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RESUMEN

La investigacion se basa en la valoracion del subproceso de contratacion de personal
operativo de una empresa productora de agua embotellada en Quito y su incidencia
en los indices de rotacion. Periodo 2019-2021; para poder realizarlo se recurre a la
metodologia que inicia caracterizando el tipo de investigacion que es descriptiva
correlacional, se recurrio a un enfoque cuantitativo y cualitativo con un método analitico
sintético y deductivo inductivo, verificado con las variables dependiente Empresa
embotelladora de agua e independientes Subproceso de contratacion y Rotacion de
Personal. Los principales resultados de la investigacién son que la rotacion de personal
se da por diferentes factores: 1)Rotacion debido a la crisis ocasionada por la pandemia
Covid-19, 2) el miedo a lo desconocido, 3) una pandemia que arrasé vidas despert6 la
necesidad de unién familiar, 4) la Inconformidad en el puesto por desconocimiento de
las responsabilidades y alcances debido a la falta de comunicacién oportuna en el
proceso de reclutamiento, contratacion, induccion 5) Inconformidad en el puesto por
falta de entrenamiento adecuado o total ausencia de este, 6) falta de involucramiento
y seguimiento del jefe inmediato y ausencia de Feedback oportuno 7) Falta de un plan
de carrera o total ausencia de este que promueva el crecimiento interno dentro de la
empresa 8) Salario competitivo y programas de incentivos que promueva la mejora
salarial son parte de los factores que inciden en la rotacibn de personal. La
investigacion aporta con datos que permiten analizar las incidencias en la rotacion del
personal, las necesidades de las personas y la importancia de corregir los factores

criticos para mejorar la productividad de la empresa embotelladora.

Palabras clave: Rotacion, Gestiéon del talento humano. Feedback. Insatisfaccién.

Reclutamiento, Induccion.



ABSTRACT

The research is based on the assessment of the sub-process of hiring operational
personnel of a bottled water production company in Quito and its impact on turnover
rates. 2019-2021 period; To be able to do it, the methodology that begins characterizing
the type of research that is descriptive correlational is used, a quantitative and
qualitative approach was used with a synthetic and deductive inductive analytical
method, verified with the dependent variables Water bottling company and independent
Subprocess of recruitment and staff rotation. The main results of the research are that
staff turnover is due to different factors: 1) Rotation due to the crisis caused by the
Covid-19 pandemic, 2) fear of the unknown, 3) a pandemic that devastated lives
awakened the need for family union, 4) Dissatisfaction in the position due to ignorance
of the responsibilities and scope due to the lack of timely communication in the process
of recruitment, hiring, induction 5) Dissatisfaction in the position due to lack of adequate
training or total absence of this, 6) lack of involvement and monitoring of the immediate
boss and absence of timely feedback 7) Lack of a career plan or total absence of one
that promotes internal growth within the company 8) Competitive salary and incentive
programs that promote the salary improvement are part of the factors that affect staff
turnover. The research provides data that allows the analysis of incidents in staff
turnover, the needs of people and the importance of correcting critical factors to improve

the productivity of the bottling company.

Keywords: Turnover, Human talent management. Feedback. Dissatisfaction.

Recruitment, Induction.
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Introduccién

Empresa embotelladora de bebidas ubicada en la ciudad de Quito ha sufrido
incremento en el indicador de rotacion de personal durante los afios 2019 al 2021,
como resultado de la pandemia Covid 2019 empresas, negocios fueron afectados en
su productividad, no solo en Ecuador sino al mundo entero. La tasa de empleo cayo6
en 11,11%. “Asi mismo la reduccion de la jornada laboral en un 25% en el sector
privado”. (flacsoandes, 2020). La empresa para su funcionamiento cuenta con 224

colaboradores. 205 operativos y 19 Administrativos.

El proceso de contratacion cumple varios pasos que aseguran atraer los mejores
talentos, que incluyen: busqueda de perfiles potenciales, aplicacion de pruebas
sicolégicas, verificacion de informacion, entrevista y evaluacion de competencias,
validacion de referencias, definicion terna, seleccién y contratacion. Posterior
induccion al puesto de trabajo e induccion a la compafiia. La rotacion de personal
equivale al cambio de empleados, en varias ocasiones perdiendo conocimiento

adquirido, inestabilidad en el equipo, costo y tiempo.

Con la finalidad de establecer un diagnéstico que permitird obtener una vision general
de la compafiia, se identifican las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas
que le permitiran a la compafia aplicar metodologias para trabajar en la consecucion

de objetivos.

¢ Por qué es pertinente abordar en este momento?

La rotacién de personal genera un impacto en los resultados de la compafia. La
productividad es uno de los indicadores con mayor variacion ya que son el resultado
del desempeiio de los colaboradores. El sobreesfuerzo realizado por personas que

deben cubrir sus funciones y la responsabilidad de los puestos vacantes afecta de
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forma emocional, esto genera estrés y frustracion, varios de estos casos se pueden

convierten en una nueva vacante.

La rotacion de personal se convierte en un impacto econémico para la compaiiia por
varios desembolsos que debe realizar como: pago de liquidaciones, entrega de
uniformes, beneficios y los costos generados en el proceso de reclutamiento. El
impacto emocional para el personal responsable de reclutamiento por el tiempo

invertido en los procesos de seleccion puede afectar a corto plazo el clima laboral.

El andlisis FODA nos permite establecer oportunidades de mejora que afectan

directamente a las personas, en consecuencia, su bienestar.

Descripcion del problema

Es importante conocer en primer lugar estos conceptos:

Si los procesos de contratacién no son los adecuados se produce en el mediano plazo

una rotacion de personal que afecta la productividad de la compafiia.

Un proceso reclutamiento que asegure estabilidad laboral, colaboradores

comprometidos que quieran hacer carrera en la compafia.

Asimismo, se ha efectuado una revision del estado del arte inicial:

En el estudio de Vizueta (2021) denominado La rotacion del personal y su incidencia
en la productividad de las empresas de comida rapida en la ciudad de Guayaquil, se
concluye que los principales factores de rotacion son: métodos de contratacion
inadecuados, una mala distribucion de las tareas, las remuneraciones, las relaciones

con sus jefes y comparieros de trabajo
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En el estudio de Cérdenas (2021): Tema: La rotacion del personal y el desempefio
laboral en el sector textil, indica que los principales factores de rotacién son:
Inapropiada induccion al puesto a los nuevos trabajadores, falta de capacitacion

constante, ausencia plan de carrera, infraestructura inadecuada, falta recompensas.

Basado en lo anterior, se puede evidenciar que la problemética se da bajo la siguiente
condicion: Si los procesos de contratacion no son los adecuados se produce en el
mediano plazo una rotacion de personal que afecta la productividad de la compaiiia.
Por tanto, deberia tenerse un proceso de reclutamiento que asegure estabilidad laboral,
colaboradores comprometidos que quieran hacer carrera en la compafia, con todas

esas medidas se espera la reduccion del indice de rotacidén de personal.
A continuacién, se plantean las preguntas de investigacion:
e (Cuales son las teorias de la gestion del talento humano relacionadas con la
contratacion y rotacion?
¢ ¢ Qué indicadores se toman en cuenta para medir la rotaciéon?

¢ ¢ Qué factores intervienen en el proceso de contratacion?

e (¢ Qué contexto empresarial tienen las empresas embotelladoras en Ecuador?

Problema de Investigacién

De la misma manera se plantea el problema de Investigacion en forma de pregunta

¢,De qué manera el subproceso de contratacion de personal operativo incide en los

indices de rotacion de una empresa productora de agua embotellada en Quito?
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Idea a defender

Un adecuado subproceso de contratacion de personal influye positivamente en los

indices de rotacion

Objetivo General

Valorar el subproceso de contratacibn de personal operativo de una empresa
productora de agua embotellada en Quito y su incidencia en los indices de rotacion.
Periodo 2019-2021.

Objetivos especificos

e Sustentar tedricamente mediante la literatura cientifica las principales
conceptualizaciones alrededor de las teorias de la gestién del talento humano
con enfoque en los subprocesos de contratacién y rotacion.

e Diagnosticar como se encuentra el subproceso de contratacion y de rotacion de
la empresa productora de agua embotellada en Quito.

e Efectuar una revision de los factores criticos del subproceso de contratacion y

de rotacion de la empresa productora de agua embotellada en Quito.

Justificacién

En el tiempo presente, las empresas que son parte de la actividad econdmica del pais
han tomado como parta del enfoque de su gestién la presencia de la denominada
nueva normalidad que impera en el Ecuador, con lo cual, se determina un factor
positivo que incide en la reactivacion de la economia nacional a través de las diferentes

lineas de produccion que requiere el mercado.
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En el caso del presente estudio, la empresa embotelladora de bebidas ubicada en la
ciudad de Quito-Ecuador, que actualmente cuenta con 224 colaboradores, de los
cuales, 205 personas son del nivel operativo mientras 19 trabajadores corresponden
al sector administrativo, ha sido sujeta del incremento en la rotacion de personal desde
el 2019, lo cual, es el resultado de eventos significativos como la pandemia mundial,
una recesion en la comercializacion de los productos, creciente competencia de los

bienes, entre otros.

En base al lineamiento mencionado, es necesario conocer los puntos fuertes y débiles
gue son parte del manejo del Talento Humano que requiere el funcionamiento de la
empresa embotelladora de bebidas, por lo tanto, es importante determinar los controles
apropiados para el normal desarrollo de la actividad econdémica en funcién de la
participacion y bienestar del cliente interno y externo de la empresa.

En la actualidad, se establece que la organizacién en estudio, no dispone de una
gestion efectiva sobre el Talento Humano y mas bien, carece de un analisis causa
efecto de la latente rotacion del personal, por otro lado, el enfoque de su gestion se
asocia a un ambito reactivo en respuesta a los inconvenientes que se generan en cada
proceso, por lo tanto, es notorio un déficit en el uso de los recursos que dispone la
entidad.

Un aspecto a considerar es el analisis del subproceso de contratacion del personal que
tiene por objeto el establecimiento de una gestion idénea sobre el Talento Humano, lo
cual, permita contar con un mecanismo de control y mejora de naturaleza proactiva y
en funcion de responder a las expectativas de las partes interesadas mediante un
analisis de datos que soporte la toma de decisiones. Por otra parte, se identifica la
presencia de la rotacion del personal como el fiel reflejo de la efectividad del
subproceso de contratacion de la organizacion, es decir, la potencial desvinculacion

de las personas tiene incidencia del mecanismo de contratacion.
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De acuerdo con las entrevistas de salida se puede establecer que la rotacion del
personal se debe a varias situaciones: mejora salarial, ubicacion geografica, deficiente
entrenamiento al puesto, malas relaciones con jefes y pares, falta de reconocimiento
por trabajo bien hecho, falta de comunicacion, ausencia plan de carrera, falta de

acompafamiento jefe inmediato, falta Feedback oportuno.
La investigacion servird para identificar las oportunidades de mejora que debe

implementar la empresa embotelladora para reducir la rotacion de personal que afecta

en la productividad y el trabajo de los colaboradores.
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Desarrollo de la Investigacion

Primer Parte: Revision de la Literatura
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El objetivo del presente apartado es sustentar tedricamente mediante la literatura
cientifica y las principales conceptualizaciones alrededor de las teorias de la gestion

del talento humano con enfoque en los subprocesos de contratacion y rotacion.

Teorias del Talento Humano

La Gestion de Talento Humano aplica las politicas y practicas requeridas en el proceso
de contratacion, capacitacion, evaluacioén y recompensacion a los empleados (Dessler,
2009 citado por Alvarez 2020) Los procesos productivos en los diferentes campos,
fabrica, financiero, proveedores, clientes, empresas publicas, privadas requieren de
participacion del talento humano. El desarrollo de las empresas solo es posible con el

aporte de conocimientos y habilidades en cada operacion.

El talento humano lo constituyen las personas con habilidades, actitudes, sentimientos,
suefos, ideas, emociones "que son potenciadas desde el "ser" y aprovechadas para
la innovaciéon” (Lozano, 2007, p. 147). Por otro lado, la gestién de Talento Humano es
la capacidad de identificar todas estas competencias individuales y sociales que
forman un todo y desarrollarlas, canalizarlas o potencializarlas para asegurar un
correcto desempeiio en un puesto de trabajo y adaptar el talento las necesidades de

la empresa y su entorno (Lozano, 2007).

Chiavenato (2009) sefiala que "Las personas son el principio, el punto medio y el final
de las organizaciones. Ellas fundan las organizaciones, las moldean, las impulsan v,
segun su desempefio, las llevan al éxito o a la bancarrota”. (p. 183) Segun este autor,
el capital humano depende del contenido (talento), continente (disefio organizacional
y cultura organizacional capaces de impulsar a los talentos). Ademas, sefiala que es
indispensable saber aplicar y administrar el capital humano conforme a la mentalidad
de la organizacion. De igual forma, ofrecer condiciones laborales que permitan la

participacion y colaboracion de las personas para asi potenciar sus talentos.

En general, desde el siglo pasado, las personas son vistas como mercancia. Incluso,
dentro del area de Recursos Humanos (RH) son consideradas como sujetos pasivos.

Por fortuna, con el avance cientifico de la teoria administrativa, en la actualidad, el trato
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a las personas es mas humano y participativo (Chiavenato, Comportamiento
Organizacional, 2009). En este sentido, el autor indica que "(...) las personas
representan capital humano, son tratadas como asociadas de la organizacion y
proveedoras de conocimiento, habilidades y competencias. En este caso, los seres
humanos se convierten en sujetos activos de la administracion, pues proveen a la

organizacion de insumos que la hacen funcionar y la dirigen al éxito". (p.185)

Las organizaciones estan buscando talento de alta competitividad y bajo costo, sin
embargo, en el proceso hay algunos factores que representan un obstaculo como las
diferentes culturas, personalidades o estilos de trabajo. Esto se convierte en desafio
para RH y una de las maneras de vencerlo es aceptar y manejar la diversidad que
constituye un aporte para lograr que las personas se comprometan con la filosofia de
la empresa, la educacion corporativa y la administracion por medio de competencias

(Chiavenato, Comportamiento Organizacional, 2009).

Otro de los desafios de la Gestion de Talento Humano es atraer, retener y utilizar
talentos y para lograrlo, segun Chiavenato (2009) es indispensable "conocer,
recompensar, desarrollar y vigilar el desempefio de las personas”. (p.205) De igual
forma Chinchilla (2013) indica que es importante, en primer lugar, la identificacion y
reconocimiento de los intereses y pasiones personales y en segundo lugar, el

reconocimiento, el avance personal y la valoracion de lo que se hace.

Para ello se consideran algunas opciones como: excelencia del proceso de seleccion;
puestos y tareas adecuados de acuerdo al potencial de cada persona; evaluacion del
desempefio y realimentacién constantes; capacitacion; acceso a la informacion;
remuneracién y prestaciones adecuadas; participacion de las personas en la toma de
decisiones y resultados; reconocimientos y oportunidades de crecimiento; motivacion

para el trabajo (Chiavenato, Comportamiento Organizacional, 2009).

En el contexto de pandemia por Covid-19 el ambito laboral se vio afectado por el
confinamiento, las restricciones, cierre de fronteras y paralizacion parcial de la

productividad. Como consecuencia, el desempleo se despunto y el trabajo remoto se
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convirtié en una alternativa laboral. En Ecuador, "entre junio de 2019 y junio de 2020
se perdieron alrededor de 1.270.180 puestos de trabajo, equivalente a una contraccion
interanual de 16,1% de las personas ocupadas. La caida del empleo fue mayor en el
caso de las mujeres (20,9%) que de los hombres (12,7%)" (INEC, 2021, p. 2).

Sin duda, los retos de la Gestion de Talento Humano para que tanto los empleados
como las organizaciones salgan a flote en medio de la crisis comprenden las siguientes
estrategias: brindar estabilidad psicolégica; facilitar experiencias laborales positivas y
empaticas; adaptacién y respuesta rapida ante las nuevas exigencias laborales; crear
un ambiente de seguridad (implementacion de medidas de bioseguridad vy
conocimiento del virus); gestionar desde lo humano (acompafamiento); teletrabajo y
liderar equipos de manera remota; comunicacion para minimizar la incertidumbre;

salud y bienestar emocional (Alles, 2012).

En relacion con lo antes mencionado, se puede tomar lo que Chiavenato (2009)
denomina la administracién basada en personas que se basa en que los gerentes se
sientan menos presionados con los resultados de corto plazo para que la organizacion
deje de destruir las competencias e ideas de las personas y se empiece a delegar mas
y eliminar nomas perversas. Esto evitaria el adelgazamiento, rotacion de personal y

pérdida de talento y costos de la organizacion.

El proceso de Administracion estratégica en la Gestion del Talento Humano

Otro concepto para considerar es el de planeacién estratégica, como indica Chiavenato
(2017) "es una propuesta de desarrollo competitivo de mediano y largo plazo, para
definir objetivos, elaborar estrategias y determinar acciones que resulten en un
aumento de la competitividad, asegurando la sostenibilidad de la organizacion". (p.1)
Ademas, en este proceso se identifican las fortalezas, debilidades y oportunidades y
medidas que se aplicaran en la organizacion. Cabe recalcar que el funcionamiento de
una planeacion demanda del compromiso, aceptacion y esfuerzo de las personas para

su ejecucion.
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Parte de la planeacion estratégica es la arquitectura organizacional que permite un

funcionamiento correcto de la empresa. Se basa en tres dimensiones:

1.- Estructura organizacional basica: que define las conexiones entre las
unidades y los departamentos, quién depende de quién, y adopta la forma de
descripciones de puestos, organigramas, constitucion de equipos y comités,
ademas de que contribuye a la implementacion exitosa de los planes para la
asignacion de personas y de recursos a las tareas que se deben ejecutar
(Chiavenato, 2017).

2.- Mecanismos de operacion: Indican los asociados internos de la organizacion
y lo que se espera de ellos, por medio de procedimientos de trabajo, normas de
desempeifio, sistemas de evaluacion, sistemas de remuneracion y recompensas,

y sistemas de comunicacion (Chiavenato, 2017).

3.- Mecanismos de decision: Ofrecen recursos de informacién para ayudar al
proceso de la toma de decisiones. Incluyen arreglos para obtener informacién
del entorno externo e interno, procedimientos para cruzar, evaluar y poner la
informacion a disposicion de los encargados de tomar decisiones, asi como para

la administracién del conocimiento corporativo.

Afadase a esta idea que, segun Chiavenato (2017) “la arquitectura organizacional, en
la actualidad, debe contar con "estructuras libres de barreras y con estructuras virtuales.
Las caracteristicas de los nuevos modelos —variedad, complejidad y flexibilidad—
refuerzan la necesidad de desarrollar nuevos mecanismos adecuados de

coordinacion” (p. 114).

Subprocesos de Contratacion

El siguiente punto de esta revision literaria es el proceso de contratacion para entender
y viabilizar una adecuada subcontratacién. En Ecuador, el proceso de seleccion esta
normado por la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), y el articulo 329

define que los procesos de seleccion, contratacion y promocion laboral se basaran en
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requisitos de habilidades destrezas, formacion, méritos y capacidades, se prohibe el
uso de criterios e instrumentos discriminatorios que afecten la privacidad, la dignidad

e integridad de las personas.

De acuerdo con Moreira y Granda (2020) se describe la importancia del proceso de
seleccion de personal de la embolletadora de agua Resgasa All Natural en Santo
Domingo y se identifica que las empresas embotelladoras de agua de la ciudad, tienen
procesos béasicos de seleccion personal por falta de recursos y eso hace que no tengan

un area técnica.

Cabe sefialar la importancia del proceso de seleccion porque permite que la
organizacion determine el perfil adecuado de cada trabajador, asi como también
brindar actualizaciones, capacitaciones y motivaciones a los candidatos para que
puedan adaptarse al puesto de acuerdo con las necesidades de la empresa a la que
postularon (Alles, 2012).

Segun Espinoza y Tigse (Consuelo, 2012) el proceso de seleccién no se trata de
aceptar o rechazar un candidato, implica involucrarse mas, conocer sus cualidades y

aptitudes con la finalidad de ubicarlo en el puesto correcto segun sus competencias.

De acuerdo con Medina (Cueva, 2017) los procesos de seleccidén de personal realizado
correctamente se tornan sumamente importante por contar con colaboradores bien

elegidos desde el comienzo. Personal idéneo en el puesto idoneo.

Segun Contreras y Parra (Monica, 2017) es indispensable contar con un proceso de
seleccion de personal que provea empleados calificados, idéneos, eficientes para
cumplir los objetivos empresariales con un elevado nivel de capacitacion, motivacion y

flexibilidad para lograr una ventaja competitiva dentro de la compaiiia.

Teorias de la Rotacion del Personal
De igual forma, una adecuada seleccion de personal hace que la rotacion de personal
no sea alta. Respecto a este punto, uno de los conceptos que aportan a entender el

comportamiento humano es el comportamiento organizacional (CO). "Es un campo de
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estudio que trata de prever, explicar, comprender y modificar el comportamiento
humano en el contexto de las empresas. "Su aplicacion busca que las personas se
sientan satisfechas con su trabajo y, al mismo tiempo, elevar las normas de
competitividad de la organizacién y contribuir a que ésta alcance el éxito" (Chiavenato,
2009, p. 240).

Dentro del CO hay variables que determinan la situacibn comportamental de la
organizacion. Segun Chiavenato (2009) las variables independientes se dan a nivel del
sistema organizacional (disefio, cultura organizacional y procesos de trabajo); a nivel
grupal, cuando se observa el trabajo en equipo y a nivel individual que se refiere a las
caracteristicas que tiene la persona como personalidad, competencias, valores,
actitudes, entre otras. Estas variables dan forma a las variables dependientes como:
el desemperfio, es decir el cumplimiento de funciones, actividades y obligaciones. En
segundo lugar, el compromiso para evitar el absentismo. En tercer lugar, la fidelidad
gue contribuye a reducir la rotacion de personal (turnover). En cuarto lugar, la
satisfaccion en el trabajo, donde la persona tiene una calidad de vida en el trabajo, que
permite retener y motivar al personal en un clima laboral saludable y asi alcanzar
compromisos. En quinto lugar, la ciudadania organizacional donde la persona tiene
derechos civiles y politicos dentro de una comunidad politica o social determinada; lo
anterior resulta en un alto compromiso por parte de la personay le incentiva a contribuir

voluntariamente mas alla de lo requerido en el trabajo.

Debe existir cierta rotacion a efecto de sustituir a personas que tienen un desempefio
inferior por otras mas competentes y motivadas, y asi renovar y traer ideas nuevas a
la organizacién. ¢Cudanta rotacion es razonable? Depende de las caracteristicas de
cada organizacién. Las mas conservadoras (como los ferrocarriles, la industria
siderdrgica y la del cemento) quiza presenten una rotacion muy baja. Sin embargo, las
organizaciones que estdn mas expuestas a los cambios del entorno (como las
industrias de la electrénica, la moda, los medios y la publicidad) necesitan renovarse
constantemente y requieren una mayor movilidad de personal. En el mundo actual de

los negocios, una cierta rotacion voluntaria de los trabajadores permite aumentar la
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flexibilidad de la organizacion o reducir la necesidad de despidos en periodos de baja
actividad. En general, cuando las organizaciones tienen que recortar costos o reducir
su tamafo para adaptarse a la contraccion del mercado, ofrecen programas de
incentivos para el retiro voluntario o programas de renuncia voluntaria (Chiavenato,
2009).

Ejemplo de Ford y la fabricacion artesanal de un automaovil modelo T, donde diferentes
trabajadores hacian una parte y la pasaban a otro para que la completara y de esa
forma incrementaron la producciéon hasta que paso lo siguiente: "No obstante, la
mecanizacion de la fabrica tuvo efectos adversos. Cuanto mas presionaba Ford a sus
trabajadores, mas crecia el descontento de éstos. En 1913, la rotacion de personal
llegd a ser de 380% y Ford tenia que admitir 10 veces mas trabajadores de los que
necesitaba para mantener la linea de montaje en movimiento. Con una decisién
sorpresiva, Ford simplemente duplicé los salarios a fi n de motivar a los obreros a
trabajar con mas teson. En los dias que siguieron al anuncio del aumento, cientos de
trabajadores acudieron a la fabrica en busca de empleo. La policia tuvo que controlar
a los méas desesperados" (Chiavenato, 2009).

Wagner y Hollenbeck (como se cité en Chiavenato, 2009) manifiestan que el estrés y
la insatisfaccion provocan absentismo y rotacion de personal que representa un costo
muy alto para la organizacioén, reduce la productividad porque afecta a los trabajadores
gue continbdan trabajando. Ademas, la salida de personal experimentado a otra
organizacion es un riesgo porque la competencia puede tener acceso a la informacion,
estrategias y formas de operar de la empresa. Para reducir la rotacion de personal, por
estrés e insatisfaccion, varias empresas hacen que los trabajadores se desempefien
en otros cargos que se relacionen con los anteriores, de esa manera desarrollan
habilidades, cumplen actividades diferentes y se fomenta el aprendizaje (Chiavenato,
2009).
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Teorias de la Motivacion

La palabra motivacion viene del latin motivus o motus que significa motivar y motivo,
también se refiere a "'movimiento”. Por otro lado, la Real Academia de la Lengua (2022)
indica que es un "conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las
acciones de una persona“(p.1). En relacién con este ultimo, varias teorias indican que
la motivacion es un constructo hipotético vinculado con el comportamiento vy
desempefio (factor interno), asi como con el entorno y las diferencias ambientales
(factores externos) de las personas que permite alcanzar metas y objetivos
(Chiavenato, 2009).

El proceso de motivacion de una persona parte una necesidad o carencia que le genera
tension, lo que le impulsa a actuar y cambiar su comportamiento que ahora se enfoca
en alcanzar determinada meta. Si logra satisfacer la necesidad el proceso sera un éxito,

de lo contrario caera en frustracion y estrés (Chiavenato, 2017).

Para entender el proceso de motivacién, prever comportamientos e identificar metas,

se plantean varias teorias que se dividen en tres grupos:

Teorias del contenido (que se refieren a los factores internos de la personay a
la manera en que éstos activan, dirigen, sustentan o paralizan su
comportamiento, o sea, las necesidades especificas que motivan a las
personas), las teorias del proceso (que describen y analizan la serie de pasos
gue activan, dirigen, mantienen o paralizan el comportamiento) y las teorias del
refuerzo (que se basan en las consecuencias de un comportamiento exitoso o
fallido. (Chiavenato, 2009, p. 240)

A continuacion, se hara referencia a los autores y sus teorias de acuerdo a lo expuesto
en el parrafo anterior. La teoria de contenido tiene cuatro teorias. La primera es la
Teoria de la Piramide de las Necesidades de Abraham Maslow donde clasifica dos
tipos de necesidades. Las primeras son de orden inferior o primarias ligadas con la
supervivencia del individuo: fisiolégicas o biologicas (alimentacion, habitacion,

proteccion) y la necesidad de seguridad que dentro del trabajo pueden ser satisfechas
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a través de la remuneracion, horario de trabajo, intervalos de descanso, trabajo seguro
y permanencia en el trabajo. En cambio, las segundas son de orden superior o
secundario que se relacionan con las necesidades sociales, de estima, auto realizacion
y son satisfechas en el ambito laboral, por ejemplo, con jefes amigables,
compafierismo, reconocimiento, asensos, crecimiento personal, diversidad Yy

participacion en la toma de decisiones (Chiavenato, 2009).

Por otro lado, Aldeferer toma como referencia la piramide de Maslow y crea la Teoria
ERC que resume a tres los tipos de necesidades: de existencia (bienestar fisico), de
relaciones (interaccion social) y de crecimiento (desarrollo del potencial humano). A
diferencia de la teoria de Maslow, el individuo no se rige a un orden jerarquico y puede

escoger la necesidad que desea satisfacer (Chiavenato, 2009).

Herzberg plantea la Teoria de los dos factores donde la motivacion de las personas es
impulsada, en primer lugar, por factores higiénicos que tienen que ver con las
condiciones de trabajo en las que se desenvuelve una persona, es decir, los factores
externos como: las instalaciones, prestaciones sociales, salario, clima laboral... En
segundo lugar, los factores motivacionales relacionados con el perfil del puesto y las
actividades de este y que producen una satisfaccién duradera (Chiavenato, 2009).

McClelland crea la Teoria de las necesidades adquiridas donde la persona tiene tres
necesidades basicas que son: necesidades de realizacion (busqueda de excelencia);
necesidad de poder (impulso de controlar a otros; conseguir prestigio) y necesidades

de afiliaciéon (relacién de cooperacion, amistad).

El siguiente punto trata sobre la teoria del progreso que tiene tres autores y teorias. El
primero es Adams que plantea la Teoria de la Equidad y se refiere a las comparaciones
gue hacen las personas entre sus aportaciones y recompensas con las de otros.
Ademas, trata de explicar la justicia distributiva de las recompensas, es decir, que si
una persona gana el mismo sueldo que otra hay una equidad y eso produce

satisfaccion. Cuando ocurre lo contrario, puede afectar a la persona.
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El segundo es Edwin Locke y su Teoria de la definicion de objetivos con la que trata
de demostrar que las personas tienen como motivacion principal alcanzar objetivos.
Plantea cuatro métodos basicos para motivar a las personas: el dinero; definicion de
objetivos; participacion en la toma de decisiones y en la definicion de obijetivos;
redisefio de los puestos y tareas. De igual forma, analiza los efectos que los desafios
y las realimentaciones tienen en el desempefio de las personas. El tercero es Vroom
con la Teoria de las expectativas explica que las personas pueden satisfacer sus
necesidades a través de opciones de comportamientos (esfuerzo individual),
resultados intermedios (productividad elevada) que deriven en resultados atractivos

(aumento salarial).

Finalmente, la Teoria del refuerzo postula que el refuerzo positivo 0 negativo del
entorno es el que determina el comportamiento de la persona. En otras palabras, si el
comportamiento tiene un resultado agradable es muy probable que se repita. Este
planteamiento se conjuga con la ley de efecto de Skinner donde se aplica el control del
comportamiento para manipular las consecuencias y se denomina condicionamiento
operante. Para obtener comportamientos deseables se utiliza el refuerzo positivo o
negativo y para eliminar comportamientos indeseables se utiliza la sancion y la

extincion (Chiavenato, 2009).

El proceso de reclutamiento empieza con la busqueda del candidato idoneo en el cargo
idéneo, pero no termina en la contratacion de la persona. Un proceso eficaz implica
satisfacer las necesidades de los colaboradores, personal motivado y capacitado
asegura aumento de productividad, la evaluacion y feedback constante asegura
aumento de efectividad. Como resultado de este largo proceso el crecimiento personal

y profesional de las personas y la disminucion de la rotacion.

Posicion del autor
"¢, Por qué hay tantas teorias de la motivacion? ¢ Sera porque ninguna corresponde a
la realidad? Una posible explicacion es que cada una aborda un aspecto especifico de

un concepto sumamente complejo. El reto consiste en analizarlas en conjunto para
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descubrir como se relacionan. Para ello, partimos del modelo de las expectativas, que
incluye cuatro pasos: el esfuerzo individual, el desempefio individual, las recompensas
organizacionales y las metas personales. Por una parte, vimos que el esfuerzo
individual depende de la capacidad de la persona y de las oportunidades que la

organizacion le ofrece para lograr cierto desempefio.

La capacidad del individuo para alcanzar las recompensas que le ofrece la
organizacion se ve afectada, por una parte, por factores higiénicos y motivacionales, y
por otra, por el refuerzo. La comparacién de la equidad sirve para que la persona
mantenga, reduzca o aumente su esfuerzo. Por otro lado, el refuerzo incrementa la
percepcion de las recompensas organizacionales y conduce a que se alcancen las
metas personales, lo cual depende de las necesidades (jerarquias) dominantes, del
grado de necesidad de realizacion personal y de los objetivos que orientan su

comportamiento (Chiavenato, 2009).

El clima laboral es multidimensional y tiene factores como: la calidad de vida, la
motivacion y el tipo de liderazgo que influyen en la satisfaccion de necesidades y en la

permanencia de trabajadores. (Zenteno & Duran, 2016 citado en Pérez, 2019)

En definitiva, la Gestidon de Talento Humano juega un papel fundamental en la
adaptacion a los nuevas tecnologias y modalidades de trabajo, asi como a implementar
estrategias que disminuyan la incertidumbre laboral y propicien un escenario confiable
y seguro, en el cual, el trabajador tenga un acompafiamiento integral que genere un

bienestar mental.

Por otro lado, administrar y aplicar el capital humano conforme a las necesidades del
trabajador y a la mentalidad de la empresa para generar condiciones laborales

participativas.

Otro factor es aceptar las diferencias entre las personas y buscar una filosofia
empresarial compartida por el equipo de trabajo que fomente el compafierismo, el

alcance de objetivos y los incentivos para llevarlo a cabo.
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La correcta aplicacion de una planeacion estratégica mas abierta, con flexibilidad, que
considere el avance tecnoldgico como un factor que sirva para aumentar las

capacitaciones y el aprendizaje del talento humano.

De igual forma identificar el proceso de selecciébn de personal adecuado que se
enfoque en escoger el perfil adecuado para el desempefio de actividades que la
empresa necesita. También es relevante fomentar un acercamiento activo con los

trabajadores en el ambito laboral, familiar y social.

Por ultimo y no menos importante es concentrarse en la motivacion de las personas ya
que, sin duda, la pandemia es un fendmeno imprevisto que afecta la salud mental de
la poblacion y por ende su estabilidad laboral. Se puede tomar como referencia la teoria
de la expectativa que fortalezca el esfuerzo individual, el desempefio individual y dar
recompensas monetarias. Ademas, tomar en cuenta los factores higiénicos como las
medidas de bioseguridad para garantizar la seguridad y salud de las personas.

Asimismo, dar refuerzos positivos por los logros alcanzados en la coyuntura
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Segunda Parte: Método de Investigacion
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La metodologia de este trabajo de investigacion se presenta a continuacion en
concordancia con el objetivo dos que era diagnosticar como se encuentra el
subproceso de contratacion y de rotacidon de la empresa productora de agua

embotellada en Quito.

Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo porque requiere el desarrollo de la descripcion
de la realidad actual de la empresa embotelladora de agua a través de sus procesos
operativos y administrativos. Por otra parte, es significativa la consideracion de la
relacion existente entre los procesos de contratacion y la rotacion de personal, por lo

tanto, se concibe un medio correlacional (Gomez, M., 2016).

Enfoque de Investigacion

El enfoque de investigacion que requerira la presente investigacion es de caracter
mixto, pues se asocia a un medio cuantitativo y a cualitativo en funcidon de una mejor
comprension del fenomeno de estudio. En el caso cuantitativo es valido tener presente
gue a las variables que son susceptibles de medicion y, por lo tanto, es posible su
representacion numeérica. De manera complementaria, el medio cualitativo se asocia a

la caracteristica del sujeto de estudio (Gémez, M., 2016).

Método de Investigacion

Debido a la implementacién de un enfoque mixto, se considerara la presencia de los
métodos analitico y sintético, es decir, se requiere del desarrollo de una
descomposicion del todo en sus partes estructurales y viceversa. Adicionalmente, el
enfoque deductivo e inductivo permite una contrastacion de las teorias con la realidad
mediante la observacion del objeto de estudio, por lo mismo, es factible un desarrollo

de lo particular a lo general y viceversa (Gémez, M., 2016).

Técnicas de Observacion
Las técnicas de observacion que se requieren se basan en la revision bibliografica de

las bases de datos académicas, la revision documental de textos, periodicos, revistas
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de fuentes confiables y finalmente la observacion de campo, a partir de este particular,
es factible la generacion de datos de interés (Pagliaro F., 2020).

Instrumentos de medicion

Dentro de los instrumentos de medicion, se usaran las entrevistas por medio de la
participacion del proceso de Talento Humano, a la vez, es factible la presencia de un
Analista del proceso y en lo posible, la intervencion de un analista financiero que es
parte de las actividades consecuentes de la incorporacion o desvinculacién de los

trabajadores de la organizacién (Pagliaro F., 2020).

Variables de Investigacion
En el &mbito de las variables de investigacion se establece la existencia de una variable
independiente y dos dependientes, las cuales son las siguientes:

e Dependiente: Empresa Embotelladora de Agua

e Independiente 1: Subproceso de contratacion

¢ Independiente 2: Rotacion de personal
En este sentido, es valido notar que las variables independientes no tienen correlacion
entre ellas porque su objetivo es estudiar el posible impacto sobre la variable
dependiente, en otras palabras, los subprocesos de contratacién y rotacion de personal
pudieran influir en la empresa embotelladora de agua.

Procedimiento de Investigacién

Para el desarrollo de la investigacion, se analizara la empresa embotelladora de agua
bajo el contexto de sus actividad econdmica y direccionamiento estratégico, por lo cual,
se determina la existencia de una resefia histérica, visién, misién, portafolio de
productos, analisis sectorial, analisis FODA. A continuacion, se procedera a presentar
la informacion de la evolucion de las contrataciones en el periodo 2019-2021, y asi

mismo, las desvinculaciones que inciden en la tasa de rotacion.

A continuacion, se presenta el cuadro de operacionalizacion de variables:
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Tabla 1 Operacionalizacion de Variables

Tipo Investigacion Enfoque Método Técnicas Instrumentos Variables Indicadores de
Variable
Descriptiva Cuantitativo Analitico- Revision Series de Datos Dependiente: Historia
Sintético Bibliogréfica Empresa
Correlacional Regresién Simple embotelladora Vision
Revision de Agua .,
Documental Mision
Portafolio de
Productos
Analisis Sectorial
Andlisis FODA
Cualitativo Deductivo- Observacion Entrevistas Independiente Evolucion de
Inductivo Directa 1: Subproceso contrataciones

de contratacion

Independiente
2:

Rotacion de
personal

Evolucién de
Rotacion

Tasa de Rotacion

Tomado de la Investigacion
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Tercera Parte: Analisis de Resultados
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El tercer objetivo de la investigacion se vincula con la revision de los factores criticos
del subproceso de contratacion y de rotacion de la empresa productora de agua
embotellada en Quito, bajo este lineamiento de trabajo, a continuacién, se presenta el

detalle correspondiente:

Resefa Historica

La empresa embotelladora de agua tiene como base la ciudad de Quito, a través del
tiempo, ha identificado la existencia de un producto estrella que es conocimiento de
los consumidores y que incluso dispone de un posicionamiento historico en el mercado

nacional e internacional.

A lo largo del tiempo, la embotelladora ha perseguido convertirse en un referente de
los productos que comercializa, este particular, se ha sustentado en el tipo de gestién
gue efectia dentro de sus labores cotidianas a nivel de sus procesos operativos y

administrativos.

La organizacion en mencion ha considerado como relevante la presencia de imagenes
asociadas a su actividad econémica, es por esto, la existencia de las denominadas
burbujas como la mejor expresion de su contacto con la naturaleza y de la esencia de
su producto significativo, esta caracteristica ha sido visualizada por sus clientes a lo

largo del tiempo.

Un aspecto a considerar es que la embotelladora dispone en sus actividades de un
Direccionamiento Estratégico que involucra el contenido de la misidn, vision, valores y

objetivos empresariales, indicadores, con los cuales, se tiene el siguiente lineamiento:
Visién
“Para el 2030 ser la mejor embotelladora que provea productos cumpliendo

estandares internacionales de calidad”
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Misién
“Somos gente competitiva que genera valor a sus clientes y consumidores con el mejor

equipo y un excelente portafolio de marcas”

Objetivos
Los objetivos se asocian al desarrollo de los siguientes &mbitos:

e 5Syrelato de anomalias.

e Mapas de procesos.

e KPI

e Creacion y ejecucién de estandares.
e Mantenimiento autbnomo y predictivo.
e Multifuncionalidad bésica.

e Buenas précticas.

e Implementacion y mejoras en los GOPS.
e Politica de inventarios.

e Producto no conforme.

e CEP

Pilares de Cultura Organizacional.
A nivel de los denominados pilares que son parte de la Cultura Organizacional del

establecimiento se identifica la existencia del siguiente lineamiento:

e Propuesta, disminuir la inconformidad y potencializar la iniciativa.
e Organizacional, reforzamiento del direccionamiento estratégico.
e Comunicacion, de manera efectiva y garantizando la retroalimentacion.

e Team building, mejora de trabajo en equipo.

Portafolio de Productos
En el &mbito de los productos, se conoce que la embotelladora tiene injerencia en el

ambito de:
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e Alimentos.

e Agua con gas.
e Licores.

e Carbonatadas.
e Agua con gas.
e Agua sin gas.

e Energizantes.

e Still drinks.

e Isotdnicos.

e Néctares.

Andlisis Sectorial

Tabla 2 Analisis Sectorial: Tasa de Crecimiento y aporte al PIB

Manufactura

Periodo / Industrias (excepto refinacion PIB Variacion Variacion % Aportaciéon
. Manufactura PIB
de petroleo)
2012 7.510,1 64.362,4 34 5,6 12%
2013 7.972,2 67.546,1 6,2 49 12%
2014 8.266,6 70.105,4 3,7 3,8 12%
2015 8.230,4 70.174,7 -0,4 0,1 12%
2016 8.016,3 69.314,1 -2,6 -1,2 12%
2017 8.264,8 70.955,7 3,1 2,4 12%
2018 8.364,3 71.870,5 1,2 1,3 12%
2019 8.414,4 71.879,2 0,6 0,01 12%
2020 7.933,5 66.281,5 5,7 -78 12%
2021 8.179,0 69.088,7 3,1 4.2 12%

Adaptado de (Banco Central del Ecuador, 2022)

Durante el 2020 la industria manufacturera crecio el 3,1% en el sector manufacturero
y 4,2% con relacion al Producto Interno Bruto, este incremento responde a la
reactivacion econdémica después de la pandemia Covid-19, la economia ecuatoriana

crecio después de haber sufrido grandes pérdidas economicas a causa de la pandemia.

En comparacion con el afio 2019, uno de los sectores mas afectados por la pandemia

fueron los sectores relacionados a la fabricacion, la industria manufacturera sufrié una
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fuerte caida en sus resultados -5,7% en la industria manufacturera y -7,8% con relacion
al PIB. El peor afio en resultados, seguido del 2016 cuando Ecuador vivi6 el terremoto

en Pedernales.

Andlisis de la Competencia

Los productos estan posicionados segun la preferencia de los consumidores. Es
necesario tener presente que la calidad de vida se asocia con la presencia del agua,
por lo tanto, el deterioro del liquido vital es preocupacion del mundo.

En Ecuador desde fines del siglo pasado existe un considerable ingreso al mercado de
agua embotellada. El crecimiento de ventas de agua embotellada es acelerado y es

comun encontrar en las tiendas un stock de marcas.

A nivel de la clase alta existe desconfianza en los servicios publicos, por lo que, el agua
embotellada ha ganado espacio en sus preferencias. Segun datos del INEC, el
Ecuador se encuentra en un proceso de cambio de la matriz productiva, lo cual,

afectara al mercado de manera positiva.

En el criterio del SENPLADES (2020), el componente de agua y alcantarillado
representa el 38% de la pobreza por las denominadas Necesidades Basicas
Insatisfechas, NBI, y el 64,1% de la extrema pobreza por NBI. En consecuencia, la
extension de estos servicios constituye una estrategia para reducir la pobreza. El
Ecuador ha cambiado sus conjuntos colectivos econdémicos en paralelo a la inversion

de tecnologia y a su vez, generar un valor agregado especialmente el sector publico.

Como parte de una amenaza nativa de huevos competidores, se conoce que existe un
grupo de profesionales que motivan los emprendimientos con una capacidad necesaria
para ser parte de potenciales competidores con las empresas de agua, sin embargo,
existen requisitos sanitarios y de higiene que son de suma importancia para iniciar
comercializacién de productos. A nivel de los productos sustitutos, se conoce que en
el mercado existente productos similares que marcan una tendencia entre los gustos

de los diferentes consumidores en este sentido, se identifica la existencia de agua con
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gas, los jugos naturales, las gaseosas de diversos sabores, los energizantes y los jugos

de frutas en sus diferentes presentaciones. Las empresas deben adaptarse al mundo

cambiante y las preferencias del mercado, la constante innovacion responde a las

necesidades del consumidor. Para contextualizar lo expresado en parrafos anteriores,

segun la Revista Vistazo el comportamiento del Sector Bebidas fue el siguiente:

Tabla 3 Sector Bebidas: analisis de la competencia

Nombre de la Ingresos 2020 Ingresos 2019 Variacion %
Compaiiia

AC Bebidas 464.87 540.40 -14
Cerveceria 285.13 350.24 -19
Nacional

The Tesalia 227.64 283.99 -20
Springs Company

Bebidas 217.43 261.10 -17
Arcontinental

Arcador

Aj Ecuador (Big 131.14 149.46 -12
Cola)

Industrias Lacteas 126.21 158.11 -20
Toni

Lacteos Sn 92.43 97.75 -5
Antonio

Ecua jugos 86.36 90.66 -5
Empresa 82.84 79.07 5
Pasteurizadora

Quito

Reyes lacteos 69.70 85.76 -19
Subtotal 10 1783.75 2096.54 -15
empresas

Total, Sector 12 1883.85 2201.99 -14

empresas
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Tomado de (Revista Vistazo, 2021)

Durante el periodo 2019 — 2020, la economia ecuatoriana mostro un crecimiento
negativo en sus ingresos, las empresas embotelladoras registraron una disminucion
en sus ingresos totales de hasta el -17%. Esta contraccion econémica debido al
confinamiento y la reduccién general en la produccién manufacturera a causa de la
pandemia Covid 19. Solamente pasteurizadora Quito muestra un crecimiento del 5%
en sus ingresos, esto debido al incremento de capacidad de produccion donde el foco

fue cubrir la demanda de la ciudad de Guayaquil.

Analisis Competencia: Participacion Mercado

2% m AC Behidas

5%
= Toni
- m Lacteos Sn Antonio
5%
m Ecuajugos
m Empresa Pasteurizadora Quito
11% 12%
(+]

m Rey lacteos

= Cerveceria Nacional
The Tesalia Springs
Behidas Arcontinental

= Ajecuador (Big Cola)

m Otras

Figura 1 Analisis de la Competencia: Participacién de Mercado

Tomado de (Revista Vistazo, 2021)

En la figura 1 se puede encontrar los resultados de la participacion de mercado de las
empresas embotelladoras de bebidas en Ecuador. AC Bebidas con su portafolio de
agua, bebidas edulcoradas, isotonicos, hidratantes entre otros ocupa el primer lugar
con el 25% de participacion en el mercado, mientras Cerveceria nacional con su
portafolio de agua, cerveza y bebidas refrescantes tiene una participacion del 15 % en

el mercado de bebidas, como tercer lugar se posiciona The Tesalia Springs Company
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con el 12% de participacion en el mercado con portafolio de agua, bebidas
edulcoradas, isoténicos, hidratantes, alimentos entre otros. Mientras que las industrias
de leches y jugos se posicionan en la tabla con alrededor del 5% de participacion en

el mercado.

Analisis FODA EMPRESA EMBOTELLADORA DE AGUA

En el caso del andlisis FODA, se determina el siguiente contenido:

DEBILIDADES

FORTALEZAS FODA )

AMENAZAS

Figura 2. Estructura del andlisis FODA

Tomado de la Investigacion
Fortalezas:

La empresa embotelladora cuenta con personal que colaborada varios afios en la
compafiia lo que ha generado experiencia, alto conocimiento técnico, personal
enfocado en resultados, comprometido, empoderado, resiliente, experto en procesos.
Un pilar fuerte es la capacidad instalada que provee la compafia y la maquinaria semi
automatica. Herramientas tecnoldgicas que permiten contar con informacion en tiempo

real y procedimientos bien establecidos.
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Oportunidades:

Encontramos que la empresa embotelladora posee proveedores Unicos que no le
permite renegociar precios, no se ha explotado el conocimiento que poseen fabricas

homologas en otros paises. La tecnologia es otra oportunidad
Debilidades:

La empresa cuenta con un programa de cultura que no ha sido adherido en los
colaboradores de forma oportuna, la comunicacién no llega a todo el personal operativo
de la compaifiia, el liderazgo disruptivo que marque la transformacion, la falta de
conocimiento contable para la definicidbn de costos afecta los resultados, maquinaria
con muchos afios dentro de la compafia que ha llegado a obsolescencia, ausencia de
plan de carrera dentro de las areas, plan de sucesién y alineacion de estrategias de

nuevos productos.
Amenazas:

La falta de espacio de almacenamiento pone en riesgo la productividad al igual que los
cortes de energia, la aparicion de nuevas pandemias son un riesgo latente dentro de
la organizacién, el cambio climatico y las continuas lluvias ponen en riesgo los espacios
de almacenamiento, la ley de aguas que puede establecer un impuesto para el
consumo de agua el mismo que seria trasladado al costo del agua embotellada al igual

gue la ley de plastico de un solo uso.
Variable Independiente: Subproceso de Contratacion

Dentro del reclutamiento y seleccion del personal que requiere la organizacion se
identifica la existencia de un lineamiento de acciones a considerar, entras las cuales,

se determina los siguientes puntos:
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SUBPROCESO DE
ALCANCE ( CONTRATACION )

Figura 3. Subproceso de contratacion.

Tomado de la Investigacion

e Alcance, se aplica a los diferentes cargos que se requieren en los procesos
operativos y administrativos.

e Responsabilidades, se distribuyen dentro de los niveles pertenecientes a los
Coordinadores, Jefaturas, Gerencias y directores de las areas que estructuran
el establecimiento. Se considera que el jefe es el encargado de las aprobaciones
correspondientes mientras tanto, la 2da. aprobacion la efectia el jefe del
Personal y finalmente, el denominado Analista es el encargado del desarrollo
de las entrevistas, pruebas, referencias laborales, estructuracion de las ternas
para el cargo, programacion de chequeos meédicos y el desarrollo de las

carpetas del personal.

En el caso de la secuencia de actividades que es parte del mecanismo de contratacion

se dispone de las siguientes acciones:

4. ENTREVISTA

S INICIAL

10. INDUCCION

L

7.
RESENTACION

9. EXAMENES
S\ MEDICOS

8. CIERRE DEL
" PROCESO

K

Figura 4. Mecanismos de contratacion.
Tomado de la Investigacion
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Apertura de la vacante y/o creacion del cargo, posterior al registro de la salida,
se realiza el registro de la requisicion para cubrir el personal cesante por medio
de correo electrénico entre los responsables de los procesos participantes. En
el caso de cargos nuevos es indispensable la autorizaciébn del superior
inmediato. Como parte de la politica de la empresa, el proceso inicia con
postulaciones internas para fortalecer el crecimiento y plan de carrero dentro de
la compaifiia.

Publicacion de la vacante, el descriptivo del cargo y el requerimiento del
personal son la base para la publicacién de la vacante a través de la gestion de
las comunicaciones internas, el requerimiento es publicado exterior a través de
redes sociales LinkedIn, multitrabajos.

Analisis de las hojas de vida, efectia una comparacion de las hojas de vida
sumada a la descripcion de cargo permite la identificacion de las personas que
cumplen con los requerimientos.

Entrevista inicial, las personas que cumplen con el perfil de cargo son las que
integran con el cronograma de entrevistas.

Evaluacion de los candidatos, en caso el candidato apruebe la entrevista, se
programa pruebas sicologicas.

Verificacién de las referencias laborales, por medio del uso de la via telefonica
se desarrolla la verificacion de los datos que han sido entregados por los
candidatos.

Presentacion de la terna y entrevista, realiza un comparativo entre los
candidatos y se complementa mediante la intervencién del solicitante del cargo
en cuestion.

Cierre del proceso de seleccion, este requiere del denominado andlisis salarial
como parte de la negociacion con las partes interesadas

Examenes médicos y vista domiciliaria, es la valoracion médica que se efectla
con el candidato previo a su ingreso a la empresa.

Induccion.
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Evolucién Contrataciones
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Figura 5. Evolucion de las Contrataciones.
Tomado de la Investigacion

Segun la figura 5, el afio 2021 marcé un incremento importante en el porcentaje de
contrataciones llegando al 21 % con el ingreso de 47 personas, mientras que los afios
2019 las contrataciones fueron del 5% con el ingreso de 13 personas, mientras que el
afio 2020 se contrataron 19 personas representando el 8% de ingresos totales durante

ese afo.

Contrataciones por areas
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Figura 6. Contrataciones por areas.

Tomado de la Investigacion
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La mayor cantidad de contrataciones se reflejan en Manufactura de forma consecutiva

los afios 2019 con 10 contrataciones, afio 2020 con 11 contrataciones y afio 2021 con

29 contrataciones.

Este afio, también se refleja un crecimiento importante en las

contrataciones del area de Operaciones y Servicios que duplican la cantidad versus el

afno 2020.

Afio
2019
2020
2021
Total

Figura 7. Rotacion del Personal.

Tomado de la Investigacion

Total
260
224
226

50
40

30

Evolucion Salidas
47

18

2019 2020

HRenuncias B %

43

2021

19%

Segun la figura 7, el aflo 2021 marcd un incremento importante en el porcentaje de

renuncias llegando al 19 % con la salida de 43 personas, mientras que los afios 2019

la cantidad de personas que renunciaron fueron 18 alcanzando el 7%, mientras que el

afio 2020 renunciaron 47 personas representando el 21% de salidas totales durante

ese afo, siendo el aflo mas algo de rotacion de personal en los Ultimos 3 afios.
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ROTACION
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INDESEABLE

TIPOS DE \
ROTACION

ROTACION
DESEABLE

Figura 8. Tipos de Rotacién del Personal.

Tomado de la Investigacion
Las principales causas son (ver figura 8)

e Rotacion involuntaria, se despide un empleado por decisién de la empresa.

e Rotacion voluntaria, el empleado se desvincula por su propia voluntad de la
organizacion.

e Rotacion deseable es la desvinculacion del trabajador por un bajo desempefio

en su cargo.
e Rotacién indeseable, se pierden empleados que se consideran valiosos

MEJOR OFERTA
LABORAL

DEFICIENTE
CULTURA
GANIZACIO

CAUSAS DE LA
ROTACION DEL |
PERSONAL

EXCESO DE
TRABAJO

MALA RELACION
%._CON EL MEDIO

FALTA DE
ECONOCIMIENT
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Figura 9. Causas de la rotacién del personal

Tomado de la Investigacion

En el &mbito de las causas de la rotacion del personal se debe tener presente las

siguientes consideraciones (Ver figura 9)

Mejor oferta laboral, este particular se asocia en el nivel de los ingresos que
percibe la persona y cuyas aspiraciones se enfocan en una mejora paulatina
mediante un potencial ascenso o la identificacion de una nueva propuesta de
trabajo, sin embargo, es factible que la propia organizacion disponga de
acciones encaminadas a potencializar las trayectorias de su personal.

Exceso de carga laboral, este punto se produce cuando el trabajador asume
una gran carga de trabajo, por lo mismo, se siente apesadumbrado y es posible
gue en respuesta busque otra oportunidad laboral. Se debe tener presente que
este aspecto incide en la vida diaria de las personas y es un factor relevante en
la calidad de vida del individuo.

Falta de reconocimiento, este punto se enfoca en los empleados que requieren
percibir que su trabajo es reconocido, por lo mismo, es factible que al ser sus
esfuerzos no valorados se produzca un bajon en su motivacién laboral.
Deficiente cultura organizacional, este punto dispone de una correlacién con el
bienestar de los empleados, es decir, el impacto de la cultura positiva es

partidaria de un ambiente laboral apropiado para los empleados y viceversa.

De manera general, la rotacion de las personas es un indicador a ser analizado por los

responsables de la empresa, pues, es un factor que representa costos asociados a las

desvinculaciones y a la contratacion de los nuevos trabajadores, de igual manera,

afecta en la probabilidad de un clima laboral negativo.

Se conoce que la rotacion de personal consiste en el porcentaje de trabajadores que

se desvinculan de una organizacién durante un periodo de tiempo determinado para
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su analisis. Por otro lado, el abandono, se refiere a la culminacion de la relacién laboral
ocasionada por la jubilacion, la eliminacién del empleo o decesos del trabajador, y se

caracteriza porque el puesto no es ocupado por el nuevo empleado.

_ MEJORA DEL
“S“TALENTO HUMAN

( VENTAJAS )

Figura 10. Ventajas de la rotacion del personal.

_—~" INCENTIVO DEL
. DESEMPENO

P ELIMINAR LA
.. COMPLACENCIA

Tomado de la Investigacion

A nivel de ventajas de la rotacidn de los trabajadores, se tiene las siguientes (ver figura
10)

e Mejora del talento humano basada en evaluaciones es factible detectar a los
empleados de productividad baja y asi fomentar los planes de capacitacion.

e Eliminar la complacencia, por cuanto, este término es enemigo del desarrollo
de una organizacion pues fomenta un aspecto de conformidad.

e Incentivo del desempefio, este aspecto en base a estimular la rotacién por

medio de ascensos del personal en base al desempefio de la persona
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Figura 11. Desventajas de la rotacion del personal.

Tomado de la investigacion

En un enfoque de desventajas de la rotacién de personal se destaca lo siguiente (ver
figura 11)

e Caida del rendimiento, en este sentido, el proceso es afectado por
desvinculaciones repentinas pues se requiere un entrenamiento para el nuevo
responsable.

e Dificultad en el desarrollo de actividades diarias, es notorio su incidencia por el
repentino cambio de los responsables de un cargo.

e Incremento de costos, debido principalmente a los egresos econémicos lo que
incluye perder y pagar al empleado anterior, contratar a uno nuevo, entre otros.

e Falta de competencia de los trabajadores debido al inadecuado proceso de
seleccion.

¢ Imagen negativa externa debido a la alta tasa de rotacion de personal, se genera

una percepcién negativa en el medio
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Figura 12. Tasas de Rotacion.

Tomado de la investigacion

Como nivel de rotacién de la empresa embotelladora se identifica que, durante los afios
2019, 2020 y 2021, la empresa embotelladora contraté un total de 79 personas para
completar la ndmina de su personal operativo. Mientras que el total de salidas fue de

108 personas, desglosados de la siguiente manera.

Durante el afio 2019 el total de empleados ascendi6é a 260 personas, durante ese afio
se contrataron 13 personas aumentando el inventario de personal a un total de 273
personas, mientras que las personas que salieron de la empresa fueron 18, teniendo

una rotacion del 6,59%.

Para el afio 2020 el total de empleados fueron 224 personas, durante ese afio se
contrataron 19 personas aumentando el inventario de personal a un total de 243
personas, mientras que las personas que salieron de la empresa fueron 47, teniendo
una rotacion del 19,34%.

Mientras que el 2021 refleja un inventario de personal de 226 personas, durante ese
afo se contrataron 47 personas aumentando el inventario de personal a un total de
273 personas, mientras que las personas que salieron de la empresa fueron 43,
teniendo una rotacion del 15,75%.
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Figura 5. Tipos de salidas.

Tomado de la Investigacion

Durante el afio 2019 se registra la salida por renuncia voluntaria de 13 personas 'y 5
personas de manera forzada, esto es que la empresa despidi6 a estas personas.
Mientras que, durante el afio 2020, se registra la salida forzada de 31 personas, segun
datos proporcionados por la empresa, se debe a la reestructura por eliminacion de una
linea de produccion, mientras que las salidas por renuncia voluntaria ascienden a 16
personas un incremento versus el afilo 2019. Para concluir, durante el afio 2021, las
salidas voluntarias ascienden a 31 personas, se duplican versus el afio 2020, mientras
gue las salidas forzadas por despido ascienden a 12 personas.
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Figura 6. Género.

Tomado de la Investigacion
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El mayor porcentaje de salidas son representadas por hombres mientras que el

porcentaje mas alto de mujeres fue durante el 2021.
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Tomado de la Investigacion

El area con mayor rotacion dentro de la compaiiia es el area de Manufactura, seguida
por el are de Operaciones y Servicios, segun informacion proporcionada por la
empresa el trabajo operativo del area manufactura requiere esfuerzo fisico y trabajos

de lunes a domingo.

Tiempo en la compaiiia
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Figura 16. Tiempo en la Compafiia.

Tomado de la Investigacion

Segun el analisis de rotacién, se encuentra que las mayores salidas fueron de

personas que tienen una historia laboral dentro de la empresa entre los 5y 10 afios.
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MOTIVO DE SALIDA
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Figura 17. Motivo de Salida.

Tomado de la Investigacion

Las salidas mas representativas fueron por reestructura durante el 2020, donde se
desvincularon 27 personas al eliminar una linea de produccion que salié de circulacién
por obsolescencia. Mientras que renuncias por motivos personales ocupa un lugar
importante dentro del analisis. Varias por miedo a la pandemia, otros por retorno a sus

hogares, salida del pais por mejora oferta salarial y negocios propios.

Resultado Entrevistas

Segun las entrevistas realizadas a expertos 2 analistas de talento humano, 1 jefe

Talento Humano y 1 Gerente se identifica los siguiente (Ver Anexo 1) :
% Dina Marisol Ruiz, jefe de Recursos Humanos, Fruit C.A. (170 Empleados)

» Evelyn Placencia, analista de Gente, The Tesalia Springs Company (229
Empleados)

% Jennifer Sandoval, analista de Recursos Humanos, Lavca (130 Empleados)

% Henrique Alves, Gerente de Fabrica, The Tesalia Springs Company (229

Empleados)
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Analisis Critico de Resultados

Factor Critico Causa Consecuencia Posible
Solucion
Rotacion de Pandemia 2020 Recontratacion de Tener personal
personal Personal entrevistado vy
con pruebas
hechas para
sélo indicarles
que presenten
documentos
para
contratacion
Rotacién de Inconformidad Insatisfaccién Laboral Mejorar
personal estrategia  de
comunicacion
para
contratacion
Rotacion de Entrenamiento Perdida Productividad Completar el
personal incompleto o falta entrenamiento,
de este antes de
posicionar en el
puesto de
trabajo.
Rotacion de Falta de Plan de Desmotivacion Establecer un
personal Carrera plan de
crecimiento
claro y
comunicado
Rotacion de Salario No Inconformidad Reforzar
personal competitivo durante la
entrevista la
politica Salarial
Rotacién de Desmotivacion Falta de Apoyo jefe Sesiones
personal Inmediato mensuales de
seguimiento
con jefe
Inmediato
Rotacion de Ausencia Vida Ansiedad, Estrés Cumplimiento
personal Trabajo - Familia planificacion de

Vacaciones

Tomado de la investigacion
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Considerando que la rotacién es el nimero de personas que dejan una empresa,
personas que han pasado un proceso dentro de la compafiia donde se ha invertido
tiempo, esfuerzo, recursos para prepararlos para el desarrollo de actividades. Esto

implica la pérdida de talento.

Insatisfaccion Laboral, las personas salen de la compafia porque se sienten
insatisfechas en el puesto de trabajo, el cargo no era lo que tenian en mente, la
informacién proporcionada en la contratacion fue muy escaza, o en su defecto se sobre

estimo la informacion y se vendio algo que no era cierto.

Entrenamiento, las personas que se suman a una empresa pasan por un proceso
extenso donde el tiempo es el mayor enemigo, si bien el tener una persona menos en
el equipo de trabajo provoca un sobreesfuerzo para sus comparieros, el entrenamiento
es un factor vital para asegurar la permanencia de la nueva contratacién dentro de la

empresa.

Plan de Carrera, las personas que crecen con la empresa son los primeros candidatos
para crecimiento dentro de la compafiia, por eso la importancia de mantener un plan

estructurado de crecimiento que tenga la posibilidad de ofertar de crecer.

Salario, las personas buscan mejora salarial dentro de la empresa o en el extranjero,
los objetivos son satisfacer las necesidades basicas del colaborador para el bienestar
de su familia por eso las politicas salariales deben ser parte de los entrenamientos que

la empresa provea.

Falta de apoyo, el desconocimiento en las responsabilidades del puesto y la falta de
seguimiento por parte del jefe inmediato generan inconformidad por falta de apoyo, es
vital el acompanamiento y seguimiento del jefe asegurar que el nuevo colaborar se

sienta involucrado con la empresa, compafieros y procesos.
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Extensas jornadas laborales provocan estrés en los colaboradores debido a la falta de
tiempo para compartir en familia, la ausencia de oportunidades de crecimiento provoca

tareas rutinarias que se vuelven aburridas y aporta al estrés laboral.

Conclusiones

Al valorar el subproceso de contratacién de personal operativo de una empresa
productora de agua embotellada en Quito Y su incidencia en los indices de rotacion.
Periodo 2019-2021 se pudo concluir que debido a la pandemia se incremento la tasa

porque hubo despidos y retiro voluntario.

Cuando se procedid a sustentar tedricamente mediante la literatura cientifica las
principales conceptualizaciones alrededor de las teorias de la gestién del talento
humano con enfoque en los subprocesos de contratacion y rotacion se establecio que
la motivacion de las personas son la principal estrategia, la priorizacion de necesidades
basicas en las personas, priorizacion de recursos necesarios en las labores diarias,
fortalecimiento de grupos de trabajo, estandarizacion de objetivos y metas

empresariales a través de la comunicacion.

Al diagnosticar como se encuentra el subproceso de contratacion y de rotacion de la
empresa productora de agua embotellada en Quito se concluye que se requiere la
implementacion de un proceso eficiente de contratacion, comunicacion clara y
oportuna de las responsabilidades del puesto, un programa de entrenamiento e
induccion medible y cuantificable en el tiempo que asegure la estabilidad de los

colaboradores.
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Finalmente, al efectuar una revision de los factores criticos del subproceso de
contratacion y de rotacién de la empresa productora de agua embotellada en Quito se
determina que los factores de rotacion por insatisfaccion laboral, salarial vy
desmotivacion son las principales causas de renuncias. Colaboradores insatisfechos
son improductivos en consecuencia provocan pérdidas econdmicas para la empresa.
Considerando el proceso de contratacion no termina cuando un nuevo miembro
ingresa a la empresa. Se debe reforzar el proceso completo de contratacion,
publicacién de la vacante, entrevistas, validacién de la informacion, contratacion,
entrenamiento, induccién al puesto, seguimiento. Importante involucrar al personal
nuevo en actividades de cultura de la compafiia, reforzar reuniones de seguimiento

para reforzar relaciones con pares y jefes.

La productividad de una empresa depende de la satisfaccion de sus colaboradores,
personas bien tratadas, consideradas, involucradas en pequefios proyectos
incrementan su compromiso, mejora el clima laboral con la empresa en consecuencia

la productividad incrementa.
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ANEXOS
Anexo 1 Entrevistas

=

¢,Cuales son las causas de rotacion de personal dentro de la empresa?

Dina Ruiz indica, he vivido de cerca los episodios ocurridos por la pandemia
Covid-19, parte de los factores que afectaron la rotacion fue el miedo a este
monstruo que impacto a todo el mundo, muchos quisieron permanecer con sus
familiares, otros quisieron volver a sus pueblos o ciudades, la idea de perder la

vida invadié de miedo a los colaboradores.

Para Evelyn Placencia, los afios 2020 y 2021 han sido afios atipicos en la
compaiiia, por lo generar manejamos historial de gente que permanece mucho
tiempo en la compafia. Durante el 2021 el porcentaje de personas que se
arriesgaron salir del pais de forma ilegal y llegar a los estados unidos ha ido
creciendo. Los salarios que oferta la empresa para posiciones de ayudantes
son sueldo basico, muy dificil competir versus salarios de $ 8 la hora que

manejan en estados unidos.

Jennifer Sandoval indica, a consecuencia de la pandemia, la compafia viene
buscando la forma de hacer las cosas diferentes, siendo austeros en gastos,
reinventando estrategias para mejorar sus costos, en muchos casos la gente no
soporta la presion, son parte de las principales causas de rotacion que ha sufrido
la compafiia en estos Ultimos afios. Otra causa recurrente que hemos
encontrado es por la implementacion de negocios propios, sin duda es una
etapa de superacién para nuestros colaboradores en la que emprenden sus
suefos y los cristalizan con el dinero que han podido ahorrar en todos los afios

gue han estado con nosotros.

Existen mas causas recurrentes: como por estudios, cambio de lugar de

residencia o por cambio de trabajo, la misma que aceptan para conocer otros
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giros de negocio o superan por mucho la oferta remunerativa que perciben

actualmente.

Henrique Alves, La gestion del talento humano debe ser un recurso que permite
a la compaifiia el desarrollo de personas. Por mi experiencia puedo asegurar
gue la mayor causa de rotacién en una compafiia es ambiente laboral, generado
por la falta de acompanamiento tanto de jefatura, supervisor, gerente. Temas
no atendidos en tiempo generan friccion que al no ser identificado provocan
decepcidn. Otro aspecto que afecta la rotacion es la falta de conocimiento del
negocio al contratar un profesional, las entrevistas no son suficientes para tomar
una decision acertada en la contratacion, esto sumado a la falta de

acompafamiento provocan rotacion alta dentro de las organizaciones.

¢, Cuales son los impactos econdmicos para la empresa?
Para Dina Ruiz, el impacto econdmico para la compafia es la inversién de
tiempo del personal operativo del &rea de recursos humanos. El proceso

cumple 30 dias para culminar el ingreso de una persona nueva.

Evelyn Placencia indica que el costo financiero en dotacion de uniformes,
beneficios de ley. Posterior tiempo invertido en entrenamiento, integracion para
personal nuevo. Por otro lado, perder talentos con conocimiento técnico es un
golpe muy duro, en muchos casos, la experiencia juega un gran valor para

resolver temas graves dentro de la compafiia.

Jennifer Sandoval indica que la compafiia con una rotacion de personal externa
tiene varias implicaciones econémicas muy importantes, una de las mas fuertes
es el pago de una liquidacion de haberes que incluye rubros de vacaciones
pendientes y proporcionales, pagos proporcionales de décimos, bonificacion por
desahucio en caso de aplicar, examenes médicos de retiro, todo en un solo

momento; muchas veces esta cantidad es alta e implica un gasto no planificado.
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Igualmente es importante considerar el tiempo extra que va a invertir el equipo
de trabajo para cubrir el puesto que queda vacante, dando un sobreesfuerzo e
incrementando el valor por horas extras.

Henrique Alves, la falta de gente para cubrir puestos de trabajo afecta no solo a
la empresa, afectan el ambiente laboral. El esfuerzo se carga al personal que
continia laborando, provoca errores de produccién, incumplimiento
procedimientos, problemas de calidad. Las compafiias suefian con tener una
posicion en el mercado laboral y que la experiencia de las personas que laboran
en ella sea Unica. Sin contar que la satisfaccion de los clientes esta en riesgo
al encontrar productos que no cumplen con los protocolos. No hay costo mas
alto que la trayectoria. La percepcién de las personas tanto interna como
externa es un costo importante.

¢cConsidera que el proceso de reclutamiento influye en la rotacion de
personal?

Dina Ruiz indica, el proceso de reclutamiento que actualmente tiene nuestra
operacion aporta notablemente en la adquisicion del mejor talento del mercado
de acuerdo con el perfil profesional que se busca; sin embargo, esta toma
bastante tiempo en la gestidén operativa del mismo y en ocasiones las personas
gue son escogidas ya no estan disponibles para el cargo. Es importante evaluar

la simplificacion del proceso sin alterar la calidad ni los resultados de este.

Evelyn Placencia afirma que el proceso de reclutamiento también apoya en la
retencion de personal, ya que es aqui donde se evalla si la persona se puede
adaptar a nuestra cultura, al ritmo de trabajo y al area a la cual entraria. Se

identifica el nivel de interés y motivacion de pertenecer a nuestra compainiia.

Jennifer Sandoval indica, son muchos los factores que influyen la rotacion del
personal, sin embargo, un proceso de reclutamiento mal ejecutado, al apuro,
saltando procedimientos puede influir en la rotacién de personal. Siuna persona

no cumple el perfil duro de la posicidn, obligatorio para llenar las competencias
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del cargo, dificil que perdure en el tiempo. Si bien las competencias blandas no
pueden evidenciarse en una entrevista, las referencias e historial laboral de una
persona puede evidencias datos importantes al momento de contratar una

persona.

El primer paso para asegurar que una persona se identifique con la empresa es
desde la contratacion, hacer que la persona se sienta como persona, importante
dentro de la organizacién, hablar claramente los puntos positivos, los riesgos,
acompaniar el entrenamiento. Aunque las entrevistas difieran y las personas se
presenten de una forma distinta a la realidad, es importante el acompafiamiento
en todo el proceso de insercién en la compafiia. Si bien los procesos no tienen
sentimientos. Las personas por el contrario sienten, sufren y deben ser tratadas
como tal. Seres humanos.

¢ Qué estrategias se han implementado para minimizar la rotacion de
personal?

Dina Ruiz expone, la correcta induccion del personal es un punto clave para que
la gente se sienta identificada y adaptada a nuestra cultura, procesos y la
organizacion como tal. Es por tal motivo que hemos realizado una adaptacion
al proceso de induccidon normal, agregando una planificacion exclusiva de
fabrica en la que se encuentra una semana completa de induccién a la cultura
y una semana en el caso de cargos operativos, un mes en el caso de liderazgo
para una induccion de nuestros procedimientos, la cual sustenta la correcta
ejecucién de nuestros procesos. La idea es aportar para que los nuevos
ingresos conozcan mas a fondo la operacién y entiendan el significado e
importancia de sus funciones, comprometiéndolos y adhiriéndolos mucho mas
a la compaifia. Luego de este tiempo se vuelve mucho mas facil su adaptacion
al puesto y funciones. De la mano se ha reforzado el acompafiamiento que da
el jefe inmediato al nuevo ingreso, con sesiones Unicas para este efecto y
convertirla en una rutina de liderazgo. Las sesiones de adaptacion con el equipo

de trabajo han sido muy interesantes, ya que de manera mas rapida tiene una
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integracion con sus compafieros. Otro punto importante es el cumplimiento de
toda la matriz de induccién, tanto de cultura, matriz de habilidades del cargo,
induccion al puesto y funcion. Para complementar se realizan entrevistas
mensuales de seguimiento a los nuevos ingresos para revisar las novedades

encontradas y oportunidades de mejora en cada espacio.

Henrique Alves, las empresas deben implementar pequefios proyectos e
involucrar a todas las personas. Es importante romper la rutina, a las personas
nos gusta vivir retos, desafiar a las personas y explotar talentos donde se
puedan sentir competitivos, valorados. Cada mejor proyecto debe tener una
valoracion especial. El involucramiento del personal no debe tener limites,
debemos dejar explotar la imaginacion y creatividad. No debemos limitar a la
gente y su potencial. Las personas deben tener voz y las empresas deben
escucharlas. Todos estos proyectos apoyan el crecimiento de las personas.
Con estos proyectos fomentamos la comunicacién, los colaboradores no
renuncian a las empresas, renuncian a sus jefes. Con estos proyectos
fomentamos, colaboracién, trabajo en equipo, comunicacion, direccion.

Fomentamos el crecimiento personal y profesional de las personas.
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