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Resumen

En el presente estudio se analiza las causas de la rotacion del personal en la
empresa Distribuidora Farmacéutica Difare; donde la rotacién del personal es uno
de los factores esenciales dentro del area de Talento Humano que afecta a la
organizacion, representando costos y perjuicios. De acuerdo a la investigacion
planteada el indice de rotacion ha incrementado por la influencia de varios
coeficientes entre ellos, mejores propuestas laborales, sueldos inconformes, clima

laboral, comunicacion, crecimiento y liderazgo.

El fin es conocer y determinar las principales causas y efectos derivados de la
misma y brindar una solucién a este analisis. El método utilizado es cuantitativo,
los recursos que se emplean para determinar los componentes que provocan la
rotacion del personal son las encuestas y la observacién directa, a través del
instrumento del cuestionario, dirigidas al personal administrativo de la Empresa

Distribuidora Farmacéutica Difare.
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Introduccién

En los dultimos tiempos, las organizaciones se han enfrentado a cambios
constantes del entorno a los cuales tienen que adaptarse para sobrevivir.
Aspectos como la globalizacion de los mercados y el desarrollo de la tecnologia,
han obligado a las empresas a desarrollar las condiciones mas optimas de
ambiente laboral mas especificamente el interno, en donde la satisfaccion de los

trabajadores tenga repercusion en la productividad.

La rotacion de personal no deseada, se ha convertido en un factor de alarma, esto
porque afecta gradualmente a las organizaciones no solo por los altos costos que
significan el reclutamiento y seleccién de nuevos colaboradores, sino también en
la implementacion de filosofias de trabajo en busca de la consecucién de
objetivos por los cambios tan abruptos en su recurso humano, lo que incluye
trabajar arduamente en lograr que el empleado de reciente ingreso desarrolle el
conocimiento, la aceptacion y la adaptacion de las politicas y normas de trabajo
de la empresa. Si bien ser competitivo y ofrecer calidad se ha convertido en un

gran reto para cualquier empresa, retener al personal no es menos importante.



Planteamiento del Problema

Uno de los principales problemas que se presenta en algunos sectores de la
economia es la inestabilidad laboral®, lo cual ocasiona consecuencias negativas
tanto para la sociedad como para cualquier organizacion. Cuando un colaborador
no se siente estable y a gusto en su trabajo, ello genera que la persona desee
moverse hacia otra organizacion; o en su defecto, sea la organizacién quien
detecte que el colaborador no es adecuado o productivo para el puesto de trabajo

y sean ellos quienes tomen la decision.

Asi también la insatisfaccion laboral® es otra de las causas principales dentro de la
organizacion, que afecta a los trabajadores llegando a producir el impulso de
cambiar o abandonar el trabajo; sobre todo, si la persona insatisfecha posee las
potencialidades que lo constituyen como un recurso humano altamente

demandado (en estos casos es el trabajador quién tomara la decision final).

Tanto la inestabilidad laboral como la insatisfaccién laboral, suelen ser detonantes
de procesos de desvinculacion de personas y por ende incentivan los indices de
rotacién de personal en las organizaciones. La rotacion de personal es uno de los
aspectos mas notables de los recursos humanos de una organizacion, tanto por
las causas que conllevan a ella como por las consecuencias y los costos que

puede implicar.

Muy atado a la satisfaccion se encuentra la motivacién, pero hay que dejar claro
gue no son directamente proporcionales ambas variables. La motivacion puede
definirse como la posibilidad de incentivar a los empleados que lleven a cabo sus
actividades dentro de la organizacion, para que lo realicen con gusto; lo que
proporciona un alto rendimiento a la organizacién y la satisfaccion de las

necesidades personales.

! La inestabilidad laboral, a criterio del Elaborado por Injoque Ricle; consiste en una tensién
Esicol(’)gica al trabajador.

A criterio del Elaborado por Marquez Pérez, la insatisfaccion laboral genera una baja eficiencia
organizacional, que produce en el personal un mal desempefio dentro de la organizacion.
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Objetivos
Objetivo general

Analizar la rotacion personal en el area administrativa de la empresa Difare, con el

fin de determinar las principales causas y efectos derivados de la misma.
Objetivos especificos

e Fundamentar teéricamente la rotacion de personal y sus efectos dentro de
la organizacion.

e Diagnosticar la situacion actual de la rotacion de personal en el area
administrativa de la empresa Difare.

e Determinar las principales causas, efectos y medidas paliativas que
contribuyan a disminuir la rotacion de personal no deseada en la

organizacion.
Justificacién

La presente investigacion tiene por objeto conocer las causas por lo que se da la
rotacion del personal dentro de la empresa del Grupo Difare, en la actualidad es

muy frecuente y esto afecta en el ambiente laboral dentro de la misma.

Con este proyecto se pretende identificar causas y efectos que originan la
rotacion de personal dentro del area administrativa de la institucién, de manera
gue la organizacién tenga la opcion de tomar medidas al respecto y evite gastos
innecesarios derivados de las consecuencias de una probable alta rotacién de

personal.
Novedad o Aspecto Innovador

Con el fin de dar un aporte al problema planteado, al término de la presente
investigacién se pretende contribuir con una matriz causa -efecto, de la rotacién
de personal, en la cual se incluyan estrategias como medidas paliativas a las
causas identificadas. De manera que se convierta en una herramienta de alerta
gue permita evitar posibles incrementos no deseados del indice de rotacion de

personal dentro de la institucién.



Importancia

La presente investigacion tiene una importancia significativa pues permite conocer
las condiciones que se desarrollan dentro de la organizacion, las cuales son
percibidas por los colaboradores y afectan el clima laboral. Ello permitira
desarrollar recomendaciones que puedan corregir dichas falencias en la empresa.
Adicionalmente, esto permitirA generar una continuidad para efectos de la

sociedad, repercutiendo al buen servicio.

Beneficios

Entre los beneficios derivados de superar inconvenientes detectadas en la

rotacion del personal se obtiene:

Motivacion y nuevos retos

La motivacién aunque no es Unico factor, es muy importante cuando se habla de
rotacion del personal, debido que intervienen los colaboradores; ya que ellos
mismos se encuentran involucrados en diferentes procesos y areas donde los
incentivan a dar su mayor esfuerzo para poder destacar sobre los demas
compafieros y llegar al cargo que tanto anhelan; es asi que, se obtiene una
competencia vigorosa en el interior de la organizaciéon donde todos quieren lograr

sus objetivos.

Identificacién de conocimientos, habilidades y aptitudes

La rotacion del personal no es necesariamente mala, todo depende de los
factores y contextos en la que se genere. Asi por ejemplo la rotacion de puestos,
permite percibir los conocimientos, aptitudes y habilidades especificas que posee
una persona y ayuda a quién debe mejorar en sus habilidades, para que pueda
desarrollar un mejor trabajo. Esto permite determinar las necesidades de
capacitacibn que necesitara cada colaborador con el fin de que logren sus

expectativas y los de la organizacion.



Impacto social

Dentro de la estructura funcional del departamento de Talento Humano, existen
impactos socioecondmicos y rubros que no son considerados dentro de la
estructura presupuestaria, tales como gastos legales, incidencias de aprendizajes
es decir donde la empresa debera tolerar falencias que presentard el nuevo

colaborador, esto a su vez generara costos adicionales.



Marco tedrico
Talento humano

“El talento humano hace que las organizaciones sean productivas y competitivas,
por lo cual se hace ineludible el compromiso del trabajador con su organizacion,
desvirtuando cualquier conflicto que deteriore su estadia en la empresa’.
(Ccollana Salazar, 2015, p. 52) El talento humano es el pilar fundamental para el
funcionamiento de las empresas, los mismos que deben recibir recompensa o
castigo de acuerdo al cumplimiento de las reglas propuestas para el correcto

funcionamiento dentro de la entidad.

El personal también tiene castigos o sanciones que busca obtener un mejor
desemperiio en el &mbito disciplinario, siendo estos cumplidos de forma continua
como llegar de forma puntual, obedecer indicaciones de sus superiores y
demostrar eficiencia y eficacia durante la realizacion de las actividades

encomendadas.

Procesos de Mantenimiento y Retencion.

Resolver los problemas de la organizacion representa un reto diario del cual
nadie se escapa y encontrar formas de gestionar salidas de personal no
deseadas y mejorar la retencibn de su mejor capital humano no es una
excepcion. Muchas empresas reconocen que tienen dificultades en retener a
sus mejores talentos, porque no es solo cuestion de la coyuntura econémica,
sino también de las condiciones laborales internas. (Prieto Bejarano, 2013, p.
30)

Las empresas tiene la ardua tarea de identificar al personal mas valioso, aquel
gue cumplen con los requerimientos para lograr el crecimiento a corto y largo
plazo, el mismo que debera ser retenido dentro del equipo de trabajo, pero no es
una tarea facil ya que no es el factor econémico el que logra este acometido sino
factores adicionales como: superacion personal, crecimiento profesional, clima y

ambiente laboral.



Las organizaciones tienen que valorar adecuadamente la cooperacion de
sus miembros, estableciendo mecanismos que permitan disponer de una
fuerza de trabajo suficientemente motivada para un desempefio eficiente y
eficaz, que conduzca al logro de los objetivos y las metas de la organizacion y
al mismo tiempo se logre satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus
integrantes. (Urdaneta Quintero y Urdaneta Quintero, 2013, p. 675-676)

La motivacion es importante debido que permite que la persona tenga una
actuacion y procedimiento propio dirigido y enfocado en un comportamiento
positivo, es decir tienen una predisposicion enfocada de forma positiva en su

comportamiento, logrando mejor el cumplimiento de determinado objetivo.

La motivacion es importante dentro de las organizaciones, un personal motivado
se siente comprometido y sus acciones son propias y voluntarias en el
cumplimiento de determinado acto. Es por eso que las organizaciones y empresas
deben tener siempre motivado a su personal, siendo el talento humano el factor
mas importante para el crecimiento a largo plazo y lograr tener fuerza de trabajo

en su vision.

Los niveles de trabajos de un personal motivado en comparacion con uno
desmotivado es notable debido que si no cuenta con motivaciéon, es como una
obligacién en la realizacion de sus actividades, es decir venden sus servicios. Lo
anteriormente expuesto es explicado a través de un contrato psicolégico, donde el
trabajador tiene un compromiso con la empresa una vez que haya ingresado a

laborar y viceversa.

Rotacion del Personal

El término rotacién de personal se utiliza para definir la fluctuacién de personal
entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio de
personas entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de
personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella, a su vez

causa costos a las empresas en el reclutamiento y la capacitacion.



“Se entiende por rotacion de personal cuando un empleado abandona un puesto
por cualquier causa y este es ocupado por otra persona que se contrata”.
(Mendoza Ph. D., 2003, p. 106) Se considera que el personal se reemplaza o
cambia por otro cual puede ser debido a varios factores que generan que esto
ocurra, frecuentemente esto pasa debido a una insatisfaccion laboral, falta de
motivacion dentro de la empresa donde labora, falta de oportunidades de
crecimiento laboral, entre otros. Sin embargo, no siempre esas son las causas de
la rotacion, puede darse aspectos positivos como es la renovacion de aires es

decir qgue ayuda a la organizacion a generar nuevas ideas Yy visiones mas frescas.

Independientemente del motivo en que ocurra el reemplazo o movimiento de
alguno de los integrantes de una organizacion, esto no debe ser de forma
continua, es decir que no debe ser alta la rotacion del personal indeseada debido
a gue generaria efectos negativos en el normal cumplimiento de los procesos,
ademas de generar incrementos de gastos por concepto de reclutamiento de

nuevo personal.

Alta Rotacion del Personal

La salida del personal que labora en un determinado puesto, sea de forma
voluntaria o despido intempestivo es perjudicial para cualquier organizacion,
considerando que se genera un aumento de entradas de elemento humano para
la realizacién de actividades de los procesos determinados para el funcionamiento
de la empresa y en la busqueda de una correcta operacionalizacibn da como
consecuencia la interrupcién de las actividades laborales, realizacién del proceso

de seleccion, reclutamiento de los postulantes y nuevos procesos de capacitacion.

Sin embargo no solo el reanudar el proceso de elegir adecuadamente al personal
para el puesto, sino ademas la interrupcion de las actividades hacen que la
empresa disminuya la rentabilidad de la misma. Cabe recalcar que en muchas
ocasiones, las organizaciones tienden a cuidar su rotacién de inventarios y

minimizan la importancia del indice de rotacién del personal.



La rotacion del personal debe ser medido segun la siguiente férmula:

Y. egresos mensuales del personal

Tasa de rotacio [ = X 100
asa ae Toracton Mensuat = b smedio del total de tamafio de la fuerza

Existen diversas formas de medir la rotacion del personal, pero la forma anterior
nos permite tener un mejor analisis, el mismo que permite llevar un mejor
seguimiento debido a que esta es de forma mensual logrando que la entidad tome

decisiones oportunas. Mendoza Ph. D. (2003) dice:

La determinacion del indice de rotacion del personal y su andlisis sistemético
es muy importante, pues se trata de recursos criticos para cualquier empresa y
gue deben mantenerse en el punto mas bajo posible, dependiendo del tipo de
negocio. Los costos de la rotacion del personal pueden determinarse
siguiéndole la pista al proceso que se sigue para la contratacion,

mantenimiento y cesantia de un empleado. (p. 106)

El personal debe tener una rotaciébn minima, es decir que sea realizada pocas
veces, lo que demuestra que los procesos de seleccion y reclutamiento son los
adecuados para ingresar un nuevo empleado que ocupe la vacante de la

empresa.

Ventajas de la rotacion del personal

De forma general se conoce que un alto indice de rotacion del personal da un
efecto negativo; sin embargo, si éste es de forma minima o planificada de hecho
genera ventajas, ello siempre y cuando la rotacion sea el resultado de procesos
aplicados de forma organizada y planificada. Por ejemplo, una reestructuracion
del personal no debe ser realizada sin un exhaustivo analisis de como sera
ejecutado el proceso, generar rotacion a través de promociones y traslados
planeadas y fortalecidas con programas de desarrollo organizacional ciertamente
son positivos, ademas de lograr el cumplimiento de beneficiar a la empresa de la

forma mas optima.



Se debe recordar que “El personal humano es el principal capital de las
empresas. En él reside tanto la fuerza productiva como la innovacion, la
creatividad y la capacidad de mejorar continuamente los procesos internos”
(Retos directivos Liderazgo empresarial, 2016). Por ello, generar rotacion de
personal puede traer varios beneficios a la organizacion, entre ellos podemos
encontrar: obtener ideas innovadoras fruto del incremento del conocimiento
explicito®, generado en un area y aplicado en otra, estas mentes frescas permiten

como resultado la combinacién de lo nuevo y lo existente.

La motivacion interna y el clima laboral también pueden ser citados como
beneficios derivados de la rotacion de personal, sobre todo si los traslados o
promociones fueron fruto de ejecucion de planes de carrera a los colaboradores
en los que sus competencias fueron fortalecidas -si esto hubiere sucedido-
adicionalmente, el fortalecimiento del contrato psicol6gico es una ventaja derivada

del proceso en su conjunto.

Desventajas de la Rotacién del Personal

En el mercado laboral actual, que en muchas ocasiones trata los empleados como
meros instrumentos y no como activos valiosos para la empresa, es muy
importante ser consciente que la rotacibn de personal no solo afecta
negativamente a los empleados, sino también a la organizacion. (Work meter
Buen trabajo, 2016).

Como se habia mencionado anteriormente, el talento humano es un factor
importante dentro de las organizaciones; sin embargo, en ciertas ocasiones: las
competencias del personal no son las adecuadas; los sistemas de mantenimiento
y retencion de la empresa son débiles; las personas cambian de gustos, metas y
preferencias o0 simplemente los procesos de seleccion no fueron lo

suficientemente solidos como para encontrar la armonia entre los colaboradores

® Se identifica al conocimiento explicito como el cconocimiento generado en el desarrollo de las
funciones de un cargo. Es diferente del conocimiento tacito, con el cual ingresa el colaborador a la
institucion.
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seleccionados y la filosofia institucional, lo que genera alto indice de rotacion del
personal causando efectos negativos.

Entre estos efectos negativos se pueden mencionar: elevados costos a la
organizacion por las salidas que representa el personal; ineficiente relacion
laboral entre los empleados; imagen de la empresa en demérito; débil desarrollo
de proyectos; carencia de motivacién debido que no se sienten los colaboradores
motivados para continuar con su trabajo de forma eficiente y subsecuente

afectacion a los clientes.

Cada aspecto citado afecta significativamente a la organizacion, debido a que, al
momento de tener inestabilidad entre los empleados, ello se proyectara en la

debilidad del trabajo del equipo y en sus resultados.

Por otro lado, para el departamento de talento humano el tener que realizar
procesos de seleccion constantes no solo resta tiempo para otros procesos, Sino
también trae consigo un gasto de recursos a nivel organizacional debido al tiempo
que requieren los constantes procesos de induccion del personal y el tiempo de

adaptacién que los mismos se tomaran para ejecutar a cabalidad sus funciones.

Tipos de la Rotacién del Personal
Rotacidn involuntaria

Una de las causas del retiro de un empleado de la empresa es el bajo
rendimiento, poco aporte de ideas para el mejoramiento del equipo del trabajo,
busqueda de ideas frescas, sin embargo lo ideal para las empresas es aplicar una
rotacion del personal de forma planificada para lograr el cumplimiento del objetivo
de mejoramiento y contribucién del personal. Los costos de rotacion del personal
de forma planificada generardn un costo que incidira en el momento del proceso
de reclutamiento y seleccién, sin embargo esto sera considerado mas como una

inversion que tendra efectos positivos en la organizacion a largo plazo.
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Los reclutamientos pueden ser interno o externo, esto dependera de las
necesidades de la empresa, debido a que si esta busca mentes frescas sera
reclutamiento externo y a diferencia del reclutamiento interno se considera los
ascensos de puestos aprovechando el conocimiento del personal sobre los
procesos, debilidad y fortalezas de la empresa, este ultimo reclutamiento
aprovecha la experiencia adquirida durante el tiempo de trabajo que tiene en la
empresa para optimizar el tiempo y evitar la inversion de costos, ademas del
tiempo de entrenamiento que requeriria incorporar un nuevo personal. El

Elaborado por Delgado Llamas (2017)

El costo de rotacibn que se establece en la presente investigacion es
primario, se hace referencia a las erogaciones de dinero que debe realizar la
empresa para lograr ocupar la(s) vacante(s) con personal idoneo y en los
mismos niveles de capacitacion de la(s) persona(s) desvinculada(s) de la
organizaciéon. Normalmente se recurre a la contabilidad tradicional para lograr
este objetivo, pero esta tiene limitantes dado que el mayor detalle de la
informacion es por areas de responsabilidad y por concepto, por ejemplo:

sueldos y salarios, alquileres, depreciaciones del area de recursos humanos.
(p- 52)

Rotacion Voluntaria

La rotacion de personal es debido a mdultiples factores, sin embargo se analizara
cuando esta es realizada de forma voluntaria, es decir cuando se presenta la
renuncia de parte del empleado. Una de las causas mas frecuentes es la
busqueda de crecimiento profesional y lograr obtener mas experiencia en la

misma rama o afines, lo que genera que apliquen a otras empresas.

Las empresas se ven afectadas cuando existen reestructuracion del personal de
forma imprevista, debido a que no deben retomar el proceso de seleccion, invertir
tiempo y posterior realizar un entrenamiento al nuevo integrante del equipo de
trabajo, lo implica un retraso durante el lapso de tiempo que todo esto conlleva a
encontrar la persona indicada para la vacante. “(...) el individuo que ha

renunciado, lo ha hecho porque tuvo la intencion de separase, asi lo decidié y
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voluntariamente realizd lo conducente para terminar su relacion laboral”.

(Littlewood Zimmerman, 2006, p. 97)

Rotacion del personal en el entorno empresarial

Realidad internacional

A nivel mundial la competencia para cubrir una vacante de trabajo es mayor, pero
esta no se realiza de forma improvisada, sino que esta motivada por la busqueda
del crecimiento profesional, alcanzar un buen salario y horarios acorde a las
necesidades personales. Es debido a estas caracteristicas que el personal cada
vez muestra incremento en la rotacion dentro de las empresas produciendo
incremento en costos, los mismos que no trabajan mas de seis meses en un

mismo empleo.

En la actualidad debido a las condiciones econémicas y sociales es cada vez mas
dificil trabajar en las empresas, teniendo que cumplir con altos estandares para
ser mas competitivos e incluso afrontar situaciones de crisis y lograr mantenerse
en el mercado, siendo la innovacion de productos, creacion de mejores servicios
para lograr obtener fidelidad de parte de los clientes, lo que permite lograr mejor
rentabilidad y crecimiento econémico. Con el pasar de los afios el personal
demuestra que es mas competitivo en el mercado, cumple con una mejor
preparacién académica y demuestra ser capaz de lograr realizar procesos de
forma eficiente y eficaz, sin embargo entre mas competitivos se vuelven estos
buscan mejores oportunidades de trabajo, los mismo que deben cumplir con las

necesidades del personal.
Realidad nacional

Se debe tener en cuenta que todas las personas son parte de un sistema por
ende la realidad nacional no puede estar aislado de las necesidades generales de
la sociedad. Las empresas ecuatorianas se encuentran en la busqueda de ser
mas competitivas, el crecimiento economico y el aumento en la rentabilidad han

sido logrados, sin embargo cuentan con altos indices de rotacion del personal, el
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mismo que debido a una cultura inadecuada no valora ni cuida de este recurso
valioso, haciendo que el pais no cumpla con ser un pais desarrollado. El talento
humano no es motivado lo que causa que altos costos de procesos de seleccion
de personal sea cada vez mas realizada, disminuyendo la rentabilidad y
retrasando los procesos. En el pais se generan costos de hasta cincuenta mil
dolares anuales por concepto de reposicion de personal, otra de las causas es la
inadecuada seleccion del mismo lo que provoca que descienda un compromiso

laboral, ineficiente clima y baja remuneracion.
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Marco metodologico
Disefio metodolégico

En el marco metodoldgico se basa en las técnicas de recoleccion de los datos,
ademas del analisis de los mismos, los cuales tienen la finalidad de cuestionar la
problemética del objeto de estudio. Mediante la aplicacion del conjunto de
técnicas se puede lograr el cumplimiento de los objetivos que definen la presente

investigacion.

Los métodos aplicados son: de campo la cual permite obtener los datos de en el
lugar donde se origina la problematica de estudio y poder analizar los resultados
obtenidos mediante los instrumentos aplicados; el método inductivo que le
permite llegar a una conclusién general sobre la rotacion del personal basandose

en informacion general, para llegar a lo particular.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacién aplicada es cuantitativa, la misma que permite que las
variables de causa-efecto sean analizadas, basada en instrumentos de

investigacion.

Técnica de investigacion

El instrumento de investigacion utilizado sera el cuestionario, existiendo dos tipos
gue son: encuesta y entrevista. Para la obtencion de la informacion necesaria se
planteara preguntas relacionadas con las variables de investigacion mediante la
encuesta y la observacion directa. El instrumento utilizado es el cuestionario (Ver

anexo 1).
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Poblacién y muestra

El objeto de estudio es la empresa Distribuidora Farmacéutica Difare con una
poblacion de 1500 empleados a nivel nacional, para efectos del analisis se
consider6é los 500 empleados que participan especificamente en el éarea
administrativa en la ciudad de Guayaquil, cumpliendo con los procesos de la
empresa. Para la recoleccion de los datos se tomara una muestra estadistica, la

gue sera conformada por 65 encuestados.

Para obtener la muestra se utilizé la siguiente férmula, realizando el siguiente

calculo sobre la poblacion total:

N*Zz*p*q 500%1,962%0,5%0,5

e2(N—1)+Z2+p*xq  0,12(500—1)+1,962%0,5%0,5
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Analisis de datos

¢Considera que el personal es contratado en base a un proceso

seleccidn y reclutamiento?

Tabla N° 1: Proceso de seleccion y reclutamiento

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 23 36%
Muchas veces 23 35%
Normalmente 13 20%
Ocasionalmente 6 9%
Casi Nunca 0 0%
Total 65 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.
Elaborado por: Miriam Loaiza

Gréafico N° 1: Proceso de seleccion y reclutamiento

0%

B Casi siempre
B Muchas veces
Normanlmente

B Ocasionalmente

m Casi nunca

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.

Elaborado por: Miriam Loaiza

Analisis

de

Del total de encuestados el 36% afirma que casi siempre se realiza un proceso de

seleccién de reclutamiento, la misma que demuestra que la empresa si cuenta

con un proceso para elegir un empleado para cada vacante disponible.
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¢Las renuncias realizadas dentro de la empresa han sido debido a una
mejor propuesta de trabajo?

Tabla N° 2 Motivos de renuncias

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 21 32%
Muchas veces 30 46%
Normalmente 10 15%
Ocasionalmente 4 6%
Casi Nunca 0 0%
Total 65 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.
Elaborado por: Miriam Loaiza

Grafico N° 2. Motivos de renuncias

6% 0%
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16%

B Muchas veces
Normanlmente
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M Casi nunca

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.
Elaborado por: Miriam Loaiza

Analisis

Del total de encuestados el 46% considera que las renuncias de ex empleados se
ha debido por mejores propuesta de trabajo y oportunidades en otra empresas,

varias son competidores de la empresa que es objeto de estudio.
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¢Considera que el sueldo que percibe no es conforme con su carga laboral?

Tabla N° 3 Sueldo percibido por el servicio prestado

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 8 12%
Muchas veces 24 37%
Normalmente 25 38%
Ocasionalmente 7 11%
Casi Nunca 1 2%
Total 65 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.

Elaborado por: Miriam Loaiza

Grafico N° 3 Sueldo percibido por el servicio prestado
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Normanlmente
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Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.
Elaborado por: Miriam Loaiza
Analisis

El 38% de los encuestados afirman que de acuerdo a las labores que realizan
dentro de la empresa remunera normalmente bien por los servicios entregados
por la misma, mientras que el 11% afirma que no es acorde el sueldo con la

cantidad de trabajo que realizan.
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¢El climay ambiente laboral es adecuado para laborar en armonia?

Tabla N° 4 El clima y ambiente laboral

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 14 22%
Muchas veces 25 38%
Normalmente 24 37%
Ocasionalmente 1 2%
Casi Nunca 1 2%
Total 65 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.
Elaborado por: Miriam Loaiza

Grafico N° 4 El climay ambiente laboral
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Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.
Elaborado por: Miriam Loaiza

Analisis

El 38% de los encuestados afirman que si es adecuado el clima y ambiente
laboral durante sus jornadas de trabajo, lo que permite llegar a la conclusion de

gue si es ideal el lugar para realizar las actividades designadas.
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¢Considera que la comunicacion es adecuada para las necesidades del

trabajo?

Tabla N° 5 La comunicacién laboral

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 14 22%
Muchas veces 24 37%
Normalmente 23 35%
Ocasionalmente 4 6%
Casi Nunca 0 0%
Total 65 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.

Elaborado por: Miriam Loaiza

Gréfico N° 5 El clima y ambiente laboral
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Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.

Elaborado por: Miriam Loaiza

Analisis

El 37% de los encuestados consideran que la comunicacion si es la ideal para el

cumplimiento de los procesos, sin embargo se pudo identificar que hay un 6% que

no esta de acuerdo con la forma en que se comunican dentro de la empresa.
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¢Usted harecibido motivacion personal y profesional en la empresa?

Tabla N° 6 Motivacion personal y profesional

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 6 9%
Muchas veces 9 14%
Normalmente 6 9%
Ocasionalmente 12 18%
Casi Nunca 32 49%
Total 65 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.
Elaborado por: Miriam Loaiza

Grafico N° 6 Motivacion personal y profesional
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Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.
Elaborado por: Miriam Loaiza
Analisis

El 49% de los encuestados consideran que no se ha realizado motivaciones para
los empleados, ya sea esta de tipo profesional o profesional, lo que permite
identificar que no estd siendo trabajado el compromiso del personal con los

objetivos de la empresa.
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¢Recibe capacitaciones que le permitan tener mejor rendimiento laboral

dentro de la empresa?

Tabla N° 7 Capacitacién para el personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 9 14%
Muchas veces 9 14%
Normalmente 17 26%
Ocasionalmente 25 38%
Casi Nunca 5 8%
Total 65 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.

Elaborado por: Miriam Loaiza

Gréafico N° 7 Capacitacion para el personal

M Casi siempre

B Muchas veces
Normanlmente

B Ocasionalmente

m Casi nunca

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.

Elaborado por: Miriam Loaiza
Analisis

El 38% de los encuestados afirman recibir de forma ocasional capacitaciones para
lograr un mejor rendimiento en su trabajo, lo que genera como consecuencia que
los conocimiento del personal no se encuentre actualizado con nuevos
conocimiento. Solo el 14% del total afirma recibir capacitacion de forma

profesional.

23



¢Laempresa le permite tener oportunidades de crecimiento laboral?

Tabla N° 8 Oportunidad de crecimiento laboral

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 4 6%
Muchas veces 11 17%
Normalmente 12 18%
Ocasionalmente 35 54%
Casi Nunca 3 5%
Total 65 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.

Elaborado por: Miriam Loaiza

Gréafico N° 8 Oportunidad de crecimiento laboral
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Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.
Elaborado por: Miriam Loaiza
Analisis

El 54% de los encuestados afirman que no tienen oportunidades de crecimiento
laboral, lo que ha generado de sea el mayor motivo por el que deciden buscar
otros puestos de trabajos, solo el 18% considera que normalmente la empresa

ofrece oportunidades de obtener ascensos.
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¢,Cree usted que el liderazgo de su jefe inmediato es idoneo?

Tabla N° 9 Liderazgo con el jefe inmediato

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 20 31%
Muchas veces 36 55%
Normalmente 5 8%
Ocasionalmente 3 5%
Casi Nunca 1 2%
Total 65 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.
Elaborado por: Miriam Loaiza

Grafico N° 9 Liderazgo con el jefe inmediato
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Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.
Elaborado por: Miriam Loaiza

Analisis

El 55% de los encuestados afirman que el liderazgo del jefe inmediato si es el
ideal para el cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel departamental lo
que permite realizar el trabajo de forma adecuada. Solo el 2% considera que esto
nunca pasa con relacion al liderazgo de sus jefes.
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¢Considera que la empresa le provee el material necesario para realizar su

trabajo de forma eficiente?

Tabla N° 10 Material necesario para laborar

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Casi siempre 21 32%
Muchas veces 10 15%
Normalmente 28 43%
Ocasionalmente 5 8%
Casi Nunca 1 2%
Total 65 100%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.

Elaborado por: Miriam Loaiza

Grafico N° 10 Material necesario para laborar
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Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Difare S.A.

Elaborado por: Miriam Loaiza
Analisis

El 43% afirma que la empresa le provee del material necesario para laboral y
realizar sus actividades dentro de la empresa, lo que demuestra que si se
encuentra el personal de los recursos para el cumplimiento de sus tareas

laborales habituales.
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Conclusiones de la investigacion de mercado.

El personal que labora en la empresa objeto de estudio, contestd en la encuesta
realizada para obtener los datos adecuados para la investigacion, con la finalidad
de analizar las causas del alto indice de rotacion del personal, mediante la
tabulacion se pudo identificar que las renuncias voluntarias recibidas han sido por
motivos de busqueda de mejores oportunidades de crecimiento personal y
profesional, lo que ha generado que se encuentres disponibles ciertas vacantes
para posteriormente realizar de nuevo el proceso de seleccion y reclutamiento del

talento humano.

El proceso realizado frecuentemente no cumple con la contratacion de personal
comprometido con la empresa y que se encuentre con los conocimientos
adecuados, sin embargo existen ciertas excepciones donde un empleado no pasa
por el proceso de seleccion, demostrando que ciertas colocaciones del personal
sean de dudoso cumplimiento al momento de realizar sus obligaciones y
responsabilidad dentro del cargo determinado. El personal que labora en la
empresa Difare S.A sucursal Guayaquil si cuenta con los materiales necesarios
para su jornada laboral, ademas de tener un buen lider y jefe inmediato que

permite tener un clima y ambiente laboral adecuado.

Pero se pudo identificar que el personal no cuenta con motivacién profesional y
personal, consecuentemente no existe un compromiso con la empresa para el
cumplimiento de metas propuestas como organizacion, lo que hace que estos no
ejecuten sus actividades de forma comprometida y voluntaria, aportando

completamente al crecimiento de la misma.
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Propuesta

Con el fin de disminuir los indices de rotacion se considera que la empresa

Distribuidora Farmacéutica Difare, deberia:

e Fortalecer el conocimiento y dominio del personal en sus funciones. Para ello
se propone realizar evaluaciones de desempefio cada 6 meses y efectuar
planes de mejora individual; y asi, detectar el nivel de competencias de cada
empleado, con el fin de que el empleado genere una mejor productividad. Esta
mejora, tendria un costo semestral aproximado de $12,00 por cada empleado

administrativo.

Asi también, es conveniente generar procesos pertinentes de deteccién de
necesidades de capacitacion, que no solo contemplen los resultados de las
evaluaciones de desempefio sino otras fuentes adicionales como encuestas
directas a colaboradores y jefes inmediatos; para la implementacion de
capacitaciones mensuales a los empleados administrativos, con un costo
promedio de $250,00 por capacitacion, ademas de la coordinacion de
capacitacion sin costo utilizando el recurso especializado interno. Con el fin de
que el empleado se sienta a gusto dentro de la empresa, aumentando sus
conocimientos y habilidades de forma que puedan actualizarse de acuerdo a
las tecnologias o avances que se dan por las nuevas reformas, creando una

gran variedad de oportunidades de aprendizaje.

e Fomentar el trabajo en equipo, teniendo claro cual es el propdsito fundamental
del mismo, la meta por la cual se encuentran laborando unidos, de este modo
sera mas facil que todos vayan en sintonia. Las opciones propuestas para
generar mayor trabajo en equipo son: compartir un objetivo en comun,
desarrollar una vision que refleje el objetivo por medio de expectativas
especificas de comportamiento para el equipo y fortalecer las habilidades de

comunicacion.
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e Finalmente, poder crear sistemas de ascensos por experiencia mas que por
antigiiedad en la organizacion; asi, el personal podra obtener un crecimiento
profesional y dara lo mejor de si para realizar correctamente sus funciones, ya
que se encontrara motivado por los incentivos no solo econémicos que ofrecera
la organizacion sino por los méritos de cada persona, implementando un
estudio de plan de carrera de forma que asi promueva el crecimiento

profesional.
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Conclusiones

La investigacion realizada permitio identificar el fundamento tedrico que sustenta
que la rotacion del personal tiene tanto aspectos positivos como negativos. Por
otro lado, en el entorno actual, los colaboradores son mas exigentes con sus
expectativas sobre las organizaciones y estas son cada vez mas conscientes que
el empleado es el recurso primordial dentro de la empresa, por eso, se debe
mantener al empleado motivado, con capacitaciones periddicas, brindando
reconocimientos no solo econémicos sino también de crecimiento profesional para

ellos.

Mediante el analisis de resultados derivados de la investigacién, se pudo observar
que el 49% del personal no se encuentra motivado para ejercer correctamente
sus funciones dentro de la organizacion, debido que esperan ser reconocidos por
sus esfuerzos y a su vez recompensados por su productividad; adicionalmente el
46% del personal considera que las renuncias que han existido dentro de la
organizaciéon han sido por una mejor propuesta laboral donde la empresa se
encuentra trabajando en dicha falencia para poder retener al personal. Finalmente
en la encuesta, el 36% del personal afirma que la empresa si cuenta con un
proceso de seleccion y reclutamiento idoneo para la eleccion de empleados de

vacantes disponibles.

Se conoce que la rotacion del personal genera costos por retiros o reemplazos,
pero también representa costos en relaciones personales e imagen de la
organizacion; para ello, es considerable fomentar el desarrollo de nuevas
competencias en el capital humano alcanzando el logro de objetivos propuestos,
finalmente, retener a los empleados debido que son la clave dentro de la

organizacién para obtener una mejor productividad.

Finalmente, se pudo identificar las causas y efectos que genera la rotacion del
personal, por el cual se planted una propuesta que ayuda a disminuir los indices
de rotacion; ademas, resulta esencial cuidar la imagen de la compafiia, porque de
esto depende el interés de cualquier persona a pertenecer a su equipo de trabajo

y que se apasione por lo que hace.
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Recomendaciones

Al concluir con el estudio realizado acerca de la rotacién del personal en la
empresa Distribuidora Farmacéutica Difare de la ciudad de Guayaquil, se

recomienda lo siguiente:

Evaluar constantemente al personal mediante un proceso de entrevista de salida
para conocer si se siente a gusto y motivado en la empresa, para asi poder
analizar por qué el personal dura poco tiempo y poder mejorar dicha falencia; y
para las personas que permanezcan dentro de la organizaciéon brindar
capacitaciones cada 6 meses, que partan de procesos adecuados de deteccion
de necesidades de capacitaciéon. Esto ayudara a fomentar de manera continua el
trabajo en equipo, por medio de los sistemas de capacitacion de mayor
experiencia hacia menor experiencia para que compartan argumentos,

comentarios, etc.

Otra accion es dar oportunidad de crecimiento laboral a los empleados, aquellos
gque se encuentren plenamente capacitados y motivados, deberdn estar
constantemente actualizados con las ultimas reformas, capacitandose, para asi
estar aptos para poder ejercer otro cargo, por medio de la implementaciéon de
planes de sucesion o reemplazo; esto ayudara a estimular y reconocer verbal y
econdmicamente los logros obtenidos por parte de los empleados, creando un

sistema de equidad de trato con el fin de discriminaciones.
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Anexos

Anexo 1: Modelo de encuesta
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te ente nunca
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¢ Considera que el personal es
contratado en base a un
proceso de seleccion y
reclutamiento?

¢Las renuncias realizadas
dentro de la empresa han sido
debido a una mejor propuesta
de trabajo?

¢Considera que el sueldo que
percibe no es conforme con su
carga laboral?

¢El clima y ambiente laborar
es adecuado para laborar en
armonia?

¢ Considera que la
comunicacion es adecuada
para las necesidades del
trabajo?

¢ Usted ha recibido motivacion
personal y profesional en la
empresa?

¢ Recibe capacitaciones que le
permitan tener mejor
rendimiento laboral dentro de
la empresa?

¢La empresa le permite tener
oportunidades de crecimiento
laboral?

¢ Cree usted que el liderazgo
de su jefe inmediato es
idoneo?

10

¢ Considera que la empresa le
provee el material necesario
para realizar su trabajo de
forma eficiente?
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Anexo 2: Anélisis FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Talento Humano comprometido a

través de sus incentivos.

Demanda constante al mercado, sobre

los productos o servicios que ofrece la

Personal administrativo con L
o organizacion.
experiencia.
Infraestructura de punta. Posicionamiento en otros mercados.
Politicas institucionales definidas.
DEBILIDADES AMENAZAS
Falta de ©planes de desarrollo

institucionales.

Modificacion de leyes laborales.

Mantenimiento y retencion débil.

Solido crecimiento de la competencia.

Pocas oportunidades de crecimiento

Fuga de informacion de la empresa a la

laboral. competencia.
Altos criterios de evaluacibn de | La competencia se lleva talentos de la
desemperio. organizacion.

Mayor numero de acciones correctivas
por sobre las preventivos en funcion de

capacitacion del personal.
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Anexo 3: Estrategias FO, FA, DO, DA

FORTALEZAS - F

DEBILIDADES - D

OPORTUNIDADES - O

FO:
Teniendo como referencia
de

podemos

una infraestructura
punta
expandirnos hacia otros
mercados; asi aumentar
al personal capacitandolo
y podra adquirir mas
experiencia, para obtener

una mejor productividad

DO:

Con las capacitaciones
periddicas que se ofrece al

personal, se puede realizar

evaluaciones de
desempeiio para mejorar
alguna falencia del

empleado en caso que

existiere, caso contrario

seguir preparandolos para

AMENAZAS - A

dentro de la|ejercer correctamente sus
organizacion.+ funciones.

FA: DA:

Teniendo un equipo de|Reconocer al personal
trabajo con aptitudes, |preparado para ofrecer
empefio y habilidades|nuevos retos para
podemos minimizar lalaumentar el crecimiento

competencia laboral que
es uno de los factores con

MAs riesgo.

Aumentar capacitaciones
para asi mantener al
personal motivado vy
pueda ser productivo en la

organizacion.

personal y laboral, para asi
minimizar a que la
competencia no se lleve los

talentos de la organizacion.
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