios que la empresa
en la que labora le ofrece, dificilmente sera wanfaor ofertas laborales de otra compafia. De
ahi que sea importante considerar que cuando usan@eha decidido abandonar su trabajo,
la mayoria de las veces lo hara, sobre todo sidaacde su vinculacién va mas alla del salario
que posee. Por eso que antes de revisar su salegaizar una posible contraoferta salarial,
se deba evaluar el aporte o valor agregado quealkhjador brinda a la compafiia, sus
conocimientos, habilidades y su potencial.

No obstante, estrategias de retencion de persebalidn estar ligadas a la politica salarial
de la compafia en cuestién, en funcion del prestpudisponible, a fin de mantener y
mejorar los salarios y beneficios percibidos emdtualidad; considerando no sélo que las
compensaciones pueden afectar a la productivida ¢fima laboral sino también podrian
redundar en el ausentismo y en el incremento detérde rotacion organizacional. Ello da pie
a que muchas empresas multinacionales hayan désdorplanes de retencién de personal
enfocados en los incentivos, bonificaciones, opEsahe compra de acciones de la compafia 6
stock option en funcién del compromiso, trayectgraumplimiento de objetivos por parte de

los colaboradores que la conforman.

'’ 6pez, Gabriela. (2005)Retener al personal es mas beneficioso para la rirgaion.
Estrategias para evitar la partida indeseada de lesnpleados valiososRecuperado de
http://www.lanacion.com.ar/nota.asp?nota_id=7178F€eso: 20/09/2010. Hora: 00h54 am.
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3.2.6Las oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional existentes

La mayoria de personas, especialmente aquellagdalgue deseamos retener, disfrutan
de los retos y del progreso tanto como su capacgideohocimientos; porque eso les hace
sentir que han puesto sobre ellos grandes expexatue la compafia espera se cumplan. Por
esa razén que la empresa deba ofrecer y demostnahechos el interés que tiene por la

realizacion y crecimiento profesional de sus trathajes.

Un buen plan de carrera proporcionara seguridadrieza al trabajador, al tener claro
hasta dénde puede llegar y como se proyectarapaesmen la que se encuentra en un tiempo
determinado; asi como también los planes de cajg#mit que la organizacion puede
ofrecerle, en funcion de las inversiones realizgdaia contratarlo y adiestrarlo, la posibilidad
de adquirir experiencia en otras areas; sea ppagicipacion en programas de intercambio
entre las filiales de la compafiia o por la postataen filiales ubicadas en el exterior. De todo
ello resulta que sea mas ventajoso economicameaifii@rido, que se permita a los talentos
competir frente a las oportunidades que surjanaesto con lo anterior que cansados de
promesas incumplidas abandonen a la empresa quevkgido en ellos, tanto en su

formacion como en su proyeccion profesional.
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CAPITULO IV: ESTUDIO DE CAMPO EN ECOROSES S.A.
4.1 OBJETIVOS

4.1.1 Objetivo General

Disefiar un Programa de Retencion para el Persgpata@vo de la Empresa Floricola
Ecoroses S.A.

4.1.2 Objetivos Especificos

a. Desarrollar el marco tedrico que sustente laid@ad del presente proyecto.
- Revision de bibliografia especializada en el tema.
- Estudio de conceptos relacionados con la rotacitanrgtencion de
personal.

b. Identificar las principales causas de rotaci@ prsonal operativo de la
compainiia.
- Administracion de entrevistas tanto a los colabor@sl como a los ex
colaboradores de la compafiia.

- Aplicacion de cuestionarios al personal administoadie la empresa.

c. Proponer estrategias para la solucion del problemde los problemas
encontrados desde la perspectiva de los colab@sderla compaiia.

- Conformacién de grupos focales del Personal Operdt las Areas de
Cultivo, Postcosecha, MIPE (Manejo Integrado de g&%a y
Enfermedades) y Mantenimiento de la compaiiia.

- Aplicacién de cuestionarios al Personal Operatieolas Areas de
Cultivo, Postcosecha, MIPE (Manejo Integrado de g&da y
Enfermedades) y Mantenimiento de la compaiiia.
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- Aplicacion de cuestionarios al personal administoade la empresa.

4.2 METODOLOGIA

“La metodologia es el instrumento que enlaza ettsugon el objeto de la investigacion,
Sin la metodologia es casi imposible llegar a lgidd que conduce al conocimiento
cientifico™.

En funcidén de los objetivos establecidos para Hewvaabo el proceso de investigacion en
cuestion, se recopild la informacion necesaria pasarrollar el marco tedrico que sustentara
la viabilidad del presente proyecto, asi como témba identificacion de las principales
causas de rotacion del personal operativo de lgpafifa; y la propuesta de estrategias que
solucionen el problema o los problemas encontrddssge la perspectiva de los trabajadores

de la compaifiia.

El primer contacto, se llevo a cabo con el Gerégbémeral de Ecoroses S.A., con la
finalidad de presentar la propuesta, el alcanca deisma y a su vez solicitar su aprobacion,
para la utilizacion de informacion interna y hasierto punto confidencial, en el disefio del
Programa de Retencién para el Personal Operatiestdeempresa. Una vez que obtuvimos su
autorizacion, nos reunimos con los lideres de aaua de las &reas que conforman la
compafia. Asi, pues con MIPE (Manejo Integrado ldgd® y Enfermedades) y Riego, con
Mantenimiento y Ganaderia, con Postcosecha, CulfivéAdministracion y Servicios
Generales; con el objeto de explicarles en quéistinis el proyecto que llevariamos a cabo y
en qué medida su intervencion y colaboracion, rédtia en acciones de mejora en la gestion
de Ecoroses S.A. Naturalmente, realizamos una catwga masiva, la cual se llevo a cabo

en Marzo del afio en curso, para comunicar a lbsjeores de cada una de las areas, en qué

®Ramos, Ena. (2008). Métodos y técnicas de investigacionRecuperado de
http://www.gestiopolis.com/economia/metodos-y-teaside-investigacion.htm Acceso: 21/08/2011.
Hora: 21h28 pm.
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consistirian las entrevistas que les administrasgagnla necesidad de su colaboracién en el
desarrollo de estrategias de retencion de personal.

Ello da pie a que hayamos recurrido a los datdsrges que maneja Ecoroses S.A., para
determinar la cantidad de colaboradores que seamatbésvinculado de la compafiia en
periodos similares —considerando que nuestro obgtestudio, seria el primer semestre del
afio 2011- y para indagar sobre las posibles cagsashabian motivado a los ex —
colaboradores de la empresa a abandonarla, plastaamabsteriormente en la entrevista de
salida que desarrollamos (en la secdmexos se detalla el Formato de Entrevista de Salida
utilizado en la investigacion).Las preguntas coidi@nen la entrevista de salida administrada,
fueron planteadas, de acuerdo con la naturalelaideestigacion y, sobre todo, considerando
el nivel de educacion de las personas que la regpi@m. Por consiguiente, se utilizaron
preguntas abiertas, preguntas cerradkiso(No), preguntas de seleccidon multiplMdjor
Oferta Labora) Indisciplina — Inasistencia, Bajo Rendimiento, Fevbas Personales y/o
Familiares, Mejor Clima Laborau Otros) y preguntas de opinion Rgr qué); las cuales

fueron necesarias al entablar un diadlogo entnevelstigador y la persona entrevistada.

Adicionalmente, se solicité la opinion de cada bolador, respecto de la (s) causa (s) por
la (s) que se desvincul6 o por la (s) que se deghdria de su empleo, entre las que
consideramos: su jefe inmediato, el compaferisogs)sarea (s) de trabajo, la comunicacion,
los beneficios que ofrece la empresa a los empdgatiis sueldos, el servicio del
Departamento de Recursos Humanos, la capacitagodfrgnte a la oportunidad de regresar a
la compafiia, consideraria o0 rechazaria esta diteaanaasi como también comentarios

adicionales que nos ayudaran a mejorar la geskidralgde Ecoroses S.A.

Luego de la administracion de la entrevista delaala cual se realizé con una muestra de
25 ex colaboradores, que se desvincularon de lgpabia durante el primer semestre del afio
2011 —tomando en consideracion que al inicio detgmte afio la empresa contaba con 161
trabajadores— las entrevistas fueron tabuladasalzadas cualitativa y cuantitativamente, a

través de la aplicacion de formulas matematica® gos permitieron obtener datos
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estadisticos porcentuales sobre las causas dérotads comunes, e indicadores o referentes
para buscar oportunidades de mejora en la orgadizac

Una de las formulas empleadas fue para calculandite de rotacion de personal,
considerando el numero de ingresos (entrada) yaepaes (salida) de personal, en relacién
con el personal empleado o disponible en la orgaidn, en un lapso de seis meses, y en
términos porcentuales. Se desprende que Ecoroges dg@see mantener una rotacion de

personal del 40% anual, que desglosada mensualc@anésponde al 3,33%.

Para determinar las causas de rotacion de perstmmdh empresa en cuestion, se
recurrieron a los resultados obtenidos en la tabiriade las Entrevistas de Salida
administradas, donde se establecen seis posiblesasade desvinculacion de personal.
Ademas de comparar estos resultados con los @gide salida con los que la compafia
cuenta; se puede observar mas adelante, que elld @6 personas que se desvincularon de la
compafia, lo hicieron por uridejor Oferta Laboral,el 20% por aspectos relacionados con
Indisciplina/lnasistenciagl 12% porBajo Rendimientogl 12% en la busqueda de Mejor
Clima Laboral, el 28% porProblemas Personales y/o Familiargsel 12% restante por
diversos motivos tales como: estudios, matrimoeuagado de los hijos, cambio de residencia

o la incursion en un negocio propio.

Con respecto a los datos generales del colabortales como: Nombre, Cargo
Desempefiado, Estado Civil, Edad, Fechas de Ingyede Salida de la compafiia, Jefe
Inmediato y Area (s) donde labord; podemos dedadiguiente:

a) De la muestra seleccionada (25 ex colaborador&8}, fbormaba parte del Area
Administrativa y de Servicios Generales, 40% detadde Cultivo, 12% del Area
de Mantenimiento y Ganaderia, 8% del Area de MIREnNgjo Integrado de
Plagas y Enfermedades) y Riego, 16% del Area ddcéseha; y el 8%
“Colaboradores sin identificar”’, considerando la igon o reserva de la

informacioén solicitada.
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b)

c)

d)

f)

9)

El 37% de las personas entrevistadas son sol&r&8% estan casadas y el 10%
restante mantienen una union libre con sus comtete

El 48% del personal que ha decidido desvinculagsia @rganizacion, se encuentra
entre los 18 y 25 afios de edad; el 32% se ubica k% 26 y 33 afios; y un 20%
esta comprendido entre los 34 y 41 afios de edad.

En la Pregunta No. 1:Sefale (X) la causa por la que se desvincul6 dgque se
desvincularia de su emplese detallan 6 alternativas de eleccion; de lasestel
16% de las personas entrevistadas, mencionan seadataViejor Oferta Laboral,

el 20% a causas comolladisciplina / Inasistenciagl 12% a desvinculaciones por
Bajo Rendimientogl 12% a la busqueda de Mtejor Clima Laboralen una nueva
compafia, el 28% Broblemas Personales y/o Familiargsel 12% a otras causas
tales comoestudios, matrimonio, cuidado de los hijos, cand®aresidencia o la
incursién en un negocio propio.

En la Pregunta No. 2:Su opinion acerca de su jefe inmediadb56% de ex —
colaboradores consideran que fue “Regular”, el Z28fla” y el 16% “Buena”.
Afaden que en la mayoria de los casos, son presganios supervisores y su
gestion deficiente, los causantes de su separdeida compafia; con respecto al
desinterés que demuestran algunos de ellos enalugjddores y en las tareas que
realizan, plasmado principalmente en la ausenciaredmalimentacion para
demostrarles su aprecio frente al buen trabajo.

En la Pregunta No. 3: El compafierismo en su area de traba@), 48% de
personas entrevistadas respondieron “Bueno”, el 3d8gular’ y el 16% “Malo”.
Consideran que el comparfierismo y el trabajo erpequd solamente crean canales
para el intercambio de informacion, sino que tamiméentivan a los empleados a
sentirse mas involucrados en su trabajo y resptaspbr los resultados.

En la Pregunta No. 4:Su lugar de trabajogl 76% de personas entrevistadas
respondieron “Bueno”, el 20% “Regular’ y el 4% “Mal Ofrecer un lugar
fisicamente seguro para trabajar, demuestra lacppagion con la integridad de
sus empleados. Asegurar que las instalacionesilmoydn a un buen entorno de
trabajo, vA mas alld de la preocupacion por el eméi fisico, demuestra
reconocimiento de que estas facilidades, realmafetetan la productividad y la
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h)

)

K)

eficiencia en el trabajo. Esta es una manera efede hacer sentir importantes a
los empleados en el dia a dia y con la potestaqguéesi son tratados injustamente,
seran escuchados y tendran justicia.

En la Pregunta No. 5:Su opinion acerca de la comunicacid, 72% de las
personas entrevistadas respondieron “Buena”, el Zégular’ y el 8% “Mala”.
Mencionan la importancia que tiene el que los superes y jefes inmediatos
comuniguen con anticipacion y de forma adecuadeestdmbios, procedimientos,
entre otros; y de su apertura para escuchar y alacién a opiniones, ideas o
guejas de sus colaboradores, sin temor a represalia

En la Pregunta No. 6:Los beneficios que ofrece la empresa a los empgeatio
64% de personas entrevistadas respondieron “Buepb28% “Regulares” y el
8% “Malos”. Los beneficios especiales y unicos someflejo de la medida en que
los jefes se preocupan por cada uno de los em@endimatan de ofrecerles
beneficios que satisfacen las necesidades indisua

En la Pregunta No. 7:Los sueldos sorel 68% de los entrevistados se inclind por
la alternativa “Buenos”, el 20% lo hizo por “Regelsi’ y el 12% por “Malos”.
Cuando la organizaciébn se asegura de que los edmgleson remunerados
justamente por el trabajo que hacen, fortaleceentido de pertenencia en la
misma, como la posibilidad que tienen los colaboresl de recibir un
reconocimiento especial. Este sentido también sard#la cuando los empleados
son tratados con equidad, independientemente pgesicion en la empresa.

En la Pregunta No. 8:El servicio del Departamento de Recursos Humanpsles
84% de las personas entrevistadas, considera “Bueh8% “Regular” y el 8%
restante “Malo”. Los empleados sienten orgullo cleasu trabajo es valorado y
saben que este puede hacer una diferencia y geimapacto. Los jefes
conjuntamente con el Departamento de Recursos Hwsn@oueden hacer que se
incremente el sentimiento de orgullo por el grypermitiendo que los empleados
tengan la oportunidad de evaluar y reconocer @sipe de trabajo.

En la Pregunta No. 9:El beneficio de capacitacior] 60% de los entrevistados se
incliné por la alternativa “Bueno”, el 28% lo hizmr “Regular” y el 12% por

“Malo”. Una clara demostracion de apoyo al deshorptofesional se origina en
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poner a disposicion de los empleados, los equip@Tyrsos necesarios para que
los empleados realicen sus labores. Sin embargoaygue olvidar que demostrar

apoyo y respeto a los mismos, es reconocer el babajo y el esfuerzo extra

realizado. Esta es una invaluable herramienta de/ac@dn y a su vez una forma

genuina de agradecimiento, que serd muy bien decipor los empleados; a

guienes les gusta saber que las promociones sas dadas personas que lo
merecen, de esta forma se asegura que las desisioneéomadas con honestidad y
que pueden esperar un reconocimiento justo pdoguss.

m) En la Pregunta No. 10:Regresaria a la empresa)] 72% de ex colaboradores
menciond que lo harian sin dudar, mientras que#® Bestante manifesté que no
lo haria sin antes analizar las alternativas y fi@aos que pueda brindarle la
compafia; en funcion de la estabilidad laboral lybden ambiente de trabajo que

les permite planear sus actividades y tareas cawision de largo plazo.

Para el estadio de desarrollo que se evidencia empresa, se han encontrado aspectos
que, en relacion con el ambiente laboral, la hamnmuy competitiva o por el contrario,
evidencian ciertas dificultades a las previstas.d@asiguiente, es posible reducir al minimo
la rotacion de personal, si se toman en cuentdadtiazgos realizados, con la finalidad de
despertar el interés en los trabajadores de Eco®ge, tanto por el trabajo que desempefian
como por la empresa en la que prestan sus serwcasa preocupada por desarrollar un
Programa de Retencion para su Personal Operativdureion de las causas de rotacion

internas y externas detectadas.

A partir de la informaciéon demografica obtenida laninvestigacion realizada, se han
identificado los grupos poblacionales que preseetamayor potencial de mejoramiento en la

organizacién. Este analisis obedece a las sigs@atesideraciones:
1) Los espacios de mejoramiento no necesariamentecienpa toda la organizacion,

especialmente si consideramos que el Disefio dgirddma de Retencion para la

empresa en cuestion, esté dirigido a su persoreahtiyo.
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2) Se tiene una mayor eficiencia en los procesos auaaddirige la atencién a los
grupos que se encuentran mas afectados.

3) Es importante identificar la repercusion que pueder un segmento demografico
sobre los otros grupos evaluados. De esta formapsenen los que no tienen
dependencia de otros y si tienen la capacidad fileentiar a las demas variables
demograficas analizadas.

Con respecto al Nivel del Cargo Desempefiado, elp@rde Mayor Potencial de
Mejoramiento, corresponde dlrabajador de MIPE y Riegocon una Poblacion de dos
personas; las cuales consideran que la compafésiteebrindar mayor atencién a variables
como: Jefe Inmediato, Area de Trabajo, Lugar deébdjm Comunicacion, Beneficios que
ofrece la empresa a los empleados y el ServiciodDeglartamento de Recursos Humanos.
Mientras que el Area de Desempefio de Mayor Potetei®ejoramiento, eMantenimiento
y Ganaderia con una poblacién de tres personas; las cualesiden con el Trabajador de
MIPE y Riego, en que la compafia necesita brindayomatencion a variables como: Jefe
Inmediato, Area de Trabajo, Comunicacion y el S#ovidel Departamento de Recursos

Humanos.

De cara a una gestion como proyecto, los elemept@gonsideraremos seran:

1) ElI Plan: Este debe plantearse tanto a nivel organizaciowahoc a nivel

departamental, con cada uno de los lideres de Area.

a) El plan organizacional tiene un caracter dual. lf@ parte, esta dirigido a
favorecer el aporte de los lideres en el papelagje#dios les corresponde,
particularmente a través de la articulacion de vatdes que se
mencionardn mas adelante. De otra parte, buscaudar respuesta
institucional a aquellas necesidades de mejoramieetectadas a través de

la investigacion efectuada.
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b)

El de cada uno de los lideres, con el fin de dspuesta a las prioridades
gue le son recomendadas (0 que él establece),asmala investigacion

realizada.

2) Las Actividades: Son aquellas a las que apelan la organizacion ideres para

alcanzar los objetivos que se pretenden.

a)

b)

En el plano de la organizacibn son, por ejempls &spacios de
divulgacion de los resultados de la investigacialkeres de analisis, grupos
focales para comentar y analizar sobre asuntogide$e al ambiente
laboral, el disefio de respuestas especificas frentenecesidades

generalizadas y las demas actividades asociadamatgimentacion.

En el plano de los lideres son las que ellos datempara responder a las
prioridades identificadas. En este plano son tantmas importantes las
acciones que los lideres se proponen para cambigfozar, segun sea el
caso, sus actitudes y comportamientos, ya que dmpen una gran

influencia en la formacién del ambiente laboral.

3) Los Recursos:Son aquellos que se requieren para la adecuadacigjeale las

4)

actividades programadas. Se ha determinado que asl importante es la

disposicion, principalmente la de los lideres, pamplementar el plan de trabajo y

en menor medida, el tiempo.

Los Responsables:Son principalmente los lideres, quienes a su vdzerde

encontrar en la Direccion de Ecoroses S.A., un gjenelaro, convincente y

decidido sobre el compromiso que debe tener lanargeion con la busqueda de la

excelencia del ambiente laboral. EI Departament®eeursos Humanos sera a su

vez el responsable del disefio e instrumentacioresjguestas especificas frente a
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necesidades generalizadas y debera dar el soporgspondiente a los lideres para

el éxito de sus iniciativas.

5) Los Indicadores: Son aquellos que se emplean para determinar etgaoglel
plan de trabajo. Pueden ser entre otros, asistentda actividades programadas,
participacion en estas, cantidad y calidad derlmsativas originadas en el grupo,

indicadores de rotacion, de logros y de productidid resultados obtenidos.

Un plan de trabajo demanda también un horizontstg B0 puede ser distinto del que
surge de los objetivos especificos y de las proied detectadas en la investigacion efectuada.
Para determinarlas, se ha efectuado un AnalisBedsibilidad y una Junta de Confrontacion
y Fijacion de Metas—la cual, conté con la participa de los 25 ex colaboradores de la
compafia—, con el fin de identificar cuales sonagigectos que gravitan sobre los resultados,
es decir aquellos que en buena medida los explic@oy lo tanto, son las areas en las que

debe focalizarse la accion de la compafiia.

El Analisis de Sensibilidad realizado, nos ayuddemtificar las prioridades de accion de
la compafia en cuestion, evaluando el impacto slgdaables determinadas, en el desarrollo

de un plan de trabajo, en miras de reducir lasasads rotacion del personal de Ecoroses S.A.

Como mencionamos capitulos atras, la Junta de @uaftion y Fijaciébn de metas, consta
de dos fases: la primera la recopilacion de infargray la segunda la fijacion de metas que
nos permitan establecer un plan de accién a corddliano o largo plazo. Es recomendable
programar también una Junta de Seguimiento a léasnoeplanes desarrollados. No obstante
y en funcién de los objetivos perseguidos por ek@nte proyecto y por factores como el

tiempo, no hemos recurrido a su implementacion.

De lo anterior, que frente a la gestion de lasrplaales, los aspectos competitivos y los
espacios de mejoramiento detectados, brinden uacespamplio para proponer acciones
inmediatas y un plan estratégico organizacionalpgrenita retener a los mejores talentos de
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Ecoroses S.A., y mantener una rotacion de persdehl40% anual, que desglosada
mensualmente corresponda al 3,33%.

4.3 MUESTRA

La administracion de la entrevista de salida sdizeacon una muestra de 25 ex
colaboradores, que se desvincularon de la comphiignte el primer semestre del afio 2011;

tomando en consideracién que al inicio del presexite la empresa contaba con 161
trabajadores.

La muestra fue seleccionada, en funcién de lossdaistoricos registrados por la

compafia, respecto de la cantidad de colaboradpresse han desvinculado en periodos
similares.

POBLACION ENTREVISTAS

UNIDAD OBJETIVO RECIBIDAS

‘ PARTICIPACION ‘

Administracion y Servicios Generales

4

4

100%

Cultivo

11

10

91%

Mantenimiento y Ganaderia

3

3

100%

MIPE (Manejo Integrado de Plagas y
Enfermedades) y Riego

67%

Postcosecha

100%

Colaboradores sin identificar
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ENTREVISTAS RECIBIDAS

B MIPE y Riego B Colaboradoressin identificar
B Mantenimiento y Ganaderia B Administracion y Servicios Generales
H Postcosecha H Cultivo

4.4 CARATERISTICAS DE LA MUESTRA

Ecoroses S.A., empresa floricola de prestigio éred de la produccion y exportacion de
rosas de una extensa gama de variedades, guiamosaina filosofia de profundo
compromiso con sus clientes tanto internos comereas, con la comunidad y con el medio
ambiente; acoje colaboradores de varios pobladosiudades tales como: Latacunga,
Machachi, Tambillo, Amaguafa, Sangolqui y Quito. Bg#rsonal operativo (Cultivo,
Mantenimiento y Ganaderia; MIPE y Riego; y Postcbagde la compafiia corresponde a un
nivel socioeconémico medio y bajo, localizado ensayoria en el sector rural del Cantén
Mejia, en la Provincia de Pichincha.

Ecoroses S.A. es considerada como la floricola @yomdimension y numero de
trabajadores en esta zona, gracias a la supeséardrada de 183.000 m2 y a la diversidad de
su talento humano. Por consiguiente, que la musstexcionada (25 ex colaboradores) sea

vélida y aplicable a cualquier empresa o muestisirdéares condiciones.
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4.5 TABULACION DE DATOS

La Entrevista de Salida contiene datos generalesalaborador tales como: Nombre,
Cargo, Estado Civil, Edad, Fechas de Ingreso y alelé&sde la compaiiia, Jefe Inmediato,
Area (s) donde labord y Fecha de Realizacion dmieevista. Adicionalmente, se solicita la
opinion de cada colaborador, respecto de la (Sacé) por la (s) que se desvinculd o por la
(s) que se desvincularia de su empleo, su jefedmatoe el compafierismo, su (s) area (s) de
trabajo, la comunicacion, los beneficios que oflacempresa a los empleados, los sueldos, el
servicio del Departamento de Recursos Humanosgaattacion y si frente a la oportunidad
de regresar a la compafia, consideraria o rechaeatd alternativa; asi como también

comentarios adicionales que nos ayudaran a mégpgastion global de Ecoroses S.A.

Las entrevistas fueron tabuladas y analizadastatia$i y cuantitativamente, a través de la
aplicacion de formulas matematicas, que nos peroiti obtener datos estadisticos
porcentuales sobre las causas de rotacion mas esmeiindicadores o referentes para buscar

oportunidades de mejora en la organizacion.
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4.6 CALCULO DE INDICES DE ROTACION DE PERSONAL:4

Para calcular eindice de rotacién de persorial consideramos el nimero de ingresos
(entrada) y separaciones (salida) de personal,etatidn con el personal empleado o
disponible en la organizacién, en un lapso demeies, y en términos porcentuales.

En la presente investigacion, aplicamos la sigeiédtmula para determinar el indice de

rotacion de personal de Ecoroses S.A.:

l+S *100

indice de Rotacion de Personal 2

PE

Donde:

I = Ingresos de Personal en un lapso de seis meses.

S = Separaciones de Personal (tanto por iniciativkagenpresa como por iniciativa de
los empleados) en un lapso de seis meses.

PE = Personal empleado promedio en el periodo considefseis meses). Se obtiene
sumando el Personal empleado Inicial y el Persemapleado al Final del periodo

considerado (seis meses), dividido para dos.

14 Chiavenato, Idalberto. (2007Administracion de Recursos Humanos. El capital monde las
organizaciones. Qctava Edicion). México, D.F.: McGraw — Hill Inten@ricana. Pp. 137 — 139.
Hemos recurrido a la utilizacion de la formula elstion, considerando los registros historicoslasn

gue cuenta Ecoroses S.A. y su empleo en el pasado.
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En la siguiente tabla, podemos observar los refagtabtenidos luego de la tabulacion de
informacion recopilada, donde se utilizaron losisigs historicos que la compafia posee;
considerando que ésta desea mantener una rotacigersonal del 40%anual, que desglosada

mensualmente corresponde al 3,33%.

CALCULO DEL INDICE DE ROTACION DE PERSONAL (ENERO 2 011 - JUNIO 2011)

VARIABLES MES1 VARIACION MES2 VARIACION MES3 VARIACION MES4 VARIACION MES5 VARIACION MES6 VARIACION
Ingresos de Personal 9 4 7 17 1 3
Separaciones de Personal 5 3 3 5 5 4
Personal empleado Inicial 161 162 163 179 191 193
Personal empleado al Final 162 163 167 179 194 195
Personal empleado Promedio | 1615 162,5 165 179 1925 194
indice de Rotacion 433 1,00 215 -118 [303| -030 | 615 281 4,16 0,82 180 | -153

CALCULO DEL iNDICE DE ROTACION DE PERSONAL
(ENERO 2011 - JUNIO 2011)

7.00
6.00 ~.6.15

5:00 / \
4.00 N4 .33 / \A 16
N\

3.00 \ 403

2.00 \’”“/ /\ \ 1.80
~  —

0.00 530

-1.00 —MEHM—M%M—M%—M{L&&—HS

-2.00

iy

1.00

== ndice de Rotacién = ====Variacidn
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4.7 DETERMINACION DE CAUSAS DE ROTACION DE
PERSONAL DE ECOROSES S.A.

Para determinar las causas de rotacion de perstmdh empresa en cuestion, se
recurrieron a los resultados obtenidos en la tabmiade las Entrevistas de Salida
administradas, donde se establecen seis posiblesasale desvinculacion de personal.
Ademas de comparar estos resultados con los @gide salida con los que la compafia

cuenta.

En la siguiente tabla, se detallan los resultadmsnidos mensualmente, el nimero de
personas que se desvincularon de la compafia gale&sas de su desvinculacion. La causa
“Otros” se refiere a aspectos como: estudios, matrio, cuidado de los hijos, cambio de

residencia o la incursién en un negocio propio.

NUM ERO DE PERSONAS POR MES (ENERO 2011 - JUNIO 2011)

CAUSAS DE ROTACION

MES1 MES2 MES3 MES4 MES5 MES6 TOTAL PORCENTAJE

1. Mejor Oferta Laboral 1 0 1 0 1 1 4 16%
2. Indisciplina / Inasistencia 1 1 0 1 1 1 5 20%
3. Bajo Rendimiento 1 0 0 1 1 0 3 12%
4. Mejor Clima Laboral 2 1 0 0 0 0 3 12%
5. ”Problemas Personales y/o 0 1 1 1 2 2 7 28%
Familiares
6. Otros 0 0 1 2 0 0 3 12%
TOTAL 5 3 3 5 5 4 25 100%

Como se puede observar en la tabla, el 16% deel@®mas que se desvincularon de la
compafia, lo hicieron por uridejor Oferta Laboral,el 20% por aspectos relacionados con
Indisciplina/lnasistenciagl 12% porBajo Rendimientogl 12% en la busqueda de Mejor
Clima Laboral, el 28% porProblemas Personales y/o Familiargsel 12% restante por
diversos motivos tales como: estudios, matrimocuagado de los hijos, cambio de residencia

o la incursion en un negocio propio.
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4.8 ANALISIS DE LA ENTREVISTA DE SALIDAs

A continuacion, se resumen y analizan los resuftartienidos en la tabulacion de cada
una de las preguntas incluidas en la Entrevistaatida.

Con respecto a los datos generales del colabortales como: Nombre, Cargo
Desempefiado, Estado Civil, Edad, Fechas de Ingyede Salida de la compafia, Jefe

Inmediato y Area (s) donde labord; podemos dedadiguiente:

De la muestra seleccionada (25 ex colaboradoredd formaba parte del Area
Administrativa y de Servicios Generales, 40% dekdrde Cultivo, 12% del Area de
Mantenimiento y Ganaderia, 8% del Area de MIPE (@janintegrado de Plagas y
Enfermedades) y Riego, 16% del Area de Postcoseghal 8% “Colaboradores sin

identificar”, considerando la omision o reservdalaformacion solicitada.

16Es importante sefalar, que de las 10 preguntascquérman la Entrevista de Salida, a
excepcion de la Pregunta No. 1 y de la PreguntalRdSio Ng), las demas preguntas brindan tres
opciones de respuesBiieno, Regulay Malo.

Una valoracion en el rangtBueno”, es la que habitualmente se encuentra en empge®as
mantienen un gran seguimiento y atencion a su antebiaboral.

Puede ser que se hayan identificado no sélo cnestientos muy severos (que se califican con
una valoraciérfRegular” o excepcionalment&Mala” ) sino también arraigos excepcionales que no
permiten prever cambios significativos en un futceecano. El reconocerlo no significa ser permisivo
sino ser consciente de la necesidad de darles ladd@es la facultad de analizar nuestra propugsta
tomar las mejores decisiones. Para esto, en lad®esoexosse detallan las tablas de informacién
cuantitativa, obtenidas en cada una de las preguigala entrevista de salida y los comentarios
vertidos por los colaboradores de Ecoroses S.#peeto a los Logros Organizacionales y Espacios de

Mejoramiento de la compafiia.
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SEPARACIONES DE PERSONALEN FUNCION
DEL CARGO DESEMPENADO

B Administracidn y Servicios Generales ® Cultivo

H Mantenimiento y Ganaderia B MIPE y Riego

B Postcosecha M Colaboradoressin identificar

El 37% de las personas entrevistadas son sol&dr&8% estan casadas y el 10% restante
mantienen una union libre con sus convivientes.

SEPARACIONES DE PERSONALEN
FUNCION DEL ESTADO CIVIL

B Soltero M Casado ™ Unidn Libre
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El 48% del personal que ha decidido desvinculaesk arganizacion, se encuentra entre
los 18 y 25 afios de edad; el 32% se ubica entr2dgs33 afios; y un 20% estd comprendido
entre los 34 y 41 afos de edad.

SEPARACIONES DE PERSONAL
EN FUNCION DE LA EDAD

B 18y 25afios M26y33afios 34y 41afios

En la Pregunta No. 1:Sefale (X) la causa por la que se desvinculé olpajue se
desvincularia de su emplese detallan 6 alternativas de eleccion; de lateswel 16% de las
personas entrevistadas, mencionan se debe llejoa Oferta Laboralel 20% a causas como
la Indisciplina / Inasistenciagl 12% adesvinculaciones pBajo Rendimientogel 12% a la
busqueda de umejor Clima Laboral en una nueva compaiiia, el 28%Peoblemas
Personales y/o Familiarey, el 12% a otras causas tales coegiudios, matrimonio, cuidado

de los hijos, cambio de residencia o la incursi@rue negocio propio.
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CAUSASDE ROTACION

B 1. Mejor Oferta Laboral

M 2. Indisciplina /
Inasistencia

B 3.Bajo Rendimiento

B 4. Mejor Clima Laboral

B 5.Problemas Personales
y/o Familiares

¥ 6.0tros

En la Pregunta No. 2: Su opinion acerca de su jefe inmediatd, 56% de ex —

colaboradores consideran que fue “Regular”, el 2i8kda” y el 16% “Buena”.

2. SU OPINION ACERCA DE SU JEFE
INMEDIATO

B BUENA ™ REGULAR ® MALA

Los empleados quieren que sus jefes sean competeara administrar, técnica y
gerencialmente, los aspectos que se refieren aupto, al servicio y a las personas. La
capacidad asegurara confianza en las decisionesdjgles y apoyo al liderazgo. Distribuir
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tareas y coordinar personas de manera eficaz, asdanlas medidas gerenciales que

determinan la evaluacion de los empleados, acerta chpacidad de los jefes.

Una manera en que los jefes muestran su capaedadnfiando en el buen trabajo de las
personas, sin necesidad de vigilarlas. Estos senjelies que delegan responsabilidades,
comunicando la confianza que tienen en las habiéislale los empleados y en su capacidad de

ejecutar tareas y también saber cuales son lasresipilidades que desempeiiaran.

Dar autonomia a las personas, demuestra la habiielgefeen delegar funciones y liderar
el personal a cargo correctamente. Los empleasdonoeeran esa habilidad y apreciaran la
oportunidad de obtener mayores responsabilidagesjesafiados y formar parte de nuevos

proyectos.

La habilidad gerencial de expresar una vision ctlrahacia donde va la organizacion y
como lograrlo, impacta directamente sobre la cozéizen un futuro prometedor del negocio.
A los empleados les gusta saber que estan traloaiauia el logro de objetivos. Asi mismo
deben creer que el o los lideres tienen la capadigallevarlos a la consecucion de los

mismos.

Los jefes que inspiran confianza y consistenciajimizan la distraccion que se genera
cuando las acciones que se toman no concuerdanlocqreviamente establecido o
comunicado. Cuando existe coherencia en este plasogmpleados dedican su tiempo a
realizar su trabajo, en lugar de analizar o inteativinar las acciones y motivos que llevan a
éstas. La confianza se genera cuando los jefeslenraps promesas y cuando sus acciones y
palabras van en una misma direccion, demostratmempleados que la honestidad y laética

en el manejo de los negocios son las actitudesae

Los jefes son responsables de construir el camamadpnde pasan las relaciones entre
empleados y clientes. Cuando los empleados comfiamue los despidos son el dltimo
recurso, se preocupan menos de su estabilidadalapse concentran mas en el desarrollo de

sus labores, lo que redunda en una mayor eficiencia
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En la Pregunta No. 3:El compafierismo en su area de trabagh,48% de personas
entrevistadas respondieron “Bueno”, el 36% “Redulal 16% “Malo”.

3. ELCOMPANERISMO EN SU AREA
DE TRABAJO

B BUENO M REGULAR MALO

La colaboracion entre empleados vy jefes requiererdeterés genuino por parte de la
gerencia, en acoger sugerencias e ideas. Estdacprdt solamente crea canales para el
intercambio de informacion, sino que también ineant los empleados a sentirse mas

involucrados en su trabajo y responsables porelssltados.

Los empleados involucrados en las decisiones caordprén mejor los motivos por los
cuales se tomaron las mismas, permitiéndoles eertezidhivel de responsabilidad que tienen

los jefes.

El orgullo por el trabajo personal se desarrollanclo se le hace sentir al empleado, que su
contribucién a la organizacion es especial y uni@ando se transmite a los colaboradores
que son las personas las que hacen la diferenamgu@lo por los logros del equipo, es un
resultado del trabajo bien hecho en conjunto, dit@mn reconocimiento explicito por parte
de los jefes, que el éxito de la empresa estaioelado a los trabajos realizados en equipo y
rara vez por contribuciones individuales. Finalreeet orgullo que sienten las personas al ser

asociadas con la empresa y su imagen publica,grewde la reputacion de la organizacion,
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de su habilidad de satisfacer las necesidadesdlelisantes y de su compromiso, al estar al
servicio de la comunidad donde esta ubicada.

En la Pregunta No. 4:Su lugar de trabaj@l 76% de personas entrevistadas respondieron

“Bueno”, el 20% “Regular” y el 4% “Malo”.

4. SU LUGAR DE TRABAIJO

B BUENO M REGULAR MALO

4%

Los jefes demuestran interés y cuidado hacia slab@@dores ofreciendo un entorno de
trabajo seguro y saludable, e interesandose paidsupersonal, asi como también en el
impacto que el trabajo tiene sobre ella. Valorrseempleados mejora su percepcién de cémo
son tratados por los jefes y aumenta la confiamzéaecompafiia. Adoptar un ambiente de
respeto, aumenta la productividad y facilita lacegon de tareas, creando una atmodsfera
donde se toma cada decisién con el apoyo de todquibo, y se pueden compartir las ideas
para mejorar el ambiente de trabajo. Los empleadoentusiasman mas con sus trabajos,

cuando sienten que son vistos como personas ylamaote como empleados.

La percepcion de que la jefatura se interesa panglleado, es consecuencia de un
entorno de trabajo psicologica y emocionalmentadsddle para trabajar. Esta demostracion
de respeto estimula a las personas a que seann@lasas, a trabajar eficientemente y a

dedicarse con animo a nuevas tareas y proyectos.
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Ofrecer un lugar fisicamente seguro para trabajamuestra la preocupacién con la
integridad de sus empleados. Asegurar que ladangiaes contribuyan a un buen entorno de
trabajo, va mas alla de la preocupacion por el ameifisico, demuestra reconocimiento de
que estas facilidades, realmente afectan la privillend y la eficiencia en el trabajo. Esta es
una manera efectiva de hacer sentir importantass eempleados en el dia a dia y con la
potestad, de que si son tratados injustamente,n sestuchados y tendran justicia.
Estableciendo un proceso efectivo para reclamosteseuna red de seguridad para todas las

partes involucradas.

En la Pregunta No. 5:Su opinion acerca de la comunicacid@l,72% de las personas

entrevistadas respondieron “Buena”, el 20% “Regylai 8% “Mala”.

5. SU OPINION ACERCA DE LA
COMUNICACION

B BUENA ® REGULAR MALA

A los empleados les gusta cuando sus jefes losienant informados sobre asuntos
importantes y cambios en la empresa. Trabajandesdeforma, es posible ayudar a los
empleados a entender a donde quiere llegar la smpyecual es la importancia de cada uno
de ellos dentro de la estrategia global. De estadpse promueve que los empleados trabajen
en forma eficaz, previniendo problemas o barrerasaecomunicacion y evitando rumores

infundados. Cuando los jefes o la gerencia express expectativas claramente, los

63



empleados son capaces de fijar sus objetivos,redpgopiadamente sus prioridades, y estar

seguros de cOmo son vistos por la jefatura.

La “Comunicacion” invita al dialogo en doble diremt. Los jefes son claros y
comunicativos cuando entregan informacién en fowoduntaria; son accesibles a los
empleados y estan abiertos a dialogar sobre temascgnsulten la opinibn o quieran

compartir con sus colaboradores.

Cuando los empleados se sienten a gusto para éacedquier pregunta razonable a los
jefes y obtienen respuestas directas, pueden civacsn mejor en las labores, en lugar de
estar tratando de descifrar las respuestas. Inotusmdo los jefes no pueden dar una
informacion en particular, es mas beneficioso deciaramente que ser indirecto o impreciso.
Los empleados aprenderan de estas interaccionesegjimportante ser honesto y directo,

dentro de la organizacion.

Habilidades positivas para la comunicacion, le paedar al jefe, la oportunidad de
escuchar y acabar con rumores antes de que comiedick®s empleados saben que sus jefes
les apoyan y sienten que pueden preguntar libreanaothabréd necesidad de rellenar gaps o
brechas de informacion. La comunicacién eficiepirmitira entonces que los empleados
alcancen las expectativas gerenciales, elijan simidades cuidadosamente y sean mas
productivos. Siendo facil aproximarse a los jefe$agil hablar con ellos, se facilita la
comunicacién en doble via y se establece un vinqul® favorecerd comunicaciones en

proceso.
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En la Pregunta No. 6:Los beneficios que ofrece la empresa a los empati®4% de
personas entrevistadas respondieron “Buenos”,%I|‘Zegulares” y el 8% “Malos”.

6. LOS BENEFICIOS QUE OFRECE LA
EMPRESA A LOS EMPLEADOS

B BUENOS ™ REGULARES MALOS

Los jefes deben motivar a los empleados a balarsceaida laboral con su vida personal.
De esta manera, se contara con un grupo de trabagovital, con energia para realizar

actividades fuera del trabajo y capaz de concesgnauejor en sus actividades laborales.

Cuando los jefes muestran un sincero interés poengbleado como persona y no
solamente como empleado, se incrementa la configuzdienen en ellos y en las acciones y
decisiones que toman en diferentes ocasiones. ifisi®s crea un sentido de lealtad, que

favorece un buen ambiente de trabajo.
Los beneficios especiales y unicos son un reflegolad medida en que los jefes se

preocupan por cada uno de los empleados y tratafrelgerles beneficios que satisfacen las

necesidades individuales.
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En la Pregunta No. 7:Los sueldos sorgl 68% de los entrevistados se inclind por la
alternativa “Buenos”, el 20% lo hizo por “Reguldrg®l 12% por “Malos”.

7. LOS SUELDOS SON

M BUENOS ™ REGULARES MALOS

La equidad se logra mediante el equilibrio en taueeracion (trato equitativo a todas las
personas de la organizacién en aspectos referidias ampensacion). Toma en cuenta

también los reconocimientos y el buen trato a tdéa®solaboradores sin distincion alguna.

La ausencia de favoritismo implica la implementadié politicas y procedimientos claros
y transparentes, que favorezcan aspectos proféssoypao personales de los empleados de la

organizacion.

Cuando la organizacién se asegura de que los edgslesamn remunerados justamente por
el trabajo que hacen, fortalece el sentido de pentga en la misma, como la posibilidad que
tienen los colaboradores de recibir un reconocitoiespecial. Este sentido también se
desarrolla cuando los empleados son tratados adadasl] independientemente de su posicion

en la empresa.
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En la Pregunta No. 8:El servicio del Departamento de Recursos Humang@s 84% de

las personas entrevistadas, considera “Bueno%e€lRgular” y el 8% restante “Malo”.

8. EL SERVICIO DEL DEPARTAMENTO
DE RECURSOS HUMANOS ES

B BUENO M REGULAR MALO

Los empleados sienten orgullo cuando su trabay@alesado y saben que este puede hacer

una diferencia y generar impacto. De esta formajesen colaboradores comprometidos y

productivos.

Los empleados sienten un orgullo personal cuandajue su trabajo tiene un significado
especial. De hecho, asumen que sus habilidadesnscas y el servicio que se presta al grupo

de trabajo y a los clientes tiene gran valor.

Los jefes conjuntamente con el Departamento deResiHumanos, pueden hacer que se
incremente el sentimiento de orgullo por el grupermitiendo que los empleados tengan la
oportunidad de evaluar y reconocer a su equipoat®jp. Este reconocimiento une lazos y

motiva a todos los involucrados para dar mas dersiactividades y tareas futuras, con la

finalidad de alcanzar metas colectivas.
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En la Pregunta No. 9:El beneficio de capacitaciée] 60% de los entrevistados se inclin
por la alternativa “Bueno”, el 28% lo hizo por “Regr” y el 12% por “Malo”.

9. EL BENEFICIO DE CAPACITACION

B BUENO ® REGULAR MALO

El apoyo profesional que se le demuestra a los eadpk a través del ofrecimiento de
oportunidades de desarrollo y de recursos 0 equipossarios para realizar bien su trabajo;
denota interés en conocer nuevas ideas y propustastos, con la finalidad de reconocer sus
logros profesionales y su esfuerzo extra en lauején de tareas, estimulando el desarrollo del

empleado y su participacion en las decisiones gagelctan.

Los jefes demuestran interés por el desarrolloggiohal de sus empleados, ofreciéndoles
capacitacion y oportunidades de proyeccion labdZah esto, demuestran respeto por sus

valores profesionales y cultivan personas comprol@gtdedicadas y bien capacitadas.

Una clara demostracion de apoyo al desarrollo prfi@l se origina en poner a
disposicion de los empleados, los equipos y resursxesarios para que los empleados

realicen sus labores.

Una forma de demostrar apoyo y respeto a los eapde@s reconocer el buen trabajo y el

esfuerzo extra realizado. Esta es una invaluablementa de motivacion y a su vez una
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forma genuina de agradecimiento, que sera muyrb@hida por los empleados; a quienes les
gusta saber que las promociones son dadas a k@npserque lo merecen, de esta forma se
asegura que las decisiones son tomadas con haukstidque pueden esperar un

reconocimiento justo por sus logros.

Los jefes que evitan el favoritismo, protegen eltisl® de imparcialidad en el ambiente de
trabajo y motivan a todos los empleados, al decigee todos tienen una oportunidad de
contribuir a los objetivos de la compafia y alcanles metas que permitan el éxito
profesional; reconociendo que los “errores no iitamales” son parte del trabajo, les
transmitiran un sentido de respeto, que incentighrdquipo a cooperar, y brindar su mejor

esfuerzo.

En la Pregunta No. 10:Regresaria a la empresal 72% de ex colaboradores menciono
gue lo harian sin dudar, mientras que el 28% restaranifestd que no lo haria sin antes

analizar las alternativas y beneficios que puetwlarle lacompainiia.

10. REGRESARIA A LA EMPRESA

E S| ENO

El orgullo que sienten los empleados al trabajaa pa empresa, se ve reflejado en la
estabilidad laboral y buen ambiente de trabajolgsi@ermite planear sus actividades y tareas

con una vision de largo plazo.
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El sentimiento de orgullo corporativo se ve fortade cuando los empleados se sienten
bien con la manera en la que la empresa contribugeenestar de la comunidad. Si bien, la
contribucién de la compafia como un todo es imptetalo es aun mas el compromiso
personal que deben asumir los empleados en esetaspdicionalmente, esta variable se ve
plenamente identificada cuando los empleados sieatgullo al contarle a otros donde

trabajan.

4.9 POBLACION DE MAYOR POTENCIAL DE
MEJORAMIENTO

A partir de la informacion demogréfica obtenida laninvestigacion realizada, se han
identificado los grupos poblacionales que preseatanayor potencial de mejoramiento en la

organizacion.
Este analisis obedece a las siguientes consideexio

1) Los espacios de mejoramiento no necesariamentecienpa toda la organizacion,
especialmente si consideramos que el Disefio dgirddma de Retencion para la
empresa en cuestion, esté dirigido a su persoreahtiyo.

2) Se tiene una mayor eficiencia en los procesos auaaddirige la atencién a los
grupos que se encuentran mas afectados.

3) Es importante identificar la repercusion que pueder un segmento demografico
sobre los otros grupos evaluados. De esta formapsenen los que no tienen
dependencia de otros y si tienen la capacidad filentiar a las demas variables

demograficas analizadas.

A continuacion, se presenta la tabla en la qudesdifica la Poblacion de Mayor Potencial
de Mejoramiento por Cargo / Area, Grupo de MayoleRcial de Mejoramiento, Poblacion,
Variables Afectadas, con respecto a la muestrac@eleada (25 ex colaboradores). El
concepto de grupos efectivos resulta de la elimdmade las redundancias que se presentan

cuando se consideran los grupos nominales de foomanta.
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POBLACION DE MAYOR POTENCIAL DE MEJORAMIENTO

CARGO / AREA ‘ GRUPO DE MAYOR POTENCIAL DE MEJORAMIENTO POBLACION | VARIABLES AFECTADAS | TOTAL

Trabajador de MIPE ((Manejo Integrado de Plagas y
Enfermedades) y Riego

NIVEL DE CARGO 2 Preguntas: 2,3,4,5,6,8. 6

‘ AREA DE DESEMPERNO Mantenimiento y Ganaderia 3 Preguntas: 2,3,5,8. 4
2 5 6

Con respecto al Nivel del Cargo Desempefiado, elp&rde Mayor Potencial de

Mejoramiento, corresponde dlrabajador de MIPE y Riegocon una Poblacion de dos
personas; las cuales consideran que la compafésiteebrindar mayor atencién a variables
como: Jefe Inmediato, Area de Trabajo, Lugar deébdjm Comunicacion, Beneficios que

ofrece la empresa a los empleados y el ServiciDdpartamento de Recursos Humanos.

Mientras que el Area de Desempefio de Mayor Potetiei®ejoramiento, eMantenimiento

y Ganaderia con una Poblacion de tres personas; las cualaesiden con el Trabajador de
MIPE y Riego, en que la compafiia necesita brindayomatencion a variables como: Jefe
Inmediato, Area de Trabajo, Comunicacion y el S@ovidel Departamento de Recursos
Humanos. Por lo que descartariamos en su totatjdadas personas que se desvincularon de
la compaiiia, lo hayan hecho en su mayoria (28%pPpublemas Personales y/o Familiares;
sino mas bien por aspectos ligados al Clima Labadedh comparfia, como o mencionamos

lineas atras.
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CAPITULO

V: ESTRATEGIAS DE SOLUCION DESDE LA

PERSPECTIVA DE LOS COLABORADORES DE LA

COMPANIA

“ECOROSES S.A” PARA REDUCIR LA

ROTACION DE PERSONAL

De cara a una gestion como proyecto, los elemept@gonsideraremos seran:

1) El Plan: Este debe plantearse tanto a nivel organizaciowahoc a nivel

departamental, con cada uno de los lideres de Area.

a)

b)

El plan organizacional tiene un caracter dual. lR@ parte, esta dirigido a
favorecer el aporte de los lideres en el papelagedos les corresponde,
particularmente a través de la articulacion de valddes que se
mencionardn mas adelante. De otra parte, buscaudar respuesta
institucional a aquellas necesidades de mejoranjieletectadas a través de

la investigacion efectuada.

El de cada uno de los lideres, con el fin de dgpuesta a las prioridades
gue le son recomendadas (0 que él establece),asmala investigacion

realizada.

2) Las Actividades: Son aquellas a las que apelan la organizacion ideres para

alcanzar los objetivos que se pretenden.

a)

En el plano de la organizacion son, por ejempls &spacios de
divulgacion de los resultados de la investigacialkeres de analisis, grupos
focales para comentar y analizar sobre asuntogide$e al ambiente
laboral, el disefio de respuestas especificas frentenecesidades

generalizadas y las demas actividades asociadamatgimentacion.
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b) En el plano de los lideres son las que ellos détemypara responder a las
prioridades identificadas. En este plano son tantmas importantes las
acciones que los lideres se proponen para cambgfozar, segun sea el
caso, sus actitudes y comportamientos, ya que dmpen una gran

influencia en la formacién del ambiente laboral.

3) Los Recursos:Son aquellos que se requieren para la adecuadaciéeale las
actividades programadas. Se ha determinado que asl importante es la

disposicion, principalmente la de los lideres, pamalementar el plan de trabajo y
en menor medida, el tiempo.

4) Los Responsables:Son principalmente los lideres, quienes a su vdzerde
encontrar en la Direccibn de Ecoroses S.A., un mjenslaro, convincente y
decidido sobre el compromiso que debe tener lanargeion con la busqueda de la
excelencia del ambiente laboral. EI Departament®eeursos Humanos sera a su
vez el responsable del disefio e instrumentacioresfguestas especificas frente a
necesidades generalizadas y debera dar el soporgspondiente a los lideres para

el éxito de sus iniciativas.

5) Los Indicadores: Son aquellos que se emplean para determinar etgaoglel
plan de trabajo. Pueden ser entre otros, asistentda actividades programadas,
participacion en estas, cantidad y calidad derlmsativas originadas en el grupo,

indicadores de rotacion, de logros y de productidid resultados obtenidos.

Un plan de trabajo demanda también un horizontstg B0 puede ser distinto del que

surge de los objetivos especificos y de las pranigd detectadas en la investigacion efectuada.
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5.1 LAS PRIORIDADES DE LA ORGANIZACION

Para determinarlas, se ha efectuado Amdlisis de Sensibiliddd y una Junta de
Confrontacién y Fijacién de MetHsla cual, conté con la participacién de los 25 ex
colaboradores de la compafiia—, con el fin de ifleaticudles son los aspectos que gravitan
sobre los resultados, es decir aquellos que eralmedida los explican, y por lo tanto, son las

areas en las que debe focalizarse la accion deripatia.

Estas prioridades no sélo se plantean considenrasdeariables de andlisis, sino también
aquellos indicadores que hacen parte de dichaablasi No es extrafio entonces, si pese a que
la organizacion presenta la mayoria de las valonasi en niveles habituales, se determinen

prioridades cuya valoracion esté por debajo dehpdio.

La definicion y cantidad de prioridades, esta esiglmente condicionada por el analisis
mencionado, y por lo tanto, no esta predeterminiddase trata de indicar que las prioridades
son aquellas que han tenido las valoraciones mas.odria ser asi, pero esto no es lo usual.
De la misma manera, asi como la empresa puedeupaedinica prioridad, podrian ser dos o
mas. En la practica, en aquellas organizacionescqué&ontan un mayor cuestionamiento
frente a su ambiente laboral, se encuentra queaéstees, lo originan uno o dos asuntos que,
en el sentir de la mayoria, no estan bien resuddgtas serian entonces sus prioridades. Por el

contrario, cuando se tienen valoraciones mas falesa seria necesario trabajar en mas

7E| Andlisis de Sensibilidad realizado, nos ayudilentificar las prioridades de accién de la
compafia en cuestion, evaluando el impacto deddahles determinadas, en el desarrollo de un plan
de trabajo, en miras de reducir las causas deidatdel personal de Ecoroses S.A.

18Como mencionamos capitulos atras, la Junta de @uafrién y Fijacion de metas, consta de dos
fases: la primera la recopilacién de informaciétaysegunda la fijacién de metas que nos permitan
establecer un plan de accidon a corto, medianogo lglazo. Es recomendable programar también una
Junta de Seguimiento a las metas o planes desdwsll No obstante y en funcion de los objetivos
perseguidos por el presente proyecto y por factomso el tiempo, no hemos recurrido a su

implementacion.
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frentes, con el fin de acercarse a la excelenca s pretende. No siempre es asi, pero

usualmente sucede.

En el presente analisis, se pone énfasis espeti@ ielentificacion de los aspectos que

arrojarian resultados significativos en el cortoazpl asignandoles una valoracién

comprendida en tres escalBstja, Media y AltaLas prioridades de la organizacion son, en el

orden que se indica, las siguientes:

< VALORACION
PRIORIDADES VALORACION ACTUAL OBJETIVO

1. _Promover practicas que fortalezcan las relaciones Media Media
interpersonales.

2. Sembrar y afianzar una visién conjunta que permita a los ) .
colaboradores vincularse efectivamente con su trabajo, su Media Media
equipo y la empresa.

3. Propiciar un trato justo desde la gestion de practicas que Media Media
favorezcan el respeto a la diversidad.

Una vez identificadas las prioridades, es necedaner en cuenta las singularidades
propias de la organizacion, las cuales hacen @eueld entidad Unica. De lo anterior, que
frente a la gestion de las prioridades, los aspeaximpetitivos y los espacios de mejoramiento

detectados, sean los siguientes:

ESPACIOS DE MEJORAMIENTO DE LA

ASPECTOS COMPETITIVOS DE LA ORGANIZACION

1. La comunicacion de doble via presente en la compafiia.

2. La eficacia con la que los jefes asignan y coordinan las
tareas de su equipo de trabajo.

ORGANIZACION

1. La percepcién de inconformidad frente al ejercicio de
delegacion de los lideres.

3. La percepcion de que la empresa, se interesa por la vida
personal de los colaboradores.

4. Las personas sienten que sus jefes muestran interés en
ellos, como personas y no sélo como colaboradores.

2. La percepcion de algunos colaboradores, con respecto a
la falta de justicia en el trato, que reciben las personas en
algunas areas de la organizacion (favoritismo entre jefes y
subordinados).

5. La alta percepcion de los colaboradores frente a la
equidad que se maneja en la organizacion, referente al
buen trato y a la remuneracién percibida.

6. ElI compafierismo se entre los

colaboradores.

que percibe

3. La escasa comunicacion que se percibe entre
supervisores y subordinados.

Ahora que tenemos claro el contexto de acciénplesteremos el plan de trabajo frente a

las prioridades identificadas:



5.2 PLAN DE TRABAJO

PLAN DE TRABAJO

FASE 1: ACCIONES INMEDIATAS FASE 2: PLAN DE TRABAJO DE LA ORGANIZACION

1. Poner en conocimiento de los colaboradores, los|1. Promover practicas que fortalezcan las relaciones
resultados obtenidos en la investigacion realizada. interpersonales.

2. Escuchar a grupos con valoraciones sensibles y|2. Sembrar y afianzar una visiéon conjunta que permita a
reiteradamente mads bajas que las propias de laflos colaboradores vincularse efectivamente con su
empresa. trabajo, su equipo y la empresa.

3. Comprometer a los lideres en la gestion de los
espacios de mejoramiento detectados en sus equipos |3. Propiciar un trato justo desde la gestion de préacticas
de trabajo, a través de objetivos concretos y|que favorezcan elrespeto a la diversidad.

medibles.

Fase 1: Acciones Inmediatas

1. Poner en conocimiento de los colaboradores, losultados obtenidos en la

investigacién realizada, considerando los siguisraspectos:

» Preferir divulgaciones de resultados particulacesy cada una de las areas que
conforman la empresa (Area Administrativa y de B@s Generales, Area de
Cultivo, Area de Mantenimiento y Ganaderia, AreaVdRE (Manejo Integrado de
Plagas y Enfermedades) y Riego, y Area de Posteasec

» Contrastar los resultados de cada area con loka@ss generales de la empresa.

« Omitir las valoraciones asi como la referenciaeasmparticulares de la empresa,
con valoraciones sensiblemente diferentes (espagiénte el Trabajador de MIPE

y Riego, y el Area de Mantenimiento y Ganaderia).

2. Escuchar a grupos con valoraciones sensibles \enaitamente mas bajas que las

propias de la empresa.
Las percepciones de los colaboradores a nivel i caferente d;Trabajador de MIPE

y Riego”; y en el“Area de Mantenimiento y Ganaderiafueron detectadas mas bajas que la

media propia de la compafia (de manera sensilditeyada).
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Es probable, que en estos segmentos este hechebaend tanto a la existencia de
multiples razones, sino a unas pocas que reperdetésrma generalizada en el animo de este
grupo. De ahi, que debamos identificar las causas estan originando estas bajas

percepciones.

Con el fin de favorecer su gestion y como compldmenlas recomendaciones que se
formularan posteriormente, se sugiere la realizaaé@ grupos focales, preferiblemente
conducidos por un consultor externo, de manergpgedan facilitar la libre expresion de sus
participantes. Su convocatoria no deberia tenenaxrieos que se perciban como negativos o
gue tengan el caracter de sefialamiento. La ingitadéberia girar alrededor de elementos que
predisponen de forma positiva, como por ejemfoémo hacer de nuestra empresa un
mejor lugar para trabajar?”.Una vez que se tenga una ambientacion adecuadiebse
procurar tocar los diferentes puntos, en los qus imguietud se ha percibido dentro de los
grupos, y a los que se ha hecho referencia erct@dse Aspectos Competitivos y Espacios de

Mejoramiento de la Organizacion”.

Actuar con diligencia y celeridad es igualmente ontginte, con el fin de neutralizar los
factores de perturbacion, que estan incidiendoasmpércepciones de estos grupos. Esto es
todavia mas necesario, con el plan de accion quiefaga a partir de la realizacion de los
grupos focales, en la medida en que su realizagémere una expectativa de cambio, cuya

defraudacion podria exacerbar los elementos darpadion.

3. Comprometer a los lideres en la gestion de los @epade mejoramiento detectados

en sus equipos de trabajo, a través de objetivosretos y medibles.

* A través de la identificacion de metas y prioridades lideres conducidos por un
consultor externo, pueden formular su plan de joaba
» El Departamento de Recursos Humanos, puede agrstgarobjetivos, a los que se

toman en consideracion en la actualidad, para alukeion del Desempefio.
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FASE 2: PLAN DE TRABAJO DE LA ORGANIZACION

1. Promover practicas que fortalezcan las relaciones
interpersonales.

Fase 2: Plan de Trabajo de la Organizacion

PLAN DE RETENCION
ACTIVIDAD ES

Conocimiento Interpersonal:
A cada persona del Area, se le asigna una pareja (de
preferencia una persona a la que no conozca muy bien,
y se les solicita se pregunten mutuamente, una o dos
preguntas). Se fija un limite de tiempo. Por ejemplo:
*¢Qué le gusta o le disgusta de su trabajo?

*¢Cudles son sus objetivos de carrera y de vida?
*¢Cudl ha sido la experiencia mas gratificante que ha
tenido?, etc.

2. Sembrar y afianzar una visién conjunta que permita
a los colaboradores vincularse efectivamente con su
trabajo, su equipo y la empresa.

Induccién al Cargo / Establecimiento de
Convenios entre Empleador y Empleado:

Dos personas, en presencia de otras (Area de
Recursos Humanos), negocian lo que quieren de cada
uno y lo que sienten que pueden ofrecer y solicitar
mutuamente. Se analizan preguntas como las
siguientes:

*¢Qué quiere el uno del otro respecto a su trabajo?
*¢Como sienten que pueden y quieren ayudarse
mutuamente en su trabajo?

¢Qué quiere el uno del otro personalmente (apoyo
moral, amistad, respeto, etc)?.

3. Propiciar un trato justo desde la gestién de
préacticas que favorezcan el respeto a la diversidad.

Representacion de papeles / Roles invertidos:

En la representacion de papeles representamos una
escena corta, que puede estar relacionada con el
presente, pasado o futuro de un evento. Los miembros
del grupo, pueden hacer el papel del subordinado o del
jefe y viceversa. La intencion es identificar la
naturaleza de los conflictos internos que pueden surgir
entre los miembros del equipo, ayudandoles a expresar
los sentimientos escondidos del otro y a resolverlos a
través de acciones acertadas.

RECURSOS

Trabajadores
de las Areas
de “MIPEyY
Riego” y de
“Mantenimiento
y Ganaderia” /
papelégrafos

RESPONSABLES

Lideres de las
Areas de “MIPEy
Riego” y de
“Mantenimiento y
Ganaderfa” / Area
de Recursos
Humanos

INDICADORES

La superacién
del aislamiento
yla
oportunidad de
conocer a los
comparieros de
trabajo.

Mantenimiento
del indice de
rotacion anual
del 40%, que
desglosado
mensualmente
equivale al
3,33%.

La calidez y
satisfaccion
con el trato que
otorga el jefe o
gerente a su
equipo de
trabajo.

1. Promover practicas que fortalezcan las relaciongsripersonales.

» Las actividades de integracion, juegan un papebitapte en el fortalecimiento de

las relaciones interpersonales de los miembrosleeduipos de trabajo. Es por

ello, que estas no deben ser vistas como accespimsompafia debe asegurarse

gue su ejecucion, toma en cuenta no solamentetasgecmales sino que ayuda a

llegar a los colaboradores, o que en términostipex redunda en una mayor

sensacion de plenitud

en el lugar de trabajo.

* Una practica recomendable consiste, en incorpoeasppctivas distintas a los

colaboradores del Departamento de Recursos Humaaos, saber coOmo estan

siendo percibidos en este aspecto. Se puede regwactividades de conocimiento

interpersonal; las cuales consisten en asignapargia a cada miembro del Area

(de preferencia una persona a la que no conozcabieay solicitando a la pareja
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que se pregunten mutuamente una o dos pregun&§i)a sin limite de tiempo y
posterior a la culminacion de éste se intercamieformacion recopilada entre

las parejas, con la finalidad de compartir las noras experimentadas.

A continuacion, relacionamos algunas practicasnarten cuenta para la celebracion de

eventos especiales o actividades de integracion:

Haga que la asistencia sea voluntaria. Evite cialquesion directa o indirecta

para que los colaboradores asistan.

No realice registros o listas de las personas sjigéea.

Evite organizar eventos durante la jornada de jmabasi usted los hace, los

empleados no deberian estar pendientes del relo;.

Procure realizar eventos en un lugar externo entdalaciones de la compafiia.

No deduzca el costo del evento como un costo dglaie.

No invite a clientes.

No entregue premios o bonos en el evento, ya quinddidad de éste es la

integracion y no la competencia o rivalidad ent® dolaboradores que participan
del mismo.

No aproveche el evento para dar discursos o p&larhde temas relacionados con
el negocio. Designe el evento estrictamente comacontecimiento social.

No haga referencia a celebraciones pasadas, asbleisoradores no consideraran
el evento como un beneficio regular de la empresa.

Establezca y publique una politica de comportarniesperado, aplicable a todas
las actividades de la empresa y entre todos lopaderos de trabajo.

Delegue a un Comité la planificacién y organizaaié@hevento, asi lograra que su

equipo de trabajo se sienta mas participe.

Adicionalmente, se presentan algunas de las caistiitas de equipos de trabajo, que han

llegado a ser exitosos:
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Han tenido un liderazgo efectivo, visto éste noosdésde los conocimientos
técnicos de los directivos, sino también desdeapaadad para dirigir a su equipo,
hacia la consecucion de las metas propuestasdeindébe tener clara la vision de
hacia donde va la organizacion y debe poder coraumicsu equipo las metas de
trabajo.

Se han planteado metas especificas y cuantificales les han servido a los
colaboradores de brujula, para saber hacia donddirigen. Un equipo tendra
mayor probabilidad de ser exitoso en la medida @ tgdos los colaboradores
conozcan, comprendan y persigan el mismo proposito.

Han demostrado respeto mutuo entre los miembrosedeipo, lo que ha
contribuido no sélo a que se genere mayor disposigiesfuerzo por parte de los
colaboradores, sino también ha beneficiado laddajtel compromiso por lograr
las metas propuestas.

La comunicacion ha sido de doble via, esto quieoi due tanto el lider como sus
colaboradores, han desarrollado la habilidad no délinformar asuntos propios
del negocio, sino también han podido intercamhidrimacion continuamente,
aspecto que ademas les ha brindado un adecuaduliapje a los miembros del
equipo, acerca del trabajo realizado.

Han dado apertura a los puntos de vista, en doodastlas ideas han sido
bienvenidas y estimuladas. En este sentido, losresr son vistos como
oportunidades de crecimiento y aprendizaje, y moccmotivo de critica.

El reconocimiento ha sido asumido como una praciitaiana por los lideres del
equipo, quienes han reconocido tanto los esfuatebsquipo como los resultados
alcanzados. Cuando hacemos referencia al recorestimnivale la pena aclarar que
éste, puede partir desde una simple expresion viBlean hecho”, hasta cartas de
felicitacion y manifestaciones de reconocimiente gsatén institucionalizadas en la

empresa.
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Las siguientes son acciones que han instrumentaglaniaaciones, que han logrado

integrar equipos exitosos:

* Han redisefiado el trabajo y no se han limitadamdo equipos.

* Han redisefiado el sistema de compensaciones.

» Han redisefiado el sistema de informacion.

« Han cambiado o eliminado las evaluaciones de des@ompndividual por
evaluaciones de 360°.

* Han establecido objetivos de accion especificoggeates.

* Han creado un ambiente de trabajo adecuado.

* Han intervenido cuando el equipo se encuentra estian

2. Sembrar y afianzar una visidn conjunta que pernaitips colaboradores vincularse

efectivamente con su trabajo, su equipo y la enapres

Dentro de una organizacion, resulta de gran impoiapromover la comunicacion y
apropiacion de su misién y vision, teniendo en taigue esta vision para los colaboradores,
no puede quedarse en una fase meramente descdptivaestado idealizado. Es un norte que
deberia impactar el animo, las actitudes, las glres y el trabajo de los colaboradores de la
empresa. De ahi, que no solo se deba informassianvsino también, y sobre todo, asegurar
gue los colaboradores entienden como ésta afeath smrvicio efectivo y personalizado que

brinda la compaifiia, por la excelencia en la praducg exportacién de rosas a nivel mundial.

Para la comunicacion exitosa de la vision, se puedmptar entre otras, las siguientes

pautas:

e Ser simple.
» Utilizar metaforas, analogias y ejemplos.
» Utilizar diferentes foros.

* Predicar con el ejemplo.
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« Ser consistente con lo que se propone.

e Escuchar y ser escuchado.

Una buena practica a este respecto, es habilimaces de encuentro con el lider, de
preferencia con no mas de 10 participantes, equeses posible tener un contacto directo e
inspirador, en el que la vision de la organizaciée, ve rodeada de la fuerza y de la
credibilidad, como para comprometerse de formadi#gcicon ésta. Estos encuentros podrian
hacerse con una periodicidad trimestral y deberé@yparse que todos aquellos que se

vinculan a la organizacién, puedan acceder a éste primer afio de trabajo.

Adicionalmente, puede disefiarse una campafa parMaraesentido de pertenencia en la
empresa, N0 como una accion aislada que obedenta sensibilidad momentanea, sino que

se interprete como una exigencia que genere conigwaran los colaboradores.

Para ello debe existir un proceso de comunicacidnlel los colaboradores puedan ver las
fortalezas de la empresa a nivel personal, prafasip mostrar la imagen de la misma interna
y externamente. En el proceso, es importante eafaéin el significado de ser parte de una
organizaciéon desde la induccion, la cual contribdgalguna forma a un desarrollo social y de

los mismos colaboradores.

Finalmente, el hacerlos participes de los logrdasrotdos, a través de la contribucion de
cada uno como parte de la organizacion, generaréosrcolaboradores, un sentido de

propiedad de la empresa como una parte importandaesvidas.

3. Propiciar un trato justo desde la gestion de préat que favorezcan el respeto a la
diversidad.

* Desarrollar campanas, para sembrar el sentido derstlad y promover la
aceptacion y el reconocimiento de las diferenciasiates, de género, edad,

orientacion sexual, inclinacion religiosa, lenguaualquier otra condicion social
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de los colaboradores, a fin de potencializarla gadellarla, fortaleciendo la
tolerancia y el reconocimiento por los otros.

Facilitar la integracién de personas con diversaaateristicas, estimulando un
aprendizaje mutuo, en el que se brinden igualdadpigtunidades y respeto a

todos los colaboradores.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

a)

b)

d)

Una de las ventajas de la investigacion realizadal dnecho de que permite una
lectura clara de lo que, de otra forma, seria etoaplmente complejo, por la
interdependencia que hay entre los diferentes poogesvaluados. Por ejemplo:
Rotacion de Personal, Célculo de indices de RatadBausas de Rotacion de
Personal, Retencion de Personal, Ambiente Labemn&le otros.

La aplicacion de entrevistas de salida facilitdenbtencion de datos estadisticos
porcentuales sobre las seis causas de rotacioncomaenes, e indicadores o
referentes para buscar oportunidades de mejoi@@ghnizacion.

De la muestra seleccionada (25 ex colaborador&8}, fbormaba parte del Area
Administrativa y de Servicios Generales, 40% detadde Cultivo, 12% del Area
de Mantenimiento y Ganaderia, 8% del Area de MIREnNgjo Integrado de
Plagas y Enfermedades) y Riego, 16% del Area ddcésecha; y el 8%
“Colaboradores sin identificar’, considerando la igion o reserva de la
informacion solicitada.

El 37% de las personas entrevistadas son sol&r&8% estan casadas y el 10%
restante mantienen una union libre con sus comtie®e El 48% del personal que
ha decidido desvincularse de la organizacion, seesrra entre los 18 y 25 afios
de edad; el 32% se ubica entre los 26 y 33 afog; 30% esta comprendido entre
los 34 y 41 afios de edad. Por lo que las estratetiaretenciéon deberan estar
enfocadas en la poblacion de estado civil “Casadebn edades comprendidas
entre los 18 y 25 afios de edad.

En la mayoria de los casos, son precisamente Ipengsores y su gestion
deficiente, los causantes de la separacion dexlesalaboradores entrevistados;
con respecto al desinterés que demuestran algenekod en los trabajadores y en
las tareas que realizan, plasmado principalmente l&n ausencia de

retroalimentacionpara demostrarles su reconocimigante al buen trabajo.
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f)

9)

h)

)

K)

Los ex — colaboradores entrevistados considerarelgoemparnerismo y el trabajo
en equipo no solamente crean canales para elaméio de informacion, sino que
también incentivan a los empleados a sentirse maguicrados en su trabajo y
responsables por los resultados.

Ofrecer un lugar fisicamente seguro para trabdg@muestra la preocupacién de la
empresa Ecoroses S.A. con la integridad de suseaohpd. Asegurar que las
instalaciones contribuyan a un buen entorno deajwabva mas alla de la
preocupacion por el ambiente fisico, demuestran@dmiento de que estas
facilidades, realmente afectan la productividad gficiencia en el trabajo. Esta es
una manera efectiva de hacer sentir importantes arhpleados en el dia a dia y
con la potestad, de que si son tratados injustaneetan escuchados y tendran
justicia.

Los ex — colaboradores entrevistados mencionanparitancia que tiene el que los
supervisores y jefes inmediatos comuniquen cortipation y de forma adecuada
sobre cambios, procedimientos, entre otros; y dap&utura para escuchar y dar
solucion a opiniones, ideas o quejas de sus cadbogs, sin temor a represalias.
Los beneficios especiales y Unicos ofrecidos par@ses S.A. son un reflejo de la
medida en que los jefes se preocupan por cada eimascempleados vy tratan de
ofrecerles beneficios que satisfacen las necessdadeviduales.

Cuando la organizacidon se asegura de que los edmgleson remunerados
justamente por el trabajo que hacen, fortaleceestido de pertenencia en la
misma, como la posibilidad que tienen los colaboresl de recibir un
reconocimiento especial. Este sentido también sard®la cuando los empleados
son tratados con equidad, independientemente pgesicion en la empresa.

Los ex — colaboradores entrevistados mencionairaeullo cuando su trabajo es
valorado y saben que este puede hacer una difargrg@nerar impacto. Los jefes
conjuntamente con el Departamento de Recursos Hwsn@oeden hacer que se
incremente el sentimiento de orgullo por el grypermitiendo que los empleados
tengan la oportunidad de evaluar y reconocer @sipe de trabajo.

Una clara demostracién de apoyo al desarrollo prafi@l se origina en poner a

disposicion de los empleados, los equipos y resursmresarios para que los
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empleados realicen sus labores. Sin embargo, najheyolvidar que demostrar
apoyo Yy respeto a los mismos, es reconocer el trabajo y el esfuerzo extra
realizado. Esta es una invaluable herramienta de/ac@dn y a su vez una forma
genuina de agradecimiento, que serd muy bien decipor los empleados; a
guienes les gusta saber que las promociones sas dadas personas que lo
merecen, de esta forma se asegura que las desisionéomadas con honestidad y

que pueden esperar un reconocimiento justo pdoguss.

m) Ecoroses S.A. es una compafia a la que la mayeri@xd— colaboradores

p)

retornaria sin antes analizar las alternativas nefigios que pueda brindarle la
misma,; en funcion de la estabilidad laboral y detrbambiente de trabajo que les
permite planear sus actividades y tareas con wi@wile largo plazo.

Para el estadio de desarrollo que se evidencia empresa, se han encontrado
aspectos que, en relacion con el ambiente labarakcen ver muy competitiva o
por el contrario, evidencian ciertas dificultaddasprevistas. Por consiguiente, es
posible reducir al minimo la rotacion de persorsalse toman en cuenta los
hallazgos realizados, con la finalidad de despeiftarterés en los trabajadores de
Ecoroses S.A., tanto por el trabajo que desempediao por la empresa en la que
prestan sus servicios.

Los espacios de mejoramiento no necesariamentecierpa toda la organizacion,
especialmente si consideramos que el Disefio dgirddma de Retencion para la
empresa en cuestion, esta dirigido a su persomrahtiyo.

Se tiene una mayor eficiencia en los procesos auanddirige la atencion a los
grupos que se encuentran mas afectados. De ldceinqele el Grupo de mayor
potencial de mejoramiento, correspondd @bajador de MIPE y Riegaon una
poblacion de dos personas; las cuales considemiagqrompafia necesita brindar
mayor atencién a variables como: Jefe inmediat®aAde trabajo, Lugar de
trabajo, Comunicacion, Beneficios que ofrece la resgp a los empleados y el
Servicio del Departamento de Recursos Humanos. tMenque el Area de
desempeio de mayor potencial de mejoramientdjagenimiento y Ganaderja
con una poblacion de tres personas; las cualexidem con el Trabajador de
MIPE y Riego, en que la compafiia necesita brindayomatencion a variables
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como: Jefe inmediato, Area de trabajo, Comunicacionel Servicio del

Departamento de Recursos Humanos. Por lo que tkesaaros en su totalidad que
las personas que se desvincularon de la compafi@ybn hecho en su mayoria
(28%) por Problemas Personales y/o Familiaresino mas bien por aspectos

ligados al Clima Laboral de la compafiia, como lmci@amos lineas atras.

RECOMENDACIONES

Las recomendaciones que se formularan a la empresalamente hacen referencia a
los resultados obtenidos, sino también a la impoigay conveniencia de un conjunto de
practicas que crean condiciones propicias pargitel ée las diferentes iniciativas que podrian

ser instrumentadas.

Antes de entrar en ellas, es necesario reafirmatajblisqueda de la excelencia define,
en si misma, un marco de referencia propio, emuelrgp solo sera importante la practica que
se desee adoptar, sino también la accion sisteand@nto en el plano personal como
colectivo, que va transformando lo ordinario enegoional. Por esta razon, los lideres de la
organizacion, generadores del cambio y de cualgugmeso de transformacion, deben verse
frente a un proyecto que se gestiona como tal, stoplan correspondiente que articula

actividades, recursos, responsables e indicadores.

De modo que con Técnicas de Recoleccion de Dato® t@a Entrevista,podamos
recopilar informacion de una poblacién importaete funcion de la aceptacion que tiene este
método y de su aporte en la confrontacion de sdnas criticas en una organizacion. No
obstante, la falta de sinceridad y compromiso dabgetivo para el que la utilicemos, puede
generar dificultades o barreras de comunicaciéreeasitentrevistador y el entrevistado. Asi,
pues con la aplicacion de Junta de Confrontacion y Fijacion de Metpedemos obtener un
panorama general de lo que sucede en una orgamzaciede ser que el método no funcione
bien si hay diferencias serias, entre los miembesquipo que conforman la Junta, que la
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gerencia no esté comprometida con los objetivaspass, sugerencias e ideas detectadas en
ésta 0 que no exista suficiente confianza entreniesnbros del equipo, como para sostener un

didlogo de doble via, en el que se vuelva posibdesarrollo de un plan de accion.

Por consiguiente, para complementarlas puede ressua la valoracién del ambiente
laboral de la compafiia o a la Aplicacién del Grigréhcial, con la finalidad de mejorar la
cultura organizacional, innovar las operacionescgsos, y actitudes de las personas que

integran una organizacion.

EL AMBIENTE LABORAL COMO UN PROYECTO DE VALOR
AGREGADO

La valoracion del ambiente laboral de la compaé#&la base de un conjunto de
iniciativas que propenden pabjetivos diversds, a la excelencia que se pretende. Estos

objetivos serian los siguientes:

a) Conseguir que los lideres se vean y se sientan ¢msnprincipales responsables del
ambiente laboral de su equipo de trabajo.

b) Permitir que los lideres tengan una comprensidrcuadia sobre el impacto que sus
actitudes, comportamientos y practicas, tienenesebambiente laboral.

c) Conscientizar en los lideres que el aporte de sipedgle trabajo se vera favorecido
por la existencia de un buen ambiente laboral y gneausencia de éste, es legitimo

cuestionar los logros obtenidos, su sostenibilmadbos.

% Los objetivos de la organizacién pudiesen no senlcireas de ésta. Para ello serd necesario
efectuar un andlisis particular, que no hace prtesta investigacion. La gestion de cada unotde es
objetivos por separado, no solamente desconoceerfaerdependencia ya sefialada sino también que,
usualmente representaria una cantidad tal detingsapor desarrollar, que poco o nada favoreeria
éxito. Es necesario entonces, identificar cualedaoprioridades sobre las que debe volcarseclarac

de la empresa.
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d) Permitir a los colaboradores, que conozcan corndeakrcomo se percibe el ambiente
laboral en su grupo de trabajo y en la empreseepargl, y cuales son las fortalezas y
los espacios de mejoramiento mas relevantes, céindidad de que el lider y sus
colaboradores asignen mayor atencién, sobre lectspque podrian repercutir en el
ambiente laboral, de manera favorable o desfaverabl el contexto identificado.

e) Reafirmar que la empresa estd comprometida caaragarencia, la participacion vy el

mejoramiento continuo.

APLICACION DEL GRID GERENCIAL

En 1964, Robert R. Blake y Jane Mouton, formulaworamplio programa de formacién
gerencial y de desarrollo de la organizacion. Ellesominaron a su modelo “The Managerial
Grid” que ha sido traducido como “Grid GerenciatRarilla Administrativa”, “Rejilla
Gerencial”, o “Gris Administrativo” (Blake Robert RL991, Pp. 25 — 26).

Blake y Mouton desarrollaron un punto de vista roelsional del estilo de liderazgo,
basado en dos perspectivas, la primera de “Preoidupgaor las personas” y la segunda de
“Preocupacion por la produccién”; que no es masugudiagrama, con el que podemos medir
el interés de la gerencia o del jefe inmediato mlequipo de trabajo, por las personas que lo
integran y por la tarea que ejecutan. De dondeleatifican una serie de conductas de los
gerentes o jefes inmediatos, basados en las dsstiotmas en las que el estilo orientado a las
tareas y el orientado a los empleados pueden atterraentre si. No olvidemos pues que toda
organizacion necesita un lider y que si bien cueota uno, el éxito o fracaso de ésta,
dependera en gran medida de la gestion que elridice y del impacto que ésta genere en su
equipo de trabajo.
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ANEXOS



Nombres y Apellidos:

ENTREVISTA DE SALIDA

Departamento de Recursos Humanos

Cargo:

Estado Civil:

Edad:

roses.

PREMIUM QUALITY

Fecha de Ingreso:

Fecha de Salida:

Jefelnmediato:

Area:

Fecha de Realizacion:

Por favor nos interesa su sincera opinion, sirvase contestar de forma completa y con letra clara y legible la informacién solicitada para buscar
oportunidades de mejora en la organizacion.

1. SENALE (X) LA CAUSA POR LA QUE SE DESVINCULO O POR LA QUE SE DESVINCULARIA DE SU EMPLEO: ‘ ‘
1. MEJOR OFERTA LABORAL

2. INDISCIPLINA /INASISTENCIA

3. BAJO RENDIMIENTO

4. PROBLEMAS PERSONALES Y/O FAMILIARES

5. MEJOR CLIMA LABORAL

6. OTROS (Estudios, matrimonio, cuidado de los hijos, cambio de residencia o la incursion en un negocio propio).

¢ Por qué?

2. SU OPINION ACERCA DE SU JEFE INVEDIATO:

BUENO REGULAR MALO

¢ Porqué?

3. EL COMPANERISMO EN SU AREA DE TRABAJO:

BUENO REGULAR MALO

¢Porqué?

4. SULUGAR DE TRABAJO:

BUENO REGULAR MALO

¢Porqué?
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5. SU OPINION ACERCA DE LA COMUNICACION:

BUENO REGULAR MALO

¢ Porqué?

6. LOS BENEFICIOS QUE OFRECE LA EMPRESA A LOS EMPLEADOS:

BUENO REGULAR MALO

¢Porqué?

7.  LOS SUELDOS SON:

BUENO REGULAR MALO

¢ Porqué?

8. EL SERVICIO DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS ES:

BUENO REGULAR MALO

¢ Porqué?

9.  EL BENEFICIO DE CAPACITACION:
BUENO REGULAR MALO

¢ Porqué?

10. REGRESARIA A LA EMPRESA:

¢ Porqué?

COMENTARIOS:

Firma del Entrevistado Firma del Entrevistador
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TABLAS DE INFORMACION CUANTITATIVA CORRESPONDIENTES A
LAS PREGUNTAS DETALLADAS EN LA ENTREVISTA DE SALIDA

SEPARACIONES DE PERSONAL

< NUMERO DE
CARGO DESEMPENADO ‘ PERSONAS PORCENTAJE

Administracion y Servicios Generales 4 16%
Cultivo 10 40%
Mantenimiento y Ganaderia 3 12%
MIPE y Riego 2 8%
Postcosecha 4 16%
Colaboradores sin identificar 2 8%

TOTAL ‘ 25 100%

Tabla: Separaciones de personal por cargo desempefiado

SEPARACIONES DE PERSONAL

NUMERO DE
ESTADO CIVIL PERSONAS PORCENTAJE
9 37%
Soltero
13 53%
Casado
3 10%
Unién Libre
TOTAL 25 100%

Tabla: Separaciones de personal por estado civil

SEPARACIONES DE PERSONAL

NUMERO DE
PERSONAS PORCENTAJE
5 12 48%
18 y 25 afios
5 8 32%
26 y 33 afios
5 5 20%
34y 41 afios
TOTAL 25 100%

Tabla: Separaciones de personal por edad
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2. SU OPINION ACERCA DE SU JEFE INMEDIATO

NUMERO DE

RESPUESTAS OBTENIDAS PERSONAS | PORCENTAJE
BUENA 4 16%
REGULAR 14 56%
MALA ’ 28%
TOTAL ‘ 25 100%

Tabla Pregunta No. 2: Su opinién acerca de su jefe inmediato

3. EL COMPANERISMO EN SU AREA DE TRABAJO

NUMERO DE
RESPUESTAS OBTENIDAS ‘ PERSONAS | PORCENTAJE
BUENO 12 48%
REGULAR 9 36%
MALO 4 16%
TOTAL ‘ 25 100%

Tabla Pregunta No. 3: El compafierismo en su area de trabajo

4. SU LUGAR DE TRABAJO

RESPUESTAS OBTENIDAS ‘ '\,L%“éggﬁ ADSE ‘ PORCENTAJE
BUENO 19 76%
REGULAR 5 20%
MALO 1 4%

TOTAL 25 100%

Tabla Pregunta No. 4: Su lugar de trabajo

5. SU OPINION ACERCA DE LA COMUNICACION

RESPUESTAS OBTENIDAS ‘ '\;,%“F"eggﬁ 'ESE ‘ PORCENTAJE
BUENA 18 2%
REGULAR 5 20%
MALA 2 8%

Tabla Pregunta No. 5: Su opinién acerca de la comunicacién
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6. LOS BENEFICIOS QUE OFRECE LA EMPRESA A LOS ‘

EMPLEADOS
NUMERO DE
RESPUESTAS OBTENIDAS ‘ PERSONAS ‘ PORCENTAJE
BUENOS 16 64%
REGULARES 7 28%
MALOS 2 8%

TOTAL ‘ 25

100%

7. LOS SUELDOS SON

Tabla Pregunta No. 6: Los beneficios que ofrece la empresa a los empleados

RESPUESTAS OBTENIDAS ‘ ﬁ%ﬁggﬁ 'ESE ‘ PORCENTAJE
BUENOS 17 68%
REGULARES 5 20%
MALOS 3 12%

T

100%

Tabla Pregunta No. 7: Los sueldos son

8. EL SERVICIO DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS ‘

ES
NUMERO DE
RESPUESTAS OBTENIDAS ‘ PERSONAS | PORCENTAJE
BUENO 21 84%
REGULAR 2 8%

MALO 2

8%

TOTAL ‘ 25

100%

9. EL BENEFICIO DE CAPACITACION

Tabla Pregunta No. 8: El servicio del Departamento de Recursos Humanos es

NUMERO DE
RESPUESTAS OBTENIDAS PERSONAS | PORCENTAJE
BUENO 15 60%
REGULAR 7 28%

MALO 3

12%

TOTAL ‘ 25

100%

Tabla Pregunta No. 9: El beneficio de capacitacion

10. REGRESARIA A LA EMPRESA

NUMERO DE

RESPUESTAS OBTENIDAS PERSONAS

PORCENTAJE

S| 18

2%

NO 7

28%

25

100%

Tabla Pregunta No. 10: Regresaria a la empresa
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COMENTARIOS DE LOS COLABORADORES DE ECOROSES S.A.

LOGROS ORGANIZACIONALES

ESPACIOS DE MEJORAMIENTO

“Buen ambiente de trabajo. Pue

confiar en mis jefes. Ha

comparerismo”.

“Es una empresa organizada, b
presentada. Cumple con |
colaboradores puntualmente”.

“Hay libertad en el trabajg
reconocimiento por parte del lider
los pagos son puntuales”.

“Los jefes son buenos”.

“Los jefes son personas honestas Y

preocupan por el bienestar de
trabajadores”.

“Los lideres son muy bueni
personas”.

“En relacion a otras fincas, el duef

es alguien que escucha, comprend
atiende”.
“El duefio se preocupa de su persd
sobre todas las cosas”.

“Los pagos Yy beneficios que nos da
“Pago puntual. Nos ayudan cuan
tenemos problemas”.

“El pago puntual, ofrecen transpor
alimentacion gratis y reconocen ho
extras”.

“El ambiente y el compafierismo q

do
y

en

0S

se

(O

nal

=

do

le,

[aS

“Que

conscientes en el manejo de la gent

los supervisores sean

“Més respeto y comunicacion con S

trabajadores”.

as

e

us

“Mas comunicacion sobre problemas

de

Incentivar més a la gente”.

para ayudar alguna form

a.

“Que nos den el material necesario

para trabajar. Trato justo por parte
los supervisores”.

“Que nos traten como seres huma
cuando nos equivocamos, que
disculpen cuando nos hablan ma
gue nos escuchen. Que mejoren
comida”.

“Mejor trato de los jefes y mejorar
comida”.

“Que nos den los equipos necesa
para trabajar y mantenimiento”.
“Que se respete a las personas y
sepan comprender a todos”.

“Trato con respeto a todo el person
sin explotacion en las horas de lab
No exagerar en las labores
trabajo”.

“Mejorar la dotacion de materia
equipos vy de

trajes segurid

de

N0S

se

a

i0s

que

al,

or.
de
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siempre debe reinar. Sus instalacio
son buenas”.

“Que la empresa se preocupa pof
bienestar de su gente. Siempre e
pendientes”.

“Sus espacios verdes la hacen un b
lugar para trabajar”.

“Esta en un proceso de mejoramie
tecnolégico”.

“Es una gran empresa por el traba
porque la paso bien y nos dan tog
los beneficios”.

“Hay buen trato de los compairier(
respeto mutuo y oportunidades p
salir adelante”.

“Me

diferencias”.

gusta el trato. No ha
“La paga es puntual. El trato de
jefe es adecuado hacia mi. No f
discriminacion”.

“Un buen lugar para trabajar. Tod
tenemos los mismos derechos co
trabajadores y miembros de
empresa”.

“El comparfierismo de mi area. M
gusta venir a trabajar. El sueldo”.
“El trabajo que desempefio. |
comida y el sueldo”.

“Es una empresa que crece y es

de las mejores en su area”.

nes

el «

stan

uen e

nto e

jo,

los

DS, °

ara

mi e

ay

le .

L e

una .

industrial para las respectivas area
capacitacion continua para todos”.
“Respeto de nuestras opiniones
nuestra forma de realizar nues
trabajo”.

“Mejorar el trato por parte del jefé
mas aliento”.

“Méas compaferismo. Cambio de tra
de los jefes al personal”.
de

supervisores cuando estamos mal

“Comprension nuestrg
el trabajo”.
“Que todos nos llevemos bien y q

haya un trato igual para todos”.

“Que todos seamos una familia, $i

ver la raza o el sexo”.

“lgualdad de trato para todos”.
“Trato equitativo, dejando a un lag
el racismo”.

“Trato igual para todos”.

“El mismo beneficio para todos”.
“Evitar favoritismos en alguno
departamentos, especialmente con
recorridos”.

“Justicia con todos. Expresar lo g
siento sin miedo a represalias”.
“Que se termine el favoritismo, tog
seria mejor”.

“Que haya un cambio positivo (

algunas personas para una ma

Sy

tro
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\to
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en
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“Es una finca con reconocimiento

internacional”.

“La empresa es considerada como

de las mejores en el sector floricolal.

Una

“Tenemos autonomia en el trabajo,

buena comunicacion. No es un trab
mas”.

“Me gusta todo, es fabuloso”.

“Es una gran empresa y me sie
bien”.

“Me gusta trabajar aqui. Es una bue
empresa y hay pago puntual”.

“Me siento a gusto y quiero sa
adelante”.

“‘Buena amistad con
compafieros”.

“El compafierismo en mi area
trabajo”.

“Me gusta el comparierismo”.
“Estar con mis compaferos
trabajo”.

“Aqui se trabaja con compaferismd
en familia”.

“Lo especial es la amistad que hay
la empresa”.

“Mis amigos y también mi supervisa
les considero

porque como I

segunda familia y mi segundo hoga

“VYengo a trabajar por el ambiente

agradable y por mis comparieros”.

todos mi

ajo

nto

ena

r

e

e

en

integracion al grupo”.

“Evitar los chismes y rumores entre

comparfieros”.
“Més colaboracién de todos”.
“Ser
criticas ni intrigas. Ayuda mutua”.
de

comparfieros”.

una familia mas unida, s

“Tratar llevarnos mas ent
“Comparierismo en todas las areas
la empresa’.

“Mas compaferismo, que no hal
hipocresia ni egoismo. Que exi
amistad”.

“Llevarnos bien entre compaiierd
ver a esta empresa como un segu

hogar”.

n
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