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RESUMEN EJECUTIVO

REPREMARVA CIA. LTDA., de la ciudad de Ambato es una empresa de servicios,
con varios afos de trayectoria en e mercado, fundada en e afio de 1998 para

comercializar y distribuir productos de consumo masivo para la sociedad.

La presente investigacion sobre la rotacion de personal y su impacto en €
rendimiento de REPREMARVA CIA. LTDA., de la ciudad de Ambato describe los
factores que provocan la fluctuacion de empleados, sus factores explicitos e implicitos,

y el por qué este fendmeno afecta e desarrollo de las organizaciones.

Para obtener informacion primaria se redlizaron encuestas a persona de la
organizacion, en donde se evidencio que en ésta existian problemas de insatisfaccion
laboral, relacionados con un mal clima laboral, por lo cua se propone un plan de

estrategias paramejorar € climalabora de la compafiia

La propuesta de elaborar un plan de estrategias para mejorar € clima laboral de
REPREMARVA CIA. LTDA., de la ciudad de Ambato pretende dotar a sus directivos,
una herramienta guia, que sirva para elevar la satisfaccion laboral, con e afan de
fidelizar y retener a los colaboradores por un tiempo prolongado, buscando reducir €

alto indice de rotacion de personal que afecta a su buen rendimiento.
Palabras clave:
Rotacion de personal
Rendimiento laboral
Climalabord
REPREMARVA CIA. LTDA.

Productos de consumo masivo
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EXECUTIVE SUMMARY

REPREMARVA CIA. LTDA. of the Ambato city is a service company with several
years of experience in the market founded in 1998 to market and distribute consumer

massive products for society.

The present research on staff turnover and its impact on the performance of
REPREMARVA CIA. LTDA. of the Ambato city described the factors that cause the
fluctuation of employees, their explicit and implicit factors, and why this phenomenon

affects the development of organizations.

For get information primary were performed surveys the staff of the organization,
where it were showed that in this there were problems of job dissatisfaction related to
poor working environment, so a strategy plan aims to improve the working environment

of the company.

The proposal to develop a plan strategies to the working environment of
REPREMARVA CiA. LTDA. of the Ambato city aim to equip its managers, a guide
tool, which serves to increase job satisfaction, in an effort to build loyalty and retain
employees for a long time, seeking to reduce the high rate of staff turnover which
affectsits good performance.

Keywords:

Turnover

Labor performance

Working environment
REPREMARVA CIA. LTDA.

Consumer massive products
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INTRODUCCION

El presente trabgjo de investigacion sobre e impacto que tiene la rotacion de
personal en una organizacion, contiene seis capitulos estructurados de la siguiente

forma

El primer capitulo plantea el tema de investigacion, la contextualizacion, €l andlisis
critico de las posibles causas que originan € problema, los objetivos que permitiran

buscar una solucion, y lajustificacion que sustenta el porque de lainvestigacion.

El segundo capitulo presenta los antecedentes investigativos que sirven de soporte
para la investigacion asi como la fundamentacién tedrica que permitira interpretar y
entender con claridad el problema en estudio con conceptos relacionados con las

variables en estudio.

El tercer capitulo describe la metodologia de la investigacion, estableciendo un
modelo y las herramientas con las cuales se obtendra la informacion que permita
demostrar la hipétesis planteada.

El cuarto capitulo contiene e andisis e interpretacion de resultados y la

comprobacion de la hipétesis.

El quinto capitulo muestra las conclusiones y recomendaciones a las que se ha
llegado con lainvestigacion realizada,

El sexto capitulo presenta |a propuesta sobre la elaboracion de un plan de estrategias
que permita reducir la rotacion de personal y meorar e clima labora en
REPREMARVA CIA. LTDA., delaciudad de Ambato.



CAPITULO|

1. PROBLEMATIZACION

11 TEMA

La rotacion de personal y su impacto en e rendimiento de la empresa
REPREMARVA CIA. LTDA., delaciudad de Ambato.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.2.1 CONTEXTUALIZACION

La rotacion de personal segin Chiavenato (2009) es “la fluctuacion de personal entre
una organizacion y su ambiente. El intercambio de personal entre una organizacion y su
ambiente se define por el volumen de personas que ingresas y salen de la organizacion.

Este flujo de entrada y salida de personal se denomina rotacion de personal o turnover”.

A nivel mundiad muchas empresas experimentan un ato nivel de rotacion de

personal, lo que no solamente implica tener que llenar los puestos vacantes, que €l



personal este sobrecargado de trabgo y que exista un ambiente negativo dentro de la
organizacion; sino que también esto le cuesta billones de dolares a afio alas empresas.

El constante flujo de empleados representa un verdadero problema para las empresas,
en cuanto a costos de entrenamiento y a productividad y desempefio del personal se

refiere.

De acuerdo a PwC (PricewaterhouseCoopers), € porcentaje de rotacion de personal
en América Latina es del 11.2%, comparado con e 8.4% para EE. UU., y 10% para
Europa. Estas cifras son alarmantes considerando € impacto financiero que la rotacion

de personal puede tener en una empresa.

En Ecuador la rotacién de personal es un problema que aguegja significativamente a
las pequefias y medianas empresas, que en su gran mayoria no son capaces de retener o
conservar a persona anhelado a su servicio, hecho que afecta a desarrollo de las
organizaciones ya que en € mundo de los negocios una empresa no puede darse € Iujo
de estar cambiando constantemente de personal porque ademés de los costos de
reclutamiento, seleccion y de capacitacion que comprende la contratacion del nuevo
personal, ya que hasta cuando |os nuevos colaboradores encgjen en la organizacion, y
conozcan |os procesos, politicas y procedimientos que utilice la empresa, por € tiempo
gue tarde en adaptarse €l nuevo miembro, para que logre desempefiarse como la

organizacion espera'y contribuya con productividad de la misma, ésta estara perdiendo.

Por otra parte, cuando una empresa no ofrece estabilidad laboral a sus empleados, la
motivacion de éstos no es la meor, lo cual influye notablemente en su desempefio
laboral ya que un empleado que esta ante la constante incertidumbre de una posible
desvinculacion, no podra ofrecer un buen rendimiento debido a que siempre mantendra
su mente ocupada pensando en que sera de é mafiana, en que solucion dara a su posible

despedido, descuidando asi sus funciones en la empresa.

En la empresa REPREMARVA CIA. LTDA., entidad instaurada en la ciudad de
Ambato en € afio 1998 con € fin de comerciadizar y distribuir productos de consumo

masivo para la sociedad, este fendmeno laboral se ha hecho presente y en € 2014



existié una tasa aproximada de rotaciéon de personal del 14%, cifra que para sus
accionistas y administradores es alarmante, la misma que desearian controlarla o
erradicar por completo. Detras de esta excesiva rotacion de persona se hallan aspectos
como la desmotivacion, e descontento y la insatisfaccion laboral de sus colaboradores,

generados por una desacertada gestion del recurso humano.

1.2.2 ANALISISCRITICO

El ato indice de rotacion de persona en la empresa REPREMARVA CIA. LTDA.,
se debe a causa de que los trabajadores consideran que la organizacion demanda de un
gran esfuerzo que les genera agotamiento excesivo y que éste detrimento dificulta
conseguir las metas planteadas.

El ato indice de rotacion de persona en la empresa REPREMARVA CIA. LTDA.,
también se debe, a causa de un deficiente sistema de incentivos que ésta organizacion
ofrece a sus colaboradores, o que produce desmotivacion en los mismos para realizar
sus tareas, asi como también ha ocasionado quejas en donde se reclama que su esfuerzo

no es debidamente reconocido.

El ato indice de rotacion de persona en la empresa REPREMARVA CIA. LTDA.,
se da ademas a causa de que por cubrir una vacante en el menor tiempo posible se ha
incurrido en contrataciones inadecuadas de personal, ya que por la necesidad de
incorporar personal ala brevedad del caso, se contrata personal que a veces no cumple
con todos los requerimientos del puesto y esto més adelante repercute en que € nuevo
miembro de la organizacién no desempefie sus funciones como se espera, por no estar
debidamente calificado para lo que se requiere, 1o cua hace que éste gecute sus

actividades de manera equivocada y su rendimiento sea bajo.

Todo lo sefidado anteriormente hace que la rotacion de persona en la empresa
REPREMARVA CIA. LTDA., interfiera con el logro de sus objetivos, y que ésta
impacte negativamente al rendimiento organizacional.



1.2.3 PROGNQOSIS

El recurso humano es la base del éxito de cualquier organizacion, por eso es
importante prestar mucha atencion al hablar del indice de rotacion de personal, €
verdadero impacto y los costos de la alta rotacion de personal muchas veces es
desconocido para algunos empresarios, en la mayoria de los casos se piensa gque los
costos asociados a la rotacion de personal solo incurren en lo que se refiere aliquidar al
miembro que se va e incorporar a uno nuevo, pero en éste problema también se
encuentran costos implicitos como el malestar de los clientes y los deterioros en la
imagen de la organizacién por no poder retener a su personal, aspectos importantes que
pueden afectar el futuro de cualquier empresa.

Al exigtir rotacion de persona en la empresa REPREMARVA CIA. LTDA., se
dafian larelaciones con los clientes internos tanto como de los clientes externos, ya que
hasta que se cubra la vacante generada a causa ya sea de un despido o de una renuncia
voluntaria, € cliente no va a recibir 1o que desea o0 en los niveles que requiere,
credndose necesidades insatisfechas, en donde s este hecho es recurrente |os clientes
externos van a verse en la obligacion de buscar un nuevo proveedor mas confiable que
sea capaz de estar presente siempre que é o necesite, siendo esto un grave problema
parala competitividad organizacional.

1.2.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Por qué afecta la rotacion de personal en e rendimiento de la empresa
REPREMARVA CIA. LTDA., de laciudad de Ambato en el periodo junio 2014
— marzo 20157?

1.25 PREGUNTASDIRECTRICES

> ¢Cudl es e indice de rotacion de personal de personal en REPREMARVA CIA.

LTDA., y como éste afectae rendimiento?



> ¢Cudl es e clima laboral que presenta REPREMARVA CIA. LTDA., y cuédles
son | as expectativas de sus colaboradores?
> ¢Qué aternativa puede emplear REPREMARVA CIA. LTDA., para controlar la

rotacion de personal afin de que no afecte su rendimiento?
1.2. 6 DELIMITACION
1.2.6.1 DELIMITACION CONCEPTUAL
Campo: Administracion de Recursos Humanos
Area: Ambiente Laboral
Aspecto: Rotacion de personal
1.2.6.2 DELIMITACION ESPACIAL

Esta investigacion se llevara a cabo en la provincia de Tungurahua, en € canton
Ambato, en la parroguia Huachi Chico, en e sector de Huachi Belén, en la empresa
REPREMARVA CIA. LTDA., ubicadaen laAv. Leonardo Paez y Victor Veintimilla

1.2.6.3DELIMITACION TEMPORAL
La presente investigacion serealizd en el periodo: junio 2014 — marzo 2015
1.3 JUSTIFICACION

Hoy en dia, larotacién de personal es cada vez mas comuln en las organizaciones, es
muy dificil que en laactualidad una persona entre a una empresa para quedarse toda la
vida, es por ello importante una investigacion que permita determinar € porqué, de este
fendmeno, que muchas veces interfiere con los objetivos empresariales e impide €l
desenvolvimiento adecuado de las organizaciones y por ser e recurso humano €
elemento primordia de toda institucion, es beneficioso que se estudien los factores que
afectan la estabilidad labora de las empresas en busqueda de aternativas de solucién
que frenen la indeseada rotacion de personal, para que ésta no afecte a buen

rendimiento empresarial.



Mantener un nivel saludable de rotacion de persona en las organizaciones no es tarea
facil, sin embargo las empresas que logran retener a sus col aboradores obtienen ventgjas
competitivas frente a sus competidores. En la generacion de ventajas competitivas, los
procesos de captacion, desarrollo y retencion del talento, son fundamentales para las
empresas. De €ellos, especificamente la retencidén del talento se ha convertido en «
principal reto debido a crecimiento de las propias empresas y la escasez de talento en €l

mercado.

De modo que, cuando la rotacion de persona es saludable, esto puede reflgarse en
empleados involucrados con |os objetivos de la organizacién que aporten firmemente al
buen rendimiento de la misma, en este sentido resulta de vital importancia la
implementacion de practicas para retener el talento humano, para asegurarse que los
colaboradores sean los mejores y estén en la capacidad de plantearse nuevos proyectos

gue impulsen el crecimiento empresarial.
1.4 OBJETIVOS
1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar como impacta la rotacién de persona en € rendimiento de la
empresa REPREMARVA CIA. LTDA., delaciudad de Ambato.

1.4.2 OBJETIVOSESPECIFICOS

> Diagnosticar cud es € indice de rotacion de personal en REPREMARVA CIA.
LTDA., y como éste afecta el rendimiento

> Andizar € clima laboral que presenta REPREMARVA CIA. LTDA., y cuédles
son | as expectativas de sus colaboradores.

> Proponer una alternativa que pueda emplear REPREMARVA CIA. LTDA., para

controlar larotacion de personal afin de gque no afecte su rendimiento.



CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTESINVESTIGATIVOS

La investigacion sugiere partir de referencias histéricas, es decir la busqueda de
informacion en libros y tesis que puedan sostener €l trabajo. En lo que concierne a los
antecedentes sobre la presente investigacion: “La rotacion de personal y su impacto en
el rendimiento de la empresa REPREMARVA CIiA. LTDA., de la ciudad de Ambato.”
no se ha encontrado un temaigual a gue se presenta, sin embargo existen trabajos con
aportes relevantes que tienen cierta similitud y que han sido considerados para citarlos a

continuacion:

Paz, J. (2012) en su tema la atarotacion del personal incide en el servicio a cliente
de la empresa “Roddome Pharmaceutical s.a.” en la ciudad de Ambato. En e que como
objetivos presenta: como objetivo general determinar como influye el ato indice de
rotacion de personal de la empresa “Roddome S.A.” en el servicio al cliente y como
objetivos especificos; 1. Diagnosticar gque impacto tiene la alta rotacion del persona en
laempresa Roddome S.A. de laciudad de Ambato, 2. Analizar €l nivel del servicio alos



clientes de la empresa “Roddome S.A.” para que exista la necesidad de efectuar mejoras
en € reclutamiento y seleccién del persona y 3. Proponer € disefio de un manual de
reclutamiento y seleccion de personal, mediante un proyecto de investigacion, gque
determine la factibilidad de mejorar € servicio a cliente de la empresa Roddome S.A.
mediante la investigacion concluye que, € problema existente dentro de la Empresa
Roddome, de cdmo influye € alto indice de rotacion de personal en e servicio a sus
clientes, esto se da por diferentes variables relacionadas con la rotacién, tales como la
insatisfaccion en el trabajo, la presion del trabgjo, entre otras que conllevan a que €
personal abandone la organizacion y recomienda la implementacion de un manua de
reclutamiento y seleccion de personal donde no solo se busca cubrir un puesto sino ir
mas all4, es decir lograr € crecimiento y desarrollo tanto en € ambito persona de los
empleados como beneficios para la empresa y programar reuniones periodicas entre los
visitadores a médicos y jefes de area que permitan conocer falencias o avances que se
realicen dentro de lamisma, el servicio debe ser mgorado en cada uno de sus procesos

con lafinalidad de generar en e cliente fidelizacion.
Comentario:

De lo expuesto por la autora se puede determinar que es muy importante para las
organizaciones contar con manuales de reclutamiento y seleccién de persona ya que
esto permitira incorporar adecuadamente nuevos miembros a la organizacion cuando se

generen necesidades de cubrir un vacante.

Séenz, M. (2011). En su Tema de investigacion de la gestion del talento humano y su
incidencia en la rotacion del personal de la Empresa “AGRORAB” Cia. Ltda., del
Cantdn Pujili, en e que sus objetivos fueron: como objetivo general determinar cOmo
incide la inadecuada gestion del talento humano en la rotacion del personal de la
empresa “AGRORAB” Cia. Ltda., y como objetivos especificos 1. Diagnosticar los
motivos de la excesiva rotacion del personal de la empresa “AGRORAB” Cia. Ltda. 2.
mediante una investigacion de campo para andizar a la organizacion, su ambiente
laboral y consecuentemente una evaluacion de los efectos de la politica de recursos

humanos desarrollada por la misma 3. Analizar la gestién del talento humano de la



empresa “AGRORAB” Cia. Ltda., mediante herramientas de investigacion para
identificar los principales problemas que acontece a mencionada empresa y proponer
una planificacion de la gestion del talento humano utilizando estrategias de motivacion
para disminuir los indices de rotacion del personal de la empresa “AGRORAB” Cia.
Ltda. Llego ala conclusién de que una de las causas mas comunes que desde el punto
de vista laboral han aumentado la rotacién del personal en la floricola en los Ultimos
anos es la relacionada con € contenido del trabgjo y los salarios y recomienda que €l
administrador debe actuar como persona clave en € uso de técnicas y conceptos de
administracion de persona para mejorar la productividad y € desempefio en € trabajo,
promoviendo y facilitando la creatividad, innovacion, trabajo en equipo, efectividad y

sobre todo apoyo ala capacitacion de su persona en forma permanente.
Comentario:

De la investigacion realizada por la autora antes mencionada, se puede audir que la
rotacion de persona en las organizaciones est relacionada directamente con el
contenido del trabgjo y las remuneraciones. Es decir que para que un trabgjador no
abandone la organizacion y redlice adecuadamente su trabagjo este debe ser bien

remunerado.

Rivera, A. (2010). En su tema Plan de Motivacion y su incidencia en la Inestabilidad
Laboral en Diamond Roses S. A, donde sus objetivos propuestos fueron: como objetivo
general elaborar un plan de motivacion utilizando la teoria de las necesidades de
Maslow para reducir la inestabilidad laboral de la empresa; en lo referente a los
objetivos especificos planteo 1. Identificar las expectativas de | 0s trabajadores aplicando
encuestas y la observacion para buscar las causas de la inestabilidad laboral 2.
Determinar si |a teoria de las necesidades de Maslow es la mejor utilizando |a encuesta
al persona para reducir la inestabilidad laboral, llego a la conclusion de que los
trabajadores no se sienten a gusto en su puesto de trabajo debido a que la motivacién
aplicada en la empresa no es adecuada, que esto se reflga en que la mayoria del
personal no cumple con los estandares de rendimiento para lo que recomendo realizar

un plan de motivacién adecuado en el cual participen los empleados a fin de que mejore
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su rendimiento y se sientan con entusiasmo al realizar sus actividades, ademas crear un
sistema de remuneraciones justo en todas las areas de |a organi zacion.

Comentario:

De lo indicado por la autora en su tema de investigacion antes citado se puede
determinar que, para que exista estabilidad laboral es muy importante la motivacion del
personal. Asi como también, es importante mantener a los colaboradores motivados

para gue se cumplan con los estandares de rendimiento establ ecidos.
2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la presente investigacion del problema de la alta rotacién de personal y su
impacto en e rendimiento organizacional, se utilizara € paradigma critico propositivo

por |as siguientes razones:

Por cuanto a constituirse un problema social la critica se evidencia en los factores
gue aguejan la rotacién del persona y su impacto en € rendimiento, en donde se ve la
necesidad de formular aternativas de cambio que permitan a la empresa fortalecer sus
oportunidades en e entorno y generar un desarrollo organizaciona estable en €

mercado.

La presente investigacion facilitara que € personal se sienta en un ambiente laboral
satisfactorio minimizando |a rotacion del personal y mejorando su rendimiento en las
actividades que desempefian, también se buscara un beneficio mutuo tanto para los
colaboradores, como parala organizacion ya que e recurso humano esy el recurso mas
valioso de toda empresa y es considerado en la actualidad como € motor de toda
empresa, su influencia va ser decisivaen el desarrollo y evolucion organizaciona y para

el cumplimento de objetivos o propésitos planteados.
2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

Esta investigacion se fundamenta en el siguiente marco juridico:
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LA CONSTITUCION DEL ECUADOR
CAPITULO SEGUNDO

Derechos del buen vivir

Seccidn octava

Trabajoy seguridad social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion persona y base de la economia. El estado garantizard a las personas
trabgjadoras e pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y € desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido y

aceptado.
CAPITULO SEXTO
Trabajoy produccién
Seccién primera
Formas de organizacion de la produccion y su gestion

Art. 319.- Se reconoce diversas formas de organizacion de la produccion en la
economia, entre otras las comunitarias, cooperativas, empresariales publicas,

asociativas, familiares, domesticas autbnomas y mixtas.

El estado promovera las formas de produccion que aseguren e buen vivir de la
poblacion y desincentivara aquellas que atenten contra sus derechos o los de la
naturaleza; alentara la produccion que satisfaga la demanda interna y garantice una

activa participacion del Ecuador en € contexto internacional .

MINISTERIO DE TRABAJO Y EMPLEO: REGIMEN LABORAL
ECUATORIANO
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Art. 1.- Ambito de este Codigo.- Los preceptos de este Codigo regulan las relaciones
entre empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas modalidades y condiciones
detrabgo.

Art. 2.- Obligatoriedad del trabgjo.- El trabajo es un derecho y un deber social.

El trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la

Constitucion y las leyes.

Art. 3.- Libertad de trabgjo y contratacion.- El trabajador es libre para dedicar su

esfuerzo alalabor licita que a bien tenga.

Ninguna persona podra ser obligada a redlizar trabajos gratuitos, ni remunerados que
no sean impuestos por laley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad
de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estara obligado atrabagjar sino mediante
un contrato y la remuneracion correspondiente. En general, todo trabgo debe ser

remunerado.

Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos.- Los derechos del trabgjador son

irrenunciables. Sera nula toda estipul acion en contrario.
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

La presente investigacion se basara en las siguientes categorias fundamentales:

Gestion de Talento Gestion Estratégica

Humano

Politicas de Planificacion

RR. HH. Estratégica

Rotacion Rendimiento

de personal Empresarial

—

Variable Independiente Variable Dependiente

Grafico N° 1 Categorias Fundamentales
Fuente: Investigacion directa
Realizado por: Miranda, W. (2015)
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. Capacitacion
Reclutamiento

Evauacion

Recursos

Humanos

Incorporacion

5 i6n d Fluctuacion
otacion de —

de personal
personal

Despidos
Ambiente

|aboral

Mal ambiente
|abora

Buen ambiente
|abord

Gréfico N° 2 Categorizacion delavariable independiente.

Fuente: Investigacion Directa
Realizado por: Miranda, W. (2015)
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Estrategia

Corporativa

Estrategia '

Rendimiento

Estrategias de
RR.HH.

Resultados

esperados

/

Resultados Resultados

reales

ot ganizacional

_ -).
Objetivos ;
| A corto
Plazo

Grafico N°3 Categorizacion dela variable dependiente

0/

Fuente: Investigacion Directa
Realizado por: Miranda, W. (2015)



2.4.1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

“La gestion del talento humano es la capacidad de las empresas para atraer, motivar y
desarrollar a los profesionales mas competentes, mas capaces, mas comprometidos y
sobre todo de su capacidad para convertir el talento individual y colectivo”. (Ibafiez,
2015)

La gestién de talento humano implica tomar una serie de medidas, entre las que
cabe destacar: € compromiso de los trabajadores con 10s objetivos empresariales,
el pago de saarios en funcion de la productividad de cada trabajador, un trato justo
a estos, una formacion profesional continuada y vinculada a la politica de
contratacion a otros aspectos relativos a la organizacion de la actividad, como la

produccién, €l marketing y las ventas. (Chiavenato I. , 2009)

Dentro de los recursos intangibles de la empresa, sin duda, € Talento humano
constituye el recurso més estratégico, y también e mas complejo de gestionar. El
talento humano, es e conjunto de habilidades, conocimientosy competencias de la
empresa, es una fuente incuestionable de ventajas competitivas en € largo plazo.
(Grandio & Lopez, 2009)

Deloilustrado por los autores se puede determinar que la gestion de talento humano
€S un proceso para incorporar persona de valor a las empresas buscando retener y
desarrollar € talento de las personas, para que se aineen con los objetivos
institucionales buscando tener un mayor nimero de empleados de alto potencia que

aumenten el valor de laempresa.

2.4.2 POLITICAS DE RECURSOSHUMANOS

“Las politicas de recursos humano son el resultado de la aplicacién de los valores a
ambito de las relaciones de la empresa con sus colaboradores. Reflgan, pues, los
principios de actuacion de la empresa en materia de relaciones laborales”. (Rodriguez J.
C., 2011)

Entendemos por politicas empresarides a unas declaraciones o ideas muy

generales que presentan la posicion oficial de la compafiia ante determinadas
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cuestiones, y que ayudan a tomar decisiones conformes a la cultura de la empresa
Las politicas escritas y publicadas ayudan a los directivos, en cuanto estos tienen
certeza de cud debe ser el proceder en determinadas cuestiones problematicas, y
son de utilidad para todos, por cuanto se sabe de antemano lo que se puede y lo

que no se puede pedir, hacer, etc.

Existen politicas financieras, politicas de producto, politicas comerciales, y por

supuesto, también paliticas de recursos humanos. (Puchol, 2012)

La empresa es un sistema abierto que ha de mantenerse en equilibrio dinamico
con su entorno, adquiriendo una armonia interna entre las distintas parte que la
componen. Una de estas partes de la empresa es precisamente € conjunto de las
politicas de recursos humanos, que actlan como un subsistema que se relaciona
con el resto de subsistemas (funciones, departamentos, etc.) que constituyen la
empresa. Asi, hay que entender € conjunto de politicas de recursos humanos como
un sistema con entidad propia, para cuya definicion las acciones de desarrollo del

factor humano g ercen unainfluencia decisiva. (Oltra, 2009)

De lo sefialado por los autores se puede decir gue las politicas de recursos humanos
son el conjunto de reglas, procedimientos y lineamientos en donde se expresa como
deben actuar los colaboradores dentro y fuera de la organizacion, y como se debe
proceder frente a las decisiones que involucren a personal, siendo las mismas una guia

que facilitala gestiéon del talento humano.
2.4.3ROTACION DE PERSONAL

“El término rotacion de recursos humanos se utiliza para definir la fluctuacion de
persona entre una organizacion y su ambiente; esto significa que € intercambio de
personas entre la organizacion y el ambiente se define por € volumen de personas que
ingresan en laorganizaciony e de las que salen de ellas”. (Chiavenato |. , 2009)

Larotacion de personal es un indicador que sirve paraevaluar alas éreas que se
encargan de realizar el proceso de reclutamiento y seleccion, y que también se ha

convertido en unaforma para evaluar el desempefio en las organizaciones.
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Se refiere especificamente al nimero de trabajadores que ingresan y a nimero
de trabgjadores que se separan de una organizacién, en relacion con € tota de
empleados que se encuentran laborando en una empresa durante cierto periodo de
tiempo. Esta relacién se puede obtener por sector, nivel jerérquico, departamento o
puesto. Dicho movimiento de rotacion de persona se puede expresar en indices

mensual es, semestrales 0 anual es, segln sean |os requerimientos de la empresa.

Los datos que los indices de rotacion proporcionan pueden ser utilizados para
realizar la proyeccion de la demanda de la fuerza laboral y permite conocer la

naturaleza de la misma.

Una rotacién de personal alta significa que algo no esta funcionando bien y no
se esta atendiendo adecuadamente. Implica una serie de gastos, entre otros en

reclutamiento y capacitacion. (Grados, 2013)

“La rotacion de personal es la porcion de personas que salen de una organizacion
descontando los que lo hacen de una forma inevitable (jubilaciones, fallecimientos)
sobre € total del nUmero de personas promedio de esa compafiia en un determinado
periodo de tiempo”. (Alvarez, 2013)

De lo ilustrado por los autores se puede definir que la rotacion de personal es un
indicador que permite determinar la intensidad con la que se incorporay se desvincula
personal en una organizacion, en donde para su calculo se desliga los casos forzosos
como: jubilaciones, muertes 0 enfermedad y se toma en cuenta solo a quienes

abandonan lainstitucién por voluntad propia o por voluntad de parte de la empresa.
2.4.4FLUCTUACION DE PERSONAL

“Uno de los aspectos a tener en cuenta para prever la oferta de recursos humanos es
el grado de fluctuacion de personal entre una organizacion y €l mercado de trabago”.
(Publicaciones V értice, 2008)

“La fluctuacion de personal refleja el movimiento de entradas y salidas de

trabajadores en una organizacion en un periodo de tiempo determinado”. (Pund, 2007)
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“La fluctuacion de personal se refiere al nimero de trabajadores que ingresan y salen
de una institucién”. (Castillo, 2006)

De lo expuesto por |os autores podemos determinar que la fluctuacién de personal es
el nimero de trabgjadores que ingresan y salen de una organizacion en un periodo de

tiempo determinado.
2.4.5 RECURSOSHUMANOS

El elemento humano esta presente en toda actividad de la empresa, y gerente o
e director que se desea obtener resultados positivos necesita, de manera
imprescindible, de la colaboracion y € esfuerzo productivo de sus colaboradores.
Esta premisa nos permite inferir que la organizacion que mejor administre a su

personal obtendra los resultados mas eficientes y eficaces. (Barquero, 2010)

Se habla de recursos humanos y se suele incluir en su definicion tanto a las
personas que integran a un equipo y que aportan su trabgjo como a producido de
su funcion. También bgjo este nombre se incluyen las &reas que se dedican a las
tareas de buscar, seleccionar, contratar, capacitar, retener y administrar a las

personas que desempefian actividades dentro de la organizacion. (Tomaello,
2014)

La administracion de recursos humanos es el proceso administrativo aplicado a
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conacimientos, las habilidades etc., de los miembros de la organizacion, en
beneficio del individuo, de la propia organizacion. Por 1o tanto, puede definirse
como €l proceso de ayuda a los empleados para alcanzar un nivel de desempefio y
la calidad de conducta persona y socia que cubra sus necesidades. ( Equipo
Inieco, 2011)

De las teorias expuesta por los autores, se puede determinar que, a hablar de
recursos humanos se puede referir a las personas que integran una organizacion asi
como también a las areas o |os procesos encargados de incorporar, administrar y retener
alos colaboradores, buscando elevar el desempefio y la calidad de conducta, individual

y colectiva de los mismos, en pos de lograr |os objetivos trazados por la organizacion.
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246 RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

“El reclutamiento consiste en tratar de atraer a los candidatos que atiendan a perfil

profesional deseado por la empresa para ocupar determinado puesto”. (Risco, 2013)

El proceso de reclutamiento implica la atraccién de un nimero “amplio” de
candidatos, potencialmente calificados para desempefiar un proceso dentro de la

organizacion.

El reclutamiento de personal es un conjunto de acciones para atraer candidatos.
Se puede considerar como un sistema de informacion mediante € cua la
organizacion divulgay ofrece al mercado de trabgjo las oportunidades (puestos) de

empleo que pretende cubrir. (Berbel G. , 2011)

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que pretende
atraer a candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro
de la organizacion. Basicamente es un sistema de informacion por e cua la
organizacion divulga y ofrece a mercado de recursos humanos las oportunidades

de empleo que pretende llenar. (Chiavenato |. , 2009)

El reclutamiento de personal, es e proceso que permite dar a conocer la necesidad
de incorporar nuevos miembros a una organizacion, buscando atraer la mayor cantidad

de candidatos para cubrir una vacante.
2.4.7 SELECCION DE PERSONAL

“La seleccion es el proceso que utiliza una organizacion para escoger, entre una lista
de candidatos, a la persona que mejor cumple con los criterios de seleccion para el

puesto disponible, dadas las condiciones actuales del mercado”. (Chiavenato I. , 2009)

La seleccion de recursos humanos puede definirse como la ubicacion a través
de un proceso de seleccion técnica y cientifica del individuo adecuado para el
cargo predeterminado, o en un sentido més amplio, escoger entre los candidatos
reclutados a mas idoneo para ocupar €l cargo existente en la empresa, tratando de

mantener o aumentar la eficienciay rendimiento del personal. (Ibéfiez M., 2009)
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El proceso de seleccion es un procedimiento que tiene como finalidad dotar a
la organizacion del persona adecuado, garantizando el desempefio correcto del
puesto y reduciendo el riesgo que supone incorporar a nuevas personas a la
empresa, tratando ademés de reducir la subjetividad apoyando las decisiones en

factores medibles y comparables. (Montes & Gonzales, 2010)

El proceso de seleccion de personal es la etapa en donde se escoge de entre los
candidatos a mas indicado para incorporase a la organizacion, € cua debe tener un

perfil acuerde con los requerimientos del cargo a ocupar.

2.4.8 CAPACITACION DE PERSONAL

La capacitacion estd directamente relacionada con las habilidades, €
conacimiento y las estrategias necesarios para realizar un trabajo determinado.
Puede abarcar la ensefianza de nuevas habilidades a miembros del persond, la
presentacién de ideas innovadoras, la oportunidad de practicar y recibir una
retroalimentacion sobre técnicas o estilos particulares de trabgjar con la gente o
simplemente alentarlos a debatir sobre su trabgjo entre si. Ademés puede, y
deberia, tener continuidad mientras dure el empleo. (Group for Community Health

and Development at the University of Kansas. , 2013)

La capacitacion de persona y e adiestramiento corresponde a un proceso que
se relaciona con el megoramiento y e crecimiento de las aptitudes de os
individuos y de los grupos que forman parte del proceso a cual pertenecen. La
empresa esta en el deber de capacitar y adiestrar a su persona para obtener un
mejor rendimiento, pero también el persona tiene la obligacién de aprovechar la
capacitacion y e adiestramiento que la empresa brinda y transferir a otro
empleados los conocimientos y habilidades adquiridas a desarrollar su trabao
(efecto multiplicador). Toda capacitacion deber orientarse a mejorar la

productividad en laempresa. (Gravina, 2013)

La capacitacion en el area de trabgjo es fundamental parala productividad. Una
buena capacitacion puede traer beneficios a las organizaciones como mejorar su
imagen y larelaciéon con los empleados, ademéas de que aumenta la productividad

y calidad del producto. Para los empleados, también hay beneficios como €
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aumento en la satisfaccion del empleo y el desarrollo de sentido de progreso.
(Wikipedia, 2014)

La capacitacion de personal es €l proceso que corresponde a la fase de ensefianza
aprendizaje, en donde la organizacion busca desarrollar las capacidades de sus
colaboradores, para que estos redicen las actividades demandadas con los

conocimientos necesarios, que los ayude a realizar € trabg o de manera eficiente.
249 EVALUACION DEL PERSONAL

Latarea de evaluar € desempefio constituye un aspecto basico de la gestiéon de
recursos humanos en las organizaciones. La evaluacion del desempefio constituye
una funcion esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda
organizacion moderna. Al evaluar e desempefio la organizacion obtiene
infformacion para la toma de decisiones. Si e desempefio es inferior a lo
estipulado, deben emprenderse acciones correctivas, s €& desempefio es
satisfactorio, debe ser adentado. (Urdaneta, 2010)

El concepto de evaluacion del desempefio es unatarea basicay fundamental de
la direccion, entendida como un proceso riguroso que posibilita una adecuada
gestion de recursos humanos mediante la obtencion de informacion de la
contribucion que ha redizado cada empleado en un periodo de tiempo

determinado ala consecucion de los objetivos de la organizacion. (Manene, 2010)

Un punto de partida para una correcta evaluacion del personal de la empresa es
una completa descripcion de los puestos de trabagjo. Estos puestos, perfectamente
analizados, descritos y valorados estdn ocupados por individuaos cuya actuacion

distamucho de ser igual en cuanto alaeficienciay laeficacia.

Se hace pues, necesario disponer de un sistema de evaluacion del desempefio o
rendimiento que permita determinar la actuacién de cada personay su aportacion a
la consecucion de objetivos individuales, departamentales y globales. (Martinez
M. d., 2012)
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La evaluacion de personal es el proceso que mide € desempefio de los colaboradores
de una organizacion y de cdmo éstos estan haciendo sus labores dentro de lo que atafie

a sus responsabilidades con el cargo que ocupan.
2.4.10 INCORPORACION DE PERSONAL

“Tras la contratacion de la persona seleccionada se produce la incorporacion al
puesto de trabajo. Cuando més eficaz sea € plan de acogida, mejor sera la adaptacion de

esa personaal puesto y alaempresa”. (Ideaspropias, 2009)

Una vez que la empresa ha seleccionado a un trabgjador para un determinado
puesto de trabgjo, comienza su incorporacion a la empresa. Esta incorporacion
lleva consigo una serie de trAmites relativos a la contratacién pero ademas desde €
punto de vista de la gestion de personal conlleva la necesidad de la exigenciaen la
empresa de un plan de acogida e incorporacion de nuevo persona con lafinalidad
de que dicho proceso resulte o menos complejo posible, tanto para la empresa
como para €l trabgjador. En definitiva este plan debe contemplar las acciones
necesarias para que e nuevo trabgador pueda conocer la empresa 'y e persona
gue en dlatrabagan. Ejemplo de acciones destinadas a facilitar la incorporacion de
un nuevo trabajador son: presentaciones de comparieros y superiores, visitas a las
digtintas éreas de la empresa, informacién detallada de la empresa en general y €

puesto de trabgjo en particular. (Ventura, 2012)

Una vez superadas todas las pruebas de seleccion y aceptado por ambas partes
las condiciones de incorporacion se formaliza € contrato de trabajo y €l personal

seleccionado comienza su actividad.

Al incorporar un nuevo miembro, la organizacidn debera establecer como va a
realizar €l proceso de aterrizaje y establecer un plan de acogiday a nuevo contrato

habra que explicarle a menos:

El proceso productivo

Las instalaciones

Las normas de seguridad

Todos los procedimientos de trabajo que pueda afectarlo
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- Todas las normas no escritas ( o que se denomina habitualmente cultura de la
empresa)

- Lastareas que debe realizar y que no conoce
(GérciaS. , 2010)

De lo expuesto por los autores se puede determinar que la incorporacién de personal
es el proceso a continuacion de que se ha seleccionado a trabajador para determinado
puesto y se ponen de acuerdo las partes (empleador y empleado), en donde la
incorporacion conlleva una serie de actividades para que € nuevo miembro se

familiarice con laempresay su puesto de trabajo.
2.4.11 LA RENUNCIA

“Cuando se habla de dimisién o de renuncia, se trata de una manifestacion de la
voluntad del interno trabajador de dar por extinguida la relacién laboral”. (Fernandez P.
, 2009)

Es muy importante tener en cuenta el indice de renuncias de un sector (o de la
empresa en su conjunto). Cuando estos indices se elevan mas ala de los
considerados estandares, es de suma importancia e andlisis de sus causas, y la

entrevista de salida es una herramienta muy valiosa.

Es cuando se infiera un problema que merece atencion, se sugiere implementar
junto con la entrevista de salida una reunion adiciona con los jefes directos de las

personas que renuncian y eventualmente con e jefe del jefe. (AllesM. , 2012)

Con frecuencia la persona que deja su trabajo no presenta los motivos reales
por los que decide dejar la empresa en su carta de renuncia. Es comin que ni
siquiera entregue una carta explicando los motivos por los que se va. Cuando lo
hace casi siempre dice que simplemente ha decidido renunciar por “motivos

personales™.

Como dejar de trabajar en la empresa implica pagar un finiquito (incluyendo
cualquier pago que le debe la empresa como sueldos devengados pero no pagados,

partes proporcionaes de aguinaldos, tiempo y prima de vacaciones y cualquier
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otra prestacion a la que tuviera derechos), la entrega de ese dinero y recabar la
firma de recibido por lo pagado ofrece un buen momento natural para realizar una
entrevista de salida. (Sander, 2012)

De lo ilustrado por los autores aludidos se puede determinar que la renuncia es un
acto unilateral por e cual se manifiesta el deseo del trabajador para dar por terminada

su relacion laboral con la empresa.
2.4.12 EL DESPIDO

“El despido produce € efecto inmediato de extinguir e contrato de trabago que
vinculaba a trabajador con e empresario, quedando rota 'y sin efecto larelacion laboral
y no restableciéndose hasta que se produzca la readmision regular del trabajador”.
(Gonzdles, 2011)

El despido es la sancion més grave que una organizacién puede imponer a un
empleado; por o tanto es la forma de accion disciplinaria que se debe considerar
de manera cuidadosa. La experiencia de ser cesado es traumdtica para los
empleados sin importar su puesto en la organizacién. Pueden experimentar
sentimientos de fracaso, temor, frustracion y enojo. También es un paso dificil
para la persona que toma la decision de cese. El trauma aumenta al saber que
afectano solo a empleado sino atodalafamilia. (Mondy, 2009)

“Despido, en sentido técnico y propio, es toda ruptura definitiva del vinculo laboral
por decision unilateral del empresario, sin participacion alguna de la voluntad del
trabgjador”. (Fernandez L. , 2014)

El despido por lo indicado por los autores se puede establecer como un acto
unilateral de parte del empleador en el cual expresa la decision tomada, de dar por

terminada larelacion laboral con e empleado.

2413 AMBIENTE LABORAL

“El ambiente laboral, como atmosfera psicoldgica colectiva, ayuda a comprender la

vida labora dentro de las organizaciones y a explicar las relaciones de los grupos (su
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conducta, actitudes y sentimientos) ante las rutinas, las reglas o normas, las politicas
emanadas por ladireccion etc.” (Berbel G. , 2011)

El ambiente laboral es la valoracion de los elementos de la cultura de una
empresa en un momento dado por parte de los trabajadores. Por €llo su percepcion
negativa en sus diversas variables puede desencadenar procesos de edtrés, la
especia importancia de este enfogue reside en € hecho de que el comportamiento
de un trabajador no es resultante de las condiciones de trabgjo existentes, sino que
depende de las percepciones que tenga e trabajador de estos factores, relacionando
por lo tanto con la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.
(Llaneza, 2009)

El ambiente laboral es e ambiente humano en e que desarrollan sus
actividades | os trabajadores de una organizacion o las caracteristicas del ambiente
de trabajo que perciben los empleados y que influye en su conducta. Se dice que
existe un buen clima en una organizacion cuando la persona trabaja en un entorno
favorable (tiene sentimientos de bienestar y felicidad) y por tanto puede aportar
sus conocimientos y habilidades. Al contrario, puede ocurrir que un trabajador este

insatisfecho por carencias en e trabajo. (Baguer, 2012)

El ambiente laboral es el entorno en el cual interacttan los colaboradores de una
organizacion, e mismo puede ser bueno 0 malo de acuerdo a las caracteristicas que

presenten cada uno de los e ementos que o conforman.
2.4.14 BUEN AMBIENTE LABORAL

“A parte del incremento de productividad y, por tanto, de los beneficios de una
empresa, e ambiente laboral bueno o positivo afecta también a las solicitudes de
empleo (pudiendo escoger entre mas candidatos) y a absentismo laboral

(disminuyéndose)”. (Jiménez, 2012)

Un buen clima o ambiente de trabajo favorece los logrosy €l éxito de la gestion
empresarial: las emociones positivas, la comunidad en los planes y programas, la

confianza y la cercania de personas y equipos, la forma positiva de resolver la
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conflictividad; son agunos de los ingredientes que faciliten la consecucion de

estrategias y objetivos. (Gan & Triginé, Clima Laboral, 2012)

La empresa, crecera en la medida en que el empleado este convencido de que
va a crecer con ela Y solamente un buen clima laboral podra conseguir la
motivacién necesaria para que una organizacion se enfrente a un entorno
cambiante, imprevisible y altamente competitivo o, alin mas sencillo, evite su

desaparicién. (Rodriguez L. , 2009)

Mantener un buen ambiente laboral es algo beneficio para las organizaciones ya que
los trabajadores que se sienten bien en una institucion realizan mejor sus tareas y son
mas ef ectivos logrando metas propuestas; por eso es importante estimular un buen clima
laboral ya que de ello depende un funcionamiento adecuado y € crecimiento como

empresa.
2415MAL AMBIENTE LABORAL

“Un mal ambiente laboral da lugar a que los trabajadores se frustren, pierdan el
interés en sus tareas, etc., y, por tanto, gerce unainfluencia negativa en la productividad

de la empresa”. (Jiménez, 2012)

“Un ambiente laboral negativo produce en los trabajadores frustracion y falta de
interés por las tareas con lo cua € rendimiento es bago, 1o que gerce una influencia
negativa en la productividad”. (Silva, Rodrigez, & Santos, 2008)

Hace décadas que € clima o ambiente de trabgjo es considerado uno de los
conceptos de mayor importancia en la vida de las organizaciones. Las razones son
evidentes: un mal clima laboral constituye un grave obstaculo para la consecucion
de los objetivos empresariaes, siendo ademas un indicador clave para comprender
los problemas y necesidades de los equipos de trabajo que integran la empresa:
¢Falta de motivacion?, ¢no podemos retener a los mejores?, ¢Ja desconfianza o €
temor se convierten en protagonistas de las relaciones empresariales..?. (Gan &
Triging, ClimaLaboral, 2012)
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Un mal ambiente laboral es perjudicial paralas organizaciones, debido a que cuando
este fendmeno se presenta, 10s trabajadores pierden € interés por sus labores afectando
esto directamente a rendimiento empresarial, siendo este fendmeno ademas un
indicador de que algo no marcha bien y que esté puede repercutir en que se cree una

malaimagen de la empresa.
2.4.16 GESTION ESTRATEGICA

La Gestion Estratégica (GE) puede definirse como la formulacion, gecucion y
evaluacion de acciones que permitiran que una organizacion logre sus objetivos. El
proceso de GE se puede describir como un enfoque objetivo y sistemético parala
toma de decisiones en una organizacion. La GE no es una ciencia pura que lleve a
un enfogue concreto tipo “uno, dos, tres, cuatro”. Se trata mas bien de un intento
por organizar informacion cualitativa y cuantitativa, de tal manera que permita la

toma de decisiones efectivas en circunstancias de incertidumbre. (Casanova, 2013)

Lagestion estratégicaes e arte y la ciencia de formular, implementar y evaluar
decisiones de diferentes funcionalidades que permitirdn a las organizaciones
alcanzar sus objetivos. Es e proceso de especificar los objetivos de las
organizaciones, desarrollando politicas y planes para alcanzar esos objetivos, y

asignando recursos paraimplementar esas politicas y planes. (Wikipedia, 2013)

La gestion estratégica es la gestion de mas ato nivel de las metasy objetivos de
la empresa. La gestion estratégica normalmente se lleva a cabo por los atos
directivos, quienes desarrollan estrategias especificas para mejorar €l desempefio
de laempresa. Segun el principa estudioso de gestién empresarial y profesor de la
Harvard Business School, Michael E. Porter, existen tres estrategias genéricas que
una empresa puede emplear: liderazgo en costes, diferenciacion y segmentacion de
mercado. Los directivos desarrollan estrategias que, en su mayor parte, encgjan en
una de estas grandes estrategias. (Clark, 2009)

La gestion estratégica es €l arte y la ciencia de dirigir organizaciones de manera
efectiva utilizando las herramientas adecuadas que permitan el logro de objetivos con
mayor seguridad que cuando se hacen las cosas de manera empirica sin proyeccion

alguna en la cua no se pueda evaluar |os resultados al canzados.
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2.4.17 PLANIFICACION ESTRATEGICA

La planificacion estratégica es otro proceso para desarrollar los objetivos
estratégicos de una empresa. A diferencia de la gestion estratégica, la cua lidia
sdlo con las estrategias globales de la empresa en donde dependiendo del tipo de
estrategia que los planificadores estdn desarrollando, trabagjaran con diferentes
miembros de la organizacién. Por gemplo, si estan desarrollando una estrategia de
marketing consultardn a personas del departamento de marketing, pero s estan
formando una estrategia de desarrollo de un nuevo producto trabajaran en estrecha

colaboracion con el departamento de investigacion y desarrollo. (Clark, 2009)

La planeacion estratégica es quizas la herramienta administrativa mas
importante, de la que depende el éxito de cualquier empresa. La planeacién supone
la necesidad de anticipar el futuro, anticipar los riesgos, los beneficios, las
oportunidades, las falencias, para con base a ellos fijar un plan para actuar en
funcion de lo previsto y asi aprovechar d maximo las oportunidades detectadas y

evitar los riesgos, o por lo menos mitigar sus consecuencias. (Gerencie.com, 2010)

La Planeacion Edtratégica se puede definir como un enfoque objetivo y
sistematico para la toma de decisiones en una organizacion. Es un intento por
organizar informacion cudlitativa y cuantitativa que permita la toma de taes
decisiones. Es un proceso y est4 basado en la conviccion de que una organizacion
debe verificar en forma continua los hechos y las tendencias internas y externas

gue afectan el logro de sus propdsitos. (Parra, 2009)

La planificacion estratégica es € proceso en € cual de una manera técnica se

plantean objetivosy el rumbo de accidn a seguir para conseguirlos.

2.4.18 PLANIFICACION

Para las naciones unidas, la planificacién “supone la eleccion de determinadas
acciones que es necesario tomar en el presente, con la intencién explicita de

orientar € futuro en la direccion deseada.

La planificacion, por lo tanto, como se desprende de otras definiciones, tratade

estudiar y andlizar, de prever y ordenar todos |os medios disponibles al servicio de
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una cusa, evaluando simultaneamente y finalmente los resultados, logrados o no, y
laeficacia del proceso. (Géarcia & Mestre, 2009)

La planeacion es decidir hoy 1o que haremos en € futuro, analizando €l entorno
y descubriendo las oportunidades que nos ofrece o riesgos a los que nos
exponemos y ante eso optar por una estrategia que definira el logro de la finaidad
0 misién de la organizacién considerando los recursos capacidades con los que

cuenta paratener un desempefio competitivo. (Huaman & Rios, 2011)

La planeacion es una de las etapas mas importantes de la administraciéon. La
planeacion precede y practicamente involucra € resto del proceso administrativo,
ya que a partir de ella se decide: qué (objetivos-metas), cdmo (curso de accion) y
cuando se va a hacer ago (tiempos establecidos) y quien lo va a hacer (operadores,
responsables, etcétera). De esta manera, con una adecuada planeacion todas las
personas involucradas en una organizacion estarian en capacidad de comprender
los propdsitos de dicha organizacion y 1o métodos para acanzarlos. (Sanchez &
Herndndez, 2011)

La planificacion es la primera fase del proceso administrativo, en esta fase se elige
de entre varias aternativas, después de analizar € entorno presente lo que se haraen €

para conseguir los objetivos futuros.

2419 LOSOBJETIVOS

Seguin Vazquez & Asencio (2009) Cuando la empresayatiene clara su situacién
de partida y las caracteristicas del entorno, es e momento de concretar los
objetivos. Sin metas bien definidas de la empresa navegan sin rumbo y tienen
grandes probabilidades de naufragar. Los objetivos o fines de las empresas son

imprescindibles para:

= Guiar, incitar y coordinar las diversas actividades que se desarrollan en seno de la
empresa.

» Proporcionar una base paralaevaluacién y control de los resultados obtenidos.

= Motivar alos miembros de la empresa mediante el conocimiento, entendimiento y

aceptacion de sus metas, buscando su implicacion en laempresa.
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=  Trasmitir al exterior las intenciones de la empresa para crear apoyos y crear su

imagen.

“El objetivo general de la empresa define y explica su finalidad, el campo en €

cual desea actuar y las actividades a que se dedicara”. (Veciana, 2005)

“Lo importante de una estrategia empresarial es la definicion clara del
objetivo, para enfocar y dedicar todos los recursos a dicho objetivo e implicar a
todos los elementos de la organizacion”. (Soriano, Garcia, Torrents, & Viscarri ,
2012)

Segun lo expuesto por los autores citados se puede definir a los objetivos son
enunciados que sirven como una guia que expresa lo que deseamos alcanzar y estos son
necesarios para € buen funcionamiento de las empresas porque sin objetivos

marcharian sin un rumbo fijo.
2420 LOSOBJETIVOSA LARGO PLAZO

“Cuando se marcan objetivos a largo plazo, esta mirando al futuro, donde de gustaria
estar a cabo de cinco, diez o incluso veinte afios. Es bueno ser optimista y poner el
liston alto, pero tambien hay que ser realista y tener en cuenta su situacion actual”.
(Schawbel, 2011)

“Los objetivos a largo plazo suelen ser estratégicos y de mayor calado. Afectan al
area de competencias de la direccién de la marcay los toman e consegjo de direccion o
los responsables de departamentos con autonomia suficiente”. (Garafia, 2015)

“Los objetivos a largo plazo, tienen un papel catalizador y de hilo conductor,
permitiendo mantener e rumbo. Nos proporcionan los medios para orientar nuestra vida
en lugar de que sea ellala que nos oriente. Facilitan el establecimiento de prioridades en
nuestras actividades”. (Wilbaut & Tlati, 2012)

De lo ilustrado por los autores se puede determinar que los objetivos a largo plazo

marcan € futuro donde se desea llegar en un periodo de tiempo determinado mayor a
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de cinco afos, estos prescriben prioridades y los establecen los altos mandos en las

organi zaciones.
2421 LOSOBJETIVOSA CORTO PLAZO

“Los objetivos a corto plazo definen cada uno de los procesos o tareas que van a
permitir conseguir los objetivos a largo plazo, para cada una de las secciones de la
empresa”. (Cadas, Cafladas, Ardoy, & Roman, 2010)

L os objetivos a corto plazo son la base sobre la que se asientan 1os objetivos a
largo plazo. De manera que son como los ladrillos iniciaes que forman la base de
desarrollo en los que los objetivos a largo plazo se apoyan. Es raro y complicado
que se pretendan acanzar objetivos a largo plazo sin haber consolidado los que

previamente se habian definido. (Garafia, 2015)

“Los objetivos a corto plazo proporcionan unos blancos especificos para la
evaluacion del progreso en e plazo més proximo dentro de la trayectoria estratégica a

largo plazo de la unidad de negocio”. (Araujo & Brunet, 2012)

L os objetivos a corto plazo se plantean a un tiempo mejor a un afo y estos sirven de

apoyo paralograr los objetivos alargo plazo
2422 LA ESTRATEGIA

“La estrategia es fijar de qué forma se van a cumplir los objetivos. Es un
compromiso que adopta la empresa con e fin de conseguir una serie de ventgas
competitivas frente a la competencia que le permita mejorar sus resultados”. (Martinez
E., 2013)

La estrategia es € principal plan a través de cuya aplicacion la empresa
desarrolla su actividad a lo largo del tiempo, adapténdose a los cambios de su
entorno. Asi, la estrategia se convierte en laintencion de dirigir diferentes acciones
con €l objetivo de obtener y mantener una ventgja competitiva a 1o largo del
tiempo. (Caballero & Freijeiro, 2010)
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La estrategia es un proceso que trata de identificar continuamente aspectos en
los que la empresa pueda ser més productiva que la competencia utilizando menos
recursos para obtener el producto o prestar e servicio, para diferenciarse de los
competidores y satisfacer de forma més eficaz las necesidades de los cliente.
(Martinez M. , 2012)

La estrategia en e mundo empresarial puede definirse como una accion que adopta

la empresa buscando mayor productividad y una ventaja competitiva en e mercado.

2.4.23 ESTRATEGIA CORPORATIVA

La estrategia corporativa define la direccién a largo plazo que seguira la
organizacion y determina las metas que serd preciso acanzar para que la empresa
tenga éxito. La gerencia establece la estrategia corporativa, para lo cua necesita
tomar tres decisiones estratégicas: determinar la mision de la compafiia, vigilar 1os
cambios del entorno y gjustarse a ellos, e identificar y desarrollar las capacidades

fundamentales de la empresa. (Krajewski, 2010)

Laestrategia empresarial debe estar enfocaday ser clara. La meta es desarrollar
una estrategia que conduzca a una ventaja competitiva en un sector o segmento del
mercado. La formulacion de la estrategia depende de la capacidad de una
compariia de entender su sector y a sus competidores y desarrollar recursos y
habilidades que desemboqguen en una posicion competitiva favorable. (Lawrence,
2011)

“La ventaja competitiva sustentada en la generacion de valor que busca aumentar su
participacion de mercado, necesita de una estructura que sirva de base para aguellas
estrategias, entonces, debera decidir a través de qué forma la empresa desarrollara su

estrategia organizacional”. (Ocafa, 2012)

La estrategia corporativa es una expresion global de los objetivos deseados, la sirve
como una guia que establece los lineamientos de como alcanzar una ventgja

competitivaen laindustria.



2424 ESTRATEGIA DE RECURSOS HUMANOS

“El patron de decisiones creado por los objetivos acerca de la evaluacién del
rendimiento, la seleccion, laformacion, las primas y los subsidios genera una estrategia

de recursos humanos” (Martinez & Milla, 2012)

Desarrollar € potencial estratégico de las personas que integran la
organizacion, requiere un fuerte compromiso del &rea de recursos humanos con los
planes estratégicos de las misma. El gerente del sector deberd abandonar €l antiguo
rol del jefe de personal cuya tarea finalizaba en el correcto cumplimiento de las
leyes y deberd lograr convertir las estrategias empresariales en prioridades de
recursos humanos. Para ello deberd conocer y hacer suya la estrategia
organizacional, desarrollando métodos de trabajo para llevar adelante. (Alles M.
A., 2009)

La motivacién de los empleados es un tema marginal y secundario para algunas
empresas, donde solamente algunos directivos han tomado conciencia de la
necesidad de gestionar recursos humanos desde una perspectiva nueva. No
obstante, hay empresas que han disefiado planes con el objetivo especifico de
integrar méas a sus empleados mediante estrategias de recursos humanos. (Cazares
& Sarriés, 2009)

Las estrategias de recursos humanos permiten desarrollar las capacidades de los
colaboradores, buscando que su esfuerzo se enfoque y aporten, para alcanzar los objetivos

empresariales.
2.4.25 RENDIMIENTO ORGANIZACIONAL

La direccion de empresas y la direccion estratégica en particular deben estar
totalmente integradas en la gestion de rendimiento. Y concebir €l concepto de
rendimiento empresarial como fruto de la eficacia de las decisiones estratégicas y
la eficiencia en los procesos de negocio es un aspecto fundamenta de la actua
gestion edtratégica de la empresa. Establecer este enfoque se basa en €
conacimiento préactico de los procesos de negocio, entender su utilidad y ser capaz
de alinear los recursos de la empresa con el objetivo de satisfacer a cliente final.
(Torres, 2013)
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Una actividad importante de la estrategia es la medicion del rendimiento de la
empresa. Esta actividad incluye la comparacion de | os resultados esperados con los
resultados reales, la investigacion de las desviaciones de los planes, la evaluacion
del desempefio individual y e examen del proceso hacia el cumplimiento de los
objetivos establecidos. Los objetivos tanto a largo plazo como a corto plazo se

utilizan con frecuencia en este proceso. (Fred, 2013)

Muchas personas no estan de acuerdo con la cultura de la empresa en la que
trabgjan. Cada negocio tiene su personalidad que puede ser més rigida o flexible,
depende en gran medida de la meta que quiere lograr. EI empleado debe trabajar
de acuerdo con € objetivo y la cultura de la organizacion, s ho obstaculiza su

rendimiento y reduce su grado de satisfaccién. (Vasgquez, 2015)

El rendimiento empresarial u organizacional es el fruto de la gestion realizada por
quienes la conforman en relacion con los recursos utilizados, es decir que para
determinarlo se debe medir e grado en que las decisiones tomadas y las acciones
realizadas incidieron en el funcionamiento de la empresa, de cdmo estas contribuyeron
en el logro de objetivos y si los mismos se cumplieron a 100% o cuanto se consiguio

con lo realizado.
2.4.26 ALTO RENDIMIENTO

La idea de Alto Rendimiento Empresarial, ofrecer a la empresa programas de
desarrollo integrales para que consiga una cultura de desarrollo integrado, ya sea
en el desarrollo integral del factor humano (clima laboral, motivacién, entusiasmo,
fidelizacion interna, reconocimiento, incentivos, equipos de ato rendimiento) en la
cua confluyen sentimientos y emociones durante su préactica, como en €
desarrollo estratégico donde se sientan las bases para convertir este componente
emotivo en un componente de crecimiento y consolidacion de la organizacion.

(Alto rendimiento empresarial, 2011)

Cada organizacion tiene un clima emociona diferente que, por lo general, se
establece en la clpula de la entidad. Esta eslarazén por la cua nos referimos a los
lideres como “directores ejecutivos de energia”. Después de todo, la energia es

contagiosa. La tarea de un lider es movilizar, concretar, inspirar y renovar
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periédicamente la energia de las personas que lidera. Asi como los empleados
tienen un mejor desempefio cuando se mueven entre el gasto y la renovacion de
energia, también los lideres inspiran € mas ato rendimiento cuando combinan €l
desafio a persona para que se supere a S mismo con e reconocimiento y €l

premio regular por suslogros. (Schawarz, Gomes, & McCathy, 2013)

En la verdadera organizacién de ato rendimiento la jerarquia tradiciona no
existe, los equipos de trabgjo y 10s equipos de perfeccionamiento asumen la mayor
parte de las responsabilidades que pertenecian a los directivos y supervisiones
tradicionales, incluida la responsabilidad de la coordinacion técnica y las
decisiones referentes a los intercambios entre objetivos conflictivos y prioridades.
(Boyett, 2011)

El ato rendimiento empresarial es acanzar un sitio  destacado entre los
competidores 0 a su vez este quiere decir que los objetivos planteados se consiguieron
en su totalidad, o que los mismos fueron superados y se consiguié més de lo que se
esperaba. Resultado se consigue gracias a la una gestion acertada, que permita la

integracion solidaday corroborativa de |0s recursos.
2.4.27 INDICADORES DE GESTION

Los indicadores proporcionan informacion que debe ser analizada e interpretada con
el fin de conocer el comportamiento de la empresa durante su operacion de manera que

se le pueda gestionar mas eficientemente” (Sanchez & Alvarado, 2011).

“El indicador de gestién se define como una medicidn que permite comparar un valor
actual, presente o rea, con relacion a otro valor preestablecido, esperado o
programado”. (Zambrano, 2011)

“Los indicadores de gestion son aquellos que se refieren a la expresion cuantitativa del
comportamiento de una empresa comparado con un nivel de referencia En otras
palabras méas sencillas es la relacion entre los objetivos y los resultados”. (Prieto, 2012)

Los indicadores de gestion son instrumentos que permiten evaluar e comportamiento o

desempefio de una empresa.
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24.28 EFICIENCIA

“La eficiencia empresarial, ademas de ser la consecuencia de una adecuada gestion,
va a constituirse cada vez en mayor medida como e elemento clave de competitividad
entre empresas. Sélo las mas eficientes podran mantenerse en el mercado”. (Urcola ,
2010)

Se entiende que una empresa funciona con plena eficiencia de gestién cuando,
para suministrar a los consumidores o usuarios una determinada cantidad de bien
(un producto o un servicio), lo hace con los costes totales menores posibles que le
permite su estructura o dimensién en ese momento. Siempre y cuando, por
supuesto, realice esta minimizacion de costes cumpliendo con las leyes (laborales,
ambientales, sanitarias, etc.) y las costumbres laborales y sociaes de la comunidad

en laque opera. (Vergés, 2012)

Eficiencia significa hacer una tarea correctamente y se refiere ala relacion que
existe entre los insumos y los productos. Por gjemplo, si obtenemos mas producto
de determinado insumo, habremos mejorado la eficiencia. De igua manera,
aumentaremos ésta s obtenemos el mismo producto pero con mMenos recursos.
Puesto que los gerentes manegjan insumos en forma de recursos escasos (dinero,
personas y equipo), les interesa emplearlos con eficiencia Asi pues la
administracion busca reducir a minimo los costos de los recursos. (Robbins &
Decenzo, 2012)

La eficiencia es la relacidn entre los recursos utilizados y 10s logros conseguidos en
donde se entiende que existe eficiencia cuando se optimizan los recursos y se logra con
menos recursos alcanzar un objetivo, 0 cuando con |0S mismos recursos se consigue

mas de |o esperado.
24.29 EFICACIA

“Eficacia es el grado en que se realizan las actividades planificadas y se alcanzan los
resultados planificados. Eficiencia, la relacion entre e resultado alcanzado y los

recursos utilizados” (Moyano, 2012).
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Vaora e impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta. No
basta con producir con 100% de efectividad € servicio o producto que se fija,
tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado;
aquel que logrard realmente satisfacer a cliente o impactar en € mercado.
(Navarro, 2012)

“Las mediadas de eficacia reflggan €l grado en que son satisfechos |os objetivos o
metas planteados por la organizacion y |as expectativas establecidas por los clientes. Un

componente o atributo de la eficacia es la calidad”. (Sanchez J. , 2013)
La eficacia se puede definir como la capacidad de lograr |0s objetivos propuestos.
2.4.30 DESEMPENO LABORAL

Segun Chiavenato citado por Romero, F. (2009) define “el desempefio como las
acciones o comportamientos observados en |os empleados que son relevantes en el logro
de los objetivos de la organizacion. En efecto sefiala que un buen desempefio laboral es

lafortaleza méas relevante con la que cuenta una organizacion”.

El andlisis del desempefio o de la gestion de una empresa es un instrumento
paradirigir y supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar
e desarrollo personal y profesiona de colaboradores, la mejora permanente de
resultados de la organizacion y e aprovechamiento adecuado de los recursos

humanos. (Alles M. A., Desempefio por competencias , 2006)

El desempefio laboral eslaforma en que los empleados realizan su trabgjo. Este
se evalla durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuaes un
empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del
tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para andlizar cada
empleado de formaindividual. (Hose, 2014)

Seguin lo definido por los autores se puede indicar que la evaluaciéon del desempefio
constituye e proceso por e cual se controlan los resultados obtenidos en una

organizacion a nivel global, en donde se relaciona los resultados a nivel individual, a
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nivel del grupo, y a nivel de la organizacion y se estima e rendimiento globa de la

misma.
2.4.31 DESEMPENO INDIVIDUAL

“Laevauacion del desempefio de las personas, se realiza con finalidades de estimulo
y mejora del desempefio, la misma requiere de la implicacion activa de los directivos,
superiores inmediatos de la persona evaluada’. (Canales, 2009)

“La evaluacion del desempefio individual pretende proporcionar feed-back a las
personas de los niveles medio-altos de las organizaciones (directivos, gerentes,

mandos...) para mejorar las competencias de sus profesionales”. (Gan & Triging, 2012)

“Evauar €l desempefio de un puesto consiste en valorar la eficacia con la que su

ocupante |o gecuta en un periodo determinado de tiempo”. (Rodrigez, 2011)

La evaluacion del desempefio de un trabajador proporciona informacion de como él

realiza sus labores y de cudl es su aporte a desarrollo de la organizacion.

2.4.32 DESEMPENO COLECTIVO
“La evaluacion del desempefio debera informar a la alta direccion del desempefio del
equipo, a tiempo que proporciona a los miembros la informacion necesaria para

identificar los problemas y desarrollar sus capacidades”. (Fernandez E. , 2010)

Seguin Sevilla M. (2008) El desempefio colectivo implica un grupo de personas
trabgjando de manera coordinada en gjecucion de un proyecto u objetivo bajo los

siguientes pardmetros:

= El grupo responde del resultado final y no cada uno de sus miembros de forma
independiente.

= Cadamiembro esta especiaizado en una area determinada

= Cada miembro es responsable de un cometido y solo si todos ellos cumplen su

funcién serd sacar € propoésito adelante

Los equipos de alto desempefio no necesariamente trabagjan mas, ni son mas

inteligentes que los demés, su principal diferencia consiste en que pueden
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organizarse para trabgjar y entregar resultados excepcionales dado a la suma de sus
fortalezas y organizacion interna, podria definirlo como “es la colaboracion,
experiencia, un paso més ald del conocimiento y de los equipos de ato

desemperfio”. (Tregjo, 2009)

El desempefio colectivo es € resultado de un trabgo coordinado de todos los

miembros de un equipo, para a canzar |0s objetivos organi zaciones.
25HIPOTESIS
Hi

La rotacion de persona impacta negativamente en € rendimiento del personal de la
empresa REPREMARVA CIA. LTDA., delaciudad de Ambato.

2.6 SENALAMIENTO DE LASVARIABLESDE LA HIPOTESIS
Variable Independiente: Rotacion de personal

Variable Dependiente: Rendimiento laboral
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CAPITULO 111

3. METODOLOGIA
3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Seguin Gomez (2006) A lo largo de la historia de la cienciay la filosofia han surgido
diversas corrientes de pensamiento tales como e materialismo Dialectico o
Positivismo, solo por citar algunas, las cuales han dado origen a diferentes caminos en
la basqueda de conocimiento y debido a los diferentes postulados que las sustentan se
han polarizado en dos enfoques principales. € enfoque cuantitativo y €l enfoque
cuaditativo de la investigacion. No obstante, existe la conviccion de que ambos
enfoques, no se excluyen, s se sustituyen, sino que combinados apropiadamente,

enriquecen lainvestigacion.

El enfoque de la investigacion es “Cualicuantitativo”; cualitativo, ya que descifro €l
problema en la empresa REPREMARVA CIA. LTDA., y cuantitativo porque se obtuvo
datos numéricos que fueron tabulados mediante la utilizacién del programas estadisticos

gue permitieron llegar alas conclusiones con sus respectivas recomendaci ones.
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3.2. TIPOSDE INVESTIGACION
Paralainvestigacion se utilizo:

» La investigacion documental bibliografica, porque se consultdo en libros,
manuales, revistas, periodicos, Internet etc.

» Lainvestigacion de campo, debido a que se indago y se realizd un diagnéstico
en €l lugar de los hechos.

3.3NIVELESDE LA INVESTIGACION.

Segun Dankhe citado por Samperi (2007) Muy frecuentemente el propésito del
investigador es describir situaciones y eventos. Esto es, decir como fue y se manifiesto
determinado fendmeno.

Seguin Samperi (2007) Los estudios correlacionales miden las dos o més variables
que se pretende ver si estdn o no relacionadas en los mismos sujetos y después se
analizalacorrelacion.

Este tipo de investigacion permitio referirse y estudiar en conjunto las variables, es
decir, tuvo una relacion directa entre la Variable Independiente (rotacion de personal) y
la Variable Dependiente (rendimiento) en la empresa REPREMARVA CiA. LTDA.,
de laciudad de Ambato.

Al asociar las variables, se contribuy6é a la mediacion de alguna manera sobre la
hipétesis y representaciones bosquejadas para € desarrollo del estudio que va a
favorecer a la empresa para que ésta pueda incrementar su rendimiento y de esa forma

se pueda mantener activa en e mercado comercial.
3.4. POBLACION Y MUESTRA
3.4.1 POBLACION O UNIVERSO

La poblacion o universo son todos los elementos u objetos en estudio y |a poblacion

en estudio en esta investigacion fue la siguiente:
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Tabla N° 1 Poblacién

SUJETOSDE INVESTIGACION Cantidad
Personal del &rea administrativa 8
Personal del &rea operativa 42
TOTAL 50

Fuente: Investigacion Directa
Realizado por: Miranda, W. (2015)

3.4.2MUESTRA
La muestra es un conjunto representativos de |os elementos u objetos en estudio.

Para lainvestigacion no se aplicd la muestra porgue se realizd un censo atodala

poblacion.



3.50PERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla N° 2 Operacionalizacion dela variable independiente (rotacion de personal)

Conceptualizacion Categorias Indicadores items Técnicae
Instrumento
El término rotacion de | Recursos Reclutamiento ¢Los medios que utilizala empresa para el reclutamiento de personal son? Encuesta
recursos  humanos se | humanos Seleccion ¢Las poaliticas con las que cuenta la organizacién para la seleccién de | cuestionario
utiliza para definir la Capacitacion persona son?
fluctuacion del personal Evaluacion éLas capacitaciones que practica la empresa son?
entre una organizacion y ¢Las evaluaciones que practica organizacion son?
su ambiente; esto significa | Fluctuacion Incorporaciones | ¢El promedié de las personas ingresan ala organizacién anua mente es?
que se define por €l | del personal Renuncias ¢El promedio de salidas que existe en la organizacion a afio es?
volumen de personas que Despidos ¢Lasalidade personas por retiro voluntario es?
ingresan en la ¢Los despidos en la organizacién son?
organizacion y €l de las | Ambiente Bueno ¢Cémo cdlificariael ambiente laboral que se percibe en la organizacion?
gque salen de ellas. Laboral Malo

Fuente: Investigacion Directa

Realizado por: Miranda W. (2015)
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Tabla N° 3 Operacionalizacion de la variable dependiente (Rendimiento)

Conceptualizacion Categorias Indicadores Items Tecnicae
Instrumento
o ) ¢Laorganizacion cuenta con un plan estratégico?
Una actividad importante de la _ _ L ) )
) o _ Estrategiacorporativa | ¢La organizacion cuenta con estrategias para € manejo de
estrategia es la medicion del | Estrategia _
o Estrategias de RR.HH. | personal?
rendimiento de la empresa L ) -
o _ ¢La organizacion cuenta con estrategias direccionadas a la
Esta actividad incluye la y
y Resultados esperados | retencidn de personal ?
comparacion de los resultados | Resultados o
Resultados reales ¢Generalmente |la organizacion al canza los resultados esperados? )
esperados con los resultados ] ] . Entrevista
. L ¢Los resultados reales obtenidos como empresa son satisfactorios? . .
reales, la investigacion de las . o ] cuestionario.
o ~ Individual ¢El desempefio individual de los trabajadores es el esperado?
desviaciones de los planes, la | Desempefio ) ) o
» ~ Colectivo ¢Generalmente los empleados consiguen los objetivos de manera
evaluacién del  desempefio )
o colectiva?
individual y € examen de ) o _ o
_ o o A corto plazo ¢Existen objetivos a corto plazo bien definidos?
proceso hacia e cumplimiento | Objetivos o _
A largo plazo ¢Los objetivos alargo plazo son realizables?

de los objetivos establecidos

¢Laorganizacion consigue llegar atodos |os objetivos trazados?

Elaborado por: Miranda, W. (2015)
Fuente: Investigacion Directa
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3.6 PLAN DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para la redlizacién de este trabgjo de investigacion se utilizaran las siguientes

técnicas e instrumentos de recol eccion de informacion.

Tabla N° 4 Plan de recolecciéon dela informacion

¢Paraqué? Para solucionar el problemade lainvestigacion

¢A quién se sujeta? A los clientes internos de la organizacion

¢Sobre qué aspectos? La rotacion de persona y su impacto en e rendimiento
organizacional

¢Quién? El investigador Walter Miranda

¢Cuando? En e primer semestre del afio 2015

¢Donde? En la ciudad de Ambato

¢Cuantas veces? Las veces que sean pertinentes para obtener la informacion
necesaria

¢Qué técnicas de | Encuestas

recol eccion?

¢Con que? Cuestionario

¢En qué Situacion? Bagjo las condiciones que amerite, en coordinacion con los
involucrados

Elaborado por: Miranda W. (2015)

Fuente: Investigacion directa
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3.7 TECNICASE INSTRUMENTOSDE INVESTIGACION

Para la presente investigacion se empleara las subsiguientes técnicas e instrumentos

de investigacion.

Tabla N° 5 Técnicas e instrumentos de investigacion

Tipo deinvestigacion Técnicas de Instrumentos de
investigacion investigacion
- Informacion - LecturaCientifica - Tesisdegrado
secundaria - Libros

-  Revistas

- Avrticulos de internet
- Informacion Primaria - Encuesta - Cuestionario

- Entrevista

Elaborado por: Miranda W. (2015)

Fuente: Investigacion directa
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CAPITULO IV

4. ANALISISE INTERPRETACION DE RESULTADOS

Para la presente investigacion, se empled para la recoleccion de informacion una
encuesta y una entrevista dirigidas a personal administrativo y operativo de
REPREMARVA CIA. LTDA., en donde se presentaron |os siguientes datos:
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Pregunta N°1 ¢Los medios que utiliza la organizacion para € reclutamiento de

personal son?

TablaN° 6 Mediosque utiliza la organizacion para el reclutamiento de personal.

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy buenos 6 12%
Buenos 14 28%
Regulares 21 42%
Deficientes 7 14%
Malos 2 4%
Tota 50 100%

Fuente: Encuestarealizada a persona de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

= Muy buenos ®Buenos = Regulares m Deficientes = Malos

149, 4% 12%

e
42%

Grafico N° 4 Medios que utiliza la organizacion para € reclutamiento de personal.

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: MIRANDA, W. (2015)

Andlisis:

El 42% manifiesta que los medios que utiliza REPREMARVA CIA. LTDA., para €
reclutamiento son regulares, un 28% que son buenos, un 14% que son deficientes, el

12% que son muy buenosy un 4% gue son malos.
Interpretacion:

En base a los datos evidenciados en la encuesta realizada, en donde la mayoria
manifiesta que los medios utilizados por REPREMARVA CIA. LTDA., para €
reclutamiento del persona son regulares, se puede determinar que éste es un aspecto
deberia mejorar.
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Pregunta N°2 ¢Las politicas con las que cuenta la organizacion para la selecciéon de

personal son?

Tabla N°7 Paliticas de seleccion de per sonal

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy buenas 2 4%
Buenas 23 46%
Regulares 19 38%
Deficientes 5 10%
Malas 1 2%
Tota 50 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

®Muy buenas ®Buenas = Regulares mDeficientes = Malas
10% 2% _4%

.\

. 38%

N.r‘

Grafico N° 5 Paliticas de seleccion de per sonal

Fuente: Encuesta realizada al personal de REPREMARVA CiA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis:

El 46% indica que las politicas de seleccion de personad en REPREMARVA CIA.
LTDA., son buenas, un 38% que son regulares, un 10% gue son deficientes, e 4% que

son muy buenasy el 2% que estas son malas.
Interpretacion:

De los datos evidenciados en la encuesta realizada, se puede determinar que en
REPREMARVA CIA. LTDA., los colaboradores aprueban las politicas de seleccion de
persona gue la organizacion emplea ya que la mayoria indica que éstas son buenas, |o

gue revela que la organizaciOn esta bien en este aspecto.
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Pregunta N°3 ¢L as capacitaciones que practicala organizacion son?

Tabla N° 8 Capacitaciones

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy buenas 4 8%
Buenas 10 20%
Regulares 19 38%
Deficientes 14 28%
Malas 3 6%
Total 50 100%

Fuente: Encuestarealizada a persona de REPREMARVA CIA. LTDA.

Elaborado por: Miranda, W. (2015)

= Muy buenas

Regulares m Deficientes = Malas

6% 8%

28% ‘ﬁ hzo%
8%

Grafico N° 6 Capacitaciones

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CiA. LTDA.

Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis:

El 38% manifiesta que las capacitaciones que practica REPREMARVA CIA.

LTDA., son regulares, un 28% que son deficientes, un 20% que son buenas, un 8%

gue son muy buenosy un 6% que son malas.

Interpretacion:

Debido a que un gran porcentge de los encuestados manifiesta que las
capacitaciones que REPREMARVA CIA. LTDA., practica son regulares, se puede
determinar que la empresa debe mejorar este aspecto.
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Pregunta N°4 ¢l as evaluaciones que practica la organizacién son?

Tabla N° 9 Evaluaciones

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy buenas 3 6%
Buenas 9 18%
Regulares 16 32%
Deficientes 17 34%
Malas 5 10%
Total 50 100%

Fuente: Encuestarealizada a persona de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

®Muy buenas ®Buenas = Regulares mDeficientes = Malas
10% 6%

@ ' 18%
o~
Grafico N°7 Evaluaciones

Fuente: Encuesta realizada al personal de REPREMARVA CiA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis.
El 34% manifiesta que |as evaluaciones que practica REPREMARVA CIA. LTDA.,
son deficientes, un 32% que son regulares, un 18% que son buenas, un 10% que son

malasy € 6% sefiala que son muy buenas.

I nterpretacion:
Sobre |as evaluaciones que practica REPREMARVA CIA. LTDA., lamayoria de los
encuestados manifestd que éstas son deficientes, 10 que revela que este aspecto requiere

mejorar.
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Pregunta N°5 ¢El promedié de las personas que ingresan a la organizacion

anua mente es?

Tabla N° 10 Promedio de las personas que ingresan a la organizacion

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy Alto 19 38%
Alto 20 40%
Mediano 9 18%
Relativamente
Pequefio 2 4%
Pequeiio 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

®Muy Alto mAlto Mediano ® Relativamente Pequefio = Pequefio

18%  A%-0%

=X

Grafico N° 8 Promedio de las per sonas que ingresan a la organizacion

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis.

EL 40% manifiesta que € promedio de personas que ingresan a REPREMARVA
CIA. LTDA., anualmente es alto, un 38 % que es muy alto, un 18 % que es mediano, €
4% que es relativamente pequefio y un 0% que es pequerio.

Interpretacion:
En base a que la mayoria, sefida que e promedio de incorporaciones en
REPREMARVA CIA. LTDA., es alto, se puede determinar que existe un gran flujo de

colaboradores que se vinculan a la organizacion anual mente.



Pregunta N°6 ¢El promedio de desvinculaciones de personal que existe en la
organizacién anual mente es?

Tabla N° 11 Promedio de desvinculaciones de personal al afio.

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy Alta 23 46%
Alta 18 36%
Mediana 6 12%
Pequena 2 4%
Relativamente
Pequena 1 2%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

m Muy Alta mAlta = Mediana mPequefia ® Relativamente Pequefia

120 4% 2%

Grafico N° 9 Promedio de desvinculaciones de personal al afio.

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis.
El 46% manifiesta que la desvinculacion de personal en REPREMARVA CIA.

LTDA., es muy ata un 36% que es ata, un 12% que es media, un 4 % que es
relativamente pequefiay €l 2% indica que es pequefia.

I nterpretacion:

En base a que un gran porcentaje de |os encuestados manifiesta que la desvinculacion
de persona en REPREMARVA CIA. LTDA., es dlta, se puede determinar que existen
deficiencias en lo que se refiere ala retencion de personal.
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Pregunta N°7 ¢La desvinculacién del personal de la organizacion por retiro

voluntario es?

Tabla N° 12 Desvinculacion de la organizacion por retiro voluntario.

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy Alta 8 16%
Alta 27 54%
Mediana 6 12%

Relativamente
Pequena 6 12%
Pequena 3 6%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

®Muy Alta ®Alta Mediana m Relativamente Pequefia = Pequefia

12%

Grafico N° 10 Desvinculacién de la organizacién por retiro voluntario.

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis.
El 54% manifiesta que la desvinculacion del personal por retiro voluntario en

REPREMARVA CIA. LTDA., es alta, un 16 % que es muy alta, un 12% que es media,
un 12 % que es relativamente pequefiay un 6 % gue esta accion es pequefia.

Interpretacion:
Puesto que la mayoria manifiesta que la desvinculacién de persona en
REPREMARVA CIA. LTDA., por retiro voluntario es ata, se determina que existen

problemas pararetener a personal, 10 que revela que este aspecto deberia mejorar.
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Pregunta N°8 ¢El promedio de despidos en la organizacion es?

Tabla N° 13 Promedio de despidos

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy Alto 8 16%
Alto 21 42%
Mediano 15 30%
Relativamente
Pequeiio 4 8%
Pequefio 2 4%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

= Muy Alto mAlto Mediano m Relativamente Pequefio Pequefio
8% 4% 16%

30% | ’i

Grafico N° 11 Promedio de despidos

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CiA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis.
El 42 % manifiesta que € promedio de despidos en REPREMARVA CIiA. LTDA.,
es ato, un 30% que es medio, un 16% que es muy ato, un 8 % que es relativamente

pequefio y un 4% que es pequefio.

I nterpretacion:
Debido a que un gran porcentgje de los encuestados manifiesta que € promedio de
despidos en REPREMARVA CIA. LTDA., es dto, se determina que la organizacion

presenta problemas con este aspecto y que se deberia megjorar en 1o que corresponda.
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Pregunta N° 9 ¢;Cémo cdlificaria € ambiente labora que se percibe en la

organizacion?

Tabla N° 14 Ambientelaboral

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy bueno 2 4%
Bueno 10 20%
Regular 20 40%
Deficiente 12 24%
Mao 6 12%
Tota 50 100%

Fuente: Encuestarealizada al persona de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

® Muy bueno ®Bueno ®=Regular ®Deficiente mMalo

12% 4% 20%

24% '
40% /

Grafico N° 12 Ambiente labor al

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis.
El 40% manifiesta que € ambiente laboral que se percibe en REPREMARVA CIA.
LTDA., es regular, un 24% que es deficiente, un 20% que es bueno, un 12% que es

malo y un 4% que es muy bueno.

I nterpretacion:
Dado a que un gran porcentgje de los encuestados manifiesta que el ambiente laboral
que se percibe en REPREMARVA CIA. LTDA., es regular, se determina que existe la

necesidad de mejorar este aspecto.
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Pregunta N° 10 ¢La confianza que tiene hacia sus comparieros es?

Tabla N° 15 Confianza hacia los comparier os

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy buena 2 4%
Buena 10 20%
Regular 15 30%
Deficiente 6 12%
Maa 17 34%
Total 50 100%

Fuente: Encuestarealizada a persona de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

= Muy buena ®Buena

4%

v

30% ’

12%

Regular m Deficiente = Maa

Grafico N° 13 Confianza hacia los comparier os

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis:

El 34 % manifiesta que la confianza gque tiene hacia sus compafieros es mala, un 30%

que es regular, un 20% que es buena, un 12 % que es deficiente y & 4% que es muy

buena.

Interpretacion:

L os datos evidenciados en la encuesta, revelan que la confianza entre comparieros es
mala, por lo que se determina que en REPREMARVA CIA. LTDA., existen problemas

de camaraderia, que se debe atender y mejorar en lo que corresponda.
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Pregunta N° 11 ¢El ambientes fisico que la organizacién dispone para su trabajo es?

Tabla N° 16 Ambiente fisico que la or ganizacién dispone.

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy bueno 9 18%
Bueno 28 56%
Regular 8 16%
Deficiente 3 6%
Malo 2 4%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

® Muy bueno ®Bueno = Regular = Deficiente mMalo

6% 4% 18%

16%

Grafico N° 14 Ambiente fisico que la or ganizacion dispone.

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis.
El 56% manifiesta que el ambiente fisico que REPREMARVA CiA. LTDA., dispone

es bueno, un 18% que es muy bueno, un 16 % que es regular, un 6% gue es deficiente y
el 4% que esmalo.

Interpretacion:

En vista de que un gran porcentgje de los encuestados manifiesta que el ambiente
fisco que REPREMARVA CIA. LTDA., dispone es bueno, se determina que los
colaboradores aprueban este aspecto y que los mismos se sienten bien con lo que la

organizacion les ha brindado para su trabajo.
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Pregunta N° 12 ¢Los equipos o0 materiales que la organizacion dispone pararealizar
|as actividades requeridas son?

Tabla N° 17 Equipos o materiales que la or ganizacion dispone.

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy buenos 13 26%
Buenos 21 42%
Regulares 11 22%
Deficientes 4 8%
Malos 1 2%
Tota 50 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

= Muy buenos ®mBuenos = Regulares ®Deficientes = Maos

8% 2%

26%
22% _ i

Grafico N° 15 Equipos o materiales que la or ganizacién dispone.

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CiA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis.
El 42% manifiesta que los equipos o materiales con los que REPREMARVA CIA.

LTDA., cuenta son buenos, un 26% que son muy buenos, un 22% que son regulares, €l
8 % indicaque son deficientesy un 2% que son malos.

I nterpretacion:

Puesto a que un gran porcentgje de los encuestados manifiesta que los equipos y
materiales con los que REPREMARVA CiA. LTDA., dispone son buenos, se determina
gue los colaboradores se sienten bien con |o que respecta a este aspecto.
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Pregunta N° 13 ¢Los incentivos que ofrece la organizacion son?

Tabla N° 18 I ncentivos que ofr ece la or ganizacion.

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy buenos 2 4%
Buenos 5 10%
Regulares 11 22%
Deficientes 23 46%
Malos 9 18%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

= Muy buenos ®mBuenos = Regulares ®Deficientes = Maos

18% 4% 10%
'E | 2206

Grafico N° 16 I ncentivos que ofrece la or ganizacion.

Fuente: Encuesta realizada al personal de REPREMARVA CiA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis:

El 46 % manifiesta que los incentivos que REPREMARVA CIA. LTDA., ofrece son
deficientes, un 22% que son regulares, un 18% que son malos, un 10 % que son buenos

y un 4% que son muy buenos.
I nterpretacion:

Dado a que un gran porcentgje de |os encuestados manifiesta que los incentivos que
REPREMARVA CIA. LTDA., les ofrece son deficientes, se determina que existen

problemas con este aspecto que deberian ser atendidos.
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Pregunta N° 14 ¢La estabilidad laboral que brinda la organizacién es?

Tabla N° 19 Estabilidad laboral

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy buena 4 8%
Buena 12 24%
Regular 13 26%
Deficiente 15 30%
Maa 6 12%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CIA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

= Muy buena = Buena

12% 8%

'

Regular m Deficiente = Maa

24%

Grafico N° 17 Estabilidad labor al

Fuente: Encuesta realizada a personal de REPREMARVA CiA. LTDA.
Elaborado por: Miranda, W. (2015)

Andlisis:

El 30% de los encuestados manifiesta que la estabilidad laboral que brinda la

organizacion es deficiente, un 26 % que es regular, un 24% gue es buena, un 12% que

esmaay un 8 % que es muy buena.

Interpretacion:

Ya que un gran porcentgje de los encuestados manifestd que la estabilidad laboral
que brinda REPREMARVA CIA. LTDA., es deficiente, se determina que este aspecto

deberia cambiar y que se debe intervenir en lo que corresponda para mejorar.
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Entrevista al Sr. Guido Ramirez Gerente General de REPREMARVA CiA.
LTDA., delaciudad de Ambato.

El sefior Ramirez gerente general de REPREMARVA CIA. LTDA., sobre la
planificacion con la que cuenta su organizacion manifestd que, su empresa cuenta con
un plan estratégico definido, que cuentan con politicas para mangjar €l personal aun que
no cuentan con un manual bien definido y que existen politicas de retencién de persona

pero estas necesitan actualizarse ya que no han rendido buenos resultados.

Al preguntarle sobre los logros alcanzados indico que no siempre se consiguen |os
resultados esperados, ya que frecuentemente existen problemas que impiden que se
cumpla con lo previsto sin embargo para él, |os resultados conseguidos son buenos pero

no se lograacanzar un nivel completamente satisfactorio.

Sobre su personal dijo que existen buenos elementos que se desempefian muy bien y
gue aportan significativamente a desarrollo de la organizacion aunque manifestd que
lamentablemente estos son pocos ya que por la rotacion de personal, no se cuenta con
una némina estable. Asi también dijo que €l logro de objetivos colectivos no es un
fuerte de la organizacion puesto que adujo que siempre prevalecen mas los objetivos

individuales sobre |os colectivos ya que existe mucho individualismo entre comparieros.

Sobre los objetivos ingtitucionales aludié que se establecen objetivos conforme a las
necesidades que se presentan, que los mismos han fallado por que no se ha podido
integrar a todos los involucrados y que no han podido conseguir todo lo planificado
puesto que siempre ha faltado e aporte de alguno de los recursos y en especia € del
recurso humano por e cua siempre han quedado de lado algunos objetivos

planificados.



Entrevista a la Sra. Martha Escobar Jefa de RR.HH. de REPREMARVA CiA.
LTDA.

La jefa de RR.HH., de REPREMARVA CIA. LTDA., en lo que corresponde a la
planificacion que se aplica en la organizacion, manifesto que la organizacion cuenta con
un plan estratégico definido, pero que este no es un aporte sustancial que facilite
cumplir las metas y objetivos de la organizacion, que las estrategias con las que se
cuentan son limitadas y que las mismas estan creadas de forma general, no de forma
especifica paralo que la empresa amerita, y que la organizacion cuenta con politicas de

retencion de personal pero estas no dan buenos resultados.

Sobre los resultados alcanzados indico que no siempre los resultados son los
esperados, puesto que hay problemas que no se han logrado corregir como € de la
rotacion de persona que altera el desarrollo organizacional ya que los resultados reales
son buenos, pero ain no se ha conseguido grandes satisfacciones y que siempre habra

algo que corregir.

Sobre e desempefio del personal dijo que no todos los integrantes de la organizacion
son un aporte apreciable ya que existen personas que solo realizan su trabao por
compromiso y no por motivacién, gue no hay €l trabajo en equipo deseado, ya que cada
quien realiza su trabgjo individualmente y no existe la union necesaria para un trabajo

en equi po.

Sobre los objetivos de la organizacion sefidlo que la organizacion trabaja en base a
objetivos a corto plazo ya que estos se establecen de acuerdo a requerimiento de las
necesidades del momento, que los mismos a su criterio no son tan dificiles de acanzar
sin embargo no todos se cumplen a cabalidad ya que siempre ha habido fallas que han

impedido que la organizacion se desenvuelva con se espera.
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Comprobacion dela Hipétesis

En la comprobacion de |a hipétesis nos permite fijar valores observados y esperados,
hasta poder alcanzar la comparacion de distribuciones enteras que son calculadas a

partir de la hipétesis que se quiere verificar.
Combinacion de frecuencias

4. ¢]as evaluaciones que practicala organizacion son?

Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy buenas 3 6%
Buenas 9 18%
Regulares 16 32%
Deficientes 17 34%
Malas 5 10%
Total 50 100%
10. ¢Laconfianza que tiene hacia sus comparieros es?
Alternativa Frecuencia Por centaje
Muy buena 2 4%
Buena 10 20%
Regular 15 30%
Deficiente 6 12%
Mala 17 34%
Total 50 100%
Tabla N° 20 Frecuencias Observadas
ALTERNATIVAS
ALTERNATIVAS TOTAL
MUY BUENAS | BUENAS | REGULARES | DEFICIENTES | MALAS
Pregunta4 3 9 16 17 S 50
Pregunta 10 2 10 15 6 17 50
Total 5 19 31 23 22 100

Fuente: Investigacion Directa

Elaborado por: Miranda, W. (2015)
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Tabla N°21 Frecuencias Esperadas

ALTERNATIVAS
ALTERNATIVAS TOTAL
MUY BUENAS | BUENAS | REGULARES | DEFICIENTES | MALAS
Pregunta 4 2,5 9,5 15,5 11,5 11,0 | 50,0
Pregunta 10 2,5 9,5 15,5 11,5 11,0 | 50,0
TOTAL 5 19 31 23 22 100
Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Miranda, W. (2015)
Tabla N° 22 Comprobacion del Chi Cuadrado
- - 2
X=73 (O;‘E)“ O| E |0-E| (0-E) (OEE)
Pregunta 4. Muy buenas 3 25 0,50 0,25 0,10
Pregunta 4. Buenas 9 9,5 -0,50 0,25 0,03
Pregunta 4. Regulares 16 15,5 0,50 0,25 0,02
Pregunta 4. Deficientes 17 11,5 5,50 30,25 2,63
Pregunta4. Maas 5 11,0 -6,00 36,00 3,27
Pregunta 10. Muy buenas 2 25 -0,50 0,25 0,10
Pregunta 10. Buenas 10 9,5 0,50 0,25 0,03
Pregunta 10. Regulares 15 15,5 -0,50 0,25 0,02
Pregunta 10. Deficientes 6 11,5 -5,50 30,25 2,63
Pregunta 10. Malas 17 11,0 6,00 36,00 3,27
Total 100 | 100,0 X2 = 12,10

Fuente: Investigacion Directa

Elaborado por: Miranda, W. (2015)
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Modelo L 6gico

Ho = La rotaciéon de persona NO impacta negativamente en e rendimiento de
REPREMARVA CIA. LTDA.

H1= La rotacién de personal Sl impacta negativamente en e rendimiento de
REPREMARVA CIA. LTDA.

Conclusion

El vaor de X?t=9.49, dando como resultado, X? ¢ = 12.10, de esta manera se acepta
la hipotesis aterna, es decir: La rotacion de persona Sl impacta negativamente en €
rendimiento de REPREMARVA CIA. LTDA.

CAMPANA DE GAUSS

15
12
Zona de aceptacion
x%c=
0 x2t=9.49 10 12 1210

Grafico N° 18: Campana de Gauss
Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Miranda, W. (2015)
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1. El indice de rotacion que presenta REPREMARVA CIA. LTDA., es dlto, debido
al gran nimero de personal que abandonan la organizacion tanto de forma
voluntaria o por despido; esto afecta significativamente al rendimiento
empresarial, ya que la migracion de colaboradores cuando no es programada
interfiere con el logro de los objetivos planificados.

2. El climalaboral en laorganizacion no es bueno ya gue existen fallas en algunos
aspectos importantes como en la confianza entre  comparfieros, lo cud
desfavorece a trabgo en equipo, asi como también deficiencias con los
incentivos, y con la estabilidad laboral.

3. La organizacion cuenta con buenos equipos y materides para su

funcionamiento.
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5.2 RECOMENDACIONES

1. Se recomienda prever la salida de colaboradores y estar preparados para
remplazarlos de manera inmediata cuando se generen vacantes e involucrar a
todos los trabgjadores (nuevos y existentes) con los objetivos de la
organizacion, para que ésta se desenvuelva de acuerdo a lo planeado vy su
rendimiento sea el esperado.

2. Megjorar las politicas de retencion de talento humano buscando que éstas sean un
aporte sustancial que reduzca el ato indice de rotacion de personal existente,
para que la organizacion logre un nimero estable de trabajadores en ndmina con
sus debidas responsabilidades y funciones bien delimitadas.

3. Optimizar & clima labora buscando un mayor nivel de confianza entre
comparieros que promueva € trabgo en equipo; y mejorar € sistema de
incentivos para que €l trabajador se sienta motivado al realizar sus labores 'y los
efectle de manera eficaz.

4. Elaborar un plan de estrategias que meore e clima organizaciona con la
intencion de fidelizar a los colaboradores y reducir la rotacién de personal en la

organizacion.
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CAPITULO VI

6. LA PROPUESTA
6.1 TITULO DE LA PROPUESTA

Estrategias para reducir la rotacion de personal y meorar e clima labora en la
empresa REPREMARVA CiA LTDA.

6.2. DATOSINFORMATIVOS

Institucion e ecutora;: REPREMARVA CIA. LTDA.

Pais: Ecuador

Provincia: Tungurahua

Canton: Ambato

Parroquia: Huachi Chico

Direccion: Av. Leonardo Pagz y Victor Veitimilla
Directos: Clientes Internos

Indirectos. Externos de la organizacién

Responsable: Gerente Genera y Jefe de Recursos Humanos.
Presupuesto: 42300
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6.3. ANTECEDENTESDE LA PROPUESTA

En la Revista Scielo ACIMED- version ISSN 1024-9435- ACIMED v.20 n.4 Ciudad
de La Habanaoct. 2009, se encontro el articulo cientifico sobre: “Clima y cultura
organizacional: dos componentes esenciales en la productividad laboral”, en donde se

manifiestalo siguiente:

Una organizacion laboral puede verse como un micro-ambiente, un subconjunto
abierto limitado en € espacio y € tiempo, compuesto por individuos, puestosy areas de
trabgjo, sus actividades y una variedad de elementos, tanto del medio fisico o natural
como de caracter cultural. EI ambiente laboral estd constituido entonces por tres

determinantes;

1. El genera: Compuesto por los aspectos econdmicos, sociaes, legales y
tecnologicos, que influyen a largo plazo en e quehacer de los directivos, la
organizacion y sus estrategias.

2. El operativo: Que comprende e cliente, el trabgo y |os proveedores que gercen
su influencia més 0 menos concreta e inmediata en la direccion.

3. El interno: Que abarca € total de las fuerzas que actian dentro de la
organizacion y que posee implicaciones especificas para su direccion y
desempefio. A diferencia de los componentes general y operativo, que actian
desde fuera de la organizacion, este se origina en su interior.

Entre los componentes del ambiente interno se hallan la organizacion propiamente
dicha, con su estructura organizativa, historial de éxitos, comunicaciones, el
cumplimiento de metas, etc., € personal, que comprende sus relaciones laborales,
instruccion, adiestramiento, programas de capacitacion, satisfaccion laboral, examenes
meédicos preventivos realizados, ausentismo, aptitud para y actitudes ante e trabajador,
y laproduccion, gque implica condiciones adecuadas y seguras para € proceso de
productivo, el empleo de la tecnologia, la adquisiciéon de materias primas, etcétera. Esto
nos conduce a su seguimiento regular con vista a identificar potencialidades, fortalezas,

debilidades, oportunidades y amenazas para la empresa que influyen sustancialmente en
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el logro de sus objetivos y en la creacion de un ambiente capaz de influir en su

rendimiento.

Esta es una importante funcion gerencial de cuyos resultados depende, en gran
medida, el éxito o € fracaso de otras funciones tan importantes como la gestion de la
informacion y el conocimiento, sin olvidar la necesidad implicita de proteger a ser
humano de su propia accion, de la de otros individuos y del ecosistema. Significa una
lucha ardua contra todos los factores que pueden gercer su influencia negativa sobre
cada miembro de la organizacion y la reduccion o eliminacion de las consecuencias
nocivas de la superestructura politica, juridica y moral, asi como de la estructura
econdmica, en aras de obtener una alta calidad de vida, caracterizada por su relacion
armonica con e entorno natural y laboral y la plenitud funcional de los individuos, su
bienestar psico-fisioldgico, la ausencia de sobrecargas, € disfrute del tiempo librey la
eliminacién de |os agentes agresores.

Un hecho de especia importancia en este sentido es que e comportamiento de un
trabgjador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que
depende de la percepcion que posee € trabgador de ellos. Su percepcion depende
entonces, en buena medida, de las actividades, interacciones y |as experiencias que cada
miembro de la organizacién obtuvo en su quehacer en la empresa. (Salazar Estrada JG,
Guerrero Pupo JC, Machado Rodriguez Y B, Cafiedo AndaliaR.)

6.4. ANALISISDE FACTIBILIDAD
Politicas a | mplementar se
Las politicas que se implementaran antes y durante la gjecucion de la propuesta son:

Estrategias para reducir la rotacién de personal y mejorar € clima laboral en la
empresa REPREMARVA CiA. LTDA.
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En caso de realizar una correccién o ampliacion en las estrategias que se proponen
para reducir la rotacién de persona y mejorar € clima laboral en la empresa
REPREMARVA CIA. LTDA., se debera contactar con € autor, para que se otorgue |os

permisos necesarios.

Una vez que se inicie la aplicacion de las estrategias para reducir la rotacion de
persona y mejorar € clima laboral en la empresa REPREMARVA CIA. LTDA., se

realizarala evaluacion de resultados de cada uno de los procesos.

El equipo Técnico responsable, monitoreara s deben hacerse gjustes a los textos

propuestos en las estrategias.

Una vez que se inicie con la aplicacion de las estrategias, se debe informar a las
autoridades de la empresa, con € fin de obtener los permisos para la utilizacion del

espacio fisico.
Aspectos Socio- Culturales

En sentido general, promueve la transformacion del entorno socia y cultural, para
regjustar sus funciones y dar un espacio a todos sus miembros, en funcion de la
integracion, estos cambios, pueden proceder en una reorganizacion utilizable y son
considerados como cambios también, al asuncion de nuevos roles y mejoramiento de los
ya asumidos, en general de toda transformacion e innovacion institucional, para mejorar

el climaorganizacional.

En lo socia se contemplala naturaleza de la organizacion social, estructuras, clasesy
movilidad de las mismas, existencia de instituciones sociales, valores sociales, entre
otras, por tanto, se puede definir, que por encontrarse en una Institucion de prestigio, se
encuentra en un estatus econémico igual y con las mismas expectativas, para que €
personal administrativo y operativo se puedan desenvolver en un clima laboral
adecuado.

En lo cultural, comprende todos aguellos antecedentes histéricos, ideoldgicos de

valores y normas de la sociedad y aquellos aspectos que definen la naturaleza de los
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sistemas laborales, € sistema de organizacion imperante en una sociedad laboral, donde
supone un estilo de vida, demanda cultural, y todos |os aspectos, que consideran, que no
habra problemas, puesto que & proyecto no va en contra a su cultura, més bien quiere
cambiar laforma de organizar las actividades, que permitan a personal administrativoy
operativo ser personas criticas, intelectuales, mediante un buen clima organizacional
dentro de laempresa.

Aspectos Tecnol 6gicos

Los aspectos tecnoldgicos son considerados como aquellos avances cientificos y
tecnol 6gicos, que permiten la generacion de los determinados bienes y servicios y que
ademés repercuten en la calidad de vida de los ciudadanos, para una considerable

aplicacion y renovacion de sus expectativas sociales y personales.

Por tal motivo, es indispensable que se cuente con los siguientes aparatos, como:
proyectores, televisores, computadoras, DVD, y los recursos técnicos, entre otros, para
gue se proyecten videos y materiales de informacion, para que se capten con mayor
facilidad las estrategias para reducir la rotacion de personal y mejorar el clima laboral
en laempresa REPREMARVA CIA. LTDA.

Participaciones delos Actores con Equidad de Género

Se debe tomar en consideracion que hay una sociedad, en la que tanto € Hombrey la
Mujer, tienen equidad de género, en €l caso especifico de esta propuesta, va dirigido a
todo e persona administrativo y operativo, sin excluir a nadie, puesto que este es un
gran problema social, que debe ser resuelto por todos, por lo tanto, todos los criterios y
aportaciones se las toman en cuenta, sin distinguir de quien proviene.

Marco L egal paralalmplementacion dela Propuesta

El marco lega implica la consideracion de la naturaleza del sistema legal, juridico
administrativo y fiscal: jurisdiccién, legalizacion especifica, sobre las organizaciones,
en este caso, se protegera al texto con derechos de autor, que la Ley confiere, como son:
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Copyright o Derechos de Autor, derecho de la propiedad que se genera de forma
automatica, por la creaciéon de diversos tipos de obras y que protege los derechos e
intereses de los creadores de trabgjos literarios, dramaticos, musicales y artisticos,
grabaciones musicales, peliculas, emisiones radiales o televisadas, programas por cable
o satélite y las adaptaciones tipograficas de libros, folletos, impresos, escritos y
cualesquier otras obras de la misma naturaleza. También se ha llamado copyright
precisa estar registrado. Una vez que € trabajo ha sido creado de una forma tangible un
libro, una pintura, un programa. Por |o tanto, es necesario recal car, que se acogera a los
derechos legales mencionados, que protegeran la publicacién del Plan de estrategias que
permita evitar la rotacion de personal y meorar € clima labora en la empresa
REPREMARVA CIA. LTDA.

Factibilidad L egal

L a constitucion delarepublica del Ecuador

Seccidn octava

Trabajoy seguridad social

Art. 33.- El trabgjo es un derecho y un deber social, y un derecho

econdémico, fuente de realizacion persona y de base de la economia. El
estado garantiza a las personas trabajadoras € pleno respeto su dignidad,
una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas 'y el desempefio de
un trabgo saludable y libremente escogido o aceptado. (Asamblea
constituyente, 2008)

Factibilidad Politica

El plan nacional del buen vivir

Objetivo 9

Garantizar € trabajo digno en todas sus forman

Los principios y orientaciones para €l socialismo del buen vivir reconocen

gue la supremacia del trabajo humano sobre € capital es incuestionable. De
esta manera, se establece que el trabgo no puede ser concebido como un factor
mas de produccion sino como un elemento mismo del buen vivir y como base

para €l despliegue de los talentos de las personas. En prospectiva e trabajo
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debe apuntar a la redlizacion persona y a la felicidad, ademés de reconocer
como un mecanismo de integracion socia y de articulacion entre la esfera
social y la econdmica. (Secretaria Nacional De Planificacion y Desarrollo,
2013)

Factibilidad Sociocultural

Existe factibilidad sociocultural ya que es importante cuidar el comparierismo, una
buena comunicacion y las buenas relaciones entre colaboradores, que se fomente su
integracion para generar trabajo en equipo; através de eventos sociales y culturales que

motiven la permanencia en su lugar de trabajo por un tiempo prolongado.

Factibilidad Organizacional

Reducir la rotacion de persona es de interés de REPREMARVA CIA. LTDA., ya
gue éste problema afecta significativamente a su buen rendimiento, por lo cual ha
existido la apertura y colaboracion de todo quienes conforman la organizacion, y para
retener a sus colaboradores contar con estrategias que mejoren € climalaboral serd una

herramienta de gran ayuda para sus directivos.

Factibilidad Financiera

La propuesta tiene factibilidad financiera ya que REPREMARVA CIA. LTDA.,
cuenta con los recursos econdmicos necesarios para implementar las estrategias
propuestas con el afan de reducir larotacion de persona y mejorar €l climalaboral en la

empresa.

6.5. JUSTIFICACION

La importancia que tiene la propuesta, radica en que se va a dotar atodo €l personal
administrativo y operativo de la empresa REPREMARVA CIA. LTDA., estrategias
para reducir larotacion de personal y mejorar € climalaboral, ya que es un material Util

y sencillo, para aplicarlo dentro de lainstitucion.

Cultivar un clima laborar agradable y estimulante impacta directamente en la
productividad de los empleados y por tanto en los beneficios para un buen rendimiento
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como empresa. Ademas un buen clima laboral disminuye € estrés, absentismo y la

rotacién de personal.

Con lo que respecta a la rotacion de personal, segun la investigacion realizada, €
clima labora es uno de los factores decisivos que los trabajadores tienen en cuenta a la
hora de quedarse 0 marcharse de una empresa, ya que para el ser humano es necesario
ambientes de trabgo en los que pueda lograr sus objetivos profesionales a mismo

tiempo que establece relaciones sociaes en un entorno relgjado y estimulante.

Lo novedoso esta, en que causara un impacto dentro y fuera de la empresa, ya que se
dard a conocer estrategias para reducir la rotacion de personal y mejorar € clima
organizacional del personal administrativo y operativo, ya que €ellos serdn los

beneficiarios directos dentro de la institucion.
6.6. OBJETIVOSDE LA PROPUESTA

6.6.1. Objetivo general
Elaborar € Plan de estrategias que permita reducir la rotacion de personal y mejorar
el climalaboral en laempresa REPREMARVA CIA. LTDA.

6.6.2 Objetivos especificos
Disefiar y formular estrategias para reducir la rotacion de persona y mejorar €l
climalaboral en laempresaREPREMARVA CIA. LTDA.
Determinar e tiempo adecuado para poder gecutar las estrategias que permitan
reducir la rotacion de persona y mejorar € clima laboral en la empresa
REPREMARVA CIA. LTDA.
Estimar los costos para la aplicacién de las estrategias que permitan reducir la
rotacion de personal y mejorar € clima laboral en la empresa REPREMARVA
CIA.LTDA.
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6.7. FUNDAMENTACION TEORICA CIENTIFICA
LA ROTACION DE PERSONAL

La rotacion de personal es un indicador que sirve para evaluar a las areas que se
encargan de realizar el proceso de reclutamiento y seleccion, y que también se ha
convertido en una forma para evaluar € desempefio en las organizaciones, ademéas
permite determinar laintensidad con la que se incorporay se desvincula personal en una
organizacion, en donde para su célculo se desliga los casos forzosos como: jubilaciones,
muertes o0 enfermedad y se toma en cuenta solo a quienes abandonan la institucion por
voluntad propia o por voluntad de parte de la empresa. (Mondy, Administracion de

Recursos Humanos, 2010)

Por otro lado, en esta relacion se puede obtener por sector, como €l nivel jerarquico,
departamento o puesto, ya que dicho movimiento de rotacion de persona se puede
expresar en indices mensuales, semestrales o anuales, segun sean |os requerimientos de
la empresa. La rotacion de personal se lo considera también como la porcién de
personas gque salen de una organizacion descontando, los que 1o hacen de una forma
inevitable y pueden ser las jubilaciones o fallecimientos, sobre € total del nUmero de
personas promedio de esa compafia en un determinado periodo de tiempo. (Varela,
2004)

RENDIMIENTO

El rendimiento empresarial u organizacional es el fruto de la gestion realizada por
quienes la conforman en relacion con los recursos utilizados, es decir que para
determinarlo se debe medir e grado en que las decisiones tomadas y las acciones
realizadas incidieron en e funcionamiento de la empresa, de cOmo estas contribuyeron
en e logro de objetivos 'y si 1os mismos se cumplieron a 100% o cuanto se consiguio
con lo realizado, se refiere también una combinacién de procesos disefiados para poder
optimizar € rendimiento corporativo y mejorar la satisfaccion del cliente, ya que €

objetivo es el de concentrarse en las prioridades de negocio, como son la planificacion
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y la prevision, con € fin de conseguir un nivel optimo de utilizacion de los recursos
financieros, operativos, y humanos. (Cionet Solutions Business Inteligence, 2013)

Por otro lado, la verdadera organizacion de alto rendimiento y la jerarquia
tradicional no existen, ya gque |os equipos de trabajo y |os equipos de perfeccionamiento
asumen la mayor parte de las responsabilidades que pertenecian a los directivos y
supervisiones tradicionales, incluida la responsabilidad de la coordinacién técnicay las
decisiones referentes a los intercambios entre objetivos conflictivos y prioridades.
(Boyett, 2011)

En & rendimiento laboral, la idea de ato rendimiento empresarial, permite ofrecer a
la empresa programas de desarrollo integrales para que consiga una cultura de
desarrollo integrado, ya sea en e desarrollo integral del factor humano (clima laboral,
motivacion, entusiasmo, fidelizacion interna, reconocimiento, incentivos, equipos de
alto rendimiento) en la cua confluyen sentimientos y emociones durante su préactica,
como en e desarrollo estratégico donde se sientan las bases para convertir este
componente emotivo en un componente de crecimiento y consolidacion de la
organizacion, por cuanto, la evaluacion del desempefio individual y e examen del
proceso hacia el cumplimiento de los objetivos establecidos. Los objetivos tanto alargo
plazo como a corto plazo se utilizan con frecuencia en este proceso. (Montes &
Gonzales, 2010).
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6.8. PLAN OPERATIVO

PLAN DE ESTRATEGIASQUE PERMITA REDUCIR LA
ROTACION DE PERSONAL Y MEJORAR EL CLIMA LABORAL
EN LA EMPRESA REPREMARVA CIA LTDA.

Autor: Walter Dario Miranda Miranda
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PRESENTACION

El presente plan de estrategias es una herramienta practica destinada al personal
administrativo y operativo de la empresa REPREMARVA CIA. LTDA., con € fin de
reducir la rotacion de personal y mejorar € clima laboral de la institucion, ya que las
personas que se encuentran encargadas de facilitar este plan de estrategias, tienen como
propésito el dar a conocer a resto del persona sobre las estrategias que se van aplicar

dentro de lainstitucion.

En este espacio se dedicara a primero, que eslarotacion del personal, que no es méas
gue un indicador gque sirve para evauar a las areas que se encargan de realizar €l
proceso de reclutamiento y seleccion, para tener resultados exitosos, si se le ayuda en
esta etapa a través de un plan de estrategias, facilmente se obtendra un buen clima

laboral, que es de muchaimportancia, paralas areas administrativas y operativas.

Su evolucion alo largo de cada etapa debe ser cuidadosamente identificada, ya que
se debe optar por buenas estrategias, para poder mejorar e clima laboral dentro de la

institucion y de esta manera al canzar buenos resultados.

Bao estas circunstancias, pongo de manifiesto € plan de estrategias que permita
evitar larotacién de personal y mejorar € climalabora en la empresa REPREMARVA
CIA. LTDA., lacua servird como fuente de consulta para € persona administrativo y

operativo de lainstitucion y de esta forma conseguir |os resultados esperados.
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DESARROLLO DE LASESTRATEGIAS

ESTRATEGIA # 1. BRINDA UN MEJOR SALARIO (U OFRECE UNA VIiA
PARA UN AUMENTO).

Objetivo: Ofrecer un mejor salario dentro de lainstitucion.
Desarrollo:

Estar dispuestos a pagar a los empleados mas de lo que o haria la competencia,

para gue Sean menos propensos a buscar otros empleos.

Reconocer € esfuerzo de los trabagjadores mediante retribuciones econdmicas
concedidas por € logro de objetivos, para incentivarlos a trabgar més duro ya
gue un beneficio adicional de aumentar la paga a los empleados es que esto

permitira exigirles mas.

Los empleados bien pagados tienen un incentivo para trabgar mas y para
comprometerse con su trabajo, mientras que los que ganan relativamente poco
generamente no tendran e mismo nivel de dedicacion o ledtad. Si no hay
dinero para pagar a los empleados un salario més alto que el de la competencia,
se debe ser creativo, y ofrecer otras opciones como: dar bonos de consumo o

premiar con productos del stock de laempresa.

Tiempo: Todo € afio



ESTRATEGIA #2: OFRECE OPORTUNIDADES DE ASCENSO

Objetivo: Ofrecer oportunidades de superacion dentro de lainstitucion.

Desarrollo:

Se debe dar a los trabajadores la oportunidad de lograr beneficios no tangibles
de reconocimiento y superacion, dando acceso, cursos O capacitaciones de

especializacion alos empleados mas destacados.

Recompensar a los empleados excepcionalmente inteligentes, habilidosos y
gue se esfuerzan a aumentar gradualmente sus responsabilidades y darles

cargos més importantes.

Ofrecer oportunidades de ascenso y promover a los empleados desde los
puestos de niveles basicos hasta niveles de mayor jerarquia buscando generar
lealtad con la empresa.

No es suficiente con solo ofrecer oportunidades de ascenso; también es
importante asegurarse de que los empleados entiendan que pueden progresar

dentro de laempresa.

Tiempo: Unavez a ano.
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ESTRATEGIA #3: REEQUILIBRA LA CARGA LABORAL

Objetivo: Equilibrar la cargalaboral paratodos |os miembros de lainstitucion
Desarrollo:

Existe una gran cantidad de evidencia que sugiere que sobrecargar a los
empleados con trabajo adicional en realidad puede hacer que la productividad

neta caiga en picada.

Si e trabgjo de un empleado es estresante, mon6tono o sumamente dificil, es
necesario reducir lacargay repartirla con los demés.

No se debe sobrecargar a los empleados hasta € punto del agotamiento, ya que
esta es una de las formas més sencillas de hacer que gran parte del personal

comience a buscar otros trabgos.

Es ineficaz dar a los empleados trabgos muy largos o estresantes porque
requeriran salarios mas atos, pagos que muchas veces no son devengados

porque el agotamiento no permite un buen desempefio.

Tiempo: Cadatres mes.
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ESTRATEGIA #4: OFRECER BENEFICIOSCOMPETITIVOS
Objetivo:
Ofrecer un mejor beneficio competitivo dentro de lainstitucion.

Desarrollo:

L as personas que buscan trabajo no solo consideran el salario que les ofrece un
empleador potencia, sino también los beneficios adicionales que les puede

brindar por o que esimportante ofrecer otros beneficios.

Se puede ofrecer beneficios que mejoren la salud de los trabajadores y conceder

seguros médicos privados.

La seguridad de los trabajadores en horas laborables es responsabilidad de la

compafiia por lo que se puede ofrecer seguros contra accidentes.

La alimentacion de los colaboradores es primordial para un buen rendimiento,
por lo que pagar los gastos de aimentacion de los trabajadores en horario de

trabajo esimportante.

Se puede ofrecer servicio de trasporte privado para facilitar la trasportacion de

los colaboradores ala empresay a su domicilio.

Se debe tomar en cuenta los beneficios de los mayores competidores y

mejorarlos.

Tiempo: Todo € afio
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ESTRATEGIA #5  FOMENTAR LASRELACIONESAMISTOSASENTRE
LOSEMPLEADOS

Objetivo:

Promover |as relaciones amistosas entre |os empleados de lainstitucion.

Desarrollo:

Se debe fomentar la comunicacion y las relaciones amistosas entre todos los

colaboradores.

Permitir a los trabajadores departir de momentos amenos con sus comparneros y
otorgar tiempos de descanso establecidos para que las labores no sean aburridas
y pesadas.

Los colaboradores deben sentirse a gusto hablando, bromeando y haciendo
planes fuera del trabajo siempre y cuando no interfiera con sus deberes. Para |o
cual se puede organizar eventos de distraccion que promuevan la interaccién

entre todos |os miembros de la compariia.

S los colaboradores parecen “frios”, poco amigables o emocionamente
distantes, organizar reuniones con todos los compafieros para aigerar los

animos.

Tiempo: Unavez al mes.
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ESTRATEGIA #6: ENCOMENDAR RESPONSABILIDADESA LOS
EMPLEADOS

Objetivo:
Dar autonomiay confiar responsabilidades a los empleados de lainstitucion.

Desarrollo:

L as personas tienden atrabgjar méas duro y con més inteligencia, cuando piensan

gue sus empleos son de importancia.

Delegar a todos los empleados funciones importantes, con la finalidad de que la

responsabilidad sea compartida y recaiga sobre cada uno de €llos.

Difundir que su trabajo es esencia para el éxito de la empresa, buscando mejorar

el compromiso de los colaboradores con la organi zaci on.

Dar autonomia a las personas permitira que estas, ganen autoconfianza,

motivacion e incrementen su creatividad para solucionar problemas.

Tiempo: Cadatres meses.
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ESTRATEGIA #7: REALIZAR CONTRATACIONESMASSELECTIVAS

Objetivo:

Incorporar personal calificado de mayor rendimiento.

Desarrallo:
Definir los perfiles necesarios para cada puesto de trabgjo.
Atraer lamayor cantidad de |os aspirantes para tener libertad de el eccion.

Revisar minuciosamente que € pefil del aspirante, y antes de cualquier
contratacion asegurarse de que cumpla con todos | os requerimientos basi cos para
el puesto.

Redlizar las pruebas necesarias, para asegurarse de que la persona cuenta con los

conocimientos y habilidades que dice tener.

Ser claros y exponer todas las condiciones del trabgjo para evitar malos

entendidos y asegurarse de que la persona entienda lo que la organizacion

espera.

Garantizar una buena insercion, para que los empleados aprendan rgpido y

puedan desempariarse mejor.

Tiempo: Cuando serequiera.
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ESTRATEGIA #8: REALIZAR EVALUACIONESA LOSEMPLEADOS
CON REGULARIDAD

Objetivo:

Evauar e desempefio, realizando evaluaciones a los empleados de la institucién con

regularidad, para mejorar los resultados.

Desarrollo:

Evaluar cudl ha sido € aporte del puesto de trabajo para alcanzar |os objetivos

empresariales.

Readlizar evauaciones en las cuaes se pueda identificar las necesidades de los
trabajadores, y asegurarse de que el personal se sienta valorado.

Las evaluaciones deben ser confiables y calificar aspectos concretos del

desempefio.

Las evaluaciones que se realizan deben involucrar un intercambio sano de

informacion deiday vuelta, sin ser necesario criticar alos empleados.

Tiempo: Cadatres meses.
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ESTRATEGIA #9: LLEVAR A CABO ENTREVISTASDE SALIDA

Objetivo:

Conocer los motivos de la desvinculacion realizando entrevistas de salida a quienes

abandonan la organizacion.

Desarrollo:

Aprovechar la oportunidad y a momento de finalizar formalmente la relacién
laboral, redlizar una entrevista de salida definida, antes de que la persona

desvinculada se vaya para siempre.

Estimular a que los empleados que abandonan la organizacion a que se sinceren
en este tipo de entrevistas, e inferir los motivos reales por los que abandona la

organizacion con la esperanza de conseguir buenas recomendaciones.

La entrevista de salida es una oportunidad para conocer las debilidades de la
organizacion y permitira determinar o que saliéo mal con un empleado, datos que

serviran para corregir errores y no equivocarse con los demas.

Tiempo: Cadavez que aguien abandone la empresa.
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ESTRATEGIA #10: REVISA Y EVALUA CON REGULARIDAD LAS
EXPECTATIVASDE LOSEMPLEADOS

Objetivo:

Conocer las expectativas de los empleados dentro de lainstitucion.

Desarrollo:

Involucrar a los empleados en la toma de decisiones en aspectos relacionados

con su trabgo.

Poner un buzén de sugerencias para que los empleados se expresen y den sus

opiniones.
Redlizar encuestas de satisfaccion laboral

Acoger las sugerencias de los empleados y tomar en cuenta sus apreciaciones al

momento de realizar cambios en la empresa.

Lograr que los empleados se sientan coparticipes, y demostrar que la compafiia

Se preocupa por un bienestar mancomunado.

Tiempo: Unavez al meses.
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ESTRATEGIA #11: CAPACITARA LOSLIDERESCONUNALTO
INDICE DE ROTACION DE PERSONAL

Objetivo:

Contar con lideres debidamente capacitados.

Desarrollo:

El origen de la rotacion de persona puede ser algo que los jefes de
departamentos o0 &reas no controlan, como los niveles salariales o los plazos
establecidos por la gerencia general, pero también podria ser que el estilo de
gestion de ellos es inadecuado y ser la causa del problema, por |o que capacitar a

los lideres es importante para que lideren con acierto a sus comparieros.

Capacitar a los gerentes probleméticos antes de despedirlos y de buscarles un
reemplazo ya que el costo de una capacitacion, generalmente es mucho menor;
por e tiempo y € dinero requerido para reemplazar a un empleado en una

posicion de gestion especializaday con un salario alto.
El lider de un empleado puede gercer un efecto determinante en su satisfaccion,
por lo que contar con personas capacitadas a frente de los grupos de trabgjo,

debe ser prioridad de la compafiia.

Tiempo: Cada 3 meses.
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ESTRATEGIA #12: EVITAR REALIZAR REORGANIZACIONES
CONSTANTES

Objetivo:

Evitar las reorgani zaciones constantes dentro de lainstitucion.

Desarrollo:

Las reorganizaciones son indicios de que algo no esta marchando bien, y esto
puede dafiar la imagen corporativa de la empresa, porque la restructuracion
puede hacer que los clientes y el publico en general cuestione € futuro de la
empresa. Por eso antes de realizar una reorganizacion a gran escala, se debe dar
la oportunidad a los empleados de reivindicarse y apoyarlos para que se acoplen

alos requerimientos de la organizacion.

Evitar las reorganizaciones corporativas, porque estas son ago que los
empleados temen y con justa razén, ya que la mayoria de veces a reorganizar

personal en las empresas da lugar a algunos despidos.

Se debe evitar las reorganizaciones frecuentes porque pueden dar lugar a una
cultura de temor e incertidumbre en la fuerza laboral, y esto puede incitar a
personal abuscar empleos més estables.

Se debe minimizar la incertidumbre y ofrecer un ambiente de estabilidad |aboral

para gue los trabajadores laboren con confianza 'y concentracion en sus labores.

Tiempo: Cadatres meses.
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ESTRATEGIA #13: NO TENER MIEDO A DESPEDIR A LOSEMPLEADOS
INEFICACES

Objetivo:

Perder el miedo a despedir empleados improductivos.

Desarrollo:

Separar a un empleado puede ser costoso y causar dafios, pero si no queda otra
alternativa se debe separar alos empleados que tienen un mal desempefio porque

ellos pueden retrasar €l progreso de la empresa.

No se debe temer deshacerse de los empleados que presenten una mala actitud
porque se debe impedir las actitudes negativas para con la empresa y se debe
separar a los empleados sumamente problematicos, ya que su comportamiento
puede ser adoptado por sus comparieros, y contar con colaboradores conflictivos

no es saludabl e para una organizacién que busca un buen rendimiento.

Despedir persona puede acarrear problemas legales, que deben de impedirse, y
para ello, parafinalizar larelacion laboral de buen modo, se debe considerar dar
a quien vaya a ser separado, ademéas de las explicaciones pertinentes una

indemnizacion voluntaria buscando establecer un acuerdo para evitar un pleito
legal.

Tiempo: Cadatres meses.
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Tabla N° 23: Plan de accion para laimplementacion de las estrategias

Tiempo en meses
Estrategias Responsable Costo $
EIFFMIA|M J/JASON|D
Brinda un mejor salario Contador 12000 B
Ofrece oportunidades de ascenso Jefes de érea 0
Reequilibrala cargalaboral Jefes de érea 0 ! !
Ofrecer beneficios competitivos Gerente General | 26100
Fomentar |as relaciones amistosas entre tus empleados Jefe de RR.HH. 3000
Encomendar responsabilidades alos empleados Administradores 0 7777
Realizar contrataciones mas selectivas Jefe de RR.HH. 0
Redlizar evaluaciones alos empleados con regul aridad Jefe de RR.HH. 0
Llevar a cabo entrevistas de salida Jefe de RR.HH. 0
Revisay evallia con regularidad las expectativas de |os empleados | Jefe de RR.HH. 0
Capecitar alos lideres con un alto indice de rotacion de personal | Gerente General 1200
Evitar realizar reorganizaciones constantes Jefe de RR.HH. 0
No tener miedo a despedir alos empleados ineficaces Jefe de RR.HH. 0
Total 42300

Elaborado por: Miranda, W. (2015)
Fuente: Investigacion directa
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Evaluacion dela Propuesta

La evaluacion de la propuesta, establecera si las actividades que se emplearon, permitieron alcanzar |0s objetivos planteados.

Se efectuaran evaluaciones parciaes, parajustificar e cumplimiento de la propuesta.

Tabla N° 24 Evaluacién Propuesta

PREGUNTASBASICAS

EXPLICACION

¢Paraqué? Para evidenciar |a efectividad de la propuesta
¢De gué personas? Personal Administrativo y Operativo

¢Sobre qué aspectos? Rotacion de Personal- Rendimiento de laempresa
¢Quién? Walter Dario Miranda Miranda

¢Cuando? Periodo 2015

¢Donde? REPREMARVA CIA. LTDA.

¢Cuantas veces? Dos veces

¢Qué técnicas? Encuesta

¢Con qué? Cuestionario

¢En qué situacion?

Durante las actividades diarias

Elaborado por: Miranda, W. (2015)
Fuente: Investigacion Directa
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INDICADORES PARA LA EVALUACION DE LASESTRATEGIAS

ESTRATEGIA N # 1: BRINDA UN MEJOR SALARIO (U OFRECE UNA ViA
PARA UN AUMENTO).

Si se ha brindado un mejor salario dentro de lainstitucion
ESTRATEGIA N #2: OFRECE OPORTUNIDADES DE ASCENSO
Si se ha ofrecido oportunidades de ascenso dentro de lainstitucion.
ESTRATEGIA N #3: REEQUILIBRA LA CARGA LABORAL

Si sereequilibralacargalabora en laempresa.

ESTRATEGIA N #4: OFRECER BENEFICIOSCOMPETITIVOS
Se ha ofrecido beneficios competitivos dentro de la organizacion.

ESTRATEGIA N # 5. FOMENTAR LAS RELACIONES AMISTOSAS ENTRE
TUSEMPLEADOS

Si se hafomentado |as relaciones amistosas entre |os empleados de la empresa.

ESTRATEGIA N # 6: ENCOMENDAR RESPONSABILIDADES A LOS
EMPLEADOS

Si se ha encomendado responsabilidades a los empleados dentro de lainstitucion.
ESTRATEGIA N #7: REALIZAR CONTRATACIONESMASSELECTIVAS
Si se harealizado contrataciones més selectivas dentro de la empresa.

ESTRATEGIA N # 8. REALIZAR EVALUACIONES A LOS EMPLEADOS
CON REGULARIDAD

Se harealizado evaluaciones alos empleados con regularidad dentro de la empresa.
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ESTRATEGIAN#9: LLEVAR A CABO ENTREVISTASDE SALIDA
S se hallevado a cabo entrevistas de salida dentro de lainstitucion.

ESTRATEGIA N # 10: REVISA Y EVALUA CON REGULARIDAD LAS
EXPECTATIVASDE LOSEMPLEADOS

Se harevisado y evaluado con regularidad las preocupaciones de |os empleados dentro

de lainstitucion.

ESTRATEGIA N #11: CAPACITAR A LOSLIDERES CON UN ALTO iNDICE
DE ROTACION DE PERSONAL

Si se ha capacitado alos gerentes con un alto indice de rotacion de personal dentro de la

institucion.

ESTRATEGIA N# 120 EVITAR REALIZAR REORGANIZACIONES
CONSTANTES

Se ha evitado realizar reorganizaciones contantes dentro de la empresa.

ESTRATEGIA N #13: NO TENER MIEDO A DESPEDIR A LOSEMPLEADOS
INEFICACES

No se hatenido miedo a despedir alos empleados ineficaces dentro de lainstitucion.
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ANEXOS



ARBOL DE PROBLEMAS

Agotamiento y
malestar de los
trabajadores

EFECTOS
Dificultad para Personal Personal no
alcanzar las Desmotivado calificado de bajo
metas rendimiento

P
R
O El alto indice de rotacion de personal en laempresa
E REPREMARVA CIA. LTDA., afectanegativamente asu
E rendimiento.
M
A

Deficiente sistema Contratacion
de incentivos inadecuada de
persond
CAUSAS

Grafico N° 19 Arbol del problema
Elaborado po: MirandaW. (2015)

Fuente: Investigacion directa

105



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIASADMINISTRATIVAS
ENCUESTA

OBJETIVO DE LA ENCUESTA: Determinar la influencia de la rotacion de
persona en el rendimiento de laempresa REPREMARVA CIA. LTDA.

INSTRUCCIONES:

» Leadetenidamente cada pregunta y medite su respuesta.
» Marque con una X su respuesta en el rectangulo segln crea conveniente pero por

favor escoja solo una respuesta por pregunta.

CUESTIONARIO

1. ¢Losmedios que utilizalaempresa parael reclutamiento de persona son?

Muy Buenos

Buenos

Regulares
Malos

Deficientes

2. ¢Laspoliticas con que cuenta la organizacion para la seleccion de persona son?

Muy Buenas

Buenas

Regulares
Malas

Deficientes
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3. ¢Las capacitaciones que practicalaempresason?

Muy Buenas

Buenas

Regulares
Malas

Deficientes

4. ¢l asevaluaciones que practicala compafiia son?

Muy Buenas

Buenas

Regulares
Malas

Deficientes

5. ¢El promedio de las personas que ingresan a la organizacion anual mente es?

Muy ato
Alto

Mediano
Pequefio

Relativamente peguefio

6. ¢El promedio de retiros del persona que existe en la organizacion anuamente

es?

Muy ato
Alto

Mediano
Pequefio

Relativamente peguefio
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7. ¢Ladesvinculacion del personal delaorganizacion por retiro voluntario es?

Muy ato
Alto

Mediano
Pequefio

Relativamente peguefio

8. ¢Los e promedio de despidos en la organizacion es?

Muy ato
Alto

Mediano
Pequefio

Relativamente peguefio

9. ¢Cdmo cdificariael ambiente laboral que se percibe en la organizacion?

Muy Bueno

Bueno

Regular
Malo

Deficiente

10. ¢La confianza que tiene hacia sus comparieros es?

Muy Buena

Buena

Regular
Mala

Deficiente
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11 ¢El ambientesfisico que la organizacién dispone para su trabajo es?

Muy Bueno

Bueno

Regular
Mao

Deficiente

12. ¢Los equipos 0 materiales que la organizacion dispone para redizar las
actividades requeridas son?

Muy Buenos

Buenos

Regulares
Malos

Deficientes

13. ¢Los incentivos que ofrece la organi zacién son?

Muy Buenos

Buenos

Regulares
Malos

Deficientes

14. ;L aestabilidad laboral que brindala organizacion es?

Muy Buena

Buena

Regular
Mala

Deficiente

iGraciaspor su Tiempoy por su comprension!
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIASADMINISTRATIVAS

Entrevistadirigida al personal administrativo dela empresa REPREMARVA
CIA.LTDA.

OBJETIVO DE LA ENTREVISTA: Determinar la influencia de la rotacién de

persona en el rendimiento de laempresa

CUESTIONARIO PARA LA ENTREVISTA

¢Cuenta la organizacion con un plan estratégico?
¢Laorganizacion cuenta con estrategias para el manejo de personal ?

¢Existen estrategias direccionadas a la retencion de persona ?

A 0w DdRE

¢Generalmente los empleados consiguen los objetivos de manera individua o
colectiva?

¢Generalmente la organizacion a canzalos resultados esperados?

¢Los resultados real es son satisfactorios?

¢Existen objetivos a corto plazo definidos?

¢Se consiguen con facilidad los objetitos planteados?

© © N o O

¢Los objetivos alargo plazo son realizables?
10. ¢Selogra con facilidad |legar atodos |os objetivos?
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Tabla25 Verificacion del Chi-cuadrado

Probabilidades de un valor superior - Alfa (a)

Grados
01 0,05 0,025 0,01 0,005
Libertad
1 2,71 3,84 5,02 6,63 7,88
2 4,61 5,99 7,38 9,21 10,6
3 6,25 7,81 9,35 11,34 12,84
4 7,78 9,49 11,14 13,28 14,86
5 9,24 11,07 12,83 15,09 16,75
6 10,64 12,59 14,45 16,81 18,55
7 12,02 14,07 16,01 18,48 20,28
8 13,36 15,51 17,53 20,09 21,95

Elaborado por: MIRANDA, Walter (2015)

Fuente: Investigacion Directa
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Infraestructura de la compariia

Grafico N° 20 Infraestructura de REPREMARVA CiA. LTDA.

Elaborado por: MirandaW. (20015)
Fuente: Investigacion directa

Pagina Web de la Compafiia

REPREMARVA CIA.LTDA

Grafico N° 21 Pagina web de REPREMARVA CIiA. LTDA.
Elaborado por: MirandaW. (20015)
Fuente: Investigacion directa
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Croquis de REPREMARVA CIiA. LTDA.

REPREMARVA
CIALTDA

Grafico N° 22 Croquis dela ubicacion de REPREMARVA CiA. LTDA.
Elaborado por: Miranda W. (20015)
Fuente: Investigacion directa
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