UL

VR

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE
DE GUAYAQUIL
FACULTAD DE ADMINISTRACION
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

PROYECTO DE INVESTIGACION

PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TEMA

ROTACIQN DEL PERSONAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA FRIO SEGURO

TUTOR
MGTR. RESABALA VALENCIA SOLANGE YADIRA

AUTORES
CHUQUIMARCA TOAPANTA MARIA JOSE
LINO CONTRERAS DENISSE ALEJANDRA

GUAYAQUIL
2024



del Ecuador

,@E-l Presidencia . . Plan Naciona s

|
de la Repiblica * e o T=>3ENmacYY

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS

TITULO Y SUBTITULO:
Rotacion del Personal y su Influencia en el Desempefio Laboral de la Empresa Frio

Seguro

AUTORJ/ES: TUTOR:
Chuquimarca Toapanta Maria José | Mgtr. Resabala Valencia Solange Yadira

Lino Contreras Denisse Alejandra

INSTITUCION: Grado obtenido:
UNIVERSIDAD LAICA VICENTE | Licenciado En Administracion De Empresas
ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL

FACULTAD: CARRERA:
ADMINISTRACION Administracién de Empresas
FECHA DE PUBLICACION: N. DE PAGS:

2024 117

AREAS TEMATICAS: Educacién Comercial y Administracion

PALABRAS CLAVE: Recursos Humanos, Capacitacion, Formacion, Administracion.

RESUMEN: EIl presente trabajo de titulacién tiene como objetivo principal examinar la
influencia de la rotacién de personal en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Frio Seguro, dedicada a la comercializacién de repuestos de linea blanca. La
importancia de este estudio se basa en la necesidad de mejorar la eficiencia y la
productividad de la empresa, lo cual afecta directamente en su competitividad y éxito
en el mercado, por lo tanto, se plantea realizar un analisis en cada una de las
principales areas de la empresa para asi poder propones estrategias correctivas a
seguir. La metodologia utilizada en este estudio se baso6 en el enfoque mixto, es decir
un método que combina ambos enfoques, cualitativo y cuantitativo, también se plante6
un alcance descriptivo, donde se analizaron los grupos de personas existentes en la
empresa. Por otro lado, las bases tedricas abarcan diversos temas como la rotacion de
personal, la tasa de rotacion, el ambiente laboral y demas temas que abarcan el
desempefio laboral. Se llevé a cabo encuestas con los trabajadores para recopilar
informacion sobre sus experiencias y percepciones, asi mismo, se realiz6 una

entrevista con el gerente y fichas de observacion en los principales departamentos para




obtener una visibn mas amplia sobre la problematica. En resumen, estas actividades se

realizaron con el propoésito de identificar las razones mas importantes por las cuales los

trabajadores deciden separarse de la empresa y asi plantear un conjunto de

estrategias efectivas para mejorar la retencion y el desempefio laboral de los

trabajadores en la empresa Frio Seguro.

N. DE REGISTRO (en base

de datos):

N. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (Web):

ADJUNTO PDF: Sl X NO
CONTACTO CON AUTOR/ES: Teléfono: E-mail:
Chuquimarca Toapanta Maria José | 0939364118 mchuquimarcat@ulvr.ed
Lino Contreras Denisse Alejandra 0985796696 u.ec

dlinoco@ulvr.edu.ec

CONTACTO EN LA INSTITUCION:

Mgtr. Betty Aguilar Echeverria
Teléfono: 259 6500 Ext. 201
E-mail: baguilare@ulvr.edu.ec

Mgtr. Carlos Correa Gonzalez
Teléfono: 2596500 Ext. 203

E-mail: ccorreag@ulvr.edu.ec



mailto:baguilare@ulvr.edu.ec
mailto:ccorreag@ulvr.edu.ec

CERTIFICADO DE SIMILITUD

TESIS LINO CHUQUIMARCA

INFORME DE QRIGINALIDAD

7 7 24

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET =~ PUBLICACIONES

Su

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ulvr.edu.ec

Fuente de Internet

2%

moam.infoe=

Fuente de Internet

2%

=]

Rocafuerte de Guayaquil

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Laica Vicente

2%

es.slideshare.net

Fuente de Internet

=]

uprepositorio.upacifico.edu.ec

Fuente de Internet

[ea]

1%
1w

repositorio.uchile.cl

Fuente de Internet

1%

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias

Excluir bibliografia Apagado

Mgtr. Solange Yadira Resabala Valencia

C.C.0918810524

<1%



DECLARACION DE AUTORIA Y CESION DE DERECHOS PATRIMONIALES

El (Los) estudiante(s) egresado(s) CHUQUIMARCA TOAPANTA MARIA
JOSE & LINO CONTRERAS DENISSE ALEJANDRA, declara (mos) bajo
juramento, que la autoria del presente Trabajo de Titulacion, Rotacién del
Personal y su Influencia en el Desempefio Laboral de la Empresa Frio Seguro,
corresponde totalmente a el(los) suscrito(s) y me (nos) responsabilizo (amos)
con los criterios y opiniones cientificas que en el mismo se declaran, como

producto de la investigacion realizada.

De la misma forma, cedo (emos) los derechos patrimoniales y de
titularidad a la Universidad Laica VICENTE ROCAFUERTE de Guayaquil,

segun lo establece la normativa vigente.

Autor(es)

| )'-I --.' f JJ_LIIJ_‘_.PI.\_I

Firma:
CHUQUIMARCA TOAPANTA MARIA JOSE

C.1. 0953663424

Firma: Periese ime g

LINO CONTRERAS DENISSE ALEJANDRA

C.1. 0951592062



CERTIFICACION DE ACEPTACION DEL DOCENTE TUTOR

En mi calidad de docente Tutor del Trabajo de Titulacién Rotacién del
Personal y su Influencia en el Desempefio Laboral de la Empresa Frio Seguro,
designado(a) por el Consejo Directivo de la Facultad de ADMINISTRACION, de
la Universidad Laica VICENTE ROCAFUERTE de Guayaquil.

CERTIFICO:

Haber dirigido, revisado y aprobado en todas sus partes el Trabajo de
Titulacion, titulado: Rotacion del Personal y su Influencia en el Desempefio
Laboral de la Empresa Frio Seguro, presentado por el (los) estudiante (s)
CHUQUIMARCA TOAPANTA MARIA JOSE & LINO CONTRERAS DENISSE
ALEJANDRA, como requisito previo, para optar al Titulo de LICENCIADO EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS, encontrandose apto para su sustentacion.

Mgtr. Solange Yadira Resabala Valencia

C.C.0918810524

Vi



AGRADECIMIENTO

Agradezco a Dios, quien me ha brindado la fuerza para seguir adelante
con las metas deseadas y para superar algun obstaculo que se haya
presentado. Sin su ayuda no hubiera llegado hasta donde me encuentro

actualmente.

A mi mayor amor y el pilar fundamental en mi vida, mis padres Nancy
Rocio Toapanta Yachimba e José Francisco Chuquimarca Manzanillas,
quienes han estado para apoyarme y motivarme en el transcurso de realizar

este objetivo.

A mis abuelos, Maria Margarita Yachimba y Ramiro Toapanta Ushifia
que siempre han estado a mi lado brindandome su apoyo para que alcance mis

metas, con sus consejos sabios me han impulsado a seguir adelante.

A mis docentes, que me impartieron sus conocimientos y sus sabios
consejos, fueron y seran de gran ayuda para mi vida profesional. Gracias por

Su guia.

A mi amiga y compafiera de estudios, Denisse Alejandra Lino Contreras,
quien ha sido de gran ayuda, tanto en lo personal como en lo estudiantil.
Agradezco su apoyo.

A mi mejor amiga Nicole Michelle Holguin Escalante, por su carifio,

apoyo emocional, por siempre apoyarme y ser parte de mi vida.

Maria Chuquimarca Toapanta

Vil



Quiero tomar este espacio para expresar mi maximo agradecimiento a

quienes han sido los pilares fundamentales de este logro.

Agradezco primeramente a Dios por brindarme su inmensa sabiduria y

la fortaleza para seguir adelante con mis estudios.

A mis padres, cuyo amor y ayuda incondicional hicieron posible este
triunfo. Te doy las gracias mama Pilar, has sido la luz que ha guiado mi camino
académico. Gracias no solo por ser mi guia, sino por ser la verdadera
personificacion del amor y la fortaleza que siempre llevaré conmigo. También
quiero agradecer y rendir homenaje a mi amado padre John Ponce, quien,
aunque ya no esta fisicamente conmigo, sigue siendo una inspiracion
constante. Agradezco tu legado de valentia y fortaleza papa. Has dejado una
huella imborrable en mi vida y en este triunfo académico. Padres, este logro es
tanto mio como suyo. También a mi hermanita menor, Daniela, agradezco su
alegria contagiosa y paciencia infinita. Este logro también es un regalo para
ella, ya que ha sido mi mayor motivaciéon para seguir adelante y ser un ejemplo

a seguir para ella.

A mi familia en general, mi abuela Enna Valle y mi tia Maria Isabel
Bustamante que han sido mis segundas madres, a mis primos, Richard
Llerena, Leslie Llerena, Elkin, Angel y Anahi Burgos. Gracias por estar conmigo

siempre.

A mi estimada compafiera de tesis y amiga Maria José Chuquimarca,

quien ha sido mi mano derecha tanto en lo académico como en lo personal.

A mi tutora Mgtr. Solange Resabala Valencia por su experta orientacion,
paciencia y dedicacion. Su mentoria ha sido fundamental para el éxito de este

proyecto.

Por supuesto, no podia faltar mi querido novio, Miuller Castro, agradezco
sinceramente su presencia, que ha iluminado los momentos dificiles con amor

y complicidad.
Muchas gracias por todo a todos. GRACIAS!

Lino Contreras Denisse Alejandra

viii



DEDICATORIA

Dedico esta tesis a Dios, quien me ha brindado salud y fuerza para

realizar mis estudios.

A mis padres y abuelos que han estado acompafidndome en todo
momento, brinddndome su apoyo, aun cuando existian dias en los que parecia

gue me rendia.

A mis maestros quienes me brindaron todo el conocimiento posible,

nunca desistieron de ensefiarme y depositaron su confianza en mi.

A mis amigos y compafieros que han formado parte de este proceso

estudiantil.

Maria Chuquimarca Toapanta



Querido Dios, con toda gratitud y humildad dedico este trabajo de tesis a
ti, por ser mi guia en cada paso de mi vida y por darme la sabiduria para
enfrentar todos los desafios que se me han presentado. A mi madre por ser mi
mayor apoyo Yy el pilar de mi vida, a mi querido papito que desde el cielo esta
celebrando conmigo este triunfo, a mi hermana Daniela, que se ha convertido
en mi fuente de alegria constante, a mi novio, mi compafiero inquebrantable, mi
tia y abuela, mis segundas madres, les dedico este logro a todos. Su amor y
apoyo incondicional han sido el verdadero motor que me impulsé a seguir

adelante.

Lino Contreras Denisse Alejandra



RESUMEN

El presente trabajo de titulacion tiene como objetivo principal examinar la
influencia de la rotacibn de personal en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Frio Seguro, dedicada a la comercializaciéon de
repuestos de linea blanca. La importancia de este estudio se basa en la
necesidad de mejorar la eficiencia y la productividad de la empresa, lo cual
afecta directamente en su competitividad y éxito en el mercado, por lo tanto, se
plantea realizar un andlisis en cada una de las principales areas de la empresa
para asi poder propones estrategias correctivas a seguir. La metodologia
utilizada en este estudio se basé en el enfoque mixto, es decir un método que
combina ambos enfoques, cualitativo y cuantitativo, también se planted un
alcance descriptivo, donde se analizaron los grupos de personas existentes en
la empresa. Por otro lado, las bases tedricas abarcan diversos temas como la
rotacion de personal, la tasa de rotacion, el ambiente laboral y demas temas
que abarcan el desempefio laboral. Se llevé a cabo encuestas con los
trabajadores para recopilar informacion sobre sus experiencias y percepciones,
asi mismo, se realiz6 una entrevista con el gerente y fichas de observacion en
los principales departamentos para obtener una vision mas amplia sobre la
problematica. En resumen, estas actividades se realizaron con el propdsito de
identificar las razones mas importantes por las cuales los trabajadores deciden
separarse de la empresa y asi plantear un conjunto de estrategias efectivas
para mejorar la retencién y el desempefio laboral de los trabajadores en la

empresa Frio Seguro.

Palabras Claves: Recursos Humanos, Capacitacion, Formacion,

Administracion.
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ABSTRACT

The main objective of this degree work is to examine the influence of
personnel rotation on the job performance of the workers of the company Frio
Seguro, dedicated to the marketing of white goods spare parts. The importance
of this study is based on the need to improve the efficiency and productivity of
the company, which directly affects its competitiveness and success in the
market, therefore, an analysis is proposed in each of the main areas. . of the
company in order to propose corrective strategies to follow. The methodology
used in this study was based on the mixed approach, that is, a method that
combines both qualitative and quantitative approaches. A descriptive scope was
also proposed, where the existing groups of people in the company were
analyzed. On the other hand, the theoretical bases cover various topics such as
personnel turnover, the turnover rate, the work environment and other topics
that cover job performance. Surveys were conducted with workers to collect
information about their experiences and perceptions. Likewise, an interview with
the manager and observation sheets were carried out in the main departments
to obtain a broader vision of the problem. In summary, these activities were
carried out with the purpose of identifying the most important reasons why
workers decide to separate from the company and thus propose a set of
effective strategies to improve the retention and job performance of the workers

of the Frio Seguro company.

Keywords: Human Resources, Training, Education, Administration.
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INTRODUCCION

Este estudio esta dirigido a la empresa Frio Seguro, empresa ubicada en la
provincia del Guayas, dedicada a la comercializacion de lineas blancas, la cual
presunto durante los ultimos periodos un alto indice de rotacion del personal. Siendo la
del periodo 2021 la mas alta con un 86% de rotacion del personal total.

En el capitulo uno, se planted la problematica de estudio, siendo la rotacién del
personal el epicentro, se plante6 objetivos de la investigacion, donde se busca
esclarecer los medios bibliograficos y fuentes terciar para realizar el estudio. La
delimitacién de la investigacion fue la obtenida por la administracion y empleados de la

empresa.

En el capitulo dos, se describié los antecedentes de la empresa, del como se
venido dando los problemas con la retencidn del personal. Se fijo las bases tedricas y
marcos conceptuales, con el fin de tener guias referenciales de la elaboracion del
proyecto y diagndsticos situacionales. También se determinar en el capitulo tres la
metodologia a seguir, para la recopilacion de datos, formas de andlisis y herramientas,
obtenido informacién relevante para la toma de decisiones, y planificacion de

estrategias a usar para mejorar la situacion de la compafia.

Por dltimo, en el capitulo cuatro se diagnosticé la situacion de la empresa
mediante la matriz FODA, EFlI Y EFE, de forma que se obtuvieron aspectos
cuantificables, para obtenerte un indicador o media, que enriquefias el proyecto. Se
realizaron estrategias y presupuestos para la puesta en marcha y validacion de las

propuestas, hechas por los autores.



CAPITULO |

ENFOQUE DE LA PROPUESTA
1.1. Tema

Rotaciéon del personal y su influencia en el desempefio laboral de la empresa

Frio Seguro.
1.2. Planteamiento del Problema:

La presente investigacion nace del objetivo de estudiar e investigar la relacion
estrecha que existe entre la Rotacion del Personal en el Desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa Frio Seguro.

En el mercado actual, las empresas estan adaptandose a nuevas tecnologias y
diversas formas de trabajo, las organizaciones a nivel mundial han sido testigo de como
el capital humano ha cobrado mucha importancia en estas, es por eso, que las
empresas estan llevando a cabo nuevos procesos de capacitacion y control del talento

humano.

El talento humano sin duda se ha convertido en el elemento principal de
cualquier organizacion, el desempefio de los colaboradores es determinante para el
desempefio productivo y satisfactorio de la empresa, por lo que las empresas estan
dispuestas a crear normas y condiciones para que el talento humano pueda satisfacer

sus necesidades, porque son. los que traen el éxito a la organizacion

De acuerdo con Chiavenato (2009), “La rotacion de personal es el resultado de
la salida de algunos empleados y la entrada de otros para poder sustituirlos en un

trabajo en concreto” (pag. 91).

A la rotacion de personal se la debe analizar como un efecto producido por
factores tanto internos como externos de la organizacibn mas no como una causa,
estos factores logran influir en el desempefo, actitud y comportamiento de los

trabajadores.



Algunos de estos factores podrian ser encontrar una mejor oferta de trabajo en
otra empresa, desacuerdos con comparfieros, considerar una mala compensacion
econdmica por su trabajo, sentirse infravalorado o incluso no adaptarse a la cultura

organizacional de la empresa.

La empresa Frio Seguro se dedica a la venta al por mayor y menor de partes,
materiales y piezas de equipos de refrigeracion y linea blanca. Inicié sus actividades

comerciales el 8 de marzo del 2009 en la ciudad de Guayaquil.

Actualmente Frio Seguro esta experimentando una importante rotacion de
personal la cual ha ido creciendo gradualmente en los dltimos afios, esto contrae una
serie de efectos bastante significativos a la empresa, algunos de ellos son una
disminucién en la productividad y un aumento en los costos correspondientes a lo que
conlleva el reclutamiento y capacitaciéon de los nuevos colaboradores para ocupar

dichas areas.

Tabla 1. Cuadro Estadistico Comparativo de Rotacion del Personal y Gastos de Liquidacién

Afio Empleados al Empleados al Rotacion de Gastos de Gastos por
inicio del afio final del afio personal liquidacion contratacion
2019 35 28 (28/35)-1=20% $21.000 $0,00
2020 28 15 (15/28)-1=46.4% $39.000 $4.200
2021 15 28 (-28/15)+1=-86.6% $6.000 $7.800
2022 28 22 (22/28)-1=21.1% $18.000 $1.800
2023 22 29 (29/22)-1 = 31.8% $9.000 $5.500
Total $93.000 $19.300

Fuente: Frio Seguro (2022)
Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

Durante el afio 2020, el comercial Frio Seguro se vio afectada por la pandemia
de COVID-19, lo que resultd en la necesidad de que la empresa tenga que despedir a
13 empleados de un total de 28, esta reduccién en la fuera laboral se debié a las
restricciones impuestas por el gobierno ecuatoriano y las medidas de distanciamiento

social establecida para contener la propagacion de la pandemia.



La decision de despedir a 13 trabajadores se basoé en la necesidad de reducir los
costos operativos para poder mantener la viabilidad financiera de la organizacion, estos
despidos fueron una decision dificil pero necesaria para enfrentar la disminucion de la
demanda laboral y la sostenibilidad frente a un periodo donde lo que mas existia era la

incertidumbre econdmica.

Sin embargo, a medida que las restricciones por la pandemia se flexibilizaron y
re reanudaron las actividades, Frio Seguro pudo reanudar sus operaciones

gradualmente y se contrataron 13 trabajadores nuevos para reforzar la fuerza laboral.

Esta decision se basé en la necesidad de cubrir las vacantes dejadas por los
trabajadores despedidos por motivos de pandemia y garantizar una capacidad

operativa adecuada para satisfacer la demanda.

Tabla 2. Cuadro Comparativo de los Costos de Reclutamiento y Capacitacién

Afo Empleados al inicio Empleados al final Costo de Costo de
del afio del afio reclutamiento capacitacion

2019 35 28 $0.00 $0.00
2020 28 15 $4.200 $560
2021 15 28 $9.000 $1.600
2022 28 22 $1800 $240
2023 22 29 $6000 $800
Total $21.000 $3.200

Fuente: Frio Seguro (2022)
Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

Teniendo en cuenta los efectos negativos de la alta rotacion de personal en las
organizaciones, es importante y necesario prestarle atenciéon a esto ya que es una

sefal de que algo no esta funcionando de forma correcta.

Con todo lo mencionado anteriormente, Segun (Rodriguez, 2018) La satisfaccion
gremial de los trabajadores, puede considerarse como un fin en si misma, que compete

muchos al trabajador como a la compaiiia; que también de crear beneficios a los
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empleados al ayudarles a conservar una buena salud psicolégica, puede ayudar a

mejorar la productividad de una organizacion y con ello su productividad; ya que un

trabajador motivado y satisfecho esta en superiores condiciones de realizar un trabajo

conveniente, que otro que no lo se encuentre mejorar el desempefio laboral, reducir la

rotacion de personal y aumentar el nivel de satisfaccion y el bienestar de la empresa.

1.3. Formulacién del Problema:

¢,Como afecta la rotacibn de personal en el desempefo laboral de los

colaboradores de la empresa Frio Seguro

1.4. Sistematizacién del problema

¢,Cudles son los referentes bibliograficos relevantes que respaldaran el
desarrollo del trabajo de investigacion?

¢, Cuadl es la situacion actual de Frio Seguro en términos de retencion de
empleados, y cuales son las razones mas frecuentes que llevan a los
trabajadores a abandonar la empresa?

¢Cudles son las estrategias efectivas propuestas para mejorar la
retencion y el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Frio

Seguro?

1.5. Objetivo General

Proponer estrategias que mejoren el desempefio Laboral y disminuyan la

rotacion del personal en la empresa Frio Seguro.

1.6. Objetivos Especificos

Establecer los referentes bibliograficos que permitan desarrollar el trabajo
de investigacion.

Analizar la situacion actual de la empresa Frio Seguro, con el proposito
de identificar las razones mas frecuentes por las cuales los trabajadores
abandonan la empresa Frio Seguro.

Plantear un conjunto de estrategias efectivas con el objetivo de mejorar la
retencion y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Frio

Seguro.



1.7. Justificacién

Frio seguro necesita desarrollar una estrategia de atracciéon y retencién de
talento para reducir la rotacion de empleados permanentes. Esto deberia evitar la
pérdida de conocimiento y costos innecesarios en el nuevo proceso de contratacion,

causando desgaste administrativo y financiero.

El andlisis de los determinantes del exceso de rotacion desarrollado por frio
seguro puede fortalecer sus procesos de Recursos humanos, convertirse en un capital
humano méas competitivo, formado y solidario. Motivacién que le permita crear una
cultura organizacional renovada, cuyos beneficios se manifiestan en clientes
satisfechos, mayor productividad, compromiso con la empresa; Ademas, las estrategias

de retencion juegan un papel importante en el desarrollo empresarial.

Al analizar los problemas de retencion, las empresas pueden crear un proceso
consciente que identifique las habilidades y necesidades de los empleados no solo con
fines de produccion, sino que puede perfeccionar la comodidad y la responsabilidad de
los colaboradores.

También tiene un gran significado personal, afectivo, familiar y social, ya que los
empleados se llegan a beneficiar de las diversas estrategias que se ofrecen, que
pueden promover su salud fisica, mental, también facilitar la integracion familiar.
Laborar, conseguir oportunidades que fomenten el desarrollo y crecimiento personal.
En definitiva, mostrar la empresa como corporacion que no solo genera desarrollo en el
ambito financiero, también cumple con la marca empleadora y la ubica como un buen

lugar de trabajo lo que vendria hacer un ambiente laboral acogedor.

De modo que. Es necesario analizar la retencién de empleados, que tiene como
objetivo mejorar el proceso de gestion de los empleados y comprender la motivacién, la

competencia, confianza y destreza en relacion con el desarrollo.

1.8. Delimitaciéon del Problema
e Campo: Administraciéon y Recursos Humanos

e Area: Estrategias de mejora del desempefio laboral



e Delimitacion espacial: Provincia del Guayas, Ciudad de Guayaquil,
Empresa Frio seguro, 1804 Av. Machala.
e Delimitacion temporal: Periodo 2023 — 2024

e Delimitacién Geografica:

llustracion 1. Ubicacion del Comercial Frio Seguro

1.9. Idea a Defender

Proponer estrategias efectivas permitira mejorar el desempefio laboral vy

disminuir la rotacién de personal en la empresa Frio Seguro.
1.10. Lineade Investigacion Institucional/Funcional

Linea Institucional. — Desarrollar investigacion generadora de conocimiento en

el area de estrategias empresarial.

e Desarrollo estratégico empresarial y emprendimiento sustentable.



CAPITULO Il
MARCO REFERENCIAL

2.1. Antecedentes

Durante los ultimos afos, el ambiente laboral en el Ecuador, manejando en
Guayaquil especialmente a través de la Inspeccion del Trabajo, fue cuna de tramites
muy atrasados, el proceso de legalizacion de contratos era interminable con largas
colas y mudltiples correcciones a documentos dependiendo del criterio de cada
inspector, hay contratos que no pueden ser sellados por el Inspector del Trabajo aun
cuando el trabajador ya no esté trabajando en la organizacion, lo mismo sucede con los
documentos de finiquito, que en ocasiones no pueden ser presentados por ausencia de
los funcionarios, ademas de malas asesoramiento en el ambito laboral, incitando
muchas veces a los trabajadores a iniciar acciones judiciales sin motivo, asi como
reclamaciones justificadas de los trabajadores que no son tramitadas, como la falta de
afiliacion al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, descuentos injustificados, multas
y sanciones, pagos prematuros, procesos de aprobacion sin resolucion y otros tramites
estancados por el mismo sistema, una cantidad excesiva de documentos

eventualmente se pierden o se envian a archivos por la lentitud del proceso.

llustracion 2. Estructura de la poblacién econémicamente activa nacional, abrir 2022 — abril 2023

b2 moy2 2l 2 agell sepl okl v  dicl  enedd febB mard  obeB
Poblaeln en Edad de Trabaja 7 137 12850763 12.86° ] | 1291 ] 19941 480 12954575 12971 744 12987097 | L

Pablacibn Econdmicomente
Befiva

Fablacidn con Empleo
Empleo Adecuads Flena 7770 7
Subampleq
Emplea o remuneddo
Qfro empleg ho plena
Emplea no cladlicada

Desempleo

Poblacion Econbmicamenie
nacliva

Fuente: INEC, (2023, pag. 12)



Las interminables horas de espera ocuparon principalmente al departamento de
Talento Humano y el colaborador los impulsé a probar otras opciones algo mas
convenientes para solucionar los problemas laborales, como la rendicion de cuentas
por los servicios prestados o0 la contratacion sin asistencia legal. Ante tales
complicaciones, los empleados muchas veces aceptaban el incumplimiento por
desconocimiento o para mantener facilmente una fuente de ingresos para su familia, lo
gue en parte se convertia en trabajo insuficiente por no cumplir con los requisitos
legales pertinentes. Asi lo indica el compendio estadistico del INEC de abril de 2022
hasta abril de 2023, en el cual nos presenta trabajos adecuados e insuficientes en el
Ecuador.

FRIO SEGURO se encuentra ubicado en Guayaquil, se dedica a la
comercializacién de ventas de repuestos de productos que tengan relacion con lo que
es linea blanca. La organizacion con el transcurso de los afios ha ido creciendo

notablemente ya que actualmente constan con 22 trabajadores.

Existe una cultura organizacional muy egoista, definida por las areas que
afectan a los mas vulnerables, beneficiando solo a unos sin importar como se sientan
los deméas. La identidad laboral no existe porque no se nutre por el completo
desconocimiento de muchos factores positivos en la organizacién como la calidad del
producto, ser una empresa econdmicamente sélida, contar con buena infraestructura y

buscar constantemente la innovacion.

Es primordial la necesidad de gestionar el campo del talento humano, el cual no
se puede desarrollar en el sector econémico y comercial sin una organizacién en su
conjunto, como una cultura organizacional sélida con presencia no solo interna sino

también fuera del mercado laboral para poder hacer posible este crecimiento.

Crecer, sembrar en cada colaborador una identidad laboral, en esta fuerza hacer
gue todos se sientan en una gran empresa, se sientan orgullosos de su lugar de
trabajo, de las funciones que desempefian, que su aporte es crucial para el logro de las

metas.



Debido a los multiples factores que afectan el ambiente laboral, es comun que
cualquier empresa tenga problemas en la gestion de los recursos humanos. Esta es la
realidad de las empresas con ingresos y desempefio excesivos, influenciadas por
factores internos y externos. Suscitando una Alta rotacion de empleados y bajo

rendimiento de los empleados.

Situaciones que se presentan son alta rotacion en el sector comercial cubierto
por la falta de un trabajo estable gracias a un contrato de trabajo, no tienen un
compromiso para lograr sus objetivos porque no se les exige nada, el ausentismo su
gratuidad sube muy rapido de no castigo por no trabajar, caras de mal humor cuando
se les pide que se queden un poco mas para una reunién en particular, falta de respeto
entre los compafieros de trabajo, practicas de no interferir con los procesos
comerciales, no mostrar las carteras propias sino solo las que reciben los mas altos
comisiones, retrasos constantes y otras situaciones que les han afectado afectan a la

organizacion.

2.2. Estado del Arte

Es un conjunto de trabajos e investigaciones bibliograficas que comparten
similitudes con el presente proyecto de investigacion, debido a que han utilizado
una estructura de bases tedricas, metodoldgicas o propuestas similares, siendo
de esta manera una alternativa necesaria para el desarrollo efectivo de la

investigacion. Segun Guevara, (2016).

Tabla 3. Estado del Arte

Metodolo
Autor Titulo gia ) de Conclusion Herramient Propuesta R.e,comenda Link

investiga as cién

cion
Rojas Estrategias Enfoque Se concluye El Reducir la Mejorar los https://repo
Maldona de gestibn  cuantitativ  que el instrumento  decision de canales de sitorio.uss.
do, enla 0. modelo de de abandono comunicacié  edu.pe/bitst
Zully retencion Investigac retencion del  recoleccion del talento ny ream/handl
Marlene deltalento  i6n personal de datos del humano distribucion.  €/20.500.1
(2019) humano y descriptiv.  disefiado y estudio fue critico,enla  Implementar 2802/5585/

el ay aplicado por el medida que  planes de R0jas%20
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https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y

compromis  correlacio  la empresa cuestionario, los capacitacion  Maldonado
0 nal del estudio, Analisis esfuerzos y formacion.  %2c%20Zu
organizacio puede documental, dela Fomentarla  lly%20Marl
nal de los influenciar que se organizacion participacion ene.pdf?se
trabajadore positivamente  encarga de se orienten activade los quence=1&
S en una en el la a trabajadores  isAllowed=
empresa compromiso recoleccion potencializar y
de organizaciona y del estudio las précticas
transmisién lyen de de Gestién
y disefio consecuencia documentos Humana
reducir el que tienen sefialadas
abandono de  que ver con en él,
dicho el tema. aplicable a
personal. la empresa
en estudio.
Metodolo
gia de Herramient Recomenda
Autor Titulo ) ) Conclusién Propuesta » Link
investiga as cion
cién
Camos Gestion de Enfoque Mantener un Las técnicas Manejar de Utilizando htt
Vargas, talento cuantitativ.  modelo de de manera un modelo p://reposito
Maria humano o] agencia de investigaci6 transparente de contrato rio.ulvr.edu
Fernand para el Investigac comisiones n e los procesos formal, .ec/bitstrea
a fortalecimie i6n No sin conexién instrumento de seleccion evaluacion m/44000/2
(2018) nto de la experime directa con el squesevan mediante detallada del 292/1/T-
cultura ntal, negocio en a utilizar en una matriz ingreso del ULVR-
organizacio investigac términos de el presente en gque comisionado 2089.pdf
nal e ion de tiempo, proyecto de incluye el actual a la
identidad campo Yy ventas, investigaci6  perfil duro, empresa a
laboral en descriptiv. informes de n son: evaluacion través de un
Corporacié a gestion y observacion  por contrato de
n Superior empleo y la competencia trabajo y
Corsuperio continuo de la  encuesta s y notificacion
rs.A empresa es evaluacion de ingreso
una pérdida técnica. del Instituto

de tiempo al
tratar con
cuestiones de
capacitacion
y adquisicién

de talento.

Ecuatoriano
de
Seguridad
Social.
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https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5585/Rojas%20Maldonado%2c%20Zully%20Marlene.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ulvr.edu.ec/bitstream/44000/2292/1/T-ULVR-2089.pdf
http://repositorio.ulvr.edu.ec/bitstream/44000/2292/1/T-ULVR-2089.pdf
http://repositorio.ulvr.edu.ec/bitstream/44000/2292/1/T-ULVR-2089.pdf
http://repositorio.ulvr.edu.ec/bitstream/44000/2292/1/T-ULVR-2089.pdf
http://repositorio.ulvr.edu.ec/bitstream/44000/2292/1/T-ULVR-2089.pdf
http://repositorio.ulvr.edu.ec/bitstream/44000/2292/1/T-ULVR-2089.pdf
http://repositorio.ulvr.edu.ec/bitstream/44000/2292/1/T-ULVR-2089.pdf
http://repositorio.ulvr.edu.ec/bitstream/44000/2292/1/T-ULVR-2089.pdf

Metodolo

gia de Herramient Recomenda
Autor Titulo ) . Conclusion Propuesta » Link
investiga as cién
cion
Haro La rotacion Enfoque Los procesos Las técnicas Elaboracion Evaluar a https://repo
Pérez, del cuantitativ. de recursos de de un los sitorio.uta.e
Marcia personal y o y humanos investigaci6 Modelo de empleados du.ec/bitstr
de su relacion cualitativo implementad n e Gestion de cada tres eam/12345
Lourdes en el 0s instrumento  Talento meses para 6789/8405/
(2014) desempefi  Investigac actualmente s que se van humano conocer sus 1/203%200
o laboral i6n en la a utlizar en para mejorar fortalezas .e..pdf
en la explorator institucion el presente el como las
cooperativ  ia, son proyecto de desempefio cualidades
a de ahorro Investigac inadecuados, investigaci6 laboral y personales,
y crédito ion serealizande n son: evitar el el liderazgo,
29 de descriptiv. manera observacion  incumplimie el trabajo en
octubre a, empiricay no 'y la nto en la equipo y el
Ltda. Investigac cuentan con encuesta entrega de profesionalis
agencia ion de wuna servicios 'y mo con el
Ambato campo adecuada la que realizan

gestion de

insatisfaccié

cualquier

recursos n del actividad en
humanos. personal en el campo
la laboral. asi
Cooperativa como  sus
de Ahorro y logros.
Crédito 29 deberian ser
de Octubre mejorados.
Ltda.
Agencia
Ambato.

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

2.3.

2.3.1. Desempefio laboral

Marco Teodrico Referencial

El desempefio laboral dentro de la organizacibn es un factor de suma
importancia que se puede utilizar para mostrar la eficiencia y eficacia del trabajo

realizado por los trabajadores, que en este caso de investigacion son los empleados de
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la empresa Frio Seguro. Esto también afecta la forma en que se evalta el valor del
personal para la empresa, es una inversion fundamental para la empresa, por lo que el
retorno debe ser elocuente. La evaluacion del desempeno laboral “es una evaluacion
sistémica de como le va a cada persona en el trabajo y como se desarrolla en el
futuro.” (Chiavenato, 2017) esta evaluacion ayudara a verificar la eficiencia del
desempeiio que los trabajadores tienen, de modo que esto facilitara reducir las

falencias que exista en la empresa.

“El enfoque en el desempefio laboral esta en el comportamiento de los
empleados, independientemente de su rol operativo o técnico, para garantizar el logro

oportuno de los objetivos y metas de una empresa”. Segun, Sarmiento (2020)

El desempeiio laboral es la actividad que un sujeto realiza en su lugar de trabajo
y engloba aspectos personales relevantes como la disciplina y las actitudes, que
pueden ayudar a identificar factores importantes en el desarrollo y la formacién
profesional, asi como la participacion laboral, el reconocimiento, la sensibilidad laboral

o la motivacion

El desempefio laboral es el término utilizado para describir que tan bien se
desempefia cada empleado en su funcién dentro de la empresa. Evalia como los
empleados llevan a cabo sus deberes, cuidan de sus obligaciones y contribuyen al

logro de los objetivos de la organizacion.

“La curva de desempefio esta influenciada por las demandas o presiones que
desafian las habilidades y conocimientos del trabajador lo que puede causar malestar y

beneficio para el empleado”. De acuerdo a los autores Félix; Garcia & Mercado (2018)
2.3.2. Evaluacion de desempefio laboral

La evaluacion de desempefio es un proceso técnico mediante el cual, de manera
integral, sistémica y continua, realizada por el superior inmediato, se evalla toda
la actitud, desempefio y comportamiento en el lugar de trabajo de los empleados
en el desempefio de sus funciones y cumplimiento de sus deberes, en términos

de tiempo, cantidad y calidad de los servicios producidos. Es un proceso

13



disefiado para identificar e informar a los trabajadores. De acuerdo con Alvarado
& Toala. (2018)

Al evaluar el desempefio laboral, los sistemas de evaluacion que toman en
cuenta metas cuantificables preestablecidas que son sorprendentemente valiosas,
estables, integradas y comprensibles en pocas palabras estan disefiados para lograr

metas cuantificables.

El proposito de estas evaluaciones es examinar la eficacia con la que los
empleados han podido desempefiarse durante un periodo de tiempo. En general, las
empresas lo hacen todos los afios, pero se recomienda hacerlo cada 6 meses. Para
que la calificacion sea Optima, el desempefo debe medirse de manera completamente

objetiva.

Hay diversar formas de medir el desempefio laboral de los trabajadores, la mas

utilizada es evaluar cada elemento en una escala del 1 al 5, de menor a mayor:

Insatisfactorio

Por debajo del promedio
Aceptable

Por encima del promedio

o bk~ 0N

Satisfactorio
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llustracion 3. Formato de evaluacion de desempefio laboral

Evaluacion de desempeno laboral

Do s el ewsibusda

MNomibre
D=partamanto:
Pussto:

[atos del evaluador

MNomibrs
Rekacidn con al e valua do

CALRCACIKON

COMPETENCIAS A EVALUAR E
3 4 5

Compane infomackin de manera efeciva y 3senva.

EsCucna aciVamente v &8 BORDIVD 3 135 0phiones de o5 cemis
Presia slenckn en I35 conversachones.

Se comunbca de mane = escria con clrdad.

Expresa sus ke3s con clanidad v respeto 2 13 i@ personz

Fomenta el di2iogo de manera ablera y diect.

Trabajo en eguipao

= desempefia como un mbemon 3o delegubo.

nspira, moiva y guiz 3l egubo para el logro de Bs meias
Comparie su conocimienio, haolidaces § experiencla.
Companie el rezonocinkenio de ogos con 2l Bsio del egulpo

Resolucion de problemas

Mecauda Infarmacbn de dieenies fuenies anies de fomar una deckiis
22 enfoa en bs asunios clave para resoler el pooema.
Tiene fiexibildad y disposicldn de camblo anfe s shuaclnes.

Nota. Muestra un modelo de tabla para evaluar el desempefio laboral de los empleados
Fuente. SiempreExcel, (2022)



2.3.3. Elementos de la evaluacion desempefio

En cuanto a la evaluacion del desempefio, es el proceso de estimar el
desempefio general de un empleado, que es una funcidén esencial de una forma u otra
comunmente realizada en cualquier organizacion moderna. Como la mayoria de los
empleados buscan retroalimentacion sobre como realizan sus actividades y quién es
responsable de dirigir el trabajo de otros empleados, se debe evaluar el desempefio

individual para saber qué acciones debe tomar la organizacion.

Finalmente, cuando el desempefio no se logra segun lo especificado, el gerente
0 supervisor debe tomar medidas correctivas; Del mismo modo, se debe fomentar el

desempefio que cumpla o supere las expectativas.

Los elementos del sistema y el enfoque de evaluacién deben identificar los
factores relacionados con el desempefio, medirlos y brindar retroalimentacion a los
colaboradores y al &rea de Recursos Humanos; si los estdndares de desempefio no se
basan en factores relacionados con el trabajo, esto puede generar resultados inexactos

0 subjetivos.

llustracion 4. Elementos de la evaluacion de desempefio

Objetivos
claros

Acciones O
mejora Criterios de

evaluacion

Seguimiento y
evision

Retroalimentacio Recopilacién
ny comunicacion de datos

Proceso de Fuentes de
evaluacion informacion
Métodos de
evaluacion

Fuente. (Alveiro Montaya, 2009)
Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)
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2.3.4. Rotacion de personal

La rotacidon de empleados es la separacion voluntaria o involuntaria permanente
de la organizacion. Esto puede ser un problema a medida que aumentan los costos de
reclutamiento, seleccién, capacitacion y terminacion de la fuerza laboral. No se puede
prevenir, pero se puede minimizar, especialmente entre los empleados de alto

rendimiento y dificiles de reemplazar.

Una planificacion de carrera ineficiente, la incapacidad de proporcionar los
incentivos necesarios para mantener la motivacién de los empleados puede crear
inseguridad en las personas de la organizacién y ralentizar el ritmo de trabajo,

provocando el deseo de cambiar de trabajo, de empresa o incluso de industria.

“La rotacion de personal se utiliza para definir la rotacion de empleados entre
una organizacion y su entorno; es decir, el intercambio de personas entre la
organizacion y su entorno esta determinado por el nimero de personas que
entran y salen de la organizacion. Las rotaciones casi siempre se presentan
como indices mensuales o0 anuales para comparacion, diagnoéstico, promocién
de la oferta e incluso pronésticos”. Segun (Chiavenato, Gestion del Talento
Humano, 2002)

Las personas que dejan el trabajo deben ser compensadas con un mayor aporte

para mantener el nivel 6ptimo de factores humanos en el que opera el sistema.

En 1910, América del Norte comenz6 a estudiar las causas y efectos de la
rotacion de personal. “Los empleadores que consideran despedir a un empleado por el
mas minimo error y confian en poder reemplazar el articulo entienden que todo despido
tiene un costo y ese costo no es insignificante, y el mismo razonamiento se aplica a

qguienes fijan la tarifa.

2.3.5. Factores determinantes en la rotacion de personal

La rotacion de empleados debe entenderse como una consecuencia, no como

una causa, de fendmenos que ocurren dentro y fuera de la organizacion que afectan
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las actitudes y el comportamiento de las personas, y por lo tanto la movilidad es una

variacion tanto interna como externa de un fenémeno organizacional.

Podemos identificar las causas de la rotaciéon de empleados en un orden triple, a
saber: "general, no relacionada con la empresa y el individuo; naturaleza comercial
relacionada con la implementacion de la politica de personal; naturaleza personal,

estrechamente relacionada con el tema, personal y familia Es un negocio adicional”.

llustracion 5. Factores determinantes de la rotacion del personal.

Factores
determinante de la
rotacion del
personal
. L, . . - ] Situacion
Situacion personal Salario Situacion ambiental organizacional
Son afectaciones Es la remuneracion, Puede ser provocada Son caracteristicas
por el mal uso de los de la empresa como
que afectan al IR o recurso internos
individuo, pueden empleados por el y su estructura que
S5 B : q naturales de la provocan
ser financieras trabajo realizado. P : :
¢ organizacion puden incomodida
problemas :
intrapersonal que proborcar el deseo de
[Pl (g desertar.
lo obliguen.

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

El primero es el estatus, las caracteristicas del mercado laboral de las mujeres;
el segundo tiene razones relacionadas con la politica de personal, las condiciones de

trabajo, las capacidades superiores; en tercer lugar, las causas estan intimamente
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relacionadas con la personalidad de las personas, las relaciones familiares y los

habitos de vida.

Enfasis en los factores personales, desde el punto de vista psicoldgico, una
persona es un ser muy complejo, siempre debemos analizar cada factor
individual: elementos tanto ambientales como personales de satisfaccion laboral,
gue pueden ser la clave para sostener a un individuo. la estabilidad emocional
del trabajo, que determina la actitud y el comportamiento de los empleados.

“La satisfaccion con el trabajo como motivo de salida genera varios factores que
estan influenciados por la misma motivacion, estos factores son: situacién personal,
salario, situacion organizacional, situacibn ambiental”. De acuerdo a los autores,
Santillan & Navarro (2008)

El nivel de rotacibn de empleados esta estrechamente relacionado con la
satisfaccion laboral, que a su vez esté estrechamente relacionada con la motivacion. La
satisfaccion laboral se entiende como el grado de felicidad que experimentan los
empleados debido a su trabajo. La motivacion esta formada por todos los factores que
pueden causar, mantener y conducir. El acto de lograr una meta, por lo que se
considera un impulso que hace que una persona elija y realice una accién entre las

opciones que se le presentan en una situacion dada.

Estos antecedentes respaldan la base de la teoria de Abraham: Maslow creia
gue las necesidades humanas o las motivaciones personales influyen en la
busqueda de satisfaccion de un individuo, y la teoria de las necesidades se
representa en forma de piramide. Para Maslow: “La motivacion superior aparece
solo cuando se satisface la motivacion mas basica. Esto es observable a nivel
evolutivo e individual. “En la parte inferior de la piramide se encuentran las
necesidades mas basicas y comunes (llamadas necesidades primarias),
mientras que en la parte superior se encuentran las necesidades mas complejas
y abstractas (necesidades secundarias). De acuerdo a los autores Morris &
Maisto (2001)

2.3.6. Herramientas de Calculo y Medicién de la Rotacion del Personal
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En un entorno empresarial, la rotacion de personal se ha convertido en uno de
los desafios mas grandes a los que una organizacidbn se puede afrontar. Para
comprender y abordar este fenOmeno, es necesario contar con las herramientas y
meétricas adecuadas que permitan medir la rotacion de personal de una manera

efectiva.

En este contexto, son los indicadores de rotacion los que juegan un papel
fundamental, ya que proporcionan una vision ampliamente cuantitativa de la rotacion de
personal, permitiendo asi a las organizaciones, analizar y comprender mejor los
factores y tendencias asociadas con la salida de trabajadores. Mencionados a

continuacion:
2.3.6. Tasa de Rotacion

“La tasa de rotacion es uno de los indicadores mas utilizados para calcular y

medir la rotacion de personal de una empresa”. Segun Chiavenato (2009)

Se define como el nimero de empleados que abandonan la organizacion en un
periodo establecido dividido para el numero total de empleados durante ese periodo.

Mostrado abajo:

» N. de empleados que abandonar la empresa
Tasa de rotacion = ( - ) * 100
Promedio de empleados

Esta medida proporciona una visién general del nivel de estabilidad laboral que

tiene la empresa y la duracién promedio del empleado en la organizacion.
Ejemplo Tasa de rotacion

Se ha formado un equipo, entrenado y le das seguimiento. Sin embargo, sucede
gue algunos de sus empleados estan ausentes 0 ya no vienen a trabajar. Te enfrentas

a uno de los problemas mas apremiantes para un restaurante: la rotacion de personal.

20



En un restaurante ha existido la rotacién de personal en lo cual se dan 2
despidos por mes y su humero de empleados es de 30, se trata de resolver cual es su

porcentaje de tasa de rotacion.

Ecuacion 1. Tasa de rotaciéon

2
Tasa de rotacion = <%) * 100 = 6.66 % de rotacién mensual
Fuente: Tomado de: (Castafieda, 2023)

Con 2 despidos por mes, la rotacién anual es del 79,2 %. Esto significa que casi
el 80% de los empleados abandonan el restaurante en un afio. Lo cual se lleva a que

se tiene que resolver el problema que existe de rotacion.
2.3.7. Encuestas de salida

La encuesta de salida es aplicada por parte de la Gerencia de Personas una vez
gue el colaborador presenta su carta de renuncia. En ese momento se le invita a
rellenar la encuesta que recabaria informacién de fuente directa de cuéles son
los motivos que le llevaron al colaborado decidir dejar de trabajar. Segun,
(Sanchez Almonte, 2020)

Las encuestas de salida son una herramienta valiosa para comprender cuales
son las razones gue existen detras de la salida de los trabajadores de la organizacién y

la rotacion de personal que existe.
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llustracion 6. Ejemplo de entrevista de salida.

ENTREVISTA DE SALIDA

NOMERE,
FECHA DE INGRESO, FECHA DE RETIRC:
DEPARTAMENTO: PUESTO:

INSTRUCCIONE 5: MARCAR LA CASILLA CORRE SPONDIENTE DE ACUERDO A 5U OPINION.
COMPLETAR DATOS CUANDO SEA REQUERIDO.

(EX=Excelente  MB=Muy bueno B=Buenc R=Regular M-=insatisfactorio)

[+
£COMO CALIFICARIAZ, EX NE B R W
(INCLUYA SUS COMENTARIOS 51 LO CONSIDERA COMVENIENTE) 9-10 7-8 3-8 3-4 1-2
[~ AmEiente laboral

- Felacion con su jefatura mmedats
- Felacion con sUs calegas 08 babao

- G0 Y Prestaciones. . DONO, VaCICIONES, Seguro wida y ico, etc.

co . MECUrS0S y NeMmamientas 1 1

~Capacaacion. INGUCCon § ENTENamientn en &l pussio

run: & desal

- Carga de trabajo

- Comunicacion ntema

- Organizacion del trabajo

- Traoajo &n eguipo
= Senwicio 3l cliente
- Imagen o& s Empresa

£ Dué sugerencias nos pusde dar para mejorsr & trabsjo &n su depantamento/srealy en panersl?
o Que comentaros nos pueds haosr scerca de su area de trsbap?

i Qué es lo que mas le gusto de |a Empresa? Y lo que NO le gusta?

i Cual &s su opimion de I3 Empresa como empleador?

i Usted recomendsna & ofras personas rabsjar en ests Empresa?

NOMBRE Y FIRMA DEL EMPLEADD NOMBRE Y FIRMA, DEL ESPECIALISTA DE RRHH

Fuente: Conexién Mujer, (2020)

‘Es una politica que cualquier organizacion deberia aplicar a todos los

trabajadores que deseen retirare de la empresa por el motivo que tengan, en caso de

renuncias, es importante definir las causas”. Segun, Martha Alles, (2008)
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Durante las encuestas de salida, se investigan los motivos reales y especificos
gue llevaron a los trabajadores a dejar su puesto de trabajo, esto brinda a los
empleados la oportunidad de expresarse de una forma abierta sobre las razones o
decisiones que los llevaron a dejar la organizacion, aparte de esto, se investiga sobre la
experiencia laboral y la satisfaccion del empleado durante el tiempo que trabajé en la
organizacion, incluyendo aspectos sobre el ambiente laboral con sus compafieros de
trabajo y superiores, las oportunidades de crecimiento profesional y el reconocimiento
recibido por su trabajo, ademas, se hace una retroalimentacién sobre las politicas
organizacionales, abarcando temas como la compensacién, los programas de

capacitacion y las politicas de conciliacion laboral.

En esta también se brinda a los trabajadores la oportunidad de compartir
recomendaciones y sugerencias para mejorar la retencion de personal y el entorno
laboral, estas entrevistas permiten una interaccion directa y profunda con las

experiencias individuales.

2.3.8. Herramienta para identificar los factores de rotacion de personal

Las herramientas que permiten identificar los factores de rotacion de personal
son métodos utilizados por las empresas para analizar las razones que existen detras

de la salida de los trabajadores.
La herramienta mas comun para analizar y entender la rotacion de personal es:

e Analisis de causas raiz

2.3.9. Anédlisis de Causas Raiz

“El andlisis de causa raiz es un enfoque sistematico que identifica las diversas
causas fundamentadas de un problema para que puedan ser abordadas
adecuadamente y evitar que estas vuelvan a ocurrir en un futuro”. Segun Rother &
Shook (2008),
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Esta es una metodologia ampliamente utilizada en diversos campos y aborda las
causas mas importantes que originan un problema o una situacion no deseada, su
objetivo principal es ir mas alla de los sintomas superficiales y encontrar la causa raiz

gue generan efectos negativos.

Para llevar a cabo este analisis existen diversas técnicas y métodos, los dos

mas importantes son:

e Diagrama de espina de pescado

e Técnica de los cinco porqués
Diagrama de Espina de Pescado

Ayuda a identificar visualmente la causa raiz de un problema, ya que guia a una
serie de caminos por categorias ramificadas que puede llevar a otras causas

relacionadas, hasta que se llegue a la causa principal.

llustracion 7. diagrama espina de pescado

Diagrama de espina de pescado C y E**
Causas de entregas demoradas de pizzas

Equipo y maquinaria Personas

Sin trahajo de equipo
Sin capacitacién
Sin capacidad para > Hlega a trabajar
boras pico =

Homos demasiado pequefios
Mucha rotacién oo
Desaprovechamiento

del espacio

=
- & 4
Analizar Rresiee

Mal manejo de los
pedidc

Falta de experienci

Métodos

Nota. Presenta el modelo de espina de pescado, usado para determinar causas y efectos.
Fuente: Datasketch, (2021)

El diagrama opera de una forma estructurada, en un primer paso se ubica el
problema en el centro del diagrama, posteriormente, se lleva a cabo una lluvia de ideas
con el proposito de identificar y determinar los diversos factores causales que estan

relacionadas con el problema, las cuales se distribuyen en ramas representativas a las
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“costillas del pescado”. Dichas categorias se agrupan y el proceso se repite para

profundizar en el andlisis, con el objetivo de identificar la causa raiz.
Técnica de los cinco porqués

La técnica de los Cinco porgqués es una herramienta de resolucion de problemas

gue se utiliza para conocer la causa raiz de un determinado problema.

Fue desarrollada por Sakichi Toyoda, el fundador de Toyota Industries, como
parte del sistema de produccion de Toyota Industries, como parte del sistema de

produccion de Toyota.

El objetivo de esta técnica es evitar el tratamiento superficial de los problemas vy,
por el contrario, profundizar en los factores importantes que originan la situacion no

deseada, consiste en formular la pregunta “spor qué?” varias veces hasta llegar a la

causa raiz.
llustracion 8. Ejemplo de la teoria de los cinco porqués
Planteamiento
v Por qué 1 Por qué 2 Por qué 3 Por qué 4 Por qué 5 Resultado

Porngue hay un clima
organizacional negativo

4 Por qué hay un clima
organizacional
negativo?

Porgue no se fomenta el

4 Por gué no se fomenta
el trabajo en equipo?

Porgue no hay un lider

Defindr un lider por cada
drea de negocio gue
ayude a conocer las

trabajo en equipo y en cada drea de la necesidades especificas
existe mucha empresa que incenthe ) de cada departamento.
competitividad mal actividades grupales. | 4Porgué no hay lideres
enfocada. en cada drea?

4Porqué hay una falta
de crecimiento laboral?

& Por qué o se ofrecen
capacitaciones a los
trabajadores?

Porgue no hay un lider

Porgue no se ha
incentivado ninguna
actividad o votackin gue
ayude a elegir al mejor

Buscar las capacitaciones|
y talleres mds adecuados

organizacional?

R Pomgue hay una falta de Porque nose brindan Lzs en cada drea que Vder para cada drea. para que el personal
4 Porgué hay capacitaciones ni pueda aprender mas
tanta rotacion de wrechmilento kboval oportunidades suglera odestaqu% - sobre sus funciones y asl

personal? adecuadas para que los necesidades espediis incentivar su
traba jadores puedan de lo que requieren crecimianto.

subir de puesto, aprendar para seguir

avanzando encada
departamento.
& Por gué no se utilizan
4 Porqué hay un proceso | bos valores y objetivos 4 Por gué no estdn .
de selecciin e la empresa para | establecidos los valores y 4Parqué na se ha. creada Designara un
inadecuado? determinaral mejor | objetivos de la empresa un manual responsable gue sea

Porque no hay un personal? an un documento oficial? capaz de desarrollar un
proceso de seleccidn | Porgue no se utilizan los manual organizacional
adecuado walores y objetivos de la Porgue los valores y Porgue la empresa no se Porque no han designada que sirva como referente
a un responsable para
empresa como base | objetivos de la empresa | ha tomado el tiempo de realizario en el proceso de
para seleccionaral no estdn bien crear su manual decuadamente. reclutamiento.
personal adecuado. establecidos en un organizacional. acecladaments.
documento oficial.

Nota. Busca determinar mediante cinco preguntas

Fuente: HubSpot, (2021)
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Es importante destacar que, aunque se denomine “Cinco porqués”, el nUmero de

preguntas que deben formularse varia dependiendo de la complejidad del problema.

2.3.10. Causas de la Rotacion de Personal

“Uno de los recursos que cambia mas rapido en las organizaciones de hoy es el
capital humano, con la entrada y salida constante de trabajadores. Algunas empresas
caen en la precariedad laboral, con consecuencias negativas para la empresa”. (Arias
Galicia, 1990)

Se refiere al movimiento de personas dentro y fuera de una organizacion. Por lo
tanto, un porcentaje muy alto se toma como una sefial de que algo anda mal. Teniendo
en cuenta que las organizaciones ya estdn gastando en actividades de recursos
humanos, como reclutar, seleccionar, capacitar y educar a las personas que contratan

la alta rotacion.

La rotacion de personal, es el fendbmeno de los empleados que dejan una
empresa y son reemplazados por nuevos empleados. Este es un aspecto importante
gue las organizaciones deben monitorear y comprender, ya que puede tener un
impacto significativo tanto en la cultura organizacional como en el desempefio general.

Las causas mas comunes son:

llustracion 9. Causas de la rotacién de personal

Falta de oportunidades de
desarrollo profesional.

Cbémo se maneja la
compensacion.

| Administrar los beneficios
que brinda la empresa.

| Desarrollo de las relaciones
entre los empleados.

Cultura organizacional y
valores corporativos.

Causas de la Rotacion de
Personal
I

~ |Formacion incorrecta de los
nuevos empleados.

Fuente: (Cabrera Piantini, Ledezma Elizondo, & Rivera Herrera , 2011)
Elaborado por Chuquimarca, M & Lino, D (2023)
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Ademés de lo anterior, se puede decir que otra causa puede de la rotacion de
personal es la satisfaccion que ve el colaborador, es decir, ve la diferencia entre el nivel

de salario que recibié segun lo que desea recibir.

2.3.11. Consecuencias de la Rotacion de Personal

Las consecuencias de la rotacion de personal son de amplio alcance y pueden

tener un impacto significativo en diferentes aspectos y areas de la organizacion.

Esta situacién puede provocar consecuencias, las cuales son:

llustracién 10. Consecuencias de la rotaciéon de Personal

Fuente: Cabrera Piantini, Ledezma Elizondo, & Rivera Herrera , (2011)
Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

2.3.10. Costos Econdémicos.

La rotacion de personal puede generar costos altamente significativos para las

empresas.

Las empresas con alta rotacibn de personal experimentan mayores costos

asociados a la seleccidn, reclutamiento capacitacion de nuevos trabajadores.
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2.3.11. Inestabilidad laboral.

La alta rotacién de personal puede causar inestabilidad laboral. Lépez Salazar
(2022) menciona que la inestabilidad laboral es una de las principales consecuencias
de la rotacion de personal, en esta los trabajadores enfrenta condiciones de empleo

inciertas o hasta inseguras.
2.3.12. Disrupcion de la continuidad del trabajo.

La disrupcién de la continuidad del Trabajo hace referencias a las muchas
interrupciones en la normal ejecucion de las tareas, cuando un trabajador abandona la
empresa, existe una interrupcion en la continuidad del Trabajo. Esto puede afectar a la
eficiencia, productividad y la calidad de los procesos y mas si el trabajador que se va
tenia conocimientos o habilidades en area especifica. Segun un estudio realizado en la
Universidad Autonoma de Nuevo Ledn (2016) la rotacion de personal puede generar

una falta de continuidad en el trabajo y generar una baja productividad.
2.3.12. Impacto en la Moral y Motivacion de Empleados.

La rotacién de personal tiene un impacto en la moral de los trabajadores que aun
se mantienen en la empresa. La incertidumbre y la poca estabilidad laboral puede
generar desmotivaciones y disminuir el compromiso que tienen los trabajadores con la

empresa.
2.3.13. Pérdida de conocimiento y experiencia.

Cuando un trabajador se va de la empresa esto provoca la pérdida de
conocimiento y experiencias, esto puede afectar la capacidad de la empresa en la

capacidad de resolver problemas y orillarlos a tomar decisiones negativas.

2.3.14. Teorias y Modelos sobre la Rotacion de Personal

Uno de las claves mas importantes dentro de la dinamica organizacional es la
rotacibn de personal; la retencion de personal es un fendmeno que puede ser

influenciado por diversos factores.
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Multiples teorias han surgido a raiz de este fenOmeno para tratar de
comprenderlo y explicarlo, presentadas en la parte abajo.

2.3.15. Teoria del Capital Humano.

“Este enfoque se basa en la idea que la educacion y la capacitacion-formacion
son inversiones que logran aumentar el capital humano, aunque estas
inversiones impliqguen un costo de oportunidad, ya que requieren de tiempo y
recursos que podrian ser utilizados en otras actividades, Becker, argumento que
estas inversiones pueden generar varios rendimientos como el aumento de
ingresos y mejores oportunidades laborales a lo largo del tiempo”. Segun, Gary
Becker (1964)

La teoria del capital humano sostiene que los trabajadores deben ser
considerados como activos de una empresa, esta teoria menciona que los trabajadores
van adquiriendo conocimientos, habilidades, aptitudes y experiencias a lo largo de su
vida laboral, esto aumenta la productividad y es uno de los factores importantes para el

éxito y la rentabilidad de una empresa.

Amplio el concepto de capital mas alla de lo que los gerentes conocian como
activos fisicos y financieros, argumentando que el capital humano es un factor

importante en el crecimiento econémico.

Becker afirmé que los individuos diariamente toman decisiones sobre como

invertir en el capital humano y analizan la relacion costo/beneficios asociados a estos.
2.3.16. Teoria de la Satisfaccion Personal.

La teoria de la satisfaccion personal actualmente es un tema de gran interés, ya
gue es relevante tanto para la psicologia ocupacional como para las
organizaciones. Con respecto a las organizaciones, este concepto se examina
como una variable que influye en las interrelaciones entre los individuos y la
organizacion, ya que esta interaccion es necesaria para observar ambos
intereses, Se supone que la satisfaccion o la insatisfaccion individual en el

trabajo es un producto de las relaciones con su trabajo y actitudes hacia ellos.
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En otras palabras, las personas necesitan organizaciones como medios
importantes para lograr sus objetivos y, a su vez, estas organizaciones necesitan

personas para lograr sus objetivos organizacionales. (Segura, 2009)

La teoria de la de la satisfaccion personal abarca el interés que persigue el
individuo, la organizacion se vuelve parte del individuo, parte yaciente, parte esencial;
esto ocasiona que los cambios, la mala gestion y el pésimo ambiente organizacional
incite a la desercion del personal por el cargo que mantiene, entender, promover u
motivar al sujeto colaborador asegurard que su estancia y deseos por permanecer

dentro de la empresa, sean mayores.

Es una de las estructuras y medidas examinadas con mayor frecuencia en
literatura y comportamientos organizacionales. El interés en la satisfaccion
laboral se basa en su relacibn con otros importantes. Resultados
organizacionales, incluido el absentismo, la rotacién, el compromiso
organizacional y el desempefio. Segun, Taylor, K. Dow Scott & G. Stephen
(1985)

El absentismo al igual que otras variables como, la rotacién del personal y la
disminucién del compromiso organizacional de los empleados con la empresa, entre

otras, es el factor que aqueja, a la empresa Frio Seguro.

Esta teoria se vuelve mas sofisticado con la introduccién de la teoria de la
motivacion-higiene Herzberg. Centra su atenciéon en el trabajo en si como la
principal fuente de satisfaccion. Para Herzberg, el concepto de satisfaccion
laboral tiene dos dimensiones, satisfaccion e insatisfacciéon de los individuos,
gue influyen dos grupos de varios factores; Es decir, los factores que producen

satisfaccion radical son diferentes de lo que causa insatisfaccion. (Gomez, 2019)

La satisfaccion personal, de los colaboradores de la empresa Frio Seguro, se
enmarcada hacia la direccion contraria, la insatisfaccién, este andlisis previamente visto

en el planteamiento del problema, por el alto indice de rotacion anual.

2.3.16.1. Teoriade la Vinculacién Organizacional.
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Segun el modelo de compromiso organizacional establecido por Meyer & Allen
(1991) “Existen tres componentes que influyen en el grado de vinculacién; el

compromiso afectivo, el normativo y continuo”.

La teoria de la vinculacién organizacional detalla que la conexién emocional que
se crea entre un empleado y la empresa, puede influir en su lealtad y compromiso a
largo plazo, la rotacion de personal puede ser un indicador de la falta de vinculacion
gue existe entre los trabajadores y la organizacion.

llustracion 11. Modelo de compromiso organizativo de Meyer y Allen

COMPROMISO \
- Valores compartidos [ : ‘ n
- Implicacién personal — Afectivo 9o
- Identificacién ‘ (Deseo) c
()
~ . =
- Inversiones / Side bets — Continuidad -m ©
- Falta de alternativas (Coste) 8
| £
- Contrato psicolégico ' Normativo 8
- Socializaciéon — : .
- Normas sociales (Obligacion)

Fuente: Dialnet, (2020)

El compromiso afectivo se refiere a la conexién emocional que los empleados
crean con la organizacion, esto debido al apego con los objetivos y valores de la
empresa a raiz de un interés que se traduce en el deseo de conseguir el logro de la

organizacion.

El compromiso de continuidad, se refiere a la percepcion de los trabajadores de
gue el abandono de la empresa seria costoso, es en si el costo de oportunidad que
pondera un trabajador cuando toma la idea de cambiar de organizacion, esto hace que
haga un balance de ventajas y desventajas de permanecer en la empresa que se
encuentra actualmente, este compromiso implica un sentimiento de apego mas

psicoldgico independiente al del afecto.
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Por ultimo, esta el compromiso normativo, se refiere a la obligacion moral que el
trabajador siente hacia la empresa, a conseguir los objetivos de esta. Este tipo de
compromiso hace referencia al apego que tiene un trabajador con la institucion que se

basa en un sentido de lealtad y se expresa en un sentimiento de obligacion.

2.3.17. Determinacion de las Causas de Rotaciéon de Personal

Hacer un analisis de la rotacion, a partir de la identificacion de las causas por las
cudles las personas se han marchado de la empresa en el Ultimo afio, es factible
a partir de las encuestas de salida que se han aplicado en las renuncias

voluntarias o involuntarias. Segun, (Sanchez Almonte, 2020)

La determinacion de las causas de rotacién de personal es un tema de gran
impacto dentro de la organizacion, ya que esto permite consolidar cuales son los
factores que pueden llegar a ejercer influencia en la salida de los trabajadores de las

empresas.

La rotacién de personal puede llegar a tener diversas causas y la comprension
de cada una de estas es fundamental para una buena gestion del talento humano y la

retencion de empleados.

En primer lugar, uno de los factores que se ha identificado como causa de
rotacion de personal es la insatisfaccion laboral, esta puede estar definida por varios
aspectos, tales como; el ambiente laboral, las condiciones laborales, la falta de
reconocimiento por el trabajo elaborado y la falta de oportunidades de desarrollo

profesional.

“formula la llamada Teoria de dos factores o también conocida como Teoria
motivacion-higiene, en esta busca explicar los factores que ejercen influencia en la

satisfaccion y la insatisfaccion laboral”. Segun, Frederick Herzberg (1968)
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llustracion 12. llustracién de la teoria de los dos factores

Alta

Alta higiene & Alta higiene &
baja motivacion alta motivacion

Empleados tienen bajas quejas Esta es la situacion ideal. Los
pero no estan motivados empleados estan muy motivados y
apenas tienen quejas.

Factores de higiene
Baja higiene & Baja higiene &

baja motivacion alta motivacion

La peor situacion. Empleados no Empleados estan

estan motivados y tienen quajas motivacion para trabajar
pero ellos tienen quajas

Baja
Baja Alta
Factores de motivacion

Fuente: ToolsHero, (2019)

El primer conjunto de factores, conocidos como factores de higiene son aquellos
elementos que estan altamente relacionados con el entorno laboral y las condiciones
con las que se realizard el trabajo, estos factores pueden incluir temas como el salario,
las politicas de la empresa, los beneficios y el clima laboral que exista entre
comparfieros de trabajo. Segun Herzberg estos factores no son tomados como un
impacto directo en la satisfaccion laboral, pero la carencia o ausencia de este si genera
insatisfaccion y malestar en los trabajadores.

El segundo conjunto de factores, son conocidos como factores motivacionales,
hacen referencia a aquellos elementos que estan altamente relacionados con la
naturaleza del trabajo y las oportunidades de desarrollo y crecimiento personal que el
trabajador puede obtener en este. Estos factores van de la mano con el logro, el

reconocimiento, el crecimiento y el avance profesional.

Para Herzberg los factores higiénicos pueden prevenir la insatisfaccion, pero eso
no quiere decir que pueda aumentar la satisfaccion laboral ya que eso solo lo logra los
factores motivacionales, este ultimo conjunto de valores que generan un alto nivel de
satisfaccion. La teoria de los dos factores ha tenido una gran influencia dentro del
campo de gestion de recursos humamos y esto ha hecho que se forme un enfoque mas

holistico para poder comprender y abordar mejor la satisfaccion personal.
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Para que una empresa pueda crear un ambiente laboral satisfactorio no solo
debe centrarse en eliminar los factores higiénicos insatisfactorios, sino también en
fortalecer los factores motivacionales. Al hacerlo, se puede fomentar una mejor
satisfaccion laboral, un mejor compromiso y un mejor desempefio laboral de los

trabajadores.

Otro factor relevante en la determinacion de las causas de rotacion de personal

es el liderazgo y la relacion con los supervisores de cada area de la empresa.

Muchos estudios han demostrado que los trabajadores que presentan una
relacion mas conflictiva con sus jefes tienen una alta probabilidad de abandonar la
empresa y para esto se formulo la Teoria del intercambio de liderazgo, segun Lussier &
Achua (2011) la Teoria del Intercambio entre Lider y Miembro (Teoria ILM) busca
entender la calidad que existe en cada relacién diadica y las consecuencias que ésta

tiene en los resultados organizacionales.

llustracion 13. Teoria del intercambio de lider y miembro

Compatibilidad personal,
Competencia del subord. | — LIDER
personalidad extrovertida

o e Relaciones

' Confianza oo 5 Formales J

hd hd + Trato intenso 1
Colaborado

A B C D E F

Fuente: SlidePlayer, (2018)

Esta teoria se plantea la idea de que las relaciones entre lideres y los miembros
de un equipo tienen un gran impacto en el desempefo y satisfaccion laboral, esto
sostiene que existen diferentes niveles entre esta relacion de intercambio y que estos
niveles influyen en la percepcion que mantiene el miembro de su lider, asi mismo esto

se refleja en su rendimiento y satisfaccion laboral.
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Los trabajadores que mantienen una relacion de intercambio mas alto y con su
lider tienen a tener una mayor satisfaccion laboral y una menor intencion de abandonar

Su puesto de trabajo.

Por otro lado, aquellos trabajadores que mantienen un intercambio mas bajo con
su lider tienen a tener una menor satisfaccion laboral y una mayor intencién de

abandonar su puesto de trabajo.

2.3.18. Importancia de la rotacién laboral en la organizacional

De acuerdo a los autores Maria Diaz, Ramiro Parra & Lina Lépez (2016) El
aspecto mas importante del desempefio laboral es la preparacion laboral, que
incluye ofrecer oportunidades de capacitacion y desarrollo, comunicacion
efectiva, critica constructiva y reconocimiento de los esfuerzos de los
empleados. El éxito y el crecimiento de la empresa son impulsados por un buen
desempefio laboral, que también contribuye al bienestar y satisfaccion de los

empleados.

Comprender el desempeiio laboral requiere centrarse en ciertos aspectos del
liderazgo empresarial, el clima organizacional y el comportamiento humano en relacién
con el medio ambiente, y la comprensiéon del talento humano dentro de una

organizacion.

Por otro lado, la evaluacién de los empleados incluye evaluar la calidad del
trabajo y la forma en que se logran los objetivos. Por lo tanto, los gerentes y lideres de
talento deben considerar la importancia de evaluar el desempefio de los empleados, ya

gue también se evalla el comportamiento y métodos organizacionales de verificar.

Luego de ejecutar este proceso, el personal de recursos humanos debe
establecer un sistema de promociones o incentivos, que pueda ayudar a los
colaboradores a alcanzar sus metas y mejorar la efectividad de los procesos

establecidos.

La importancia del desempeiio laboral en su capacidad para evaluar con

precision la eficiencia de los empleados, identificar la ejecucion correcta de las tareas,
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determinar la compensacion adecuada para el personal y mejorar la productividad en el
lugar de trabajo. Este conocimiento conduce a una mayor eficiencia y productividad.
Por el contrario, un nivel de desempefio satisfactorio resultara en una mejor atmésfera
de trabajo, mayor atencion dentro de la organizacion y posibles recompensas

financieras. No obstante, es crucial establecer un conjunto de limites.

2.3.19. Andlisis Situacional

El analisis situacional es una herramienta que tiene una gran influencia en la

toma de decisiones dentro de una organizacion.

El analisis situacional implica evaluar de forma rigurosa los factores tanto
internos como externos que afectan de forma directa a una organizacién en un
momento dado. Este diagnéstico exhaustivo permite a los investigadores
conocer de una mejor forma el entorno en el que se manejan y tomar decisiones

acertada para alcanzar sus objetivos. Segun Porter (2015),

El analisis situacional, no se limita exclusivamente al entorno externo, también
se centra en evaluar lo interno, los recursos, la administracion, las habilidades y la
estructura de la organizacion. Este analisis es una metodologia que permite obtener de
una forma panoramica y detallada la situacibn en la que se desenvuelve una
organizacion, ya que se obtiene una vision completa y realista que sirve como base

para la toma de decisiones operativas y estratégicas.

2.3.20. Importancia del Analisis Situacional
La importancia del andlisis situacional se establece en los siguientes aspectos:

e Comprension del Entorno, el analisis situacional permite una comprension
profunda sobre el entorno en el que se desenvuelve una organizacion o

entidad.

36



e I|dentificacion de Fortalezas y Debilidades, el analisis situacional permite
conocer las debilidades y fortalezas de la organizacion, a identificar las
areas que requieren mejora y asi las entidades pueden aprovechar sus
ventajas competitivas.

e Deteccion de Amenazas y Oportunidades, este analisis es esencial para
poder identificar las amenazas a las que se ve enfrentada la organizacion,
asi como las oportunidades que existen en el mercado, ya que esto le
permite a la organizacion prepararse ante cualquier situacion de riesgo.

e Fundamentacion de Decisiones Estratégicas, al contar con datos y
conocimientos reales sobre la organizacién y el entorno, los gerentes o
lideres pueden tomar las mejores decisiones para la empresa y reducir la
incertidumbre.

e Adaptacion al Cambio, el analisis situacional ayuda a las entidades a
adaptarse al cambio en el entorno y a las nuevas demandas en el
mercado, asi las empresas pueden ajustas sus estrategias y seguir
siendo competitivas.

2.3.21. Herramientas de Analisis Situacional

Existen diversas herramientas disponibles para llevar a cabo este andlisis

situacional y tres de las mas ampliamente utilizadas son:

e FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas)
e Matriz EFI (Evaluacion de Factores Internos)

e Matriz EFE (Evaluacion de Factores Externos)
FODA

“Esta herramienta permite identificar las ventajas competitivas y los desafios que

enfrenta una organizacion”. Segun Fred (2017)

El FODA es una herramienta esencial para poder comprender la postura de una

organizacion ya que evalla tanto sus fortalezas como debilidades internas, también las

37



oportunidades y amenazas que existan en el entorno empresarial, esta evaluacion
permite a las organizaciones poder identificar sus ventajas competitivas y desafias que

deben abordar.

llustracion 14. Matriz de analisis FODA
Interno
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Fuente: Semrush (2022)

De acuerdo a los autores Kotler y Keller (2016), a continuacion, se detallan cada

uno de los elementos que componen el analisis FODA:

o Fortalezas, son recursos o atributos que proporcionan una ventaja
competitiva a la organizacion, estos recursos pueden ser tecnolégicos, de
recursos humanos, marcas, entre otros.

e Oportunidades, son situaciones externas que, si se logran identificar y
aprovechar de forma adecuada, pueden generar varios beneficios a la
organizacion, estas oportunidades pueden surgir de cambios en el
entorno, avances tecnolégicos o incluso tendencias sociales.

e Debilidades, son limitaciones internas que dificultan y demoran la
productividad, rendimiento y competitividad de la organizacion, estas
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debilidades pueden darse por falta de recursos, ineficiencia en los
procesos o inexperiencias en ciertas areas.

e Amenazas, son factores externos que pueden significar un gran obstaculo
en el crecimiento y éxito de la organizacion, estas amenazas pueden

surgir de la competencia o incluso fluctuaciones econémicas

Matriz EFI

Segun Wheelen & Hunger (2007), Esta herramienta clasifica y evalta los
principales factores internos para determinar la posicion competitiva de la

empresa.

La matriz EFI se concentra en los factores internos y permite evaluar los
elementos criticos que existen dentro de la organizacién, al enfocarse en los recursos y
capacidades internas, esta herramienta proporciona una vista panoramica de la

competitividad de la empresa.

llustracion 15. Matriz EFI

| Ejemplo de Matriz EFI

‘ Factores claves internos Peso Calificaciéon Yoo

‘ ponderado
Fortalezas

Departamentos de lujo 0.10 3 0.30
Programas de cuidado especializado 0.10 4 0.40
Reconocimiento internacional 0.15 4 0.60
Personal médico prestigioso 0.15 4 0.60
Ubicacién cercana a un centro médico 0.13 3 0.39
Debilidades

Altos costos de estancia 0.12 1 0.12
Cupo limitado 0.05 2 0.10
Sin estrategia de marketing 0.10 1 0.10
Sinsitioweb optimizado | 010 2| 020
Total 1.00 - 281

Fuente: HubSpot (2023)

De acuerdo a los autores Dess, McNamara, Eisner, Hyun Lee, & Lumpkin
(2021), a continuacioén, se detallan cada uno de los elementos que componen la matriz
EFI:
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e Factores Internos Positivos, son aquellos recursos y atributos que brindan
cierta ventaja competitiva a la organizacion, estos factores pueden ser, la
fuerza laboral profesional y calificada, la productividad y la eficiencia de
los procesos operativos y la reputacion de la marca en general.

e Factores Internos Negativos, estos tipos de factores san aquellos que
limitaciones o debilidades internas que afectan la productividad y
eficiencia de la organizacion, esto esta relacionado con la falta de
recursos, la ineficiencia en la gestibn operativa y la decadencia

tecnoldgica.
Matriz EFE

“La matriz EFE permite identificar y evaluar las oportunidades y amenazas que
se encuentras presentes en el entorno competitivo de la organizacion”. Segun Robbins
& Coulter (2005)

La matriz EFE se enfoca en los factores externos y ayuda a las organizaciones a
poder identificar las oportunidades y las amenazas que existan en su entorno
competitivo, al evaluar estos factores las empresas pueden tomar las mejores

decisiones para la organizacion.

llustracién 16. Matriz EFE

PESO VALOR
FACTORES EXTERNOS CLAVES ENTORNO RELATIVO VALOR SOPESADO
OPORTUNIDADES

1 Analisis de perfil epidemiolégico general por | Social 0.270 4 1.080
municipio

2 Realizacion de campanas mediante Social 0.240 4 0.960
publicidad para afiliacion de mayor numero de
clientes

3 | Control postenor ala ejecucion del gasto Economico 0.200 3 0.600
medico

AMENAZAS

1 Adaptacion a normatividad en el area dela Competitivo 0.120 2 0.240
salud

2 | Numero de pacientes con enfermedades de | Social 0.110 2 0.220
alto costo aumentando

3 Base de datos inadecuada de los municipios. | Social 0.060 1 0.060

TOTAL 1 3

Fuente: Flickr, (2019)
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De acuerdo a los autores Michael, Duane, & Robert (2008), a continuacién, se

detallan cada uno de los elementos que componen la matriz EFE:

e Factores Externos Favorables, son situaciones positivas que existen en el

entorno que pueden favorecer a la organizacion, estos factores pueden

ser los cambios demogréficos favorables, el crecimiento econémico o un

crecimiento en la demanda de un producto o un servicio.

e Factores Externos Desfavorables,

son situaciones o condiciones

negativas que existen en el entorno y que pueden llegar a ser una

amenaza y un riesgo para la organizacion, estos factores pueden ser la

competencia intensa, fluctuaciones en los precios de la materia prima y

cambios en la regulacion gubernamental.

2.3.22. Estrategias Efectivas para Disminuir la Rotacion de Personal

La motivacion laboral es un factor fundamental para lograr un buen ambiente de

trabajo productivo y positivo, para mantener a los trabajadores motivados es necesario

la implementacién de diversas estrategias que los permitan sentirse valorados y

comprometidos con la organizacion.

Unas de las principales estrategias de motivacion laboral son:

llustracion 17. Mapa conceptual de las estrategias para disminuir la rotacion de personal

Estrategias —_1

Reconocimiento y
recompensas

_ Oportunidades de
desarrollo profesional

Retroalimentacién
constante

| Fomentar un ambiente
de trabajo positivo

Fuente: Chiavenato, (2009)

Elaborado: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)
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e Reconocimiento y recompensas. Los trabajadores siempre se sentiran
motivados al ver que su trabajo es valorado y reconocido, es por ello que se
deben implementar sistemas de recompensas, como bonos, ascensos o
incluso hasta reconocimiento publico en reuniones con todo el equipo de

trabajo.

e Oportunidades de desarrollo profesional. Brindar a los trabajadores la
oportunidad y la posibilidad de crecer en su carrera mediante capacitaciones,

cursos de desarrollo y promociones internas.

e Retroalimentacion constante. Gracias a esta retroalimentacion los
trabajadores pueden conocer cuales son sus fortalezas y debilidades para
poder mejorar su desempefio, por ende, la retroalimentacion debe ser
constructiva y enfocada siempre en el desarrollo personal y profesional de los

trabajadores.

e Fomentar un ambiente de trabajo positivo. Un ambiente positivo en el
lugar de trabajo alienta a los trabajadores a crear un clima laboral positivo

para el crecimiento personal y laboral.

e Fomentar la participacibn y la comunicacién. Motivar a los
trabajadores a participar de forma abierta en la toma de decisiones, valorar
sus opiniones e incentivar a la comunicacion clara y transparente en toda la

empresa.

“Propone una teoria de la motivacion basada en tres pilares: la autonomia, la

competencia y el propdésito”. Segun, Pink D, (2010)
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llustracién 18. Teoria de la motivaciéon
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Fuente. Universidad de Valladolid, (2021)

La motivacién basada en tres pilares, también conocida como propuesta 3.0, se

centra en 3 aspectos claves que impulsan la motivacién y productividad de la

organizacion.

Autonomia, Pink destaca la importancia de dar a los trabajadores la
autonomia sobre su trabajo y tener la capacidad de tomar decisiones
propias y que sean significativas, esta autonomia entrega un cierto
sentido de control y empoderamiento al trabajador.

Competencia, la motivacion se puede incrementar cuando los
trabajadores desarrollan y mejoran sus habilidades y competencias en un
area especifico que les apasiona. Pink argumentar que la busqueda de la
competencia y el logro personal se vuelven poderosos motores para
aumentar la productividad.

Propdsito, el trabajo con un propdésito es fundamental para la motivacion,
Daniel Pink sugiera gue los trabajadores deben de buscar un propdsito en
su trabajo, un propoésito que vaya mas alla de solo la compensacion

financiera y les permita afiadir algo mas significativo.
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2.4. Marco Conceptual
2.4.1. Desempefio laboral

Es la medida del desempefio y la eficacia de un empleado en el desempefio de
sus responsabilidades y tareas dentro de una organizacion. Es una forma de medir
cuanto realiza un empleado su trabajo en términos de productividad, calidad, eficiencia

y cumplimiento de los objetivos y metas establecidas.

Dentro de Frio seguro es importante evaluar como la salida y entrada constante
de empleados influye en la productividad de la empresa y la eficiencia del trabajo

realizado en la organizacion.
2.4.2. Rotacion de personal

Expulsion definitiva o voluntaria de la organizacion. El cambio de personal dentro
de una organizacién tiene un impacto directo en el ambiente de trabajo. Este es un
indicador vital para la estabilidad de los puestos de trabajo y la retencién de

trabajadores calificados en una organizacion.

Para Frio seguro es importante analizar como la alta rotacion de personal puede
afectar negativamente a la productividad de las tareas, el trabajo en equipo y la

estabilidad laboral.
2.4.3. Reclutamiento

El proceso de reclutamiento, preseleccion y seleccion de candidatos para cubrir
los puestos vacantes se conoce como esta funcidén por parte de una organizacion. Esta
etapa es fundamental en la gestion de los recursos humanos, ya que permite la
identificacion y contratacion de las personas mas competentes para cubrir las vacantes

dentro de la organizacion.

En Frio Seguro es una pieza fundamental analizar como un adecuado proceso
de reclutamiento puede atraer e incluso retener a trabajadores altamente calificados, ya

gue eso potencialmente mejora el rendimiento de la empresa.

2.4.4. Capacitacion
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Es un proceso estructurado y planificado que tiene como objetivo desarrollar y
mejorar las habilidades, conocimientos, capacidades y capacidades de los empleados

de la organizacion.

Es importante observar como la capacitacion adecuada puede mejorar en la
organizacion Frio Seguro el desempefio de los trabajadores y al mismo tiempo,

contribuir con la retencion del personal.
2.4.5. Motivacion

La motivacion se refiere a los procesos internos o externos que guian el
comportamiento de una persona hacia el logro de una meta, objetivo o satisfaccion de
una necesidad. Es el impulso interno que inicia, sostiene y dirige nuestras acciones en

la busqueda de algo deseable.

Es necesario que la organizacion analice que un alto nivel de rotacion puede
afectar la motivacion del personal, lo que potencialmente impacta en el desempefio

laboral.
2.4.6. Recursos humanos:

Responsable de supervisar todas las normas, politicas, mision y vision de la
empresa. También conocida como gestion de recursos humanos, es una funcién clave
dentro de una organizacién responsable de gestionar el capital humano de una

empresa.

Es importante analizar como una buena gestiéon de recursos humanos puede
desarrollar estrategias que reduzcan la rotacion de personal y fomenten un ambiente

laboral adecuado para un alto desempefio.
2.4.7. Ambiente laboral:

Se refiere al entorno psicologico y emocional en el que los empleados realizan

sus funciones y actividades dentro de una organizacion.
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Un ambiente laboral positivo puede contribuir a reducir la rotacion y, por lo tanto,
mejorar el rendimiento de los trabajadores.

2.5. Marco Legal
2.5.1. Contrato Individual del Trabajo

Art. 8.- Contrato individual. - Contrato individual de trabajo es el convenio en
virtud del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios
licitos y personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio,
la ley, el contrato colectivo o la costumbre. (CODIGO DEL TRABAJADOR, 2012)

Art. 15.- Contrato a prueba. - En todo contrato de aquellos a los que se refiere
el inciso primero del articulo anterior, cuando se celebre por primera vez, podra
sefialarse un tiempo de prueba, de duracion maxima de noventa dias. Vencido este
plazo, automaticamente se entendera que continla en vigencia por el tiempo que
faltare para completar el afio. Tal contrato no podr& celebrarse sino una sola vez entre
las mismas partes. (CODIGO DEL TRABAJADOR, 2012)

Art. 17.- Contratos eventuales, ocasionales, de temporada. - Son contratos
eventuales aquellos que se realizan para satisfacer exigencias circunstanciales del
empleador, tales como reemplazo de personal que se encuentra ausente por
vacaciones, licencia, enfermedad, maternidad y situaciones similares; en cuyo caso, en
el contrato deberad puntualizarse las exigencias circunstanciales que motivan la
contratacién, el nombre o nombres de los reemplazados y el plazo de duracion de la
misma. (CODIGO DEL TRABAJADOR, 2012)

Art. 34.- Sustituciéon de trabajador. - Si un trabajador dejare de pertenecer al
equipo podra ser sustituido por otro, previa aceptacion del empleador. Si el empleador
pusiere auxiliar o ayudantes a disposicion del equipo, no se los considerara miembros
de éste. (CODIGO DEL TRABAJADOR, 2012)

Art. 35.- Quienes pueden contratar. - Son habiles para celebrar contratos de
trabajo todos los que la Ley reconoce con capacidad civil para obligarse. Sin embargo,

los adolescentes que han cumplido quince afios de edad tienen capacidad legal para
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suscribir contratos de trabajo, sin necesidad de autorizaciébn alguna y recibirdn
directamente su remuneracion. (CODIGO DEL TRABAJADOR, 2012)

2.5.2. Terminacién del Contrato de Trabajo

Art. 163.- Causales de despido al aprendiz. - El empleador puede despedir al
aprendiz, sin responsabilidad: 1. Por faltas graves de consideracion a é€l, a su familia o
a sus clientes; y, 2. Por incapacidad manifiesta o negligencia habitual en el oficio, arte o
trabajo. (CODIGO DEL TRABAJADOR, 2012)

Art. 169.- Causas para la terminacién del contrato individual. —

e Por las causas legalmente previstas en el contrato.

e Por acuerdo de las partes.

e Por la conclusion de la obra, periodo de labor o servicios objeto del contrato.

e Por muerte o incapacidad del empleador o extincion de la persona juridica
contratante, si no hubiere representante legal o sucesor que continle la empresa
0 negocio.

e Por muerte del trabajador o incapacidad permanente y total para el trabajo.

e Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como incendio,
terremoto, tempestad, explosion, plagas del campo, guerra y, en general,
cualquier otro acontecimiento extraordinario que los contratantes no pudieron
prever o que previsto, no lo pudieron evitar.

e Por voluntad del empleador en los casos del articulo 172 de este Cédigo

e Por voluntad del trabajador segun el articulo 173 de este Codigo.

e Por desahucio.

Art. 184.- Del desahucio. - Desahucio es el aviso con el que una de las partes
hace saber a la otra que su voluntad es la de dar por terminado el contrato. (CODIGO
DEL TRABAJADOR, 2012)

Art. 188.- Indemnizacion por despido intempestivo. - El empleador que

despidiere intempestivamente al trabajador, serd4 condenado a indemnizarlo, de
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conformidad con el tiempo de servicio y segun la siguiente escala. (CODIGO DEL
TRABAJADOR, 2012)

Art. 329.- Causas especiales de despido. - Ademas de las causas
puntualizadas en el articulo 172 de este Codigo son faltas graves que autorizan el
despido de los conductores, maquinistas, fogoneros, guardavias, guardabarreras,
guardagujas y, en general, del personal que tenga a su cargo funciones analogas a las
de éstos, las siguientes: (CODIGO DEL TRABAJADOR, 2012)

1. Desempefiar el servicio bajo la influencia de bebidas alcohdlicas o de
alucinbgenos o de substancias estupefacientes o psicotropicas; (CODIGO DEL
TRABAJADOR, 2012)

2. Faltar a su trabajo sin previo aviso y sin causa justificada, por mas de
veinticuatro horas; (CODIGO DEL TRABAJADOR, 2012)

3. El retraso sin causa justa al servicio, cuando se repita por mas de tres veces
en el mes; y, (CODIGO DEL TRABAJADOR, 2012)

4. La inobservancia de los reglamentos de transito y de los especiales de la
empresa, legalmente aprobados, en lo que se refiere a evitar accidentes. (CODIGO
DEL TRABAJADOR, 2012)

2.5.2. Liquidacion de personal

Art. 71.- Liquidacion para pago de vacaciones. - La liquidacién para el pago
de vacaciones se hara en forma general y Unica, computando la veinticuatroava parte
de lo percibido por el trabajador durante un afio completo de trabajo, tomando en
cuenta lo pagado al trabajador por horas ordinarias, suplementarias y extraordinarias
de labor y toda otra retribucion accesoria que haya tenido el caracter de normal en la

empresa en el mismo periodo, como lo dispone el articulo 95 de este Codigo.

Art. 204.- Base para la liquidacion del fondo de reserva. - Cuando no pudiere
fijarse por medio de prueba plena el monto de lo adeudado al trabajador, se tomara

como base para la liquidacion el promedio de los tres ultimos afios de servicio
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Art. 216.- Jubilacion a cargo de empleadores. - Los trabajadores que por
veinticinco afios o0 mas hubieren prestado servicios, continuada o interrumpidamente,
tendran derecho a ser jubilados por sus empleadores de acuerdo con las siguientes

reglas:

1. La pension se determinara siguiendo las normas fijadas por el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social para la jubilacion de sus afiliados, respecto de los
coeficientes, tiempo de servicios y edad, normas contempladas en los estatutos
vigentes al 17 de noviembre de 1938. Se considerara como "haber individual de
jubilacion” el formado por las siguientes partidas: a) Por el fondo de reserva a que
tenga derecho el trabajador; y, b) Por una suma equivalente al cinco por ciento del
promedio de la remuneracion anual percibida en los cinco ultimos afios, multiplicada

por los afios de servicio.

2. En ningun caso la pension mensual de jubilacién patronal ser4 mayor que la
remuneracion basica unificada media del ultimo afio ni inferior a treinta dolares de los
Estados Unidos de América (US $ 30) mensuales, si solamente tiene derecho a la
jubilacién del empleador, y de veinte dolares de los Estados Unidos de América (US $
20) mensuales, si es beneficiario de doble jubilacion.
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CAPITULO llI
MARCO METODOLOGICO

3.1. Metodologia de lainvestigacion

Este estudio tuvo la necesidad de emplear una mezcla entre las metodologias
cuantitativas y cualitativas, por las caracteristicas estudiadas, empleando tabulacion y
analisis estadisticos de los tiempos de rotacion del personal, cantidad de empleados
contratados y despedidos, ademéas de los gastos efectuados durante cada periodo,
también integra datos no estadisticos, describiendo y formulando conclusiones

generales de los datos obtenido de fuentes directa.

3.1.1. Método Inductivo

En un conjunto de observaciones particulares que contribuyen a la creacion de
conclusiones o leyes generales. Algunas de las caracteristicas de este método
son, que se basa en observaciones de un objeto de estudio, posteriormente
generaliza mencionadas observaciones y saca conclusiones que tienen un alto
grado de probabilidad, con la finalidad de generar nuevo conocimiento. Segun,

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 81)

La eleccion del método inductivo en esta investigacion se justifico por la
necesidad de explorar y comprender en detalle las experiencias especificas
relacionadas con la rotacion de personal y el desempefio laboral de la empresa Frio
Seguro. Al enfocarse en la recopilacion de datos de las areas Administrativas y Talento
Humano, se busco encontrar patrones y tendencias emergentes para comprender las

causas y consecuencias de la rotacion de personal.
3.1.2. Método Deductivo

“El razonamiento inductivo parte de proposiciones verdaderas y el procedimiento
por el cual se infiere es correcto, de acuerdo con las leyes las conclusiones especificas

son probadas por ende son verdaderas”. Segun, (Guerrero Martinez, 1993)
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La eleccion del método deductivo en este estudio se baso en la necesidad de
desarrollar teorias generales sobre la rotacion de personal y el desempefio laboral,
utilizando datos estadisticos, como, niumero de despidos y contrataciones, ademas de

los costos ocasionados por la rotacion de personal para probar la idea a defender.

La eleccion de combinar estos dos métodos se baso en el reconocimiento de la
complementariedad de estos, con el método inductivo se pudo explorar las
experiencias especificas de cada trabajador sobre la rotacion de personal.
Posteriormente, el método deductivo permitié desarrollar teorias respaldadas por datos
previamente recopilados. La combinacion de estos métodos enriquecio la comprension
de la influencia que tiene la rotacion de personal en el desempenio laboral y asi abordar
la complejidad del fenédmeno estudiado.

3.2. Alcance Descriptivo

“Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”. Segun, (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014, pag. 125)

Este estudio emple6 un alcance descriptivo donde se analizaron los grupos de
personas existentes en la empresa Frio Seguro, ya sean empleados de areas
operativas y administrativas. También buscé describir las condiciones en las que
operan, de tal forma que abarc6é no solo aspectos personales, si no, aspectos

estructurales y geograficos.

3.3. Enfoque de lainvestigacion
3.3.1. Mixto

“El enfoque mixto representa un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y
criticos de investigacion e implican la recoleccion y el andlisis de datos cuantitativos y
cualitativos, para lograr un mayor entendimiento del fendmeno bajo estudio”. Segun,
(Hernandez & Mendoza, 2008, pag. 535)
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Este estudio se realizd con el uso de las herramientas de recoleccién y analisis
de datos de una mezcla de enfoques, cualitativos y cuantitativos, siendo estos partes
de las mencionadas anteriormente y asi obtener la informacion necesaria que permitié

efectuar conclusiones sobre la rotacion del personal.

El uso de este método que combina ambos enfoques, cuantitativos y
cualitativos, permiti6 obtener un informe mas preciso con datos generales y
especificos, logrando dar un mayor entendimiento de la razén por la que se da la

rotacion del personal en la empresa Frio Seguro.

3.4. Herramientas de recoleccién de datos

Este estudio necesitdé del uso de tres herramientas de la investigacion, por su
disefio, busca la obtencion de informacion de fuentes primarias, como lo son el
establecimiento, su estructura organizacional y principalmente los empleados de Frio

Seguro.

3.4.1. Entrevista

“La entrevista, se emplean cuando el problema de estudio no se puede observar
o es muy dificil hacerlo por ética o complejidad”. Segun, (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014, pag. 403)

Este estudio, buscé recopilar informacion directa de la administracién/talento
humano, para entender la forma en la que realizan sus gestiones referentes al

tratamiento con el personal. (Ver anexo N°. 1)

3.4.2. Encuesta

“La encuesta, es el documento que recoge de forma organizada, formada por un
formulario de preguntas la cual busca la obtencion especifica de informacion. Es decir,
denominar a todo el proceso que se lleva a cabo”. Segun los autores, (J, Repullo, &
Donado, 2003, pag. 154)

Este estudio aplicé encuestas a todos los empleados de la empresa Frio Seguro,

con el fin de obtener informacién de los implicados directos de este estudio, se busco
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conocer coOmo piensan y sienten sobre la gestion que realiza la empresa antes, durante

y después de haber sido contratados. (Ver anexo N°. 2)

3.4.3. Observacioén directa

Este estudio, busco obtener informacion adicional que no se haya mencionado
por parte del capital humano de la empresa Frio seguro, por lo que, empleo la
observacion directa, desde una posicion neutral y profesional, debido a que hay
informacion omitida por desconocimiento, porque desean reservarse el derecho de no

decirlas. (Ver anexo N°. 3)

3.5. Poblacién y Muestra

Este estudio al ser especifico hacia la empresa Frio Seguro, considerd tomar a
toda la poblacién, siendo todo el personal de la empresa, de todos los niveles

organizacionales, expresados en la siguiente tabla,

Tabla 4. Poblacién Frio Seguro

Nivel jerarguico Cantidad
Administracion 1
Supervision 3
Operativo 18
Total 22

Fuente: Frio Seguro (2022)
Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

La tabla 5, muestra el total de empleados a considerar para el estudio de analisis
de la rotacion del personal de la empresa Frio Seguro. Siendo este el objeto de estudio,
se consideré a toda la poblacion ya que no representa un costo alto de recursos

dinero/tiempo y se busca la mayor precisién en los datos.
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CAPITULO IV
PROPUESTAS O INFORME

4.1. Presentacion y andlisis de resultados

4.1.1. Anadlisis de entrevista al Gerente del comercial “Frio Seguro”

Segun los datos recopilados de la entrevista al administrador del comercial “Frio

Seguro”, se expresa la siguiente informacion:

e Se destaca el fuerte impacto que hay entre la rotacion del personal y el
desempefio laboral, compardndolo con perder una pieza clave del
rompecabezas.

e Se reconoce que las razones por las cuales se da la rotacién del personal
pueden variar, desde sentirse estancada hasta el no sentirse valorado.

e Se identifica por parte del administrador una mayor rotacion en el area
operativa y se sugiere que podria darse por falta de entrenamiento a los
nuevos trabajadores o porque se necesite cambiar la motivacion.

e Laforma de evaluar el desempefio laboral se centra en ver si los objetivos
de la organizacion se estan cumpliendo, proporcionando asi una
perspectiva orientada a resultados.

e Se mencionan incentivos monetarios y mejoras en la comunicacion
interna como estrategias para elevar el desempefio laboral de los
trabajadores en la organizacion.

e Por parte del administrador se propone el area operativa como foco para
implementar mejoras, sugiriendo capacitaciones y revision en la politica

de compensaciones como posibles soluciones.

4.1.2. Analisis de la entrevista al experto

Segun los datos recopilados de la entrevista al profesional, se expresa la

siguiente informacion:

e El entrevistado destaca la importancia de la gestion de recursos humanos

en diversas actividades y areas de la empresa, también menciona que se
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deben comprender y abordar las necesidades tanto de la organizacion
como del capital humano.

e Se hace énfasis en la importancia de una estrategia bien definida para
abordar el tema de la rotacién de personal, identificando como factores
claves de este, los fallos en la comunicacién y la falta de reconocimientos.

e La experiencia compartida en la Junta de Beneficencia de Guayaquil
ofrece un ejemplo concreto de uso exitosa de la tecnologia para medir el
desempeiio laboral, siendo asi una fuente valiosa de aprendizaje
aplicable en el comercial “Frio Seguro”.

e Las estrategias propuestas, como el desarrollo personal y profesional del
trabajador, el reconocimiento dentro de la organizacion y un buen clima
laboral son factores importantes para reducir la rotacion de personal.

e Se proponen indicadores medibles, como: tiempos de vacantes y tasas de
rotacion para evaluar la relacion entre rotacion y desempefio laboral,
proporcionando asi herramientas Utiles para la toma de decisiones
basadas en datos reales.

e Se enfatiza a considerar al personal de una empresa u organizaciéon como

el activo mas valioso que esta posee.

4.1.3. Resultados de la encuesta a los trabajadores del comercial “Frio

Seguro”

Las encuestas realizadas a los trabajadores del comercial “Frio Seguro” buscan
comprender la percepcion de los mismos respecto a la rotacion del personal en su
organizacion, después seran analizadas e interpretadas para la formulacion de
estrategias que ayuden al objetivo de reducir la rotacion de personal y mejorar el
desempeifio laboral.
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Pregunta N°.1

¢ Tiene las herramientas necesarias para realizar sus actividades?

Tabla 5. Herramientas para realizar las actividades

Respuestas Frecuencia Variacién
Si 15 71,4%
No 6 28,6%
Total 21 100%

Nota. La tabla 5 muestra si los trabajadores del comercial “Frio Seguro” cuentan o no con las herramientas
adecuadas para llevar a cabo sus actividades diarias.

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

llustracion 19. Herramientas para realizar las actividades

Pregunta 1. Herramientas para realizar las
actividades

28,60%

uSi mNo

Elaborado por: Chugquimarca, M & Lino, D (2023)

La ilustracidbn 19 presenta que la mayor parte de los trabajadores (71,40%)
consta con las herramientas necesarias para realizar sus actividades diarias, por otro
lado, el 28,60% afirma no contar con las suficientes herramientas para realizar sus
trabajos. Esto sugiere un nivel general de satisfaccion con las herramientas

proporcionadas.
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Pregunta N°. 2

¢,Cuél de los siguientes motivos considera usted que influye méas en la

decisién de un trabajador de renunciar?

Tabla 6. Motivos que influyen en la decision de renunciar.

Respuestas Frecuencia  Variacién
Condiciones laborales insatisfactorias 6 28,60%
Desacuerdo con la cultura organizacional 0 0,00%
Falta de oportunidades decrecimiento laboral 10 47,60%
Falta de acceso a herramientas 2 9,50%
Falta de incentivos 3 14,30%
Total 21 100%

Nota. La tabla 6 muestra el motivo principal que, segun la percepcion de los encuestados, mas influye en la
decision de un trabajador al renunciar.

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

llustracion 20. Motivos que influyen en la decision de renuncia

Pregunta 2. Motivos que influyen en la decision
de renunciar

= Condiciones laborales
insatisfactorias

14,30% mDesacuerdo con la cultura

0y 3 3
28,60% organizacional

9,50%

Falta de oportunidades
decrecimiento laboral

mFalta deaccesoa
herramientas

47,60% : s
m Falta de incentivos

Elaborado por: Chugquimarca, M & Lino, D (2023)

La ilustracion 20 presenta que la falta de oportunidades de crecimiento laboral
lidera con un 47,60%, lo que sugiere que es un factor de alta importancia en la decision
de renuncia. La falta de incentivos con un 14,30% también es un motivo que influye en
la decision de renuncia. Las condiciones laborales insatisfactorias también son
relevantes con un 28,60%. Segun la encuesta, la cultura organizacional no parece ser

un factor importante ni decisivo en este caso.
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Pregunta N°.3

¢Qué tan satisfecho se siente respecto a los beneficios laborales que

percibe actualmente?

Tabla 7. Satisfaccién con relacién alos beneficios laborales.

Respuestas Frecuencia Variacion
Muy insatisfactorio 6 28,57%
Insatisfactorio 4 19,04%
Neutral 8 38,10%
Satisfecho 3 14,29%
Muy satisfecho 0 00,00%
Total 21 100%

Nota. La tabla 7 muestra el nivel de satisfaccion respecto a los beneficios laborales actuales.

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

llustracion 21. Satisfaccion con relacion a los beneficios laborales

Pregunta 3 - Satisfaccion en relacion a los
beneficios laborales

14,29% e = Muy insatisfactorio
- = Insatisfactorio
Neutral
m Satisfecho
19,04% = Muy satisfecho

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

La ilustracion 21 muestra que el mayor porcentaje se encuentra en la categoria
“Neutral” con un 38,10%, lo que indica una percepcion equilibrada sobre los beneficios
laborales. Sin embargo, un 28,57% califica como “Muy insatisfactorio” el tema de los
beneficios laborales, sugiriendo que hay un grupo significativo insatisfecho. También es
notable que las opciones Satisfecho (14,29%) y Muy satisfecho (00,00%) son bastante

bajas.
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Pregunta N° 4

¢Qué tan buena es su relacién con sus comparferos?

Tabla 8. Relacién con sus compafieros de trabajo.

Respuestas Frecuencia Variacion
Muy mala 4 19,05%
Mala 0 00,00%
Neutral 8 38,10%
Buena 6 28,57%
Muy Buena 3 14,28%
Total 21 100%

Nota. La tabla 8 muestra la calidad de la relacion entre el encuestado y sus comparfieros de trabajo.

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

llustracion 22. Relacidn con sus compafieros de trabajo.

Pregunta 4 - Relacion con sus companeros de
trabajo

14,28% 19,05% 0,00% | = Muy mala
— =Mala
Neutral
28,57% = Buena
38,10% =Muy Buena

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

La ilustracion 22 muestra que la categoria “Neutral” lidera con un 38,10%, lo que
sugiere una distribucion equitativa de la percepcion que se tiene sobre la relaciéon con
sus compaferos de trabajo, las respuestas positivas (“Buena” con 28,57% y “Muy
buena” con 14,28%) suman un 42,85% lo que indica que una gran mayoria ha tenido

una experiencia positiva en sus relaciones laborales.
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Pregunta N° 5

¢En qué medida percibe usted las oportunidades de crecimiento dentro de

su empresa?

Tabla 9. Oportunidades de crecimiento dentro de la empresa

Respuestas Frecuencia Variacion
Muy baja 10 47,62%
Baja 7 33,33%
Neutral 4 19,05%
Alta 0 00,00%
Muy alta 0 00,00%
Total 21 100%

Nota. La tabla 9 muestra la percepcion de los encuestados acerca de las oportunidades de crecimiento
dentro de su empresa.
Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

llustracion 23. Oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.

Pregunta 5 - Oportunidades de crecimiento
dentro de la empresa

19,05% = Muy baja
47,62% 5
Neutral
33,33% mAlta
= Muy alta

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

La ilustracion 23 muestra como la mayoria percibe que las oportunidades de
crecimiento son muy bajas con un 47,62%, lo que indica una fuerte preocupacion en
este aspecto. Un 33,33% también la ve como baja y un 19,05% muestra cierta
indecision al respecto. Es notable como ningun encuestado eligio las opciones “Alta” o
“‘Muy alta”. Esto sugiere una preocupacion sobre las oportunidades de crecimiento

dentro de Frio Seguro.
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Pregunta N° 6

¢,Cree usted que la empresa necesita aplicar herramientas que les permita

medir el desempefio laboral?

Tabla 10. Aplicacidn de herramientas para medir el desempefio laboral.

Respuestas Frecuencia Variaciéon
Si 19 90,48%
No 2 09,52%
Total 21 100%

Nota. La tabla 10 muestra la opinién de los encuestados sobre la necesidad de implementar herramientas
para medir el desempefio laboral.
Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

llustracién 24. Aplicacion de herramientas para medir el desempefio laboral.

Pregunta 6 - Aplicacion de herramientas para
medir el desempeiio laboral

mSi

uNo

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

En la ilustracion 24 se muestra como existe un fuerte consenso del 90,40% de
gue si se deben aplicar herramientas para medir el desempefio laboral. La minoria que
responde “No” con un 9,52% indica una baja proporcion. En general hay un respaldo

considerable a la implementacion de estas herramientas.
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4.1.4. Andlisis global de las encuestas a los trabajadores del comercial

“Frio Seguro”

El andlisis global de las respuestas revela una perspectiva variada dentro de la
organizacion. En cuanto a las herramientas para realizar las actividades diarias, la
mayoria de los trabajadores encuestados muestra satisfaccion, sugiriendo asi un
entorno de trabajo bien equipado. Sin embargo, al analizar los factores que toman un
papel principal a la hora de renunciar, la falta de oportunidades de crecimiento laboral
destaca como un aspecto que genera preocupacion, seguida de las condiciones
laborales insatisfactorias. En relacion con los beneficios laborales, existe una
perspectiva equitativa de esta, aunque un gran grupo muestra insatisfaccion. Las
relaciones con compafieros parecen ser en su mayoria positivas. En cuanto a las
oportunidades de crecimiento, la mayoria percibe que son muy bajas, generando
preocupacion en este aspecto. Sin embargo, un 90,40% esta a favor de implementar

herramientas para medir el desempefio laboral.

Este analisis general sefiala areas de fortaleza y desafios que proporcionan una

vision integral de la percepcion de los trabajadores.

4.1.5. Analisis de la ficha de observacion al comercial “Frio Seguro” area

Administrativa.

El analisis de la ficha de observacion al comercial “Frio Seguro” abarca tres

areas claves: Gerencia, supervision y area operativa.

En el area gerencial, la falta de actividades motivacionales y la utilizacion de un
lenguaje inapropiada al personal afectan la eficiencia y la comunicacion, en el area de
supervision, se observa un dialogo ineficaz, poca participacion y un ambiente
competitivo inadecuado, a eso se le suma la falta de retroalimentacion y la poca

fomentacién al trabajo en equipo.
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En el area operativa, la falta de motivacion, el no tener claro los objetivos y el
arduo trabajo prolongado sin incentivos son fuertes desafios que afectan el desempefio

de los trabajadores.

En conjunto, es importante abordar estos problemas para mejorar la eficiencia

en la empresa.

4.1.6. Resumen de los datos obtenidos Entrevista, Encuestas y Ficha de

observacion.

El analisis global de la situacién en el comercial “Frio Seguro” destaca una serie

de aspectos claves, tales como:

La entrevista con el administrador revela una fuerte conexion entre la rotacion de
personal y el desempefo laboral, se reconoce que existen varias razones por las
cuales se da la rotacion de personal, tales como el estancamiento y la falta de
valoracién. Se sugiere que en el area donde hay una mayor rotacion es en la operativa,

posiblemente atribuida a la falta de entrenamiento o motivacion.

Las encuestas a los trabajadores muestran una perspectiva variada, con
satisfaccion en herramientas, pero preocupacion por las oportunidades de crecimiento.
La ficha de observacién destaca areas de mejora en la cultura organizacional, en areas
operativas, la falta de motivacion y claridad en los objetivos a cumplir plantea fuertes

desafios.

En resumen, existe una correlacion entre la rotacién del personal y el desempefio
laboral, con area operativa como foco de mejoras criticas. Las estrategias propuestas
por el profesional, como desarrollo personal y reconocimiento, podrian abordar estos

desafios.

63



4.2. Andlisis situacional
4.2.1. Anélisis FODA

Tabla 11. Analisis FODA del comercial "Frio Seguro”

FORTALEZA OPORTUNIDADES
e Personal comprometido con sus ¢ Incentivos motivacionales
tareas e Reinvencion de procesos de las
e Personal flexible al cambio actividades
¢ Inventario Variado ¢ Capacitacion constante
e Posicién de mercado e Ajustes de salarios
¢ Fidelizacion de los clientes e Actualizacibn de las politicas de

Recurso Humanos

DEBILIDADES AMENAZAS
e Constante rotacion de personal e Imagen corporativa negativa
e Bajos incentivos motivacionales ¢ Disminucién de competitividad en el
¢ Falta de oportunidades de crecimiento mercado
e Falta de capacitacion al personal e Decisiones precipitadas
e Herramientas de trabajo insuficientes e Potencial competidor en el vecindario

e Pérdidas econdmicas por inseguridad

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

La tabla 11, presenta el andlisis situacional de la empresa Frio Seguro, aspectos
positivos, son el compromiso de sus colaboradores, posicion de mercado, personal
flexible al cambio, inventario variado, fidelizacibn de los clientes y los aspectos
negativos son, la existencia de rotacion de personal, bajos incentivos emocionales, falta
de oportunidades de crecimiento y herramientas de trabajo insuficientes, todos estos

forman relacion con la rotacion del personal analizado en la empresa.
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4.2.2. Matriz EFly EFE

Tabla 12. Matriz EFI

FACTORES PESO CALIFICACION VALOR
PORCENTUAL PORCENTUAL
Fortalezas 50%=0,50 Entre (1/4) Total, peso y
calificacion
e Personal comprometido con 0,09 1 0,09
sus tareas
o Personal flexible al cambio 0,10 2 0,20
e Inventario Variado 0,12 3 0,36
e Posicién de mercado 0,08 2 0,18
o Fidelizacién de los clientes 0,11 3 0,22
Total, Fortaleza 0,50(50%) 12 1,05
Debilidad 50% Entre (1/4) Total, peso y
calificacion
e Constante rotacion de personal 0,12 4 0,48
e Bajos incentivos 0,11 2 0,22

motivacionales

e Falta de oportunidades de 0,10 2 0,10
crecimiento

e Falta de capacitacion al 0,08 2 0,16
personal

¢ Herramientas de trabajo 0,09 2 0,18

insuficientes

Total, Debilidad 0,50(50%) 15 1,14

Total, Fortaleza*Debilidad 100% 2,19

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

En la tabla 12, se observo que el factor debilidad predomina el diagnostico, con
un total de 1,14 pt, mientras que las fortalezas alcanzan 1,05 pt. Sumando un total
entre los dos de 2,19 puntos, el valor se encuentra por debajo del promedio aceptado
por lo que resulta negativo. Dentro del diagnostico se encontré que la empresa no esta
aprovechando sus fortalezas y son sus debilidades las que predominan, siendo estas

causantes del problema de desarrollo de la empresa.
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Tabla 13. Matriz EFE

FACTORES PESO CALIFICACION VALOR
PORCENTUAL PORCENTUAL
Oportunidades 50%=0,50 Entre (1/4) Total, peso y
calificacion
¢ Incentivos motivacionales 0,08 3 0,24
e Reinvencion de procesos de las 0,09 2 0,19
actividades
e Capacitacion constante 0,10 3 0,30
e Ajustes de salarios 0,12 4 0,48
e Actualizacion de las politicas de 0,11 3 0,33

Recurso Humanos

Total, Fortaleza 0,50(50%) 12 1,54
Amenazas 50% Entre (1/4) Total, peso y
calificacion
e Imagen corporativa negativa 0,12 4 0,48
e Disminucién de competitividad 0,11 3 0,33
en el mercado
o Decisiones precipitadas 0,08 2 0,16
e Potencial competidor en el 0,10 4 0,40
vecindario
e Pérdidas  econGmicas  por 0,09 2 0,18
inseguridad
Total, Debilidad 0,50(50%) 15 1,55
Total, Fortaleza*Debilidad 100% 3,09

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2023)

En la tabla 13, se observd que aspecto de amenaza predomina el diagnostico,
con un total de 1,55 pt, mientras que las oportunidades alcanzan 1,55 pt. Sumando un
total entre los dos de 3,09 puntos, el valor se encuentra por encima del promedio
aceptado por lo que resulta positivo. Dentro del diagnéstico se encontro que la empresa
no esta aprovechando sus oportunidades y son sus amenazas son las que predominan,
siendo estas causantes del problema de desarrollo de la empresa, con respecto al

ambiente externo de la empresa
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4.2.3. Indicador de Rotaciéon de Personal

Tabla 14. Datos anuales del total de empleados

Afio Empleados Despidos Contratados Empleados

al inicio del y al final del
afo renuncias afo
2019 35 7 0 28
2020 28 20 7 15
2021 15 2 15 28
2022 28 9 3 22
2023 22 3 10 29

Nota. A continuacién, se mostraran los célculos de la tasa de rotacion respectivo a los ultimos 5 afios
contemplados en el analisis situacional a la empresa “Frio Seguro”. Para su realizaciéon se empleé la formula
para calcular la tasa de rotacion porcentual.

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

Indicadores anuales:

En el siguiente indicador se muestra la tasa de rotacién del afio 2019

0—7
Tr=< = )*100= 0,2 (20%)

En el siguiente indicador se muestra la tasa de rotacion del afio 2020

7 —20
Tr = ( -5 ) x100 = 0,4643 (46,43%)

En el siguiente indicador se muestra la tasa de rotacion del afio 2021

—-15+2
Tr = (T) * 100 = — 0,8667 (—86,67%)

En el siguiente indicador se muestra la tasa de rotacion del afio 2022

3—-9
Tr = ( o8 ) *100 = 0,2143(21,43%)

En el siguiente indicador se muestra la tasa de rotacion del afio 2023

67



10-3
Tr = (T) *100 = 0,3182(31,82%)

Tasa de Rotacion Anual:

Tabla 15. Indicador de rotacién anual

Afo Tasa de rotacion del personal anual
2019 20%

2020 46,43%

2021 - 86,67%

2022 21,43%

2023 31,82%

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

Variacion porcentual anual:

llustracion 25. Variacion porcentual de la rotacién de personal de la empresa Frio Seguro

Variacion Anual Porcentual
60% 42,43%

40% 20% 21,43% 21,43%
20%

0%
-20%
-40%

-60%

-80%

-100%

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

La llustracion 25, mostro de forma gréfica el cambio existente entre cada afio
analizado, siendo desde el 2019 hasta el 2023 un total de 5 afios, en el periodo 2021,

se evidencia el mayor cambio siendo del 86,67%
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Tabla 16. Costos y gastos de la empresa "Frio Seguro"

Afio Costo .de Cost.o d.e, C.;as.tos por Gastos Qg Total
reclutamiento capacitacion liquidacién contratacion
2019 0 0 21.000 0 21.000
2020 4200 560 39.000 4200 47.960
2021 9.000 1.600 6000 7800 24.400
2022 1800 240 18.000 1800 21.840
2023 6.000 800 9.000 5.500 21.300
Total 21.000 3.200 93.000 19.300 136.500

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

En la tabla 16, muestra un resumen de los costos y gastos anuales de la

empresa “Frio Seguro” siendo el mas alto los gastos de liquidacién, con 93,000 mil

dolares, gastos de contratacion por 19,300 dolares, costo de reclutamiento por 21,000

mil y costos de capacitacion por 3,200 mil délares. Total 123,300 ddlares invertido por

la empresa.

llustracion 26. Resumen de costos y gastos 2019 - 2023

Costos y gastos empresa "Frio Seguro

"2019 - 2023

$100.000,00
$90.000,00
$80.000,00
$70.000,00
$60.000,00
$50.000,00
$40.000,00
$30.000,00
$20.000,00
$10.000,00
$0,00

$21.000,00

$3.200/00

Costo de
capacitacion

Costo de
reclutamiento

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

Gastos por
liquidacion

$93.000,00

$

300,00

Gastos de
contratacion
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4.3. Propuesta
4.3.1. Titulo de la Propuesta

Estrategias para mejorar el desempefio laboral y reducir la rotacion de personal

en la empresa “Frio Seguro”
4.3.2. Objetivos Especificos de la Propuesta

Plantear un conjunto de estrategias efectivas con el objetivo de mejorar la

retencion y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Frio Seguro.

4.3.3. Listado de Estrategias Propuesta

e Incentivos no econdémicos. — Consisten en dar beneficios a los
colaboradores sin otorgar un premio monetario, por cumplimiento de metas,
dias libres escogidos, Incentivacién de crecimiento personal con ayuda de
horarios fijos, de entrada y salida para que puedan emplear su tiempo en la
educacion.

e Capacitaciones al personal. — Capacitar a los colaboradores, en temas de
trabajo en equipo y atencion al cliente.

e Incluir Buzon de ideas. — Se incluird un buzén en la entrada de la
gerencia, para que los empleados puedan hacer llegar sus ideas,

recomendaciones y demas pensamientos, a la administracion.
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4.3.4. Esquemade la

propuesta

llustracion 27. Esquema de las propuestas para mejorar la retencién del personal

Estrategias
Propuestas

1.

econémicos

Incentivos no

2. Capacitaciones al
personal

3. Incluir Buzén de
ideas

Motiv
los

ar el potencial de
colaboradores

Capacitar a los
colaboradores con
bajo costo

Brindar un espacio
para que los
colaboradores se
sientan, escuchados

- Dias libres
Escogidos

- Actividad Recreativa

- Horario de entrada y
salidad Fijos

- Trabajo en equipo
- Atencién al cliente

- Buzon de notas

Fuente:

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)
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4.3.5. Desarrollo de la Propuesta
1) Estrategia de Incentivos no econdmicos

Consisten en dar beneficios a los colaboradores sin otorgar un premio monetario, como dias libres escogidos por

ellos, organizacion de plantillas de horarios, para fijar horarios de entrada y salida para que puedan emplear su tiempo en

la educacion u otras actividades.

Tabla 17. Cuadro de Cumplimiento

EMPLEADO

PROGRESO

MES:

FOTO.

0

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

100%

90%

Nombre:

80%

70%

CARGO:

60%

50%

META:

40%

30%

PROGRESO:

20%

10%

0%

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)
Fuente: (Frances, 2006)
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La tabla 17, presenta un modelo de tabla de control de cumplimiento por
empleado, para el cual se deben fijar metas, y trazar una recta, donde por dia se mide

el progreso de su cumplimiento, entre el 0% al 100%, mensual.

Tabla 18. Metas establecidas por empleado

Cargo Trabajadores. Metas
Asesor 7 Meta diaria: $682 Meta Mensual: $15000
Bodeguero 11 Buena rotacién de inventario (Método FIFO)

Fuente: Empresa “Frio Seguro”
Elaborado. Chuquimarca M &Lino D, (2024)

La tabla 18, expresa las metas establecidas por la empresa “Frio Seguro” para
cada empleado, siendo 7 asesores, los que debe cumplir una meta de venta al mes de
$15.000 ddlares los que se dividen para un mejor control en $682 diarios; Bodegueros
en total 11, los que deben velar por la buena rotacién de la mercaderia, cuidar que los
productos que entran primero sean los primero en salir como dicta la metodologia
FIFO.

e Incentivo por Cumplimientos de Metas.

La primera estrategia es de incentivar al personal, dando la oportunidad que
escojan sus dias libres, entre 2 por semana, para poder acceder a este beneficio los
colaboradores deberan cumplir con el 100% de las metas de productiva fijadas, de
forma que el mes anterior, debieron haber alcanzado la totalidad de las metas fijadas.

Para llevar este control se presenta una tabla de cumplimiento por empleado la
cual pueden exponer en la pizarra o en algun lugar a la vista, para que sepan el

progreso de su esfuerzo.
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e Incentivo de crecimiento personal.

Se encontré la debilidad de horarios engorrosos, que no permitian al empleado
realizar sus actividades personales, causando estrés, desinterés y falta de

disposicion.1

Aquel empleado que haya cumplido sus metas por 12 meses seguido entra en el
plan de horarios laborales fijos, escogido. La forma en que ayuda al trabajador es en
otorgar un horario de trabajo que pueda usar en horas para su conveniencia, la
empresa propone que inicien estudios, superiores en institutos tecnolégicos o
universidades, con el horario fijo, ello puede escoger un horario de estudio de mafana
y trabajar en la noche, o, todo lo contrario, estudiar de noche y trabajar en el horario
matutino. Este incentivo se empled porque la situacion de la empresa. Esta no puede
usar un programa de acenso, debido a que no cuenta con los recursos para hacerlo,

pero se puede dar la oportunidad a que crezcan personal y profesionalmente.
2) Estrategia de Capacitaciones al personal.

En las debilidades de la empresa se encontrd0 personal realizando sus

actividades con lentitud.

La estrategia de capacitacion busca preparar a los empleados de la empresa
Frio Seguro, en diferentes conocimientos y actitudes, de las cuales se encontro
deficiencia, segun los datos encontrados. Expresado en la tabla 19.

1 Aunque se busque separar lo personal de lo laboral siempre vana a ver aspectos que
necesiten de tiempo, de no ser resuelto ocasionan desconcentracion y indisposicion laboral.
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Tabla 19. Tabla de temas

Temas Descripcion de Capacitaciones
1. Trabajo en Equipo Capacidad y predisposicion para la colaboracion.
2. Atencion al cliente Implementacion de herramientas que generen una cultura de

servicio al cliente, manejo de objeciones, quejas y reclamos en el
servicio al cliente, gestiébn de relaciones con los clientes - crm

(customer relationship management).

3. Reparacién de Equipos de Reparacion de sistema mecéanico de los equipos de refrigeracion
Refrigeracion Domésticos. domésticos.

4. Administracién de Bodegay Funcionamiento, administracion de la bodega, gestiéon del
Gestion de Inventarios almacenamiento, stock de materiales, control de inventarios,

fundamentacion de la seguridad industrial y riesgos en el trabajo.

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

Tema 1. Trabajo en Equipo

Capacidad y predisposicion para la colaboracion: Se busca inculcar en los
empleados la capacidad para trabajar con otras personas de manera positiva y sana,
desde la colaboracion para cumplir con los objetivos de la empresa. Esta capacitacion
se maneja de forma externa con el objetivo de tener preparados a los empleados.

Tema 2. Atencioén al cliente

Implementacion de herramientas que generen una cultura de servicio al
cliente, manejo de objeciones, quejas y reclamos en el servicio al cliente, gestion
de relaciones con los clientes: Esta accidn esta enfocada a mejorar el servicio
brindado a los clientes, mejorar la efectividad de la realizacion de las tareas. Esta
capacitacion se maneja de forma externa con el objetivo de tener preparados a los

empleados.
Tema 3. Reparacion de equipos de refrigeracion domésticos

Reparacion de Sistema Mecanico de los Equipos de Refrigeracion
Domésticos: Este programa aborda el mantenimiento y reparacién del sistema
mecénico en electrodomésticos de refrigeracion, tales como refrigeradoras o

congeladores. Los participantes adquiriran conocimientos en diagnosticos de fallas,
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desmontaje y reparacion de compresores, asi como en los sistemas circulantes de

refrigeracion.
Tema 4. Administracion de Bodega y Gestion de Inventarios

Funcionamiento, administraciéon de la bodega, gestion del almacenamiento,
stock de materiales, control de inventarios, fundamentaciéon de la seguridad
industrial y riesgos en el trabajo: Esta capacitacion aborda conocimientos y
habilidades fundamentales para una eficiente gestion de almacenes, abordando temas
como la organizacion interna de la bodega y el control de inventarios.

e Costo de capacitacion

Tabla 20. Presupuesto de Capacitacion

Programa de capacitacién Anual

Tema Horas Cantidad Costo Capacitador
Capacidad y predisposicion para la 27 hr 11 $880
colaboracién
Técnicas de Ventas 27 hr 7 $560
Reparacion de equipos de 27 hr 7 $315 SECAP
refrigeracion domésticos.
Administracion de bodega y gestion de 27 hr 11 $660
inventarios
Total 108 hr 29 $2415

Fuente: SECAP (2024)
Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

La tabla 20, muestra un modelo presupuesto para la realizacion de la
capacitaciéon, mediante una empresa externa. En capacidad y predisposicién para la

colaboracion, para que obtenga conocimiento en liderazgo y técnicas de ventas.

Del total de empleados se separd por cargos las capacitaciones, siendo los
asesores capacitados en atencion al cliente y los despachadores en predisposicion
para la colaboracién, durante 27 horas por persona, el costo por individuo es de $80,
esta informacion obtenida de la pagina oficial, (SECAP, 2024). Siendo un total de
$1440 délares.
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Tabla 21. Presupuesto de materiales necesarios para la capacitacion

Presupuesto de Materiales Anual
Tema Cantidad Costo Responsable
Refrigerios 18 $324.00 | Administrador
Cuadernos 18 $27.00
Boligrafos 18 $09.00
Total 54 $360.00

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

La tabla 21 presenta la lista de los materiales usado durante la capacitacion que
durar un mes, siendo los gastos totales para refrigerio de los 18 empleados, de $324,
cuadernos $27 dolares y Boligrafos, $9 ddlares, en total $360 como gasto de

materiales.
3) Estrategia de Incluir Buz6n de ideas.

Se encontr6 una falta de comunicacion desde la linea operativa hacia la

gerencia.

Tabla 22. Presupuesto de Buzén

Presupuesto Costo Buzon
Detalle Cantidad Costo Responsable

Buzdn de Acrilico trasparente x 2mm 1 $14.00 CARGRAFIC. S.A.
Hojas A5 x 100 UND 4 $16.00 CARGRAFIC. S.A.
Cinta Doble Faz 25mm 1 $01.00 CARGRAFIC. S.A.
Piola Nailon 10 metros 1 $01.00 CARGRAFIC. S.A.
Boligrafo negro 4 $02.00 CARGRAFIC. S.A.
Total 11 $34.00

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

La tabla 22, presenta el presupuesto para creacion del buzéon de ideas,
estrategia implementada para mejorar la comunicacién que existen entre los manos

inferiores hasta los superiores.

Este buzon estar ubicado en la parte frontal del exterior de la oficina de la
administracion, en el centro de la puerta, estara adherido con cinta de doble faz, junto a
hojas de A5, y un boligrafo sujeto a un piola nailon para evitar que se extravié, para que
puedan hacer uso y exponer sus ideas, o cualquier tipo de comentario que deseen

hacer llegar a la administracion
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4.3.6. Presupuesto para la elaboracién de la propuesta

Tabla 23. Ingresos "Frio Seguro" 2023

ESTADO DE RESULTADO
Ingresos Afo 2023

Ingresos por ventas $ 1.260.000
Costos

(-) Costos por ventas $ 504.000
Utilidad bruta $ 756.000
Gastos Administrativos $ 117.270
Utilidad Operativa $ 638.730
(-) 15% Participacién a Trabajadores | $ 95.810
Utilidad neta anual $ 542.921

Fuente: Servicios de Rentas Internas (2024)
Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

La tabla 23, presenta los ingresos del periodo 2023 de la empresa frio seguro
dejando una utilidad neta de $542.921 dolares.

Tabla 24. Andlisis comparativo afio 2022 - 2023 empresa "Frio Seguro"

Ingresos Afio 2023 Afo 2022 Anélisis Horizontal

Ingresos por ventas $1.620.000,00 $1.260.000,00 22,22%
Costos

(-) Costos por ventas $648.000,00  $504.000,00 22.22%
Utilidad bruta $972.000,00  $756.000,00 22.22%
Gastos Administrativos $19.870,00 $14.350,00 27,78%
Utilidad Operativa $952.130,00  $638.730,00 32,92%
(-) 15% Participacion a Trabajadores | $142.819,50  $95.810,00 32,92%
Utilidad neta anual $809.310,50  $542.921,00 32,92%

Fuente: Servicios de Rentas Internas (2024)
Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

La tabla 24 presenta un analisis comparativo de los afios 2022 — 2023 con

respecto a sus ingresos, costos y utilidades; determinando asi la variacion porcentual,

para su debida comprension.
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Tabla 25. Costo estrategias$

Resumen Costos de Estrategias
Detalle Total
P. Capacitaciones $ 2415.00
P. Materiales $ 360.00
P. Incentivar $ 00.00
P. Creacion de Buzon de Ideas $ 34.00
Total $ 2809.00

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

La tabla 25, presenta un resumen de los presupuestos para un mejor
entendimiento del lector, se encuentran presupuesto de capacitacion, presupuesto de
materiales, presupuesto de incentivar al personal, y presupuesto para la creacién de un
Buzodn de ideas. Total, de la inversion $2809 doélares, por consiguiente, la inversion se
costeara del capital propio de la empresa, debido a que la empresa cuenta con los

recursos necesarios.

Tabla 26. Cuadro de Proyecciones de ingresos y inversion

Proyeccién Ingresos Inversion proyectada
Ingresos 2023 $ 1. 620,000 Costos y Gastos2023 $ 667,870
Incremento Ingresos 2023 22,22% Incremento Ingresos 2023 22,22%
Inversién $2,809
Total, Ingresos Proyectados 2024 | $1.979,964 | Total, Costos y gastos 2024 | $ 819,079.71

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

La tabla 26, presenta los valores proyectados para los ingresos obtenidos para
el siguiente periodo, incrementando el 22,22% obtiene le total de $1,979.964 y en la

inversion con el mismo aumento obtiene un total de $819.079,71

4.3.7. Proyeccién Costo/Beneficio

Se realiza la comparacion costo benéfico, para las estrategias planteadas en la

empresa Frio Seguro. Usando la formula de comprar los ingresos mas la inversion total.
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Tabla 27. Calculo Costo Beneficio

Caculo Costo Beneficios

Ingresos /Valor Inversion | Total

($1.979,964/$819,079.71) | 2,42

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

La tabla 27, presenta el calculo del costo beneficio de la inversion, siendo este
de 2,42 se considera rentable por ser 20 e incluso tener una rentabilidad significativa

debido a que este representa al mil por ciento sobre el valor invertido.
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4.3.8. Diagrama de Gannt.

Tabla 28. Diagrama de Gannt.

PROPUEST TEMA SEMANA 1 SEMANA 2 SEMANA 3 SEMANA 4 SEMANA 5 SEMANA 6
A HAOSR M{M|J|V|S M{M|J|V|S M[{M|J|V|S M[{M|J|V|S M[{M]J|V|S M[{M]J|V]|S|D
Capacidad y
Trabajo en predisposicié
EQUino n parala 27
quip colaboracién
Atencién al | Técnicas de
. 27
cliente Ventas
Reparacion | Reparacion
de Equipos | de sistema
de mecanico de
Refrigeraci | los equipos 27
6n de
Domeéstico | refrigeracion
S. domésticos.
Administraci
Administra on de la
L. bodega,
cion de estion del
Bodegay 9 . 27
L almacenami
Gestion de
. ento, control
Inventarios
de
inventarios

Elaborado por: Chuquimarca, M & Lino, D (2024)

La tabla 27 presenta el diagrama de los tiempos en que se realizardn las capacitaciones, estas tendran una
duracion de 27 horas, se repartieron en 9 horas por semana, siendo los lunes, miércoles y viernes para un grupo de
personas que recibiran las capacitaciones de Capacidad y predisposicion para la colaboracion. Durante tres semanas
seguidas hasta completar el total de horas. Otro grupo tomara 9 horas a la semana, divididas en martes, jueves y

sdbado, las capacitaciones de Técnicas de ventas durante tres semanas seguidas hasta completar el total de horas.
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CONCLUSIONES

Este proyecto titulado rotacion del personal y su influencia en el desempefio

laboral de la empresa Frio Seguro, presento tres objetivos, el primero, establecer los

referentes bibliograficos para desarrollar la investigacion, el segundo, analizar la

situacion actual de la empresa y el tercero, plantear estrategias que ayuden a mejorar

la situacion.

El proyecto estableci6 bases tedricas y guias bibliograficas para la
realizacion del proyecto, analisis, estrategias y propuestas.

El proyecto presenta diagnostico interno por medio de analisis FODA,
encontrando una carencia por parte de la empresa de estrategias
motivacionales.

También present6 estrategias dirigidas hacia la retencion del personal de
la empresa Frio Seguro. De entre las cuales destacan, incentivos no
econdémicos y posibilidad de crecimiento personal.

Por ultimo el proyecto presento una estructuracién de costos de inversion
de las estrategias para demostrar su viabilidad y coherencia. La inversién
es de $2809.

El costo analisis Costo Beneficios arrojo una cantidad de, 2,42

demostrando una rentabilidad por ser Mayor o igual que cero.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda actualizar los datos internos de la empresa de forma anual
y reformar mejoras que sirvan para el crecimiento de la empresa.

Se recomienda realizar un analisis de los factores externo para detectar y
tomar acciones preventivas ante posibles amenazas.

Se recomienda no descuidar las estrategias y dar un seguimiento
constante, aplicar retroalimentacion de ser necesario, con el fin de
alcanzar los objetivos de la empresa.

Se recomienda financiar las propuestas con fuentes de financiamiento
interna, ya que la empresa cuenta con recursos propios suficientes.

Se recomienda mejorar las politicas de contratacién de la empresa, con el
fin mejorar la estructura de contratacion de personal, para que se amas

acorde a las necesidades, también incluir personal del género femenino.
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ANEXOS

Anexo 1. Entrevistas

UL —
v R Universidad LAICA VICENTE ROCAFUERTE De Guayadquil w

Facultad de Administracion de Empresas

Objetivo: Obtener informacion relevante, conocer el funcionamienio v la
situacidn actual del establecimienta

Entrevista al Gerente de la empresa “Frio Seguro™

1. iComo considera que la rotacion de personal puede afectar el

rendimiento y la dinamica laboral ?

Cuando slguisn se va, s siente ese cambio en | sire, en el ambiente de
trabsio, la dinémics entre los trabajadores se sitera de una forma significativa, v eso
puede sfectar de forma directa al desempefo de nuestros trabsiadores. a weces, ec
coma perder una piszs clave del rompecsberss.

2. Segun usted, ;Cuales cree que han sido las principales razones detras

de la rotacion de personal en Frio Seguro durante los atimos anos?

Pusde s=r cualguier cosa realments, algunos pusden sentirse estancados, oiros
tzl wer piensan gue no se los walora suficients. Reslments como organizacicn
necesitamos entender porgue muestros colsboradores se estan yendo para poder dars
solucion & ese problama.

3. iHa notado algin patrén o tendencia en los departamentos o funciones

especificas con una mayor rotacion de persocnal?

En &l sres operafiva bhe notsdo gue hay mas rofscion de personal, es como i
estuvieran en una nuleia rusa de eniradss v salidss, tal vezr se necesile darles mas
enfrenanvenic s los novstos o cambisr |a forms en |a gue se los moliva

4. ;Como evalia el desempeno laboral general en Frio Seguro en términos
de productividad y eficiencia?

Evalud el desempesio labora en relacion de como se cumplen los objelives de la
Organizecion.



5. Segun usted, ;Cuales considera que son las estrategias para mejorar el

desempeno laboral en su empresa?

Para elevar el desemperio de nuestros frabajsdores, mos enfocamos en ofrecer
incentivos monetarios, fambien frebajamos en meiorar la comunicacion intemsa para ques
todos estem al tanto de los ohjetivos v =& sientan parte de la organizscion.

6. :En gué areas especificas cree gue s& pueden implementar mejoras para
fomentar la retencion del personal y, a su vez, mejorar el desempeno

laboral en Frio Seguroc?

IIn sres especifica podriz ser el area Cperstiva, va gue ex el area en el gque mas
rofacion de personal sxiste, guizss se podrian implementar capacitaciones o revisar las
politicas de compensacion v beneficics
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Anexo 2. Entrevista a Experto

(|

UL FADM
U R Universidad LAICA VICENTE ROCAFUERTE De Guayaquil w

Facultad de Administracion de Empresas

Objetivo: Obtensr informacion relevante, conooer el funcicnamianic v la
situacion achusl del establecimients

Entrevista a Experto

1. ;Podria compartir su experiencia ¥y conocimientos en el ambito de la
gestion de recursos humanos, especialments en el ambito de la rotacion

de personal y el desempeno laboral?

La gestion de recursos humanos en una organizacicn s fundamentsl no sdlo en
actividades como la planificacion, reclutamients, seleccidn sing en el desarrollo del

tzlento humano para er detectar v solucionar necesidades de la empresa or ende

del capital humsno imvolucredo en los procescs de las empresas.

2. ;Ha trabajado o asesorado a empresas gue hayan presentado los

mismos desafios a los que se enfrenta Frio Seguro actualments?

En la Junts de Beneficencia de Susyaguil hubo un programsa de desamollo con e
uso de tecnologiz que se implements pars medir desempeno, evaluar perfiles v sfianzar
cargos en actividades claves de las diversas dependencias que tiene esta crganizacicn.
Se meslizaron prusbss diversas 8 los eguipos de trabajo v personsl de scuerdo & 1s
funcidn gue desempefabsn  teniendo como  warnasbles s sclibed,  compromiso,

puntuslidad, ssistencia, habilidades, desirezas, tiempo lsborsl, efc., gus sivieron pars
lograr una mejor comprensicn del talento humnano de lss dependenciss.

3%. Desde su experiencia, ;como ha chservado que la rotacion de personal
impacte significativa y directaments en el desemperio laboral de las

organizaciones?

na excesiva rotecion de personal puede indicar un problema de satisfaccion y
vinculs de los irsbsiadores con su funcion v por ende con ls empress a ks gue
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pertenecen. Exisien empresss gue incurren en esie fipo de ermores cusndo los
implementsn sin una esirsteqis determinads en las diversas dress. Peérdida de tiempo,
miala wiilizacion de los recursos de la empresa, baio desempedio en labores son alounas
de lz= consecusnciss por wna mals disfibucion_de cargas de trabajo v rotacion
permansnte del personal.

4. ;Existen factores especificos que haya identificado como catalizadores

claves para este proceso?

Los factores son diversos, pero se pueds mencionar algunos como los fallos en la
comunicacion _interma, dessjuste  de  funciomes, inseguridad  lsboral.  falts  de
reconocimients v apreciscion en la empresa, cporfunidades de desarrollo limitadas.
Estos factores entre ofros son clawves v deben ser medidos antes de tener una gestion de
rotacion gue deberia ser para mejorar en los procesos v no perjudigquen a la organizacion.

5. ;Qué estrategias ha observado que hayan tenido un gran éxito a la hora
de reducir la rotacion de personal y, por consecuente, mejorar el

desemperio laboral ?

Si la rotscion de personsl es gestionsds de maners efectiva mediants |
implementacion de estrategias adecusdas v a la medida del tamafio, cbisfives. misidn,
wizgion v walores de ls empress enfonces pueden tener efecios positivos. Entre sllas
pusdo mencionar el desamollo personal y profesional, lss oporbunidades de crecimisnto,

ls_compensacion vy bensficios compstitivos, reconcomiento del emplesdo v sentirse
apreciado por su frabajo, dima laboral posifive, paricipacidn v voz del personal con
aportacién de ideas novedosas e innowvacion constante, entre oiras.

B. ;Qué indicadores o metricas sugiere para medir la relacion entre la

rotacion de personal y el desempeno laboral en una empresa? (Abierta)

Se puede reslizer un esouema progresivo de evaluacicn sdaptando indicadores
tzles como los tiempos de vacante, costos de reemplazo. tasas de rotacion, productividad
del personal. insafisfaccicn de funciones basicas v claves de |la empresa, shsentismo
laboral, calidsd de contratacion, indice de compromiso, clima organizecional. Son
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algunce de los indicadores gue pusden provesr mucha informacion pars la toms de
decisiones v saber si es adecusda o no la rofacion en las Sreas de la empresa.

7. :iTiene recomendaciones especificas para abordar la rotacion de

personal y mejorar el desempenio laboral en la empresa Frio Seguro?

En el caso de la pandemiz por COVID1E la gran mayoris de empresas fuwvo
problemas dada ls magnifud del evenfo ocumide. Se paralizaron muchss industrias v
sctividades comercisles, sdemés de las deciziones gubernamentales gue impactaron en
las estructurss financieras de las empresas.

Fric Seguro debe tener claro gue su sclive mas impordante es el personal. &l
talento humano que hace posible sus actividades v gque be permite competir 2 fraves de
asts capacidad lsboral dentro ded mercado. Debe fomar en cuents gue antes de gestionar
una rotacicn del personsl es imporante reslizar una medicion_de lss wariables
anteriommente mencicnadas. Anslizar exhaustivaments las areas criticas gque requisren
verdsderaments actividades de mejors en la cadens de valor de |3 empress gue s 13
largs el cliente finalmente es lo que percibe, v no me refierc 8 valor en precio, sino & valor

percibido en aspectos diferencisles positivos gue marguen mayor compefencia de los
productos v servicios que ofrece la empresa Frio Seguro.

Todo esio conlleva un trabajo permanente en los procescs de desamollo y

capacitecion en el personal pues es este clients infernc el gue finalmente vends. brinds
el servicio. v debe dar sequimiznic v direccion a las sciividades de la emprasa para |s
retencion. adhesion v salisfaccion de sus dientes.
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Anexo 3. Encuesta a empleados

(g
FAaDm

UL
V R Universidad LAICA VICENTE ROCAFUERTE De Guayaquil —w

Facultad de Administracion de Empresas

Objetivo: Obtener informacion relevante, conocer al funcicnamianio v la
situacion actual del establecimisnto

Encuestas a trabajadores.

1. iTiene las herramientas necesarias para realizar sus actividades?

2. iCual de los siguientes motivos considera usted gue influye mas en la
decision de un trabajador de renunciar?
o Condiciones laborales insstisfactionias
o Desacuerdo con la culbura crganizacional
o Falta de oportunidades de crecmients laboral
o Falta ds scoeso & hermramientas para desempefiar las funcionss
labiorales de manera efectiva.
o Falta de incentieos
3. ;Gue tan satisfecho se siente respecto a los beneficios laborales que
percibe actualmenta?
o Muy Insatisfecho
o Insatisfecho
o Meutrsl
o Satisfecho
o Muy safisfecho

4. ;CGue tan buena es su relacion con sus companeros?

o My mals
o Mala

o PMeutral

o Buens

o Muy buens
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. iEn gqué medida percibe usted las oportunidades de crecimiento dentro

de su empresa?

o Muy Baja
o Baja

o Meutral
o Alta

o Muy At

. éCree usted gue la empresa necesita aplicar hermmamientas gue les

permita medir el desempeno laboral?
o Si
o Mo



Anexo 4. Fichas de Observaciéon

Fecha Inicio: 3172024

m Hora: 2:00 am

UL

FHDM Fecha Fin: 3/1/2024

V R w Hora: 12:00 pm

Objetivo: Detectar caracteristicas v aspectos que s omitan durante |2 enirevista. a fin de ampliar y enrguecer la

informacion para tener una mayor exactitud

Observadores: Chuguirnarca, M. & Lino, A

Area: Gerencia

&  Desda alinicio, de las funciones de la empresa, =2 nota que no existe, ningun fomento = s
competithvidad de los colaboradoras.

# Mo se emplea minguna técnica da motivacion, como dar la bienvenida, reunicon para expresar los
resultados de ls agencia, expresar palabras o frases de aliento.

*  La administracion llamg al personal operative para que hags mandados fuera del establecimianto y de
la= funciones del colaborador.

#  Existe tensidn enfre la socislizacion entre areas. administrativa y operativa.

# Eliono de la voz con el gue == difgen es inapropisdo.

# Duranie |la entrevista, en sres, estaba desordenada, habia hojas y archiveros dispersos y sin un lugar fijo
¥ apropisdo.

*  También se chsenvd un comportamianto, evasivo hacia las preguntas.

#  Las funciones se desempefian con seriedad, reslizan sus actividades con rapidez

#  Pasado un par de horas de la aperiura, el ambiente s= volvid mas alegre.

#  La atencidén a empleados v proveedores, mejora a partir de un par de horas de la apertura.

Revisado por: Elaborado por:
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m Fecha Inicio: 3/1/2024
Hora: 13:00 pm
FADM

U
Vv

R ‘w Fecha Fin: 3/1/2024
Hora: 14:30 pm

Objetivo: Detectar caracteristicas v aspectos que se omitan durante |a entrevista, a fin de ampliar v enriquecer la
informacion para tener una mayor exactitud

Observadores: Chuguimarca, M. & Ling, 4.

Area: Supenvision

Los supernvisores muesiran amabilidad con los demas colaboradores, usan palabras respetuosas y un
tone ideal para el dialogo.

Mo =e entrometen ni participan de forman directa en las funciones operativas.

Durante un conflicto entre varios subordinados, actuaron directamente para calmar la situacion, pero
buscaron conocer y dar solucion al conflicto.

Se cbserva que imparten un sentido de la competitividad enfre los supervisados, con palabras reforicas v
comparativas, lo cual genera un ambiente tenso entre los demas empleados.

Mo hacen un recordatorio de log objetives que tienen gue seguir la empresa.

Durante la jomada no s evidencian la participacion colaborativa con las funciones de los empleados
operativas en sefial de apoyo.

Existe un exceso de confianza a la hora de comunicarse, usando palabras que son inapropiadas para
mantener un bien ambiente crganizaciconal.

Mo se impulza al frabajo en equipo.

Revisado por: Elaborado por:
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FADM

L
H @

U
\"/

r-h Fecha Fin: 3/172024

Hora: 17:00 pm

Objetivo: Detectar caracternisticas y aspectos que se omitan durante la entrevista, a fin de ampliar y enriquecer la

informacion para tener una mayor exactitud

Obzervadores: Chuguimarca, M. & Lino, &

Area: Operativa

* Inician sus labores sin mayoer motivacion o incentivo
* Desconocimiento de los objefivos de la empresa.
* Mo existe comunicacion fluida con las areas superiores

* Laboran mas de & horas

Revizado por:

Elaborado por:
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