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RESUMEN

El presente estudio se realizo con el fin de determinar las causas de rotacién de
personal dentro del cargo de Asesor Comercial en Corporacién Proauto, utilizando
como casos de estudio a los colaboradores desvinculados del periodo 2021.

Inicialmente se aplico una entrevista de salida a los ex colaboradores, con la finalidad de
conocer las causas de desercion de los mismos; seguidamente se realizaron encuestas de
satisfaccion a colaboradores activos para conocer las causas de permanencia en la
empresa.

Finalmente, se elabord un plan de retencion de personal, el cual tiene como objetivo
disminuir los indices de rotacion de personal de los Asesores Comerciales dentro de
Corporacion Proauto.

Palabras claves: Asesor comercial, desvinculaciones, retencion de personal, rotacion de
personal.
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ABSTRACT:

This study was carried out to determine the causes of personnel turnover within
the position of Commercial Advisor at Corporacién Proauto, using as cases of study the
employees who left the company in the period 2021. Initially, an exit interview was
applied to former collaborators, to know the causes of their desertion; then, satisfaction
surveys were conducted on active collaborators to know the causes of their permanence
in the company. Finally, a personnel retention plan was elaborated to reduce the

turnover rates of the Commercial Advisors within Corporacion Proauto.

Keywords: Commercial Advisor, dismissals, personnel retention, personnel

turnover.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

1.1 Rotacion de Personal

1.1.1 ¢ Qué es la rotacion de personal?

La rotacion de personal es la relacion que se crea entre las personas que
conforman el capital humano dentro de una organizacion y el promedio de deserciones
que existen en un periodo de tiempo determinado. Es de gran importancia considerar las
cifras de rotacion que existen dentro de una organizacion, ya que puede ser considerado
un factor de riesgo para la misma, asi como las causas que originan esta problematica

para poder crear planes de accion que la disminuyan. (Garcia, s.f.)

Para poder entender con claridad el concepto de estudio, se define a la rotacion
como el retiro voluntario o involuntario de la organizacion, por parte de un trabajador.
Esta situacion se convierte en un problema debido a los costos que genera, tales como:
aumento del gasto del reclutamiento de nuevo personal, de capacitacion y el coste de
algunos trastornos laborales provocados tales como la sobrecarga laboral,
desmotivacidn laboral, estrés, etc. Si bien estos problemas dentro de la organizacion no
se pueden eliminar en su totalidad, se pueden minimizar los indices o la frecuencia con
que se producen, especialmente en los cargos con alto nivel de desempefio, que son

dificiles de reemplazar. (Robbins, 2009)

Ejecutar planes de accion frente a esta problematica deberia ser considerado un
tema de gran relevancia dentro de la organizacién, ya que como se menciono
anteriormente, ésta genera una serie de consecuencias dentro del capital humano de la
empresa, asi como el incremento de costos en procesos e incluso el retraso de ciertas

actividades por deserciones en los cargos.

(Cardenas, 2011), indica que la rotacion de colaboradores es el efecto de ciertos
fendmenos que se producen interna o externamente de la organizacion, que condicionan
tanto el comportamiento como la actitud de los trabajadores. Dentro de los fenédmenos
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internos se puede considerar a la politica salarial de la organizacién, oportunidades de
crecimiento profesional, el ambiente laboral, etc. Como factores externos a la
organizacion se consideran la oferta y demanda en el mercado laboral, la situacion

econdmica, entre otras.

Uno de los principales conflictos de la alta rotacion de personal dentro de la
organizacion es la rentabilidad. Al tener una alta fluctuacion de colaboradores no se
garantiza una calidad uniforme en los productos o servicios que se ofrecen, por lo que se
podria producir percances en los tiempos de entrega y el producto o servicio final no

podria ser competitivo. (Mendoza, 2003)

1.1.2 Causas de la Rotacién de Personal

Al analizar la rotacion de personal dentro de una organizacion, se deben tomar en
cuenta algunas de las principales causas que llevan a los colaboradores a la desercién de

su cargo. Para poder analizarlas, dichas causas se dividiran en dos factores.

1. Causas de Rotacion Forzosa: Son aquellas causas inevitables que obligan
a la persona a desvincularse de la organizacion. Entre ellas se encuentran las
desvinculaciones por muerte, jubilacién, discapacidad o enfermedad.

2. Causas de Rotacién Voluntaria: Se ven ligadas a la satisfaccion del
personal dentro de su puesto de trabajo. Algunos factores que influyen dentro de esta
rotacion son: el salario, condiciones de trabajo inadecuadas, trato inadecuado, busqueda

de crecimiento profesional, entre otras. (Escobedo, 2020)

Frente a las causas de rotacion forzosa, la organizacion no puede impulsar planes
de accién para disminuirlas, ya que son inevitables. Sin embargo, dentro de las causas
de rotacion involuntaria se pueden incentivar planes de accion que disminuyan las tasas
de rotacion dentro de la organizacion, modificando algunos factores que disminuyan la

insatisfaccion del colaborador sin afectar a la organizacion.

La aplicacion de dichos planes de accién no solo beneficiara a la imagen y
disminucion de costos de la organizacion, sino que crearan un ambiente de trabajo
adecuado para los colaboradores, en donde se vea reflejada la motivacion de los mismos

en su productividad.



1.1.3 Ventajas de la rotacion de personal

La rotacidn de personal no es un proceso lineal y establecido; durante el mismo se
pueden presentar ciertas situaciones que pueden afectar positiva o negativamente a la
organizacion. (Flores, Abreu, & Badii, 2008)

Dentro de algunas ventajas que se pueden considerar dentro de este proceso, estan

eMenor costo de pago en finiquitos en caso del retiro por parte del
trabajador. En caso de retiro voluntario por parte del colaborador, los costos de
salida disminuyen (esto seria beneficioso si son personas con mayor
antigiiedad).

eContratar nuevo personal por un menor salario. Las organizaciones
pueden beneficiarse al adquirir nuevo personal, de menor edad, con mayor
conocimiento del nuevo mercado y en busqueda de oportunidades, ya que las
personas con mayor antigiiedad en la empresa generaran costos mas elevados.

eInnovacion de talento y conocimiento al contratar personal mas joven. El
conocimiento innovado podria ser de gran utilidad para establecer nuevas metas

y estrategias que generen un aumento en la productividad y en las ganancias.

ePor otra parte, también se debe considerar la calidad de trabajo del
personal que abandona la organizacién. El personal que no estd siendo
productivo dentro de sus labores generara (a largo plazo) costos méas elevados
que el reclutamiento y seleccion de personal capacitado, por lo que de alguna
manera podria ser un factor positivo para la organizacion. (Bohlander, Snell, &
Morris, 2008)

1.1.4 Desventajas de la Rotacién de personal

Segun (Torres, 2021) una organizacion con un alto indice de rotacién de personal,

se ve afectada de diversas maneras:

e Aumento de gastos: La rotacion de personal implica una serie de gastos

para la empresa.



(Chiavenato, 2009), analiza los gastos que existen dentro del proceso de rotacion

laboral en una organizacion, separandolos por costos:

o Primarios: Se refieren a los costos que se producen por el
abandono del cargo por parte del colaborador y su reemplazo con otra
persona; estos costos son cuantificables. (Gastos en solicitud, avisos,
reclutamiento,  seleccion,  evaluacién, = mantenimiento,  registros,
documentacién, etc.).

o Secundarios: Se refieren a factores intangibles, los cuales son
complejos de cuantificar por sus caracteristicas cualitativas. Son los efectos
inmediatos y colaterales que ocasiona esta problematica, como falta de
motivacién y productividad, problemas dentro de las relaciones laborales,
ineficiencia del nuevo colaborador, etc.

o Terciarios: Hacen referencia a costos estimables, los efectos

colaterales son mediatos (inversion extra, pérdidas en los negocios, etc.).

eMoral Baja: Al existir un elevado indice de rotacion de personal, el
personal que permanece en la empresa tiende a disminuir su nivel de
productividad y suele sentirse confundido o frustrado. Se deben reorganizar la
distribucion de actividades, asi como al integrar nuevo personal se pueden

presentar dificultades para el trabajo en equipo.

eCapacitaciones constantes: La rotacion laboral conlleva consigo un
proceso de seleccion. La capacitacion a nuevos empleados representa altos
costos para la organizacion, asi mismo una inversion de tiempo (dependiendo de
la complejidad del puesto) de dias, semanas 0 meses para que la persona de

nuevo ingreso pueda desarrollar de manera adecuada sus labores.

eBaja productividad: Contratar a nuevos empleados implica tiempo para
que los mismos adquieran experiencia y hagan su labor de manera eficiente, por
lo que los procesos suelen desarrollarse de manera més lenta, disminuyendo la
productividad. Asi mismo, son mas propensos a cometer errores, lo que podria

afectar a la calidad final del producto o servicio que se ofrece.



eDificultad para trabajar en equipo: Las relaciones laborales toman
tiempo, simpatia y confianza para establecerse. Al integrar nuevo personal,
puede ser dificultoso y tomar un periodo de tiempo hasta que las personas se

acostumbren a nuevas ideas, personalidades y costumbres.

1.2 Retencion de personal

Las organizaciones hoy en dia se enfrentan a grandes retos para poder sobresalir y
ser productivas; dentro de los mismos, el gestionar la salida de personal (con los costos
que generan) y por otra parte el mejorar los planes de retencion de capital humano son

lo primordial en ciertos cargos.

La organizacion debera identificar los recursos mas valiosos e implementar y
disefiar estrategias que permitan reconocer, beneficiar y asegurar el compromiso de

todos los miembros de la misma.

En un inicio se creia que la principal ventaja competitiva de una organizacion se
basaba en tecnologia y capacidad financiera, las cuales siguen siendo importantes al
consolidar una empresa. Sin embargo, en la actualidad el capital humano es el principal

recurso de una organizacion (especificamente el conocimiento).

Al existir mucha competitividad, el poder asegurar y retener talento humano y
conocimientos es esencial para que la organizacion pueda subsistir y desarrollar de
manera adecuada sus labores, con esto se ofreceran mejores productos 0 servicios
finales. (Prieto, 2013)

Segun (Gonzales, 2009) los planes de retencion de personal son un reto diario
dentro de las organizaciones. Especificamente dentro de ciertos cargos en donde se trata
de competir mediante ofertas salariales, provocando una denominada “guerra por
talentos”, en donde las organizaciones buscan conocimiento, experiencia, destrezas y

capacidades.



1.2.1 Teorias de Motivacion aplicables a la retencion de personal

Dentro del entorno laboral, el mantener a los colaboradores satisfechos vy
motivados en su trabajo genera mejores resultados en el producto o servicio final que se
ofrece. Existen distintas teorias de motivacién que podrian ser aplicadas dentro de la
organizacion con el fin de aumentar la productividad y compromiso de todos sus

miembros.

e Frederick Herzberg: Su teoria habla de dos factores, motivacion e
higiene, los cuales afectarian al comportamiento de las personas dentro de la

organizacion.

Los factores motivacionales son aquellos que se relacionan con las tareas que
se desempefian, cuya presencia nos motiva a un crecimiento personal y profesional,
pero cuya ausencia no provoca insatisfaccion; un ejemplo del mismo es el
enriquecimiento de tareas dentro de la organizacion. El sustituir las tareas
elementales por mas complejas ofrece retos y desafios para los colaboradores,

incentivando la satisfaccién personal de los mismos.

Los factores de higiene se refieren al entorno en el cual nos desarrollamos,
ciertas caracteristicas que su presencia no nos causaria satisfaccion, pero su ausencia
si nos provocaria insatisfaccion, como ejemplos de estos factores se encuentran
condiciones fisicas y ambientales en la organizacion, salario, politica de la empresa,

reglamentos internos, etc.

Por lo cual, mediante esta teoria se puede considerar el incluir tareas mas
complejas y desafiantes para el colaborador, con el fin de incrementar su motivacion

y satisfaccion personal. (Manso, 2002)

e Piramide de necesidades de Abraham Maslow: Este autor planteaba
una piramide con necesidades, desde las basicas para la supervivencia humana, e
indicaba que al ir satisfaciendo cada necesidad, se desarrollaban necesidades y

deseos mas elevados.

La piramide de necesidades de Maslow consta de cinco niveles:



1.Las necesidades fisioldgicas: Son las necesidades bésicas para la
supervivencia humana (agua, oxigeno, etc.)

2.Seguridad: Se refiere a la necesidad de sentirse acoplado y seguro en su
propio ambiente.

3. Afiliacion: Se refirieren a las necesidades sociales de una persona, el
desarrollar relaciones con las demas personas y sentirse integrado en su entorno.

4.Reconocimiento: Son las necesidades de reconocimiento hacia nuestros
logros y metas personales.

5.Autorrealizacion: Se refiere a las necesidades de crecimiento y

satisfaccion personal, en donde la persona encuentra un sentido a su vida.

Dentro de esta teoria, podemos considerar que el autor plantea una serie de
necesidades que deben ser satisfechas para aprovechar al maximo nuestro potencial
humano, cumpliendo nuestros retos y objetivos para poder llegar a la autorrealizacion.
Dentro de una organizacion, el personal que constantemente se ve motivado frente a
nuevos retos, es aquel que desarrollara de manera mas productiva sus labores.
(Taborda, 2014)

e Thomas Davenport: En esta teoria se considera a los colaboradores
como parte dominante en una organizacion. Al existir alta demanda en productos o
servicios, dichos colaboradores son los propietarios del capital humano, es decir
del conocimiento y experiencia, por lo cual exigen una remuneracion a cambio de

su contribucion.

Los colaboradores en la organizacion no se consideran un costo, sino
inversores, ya que, invierten su capital humano y buscan conseguir un beneficio a

cambio.

Esta teoria nos lleva a considerar la relacion laboral en partes iguales, tanto
de colaboradores como de altos mandos, ya que si no existe un trabajo mutuo

ninguna de las partes se beneficiara de manera adecuada. (Prieto, 2013)

e Don Grimme: Considera a los colaboradores como parte esencial de la

organizacion, en donde mantenerlos satisfechos deberia ser una prioridad para que



ejecuten de manera correcta sus labores y la organizacion prospere. El autor
presenta algunos consejos para atraer, motivar y retener al personal de la

organizacion:

e  Retribucién econémica equitativa y justa.

e  Trato respetuoso con todos los colaboradores dentro de la
organizacion.

e  Reconocimiento de logros.

e  Comunicacion de objetivos, responsabilidades vy
expectativas.

o Fomentar la participacion de colaboradores en decisiones.
(Benavides, 2020)

1.2.2 Importancia de la retencién de personal

Durante los Gltimos afios, el entorno organizacional ha cambiado. La forma en la
que las organizaciones contemplan los recursos humanos es diferente; ya no se basa
Unicamente en procesos de seleccion y pago de némina, sino el reto de las
organizaciones hoy en dia se basa en la gestion de sus recursos mas valiosos, sus
colaboradores.

El conocimiento y experiencia de los mismos, es el recurso mas dificil de
gestionar, retener y en los peores casos reemplazar. Por lo que la organizacién debe ser
capaz de mantener satisfechos y motivar a todos sus colaboradores como una de las
principales estrategias para retener talento y cumplir con los objetivos y metas.

Es de suma importancia considerar que si un colaborador decide abandonar la
organizacion, se lleva consigo experiencia, conocimiento e informacién hacia la
competencia. Por lo cual, las organizaciones deben incentivar una cultura en donde el
colaborador sea una pieza fundamental para el adecuado desempefio, incentivar su
permanencia mediante ciertos beneficios que pueden ser monetarios (revisiones
salariales, planes médicos, planes alimenticios, etc.) 0 no monetarios (como planes de

carrera, jornada justa, etc.)



Por este motivo, la retencion de personal dentro de una organizacion deberia ser
una de las principales estrategias desde el momento de reclutar al personal, con el fin de
mantener una motivacion constante a los colaboradores y los mismos estén alineados a

las necesidades de la organizacion. (Prieto, 2013)

1.2.3 Formula de calculo del indice de rotacion de personal

Segun (Chiavenato, 2009), el calculo del indice de rotacién de personal en la
empresa se basa en la relacion porcentual entre el volumen de entrada y salida de
colaboradores, y recursos humanos disponibles, durante un periodo de tiempo

determinado.

La formula de calculo del indice de Rotacion de Personal que se emplea es:

A—gﬂxlﬂﬂ

FE

IRP =

En donde:
A: indice de admisiones de personal en un periodo de tiempo determinado (entradas).

D: indice de desvinculaciones de personal en un periodo de tiempo determinado

(salidas).

PE: Promedio efectivo (suma de trabajadores existentes al comienzo y al final del

periodo, dividido para dos).



CAPITULO 2

METODOLOGIA

2.1 Nivel de Investigacion

El alcance de la presente investigacion serd descriptivo, ya que se busca
identificar las causas de la alta rotacion de personal dentro de Corporacion Proauto S.A,

dentro del cargo de Asesor Comercial.

2.2 Tipo de Investigacion

El presente estudio se enmarca en una investigacion de tipo cuantitativa, en la que
se analizaran los fendbmenos que producen un alto indice de rotacion laboral dentro del
cargo de Asesor Comercial en Corporacion Proauto S.A. Se recolectara y cuantificara
los datos numéricos que indiquen los porcentajes de dicha rotacion y se planteard un

plan de accién para disminuirlo.

2.3 Alcance de la Investigacion

El estudio tiene un alcance transversal, en donde se analizaran datos recopilados

dentro de un periodo de tiempo especifico, de una poblacién previamente definida.

2.4 Objetivos
2.4.1 Objetivo General

Disefiar un plan de medidas preventivas que disminuyan el indice de rotacion de
personal dentro del cargo de Asesor Comercial en Corporacion Proauto S.A.

2.4.2 Objetivos Especificos

e Analizar el nivel de rotacion de personal en el cargo de Asesor Comercial en
Corporacion Proauto S.A.

e Realizar un diagndstico situacional de los procedimientos de Talento Humano.
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e Determinar las causas de rotacion de personal en el cargo de asesores

comerciales.

2.5 Poblacién

La poblacion escogida son trabajadores de Corporacion Proauto S.A, la cual es
una empresa comercial, con sede principal en Cuenca, Ecuador, ubicada en la Av.
Espafia y Sebastian de Benalcazar. Se dedica a la venta de vehiculos, repuestos y

accesorios, asi como servicios de taller y latoneria.

El presente estudio se enfoca en un grupo de 30 participantes aproximadamente,
hombres o mujeres, trabajadores activos o ex colaboradores de Corporacion Proauto
S.A dentro de la ciudad de Cuenca y Azogues, que sean mayores de edad y que hayan

trabajado en el cargo de Asesor Comercial durante el periodo 2020-2021.

2.6 Instrumentos

Encuesta

Segun (Archenti, 2012), se puede definir a la encuesta como una técnica de
produccién y obtencion de datos que, mediante la utilizacion de cuestionarios
estandarizados, permite indagar sobre multiples temas de los individuos o grupos
estudiados.

Se aplicé un formato de encuestas para ex colaboradores previamente elaborado
en la empresa, que constd de 22 preguntas, las cuales midieron variables como causas
de la rotacién, ambiente de trabajo, responsabilidad del puesto, proyeccion de
desarrollo, salarios y otros beneficios, liderazgo, relaciones interpersonales,
capacitacion, desarrollo, comunicacion, retroalimentacion, y cultura en el lugar de

trabajo.

De la misma manera, se elaboré una encuesta para colaboradores activos, la cual
constd de 22 preguntas, las cuales midieron variables como causas por las cuales

permanecen en la organizacion, ambiente de trabajo en la oficina, responsabilidad del
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puesto y proyeccion de desarrollo, salario, liderazgo y relaciones interpersonales,

comunicacion y retroalimentacion; y cultura en el lugar de trabajo.

En la presente investigacion se midieron variables que nos permitieron conocer

las principales causas de rotacion de personal.

Dentro de la siguiente tabla se puede apreciar el nimero de pregunta y la variable

a la que respondio, dentro de la encuesta a ex colaboradores.

Tabla 1

Encuestas a ex colaboradores

Pregunta Variable a la que respondio

1,2 Estado civil y género de los ex

colaboradores

3 Causas de rotacion de personal
4,5, 6 Ambiente de trabajo
7,8,9, 10 Responsabilidad de puesto y proyeccion

de desarrollo

11 Salarios y otros beneficios
12,13,14.15 Liderazgo y relaciones interpersonales
16, 17 Capacitacién y desarrollo

18, 19 Comunicacion y retroalimentacion

20, 21, 22 Cultura en el lugar de trabajo

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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En la siguiente tabla se presenta el nimero de pregunta y la variable a la que

responde, dentro de la encuesta a colaboradores activos.

Tabla 2

Encuesta a colaboradores activos

Pregunta Variable a la que respondio

1,2 Estado civil y género de los colaboradores
activos

3 Motivos de permanencia del personal

4,5 Ambiente de trabajo

6,7,8,9,10, 11 Responsabilidad de puesto y proyeccion
de desarrollo

12 Salarios y otros beneficios

13, 14,15, 16 Liderazgo y relaciones interpersonales

17,18, 19 Comunicacion y retroalimentacion

20, 21, 22 Cultura en el lugar de trabajo

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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CAPITULO 3

RESULTADOS
3.1 Introduccion

En el presente capitulo se presentan los datos demograficos y resultados obtenidos
en las encuestas efectuadas a ex empleados y colaboradores activos que han ocupado y
ocupan el cargo de asesor comercial dentro de Corporacién Proauto, desde enero a
diciembre del afio 2021, lo que permite conocer las causas de rotacion de personal

dentro de este cargo.

El total de ex colaboradores encuestados fue de 42 personas, y 20 colaboradores
activos a los cuales se aplicé una encuesta mediante llamada telefénica o correo

electrénico.

A continuacion, se presenta un resumen de los resultados obtenidos mediante las

encuestas a ex colaboradores y colaboradores activos.

3.2 Presentacion de resultados de encuestas a ex colaboradores

3.2.1 Estado Civil y Género
Figura 1.

Estado Civil de Ex Colaboradores

Estado Civil

nion Li
3
7%

= Casado
= Divorciado
= Soltero

Union Libre

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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Dentro del estudio, el 43% de encuestados se encuentran casados, el 33% solteros,

el 17% son divorciados y el 7% se encuentran en union libre.

Figura 2.

Género de Ex Colaboradores

Género

= Femenino

= Masculino

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Dentro del estudio, el 55% de encuestados/as son mujeres y el 45% son hombres.
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3.2.2 Causas de la Rotacién de Personal

Figura 3.

Causas de la Rotacion

. Cual es el motivo de desvinculacion con la

organizacion?
= Conflictos conla
Jefatura
= Salud inmediata
5; TEA) = Horarios de
= Oportunidades de Trabajo
Crecimiento y 6
Desarrollo 14%
Profesional
12
29%
=" Mejor oferta
Motivos economica
Familiares (Sueldo / Salario)
3 16
7% 38%

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Dentro de las encuestas aplicadas, se puede observar que dentro de los principales

motivos de desvinculacion segin ex empleados se encuentran: una mejor oferta

econOdmica con el 38%; seguido de la falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo

profesional con el 29%; y, horarios de trabajo no satisfactorios con un 14%.
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3.2.3 Ambiente de Trabajo
Figura 4.

Ambiente de Trabajo en la Oficina

En su opinion, ;Como es el ambiente de
trabajo en la oficina?

= Insatisfactorio
= Promedio
= Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se puede observar que el 43% de los encuestados considera que el ambiente de

trabajo en la oficina es insatisfactorio.

Figura 5.

Comodidades para el personal

. Como califica usted la provision de
herramientas que la empresa brinda para
desempenar su trabajo?

= Insatisfactorio
® Promedio
» Satisfactorio
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Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 48% de los encuestados considera que la provision de herramientas que la
empresa brindd para desempefiar su labor dentro de la organizacion fue satisfactoria.

Figura 6.

Horas Trabajadas

. Como califica usted sus horarios de
trabajo?

= Insatisfactorio
" Promedio
" Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se puede destacar que el 48% de los encuestados considera que los horarios de

trabajo son insatisfactorios, debido a que los mismos son inflexibles e irregulares.
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3.2.4 Responsabilidad del puesto y proyeccién de desarrollo

Figura 7.

Definicion de su cargo y responsabilidades

. Como considera la definicion de su cargo y
responsabilidades?

= Insatisfactorio
= Promedio
= Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 59% de encuestados consideraron que se dio una adecuada definicion de su

cargo y responsabilidades.

Figura 8.

Oportunidades de progreso y desarrollo.

Califique las oportunidades de progresoy
desarrollo que la empresa le brinda

u Insatisfactorio
= Promedio
= Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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El 60% de los encuestados consideraba insatisfactorio las oportunidades de
progreso y desarrollo en el cargo, comentando que no existian planes de carrera dentro

de la organizacion.

Figura 9.

Proceso de evaluacion y revision de su desempefio.

. Como considera el proceso de evaluacion y
revision de desempeiio?

» Insatisfactorio
" Promedio
" Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Como se puede observar, el 45% de los encuestados considerd satisfactorio el

proceso de evaluacién y revision de su desempefio en la organizacion.
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Figura 10.

Posibilidad para hacer comentarios sobre los problemas que afectaron su trabajo.

,Como califica la posibilidad para hacer comentarios
sobre los problemas que afectaron su trabajo dentro de
la organizacion?

" Insatisfactorio
= Promedio

" Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 48% de encuestados considera que es insatisfactorio la posibilidad para hacer
comentarios sobre problemas que afectaron su trabajo dentro de la organizacion,
comentando que no existe la apertura a la escucha de problemas, ni respuesta a sus

conflictos.
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3.2.5 Salarios y Otros Beneficios

Figura 11.

Salario.

. Como califica usted el salario percibido dentro
de la organizacion?

Satisfactorio
10
24%

. . = Insatisfactorio
Insatisfactorio
20 ® Promedio
48% = Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se puede observar que el 48% de los encuestados se encuentran insatisfechos con
la remuneracion recibida dentro de la organizacion, comentando que existen mejores

ofertas laborales y planes de carrera en otras organizaciones.
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3.2.6 Liderazgo y Relaciones Interpersonales

Figura 12.

Relacion con su jefe de Area.

. Como considera que era la relacion con su jefe de
area?

= Insatisfactorio
= Promedio
= Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Como se puede apreciar, el 50% de encuestados considero insatisfactoria la
relacién con su jefe de area, comentando que no siempre existié un trato adecuado con

los colaboradores.
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Figura 13.

Relacion con el personal en su area de trabajo.

. Como considera que era la relacion con el
personal en su area de trabajo

= Insatisfactorio
= Promedio
= Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 64% de personas encuestadas considera satisfactoria la relacion con el personal

de su area de trabajo, considerando que existe un adecuado trato y trabajo en equipo.

Figura 14.

Relacion con el personal en otras areas de la empresa.

. Como considera que era la relacion con el
personal en otras areas de la empresa

= Insatisfactorio
= Promedio
= Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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Se puede apreciar que el 60% de encuestados se sintid satisfecho con las

relaciones con el personal en otras areas de la empresa.

Figura 15.

Competencia de su gerente inmediato.

.Como califica usted las competencias de su gerente
inmediato para desempefar su cargo?

= Insatisfactorio
= Promedio

= Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se puede destacar que el 48% de los encuestados consideraba satisfactorias las

competencias de su gerente inmediato dentro de su cargo.
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3.2.7 Capacitacion y Desarrollo

Figura 16.

Induccién.

. Como califica su proceso de induccion en la
empresa?

= Insatisfactorio
® Promedio
= Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se puede observar que el 59% de encuestados consider6 que su proceso de

induccioén en la empresa fue satisfactorio.

Figura 17.

Oportunidades de capacitacion y desarrollo.

. Como califica las Oportunidades de
capacitacion y desarrollo dentro de la empresa?

= Insatisfactorio
® Promedio
» Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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El 48% de encuestados se encontrd insatisfecho con las oportunidades de
capacitacion y desarrollo dentro de la empresa, comentando que dentro del cargo no
existian oportunidades de crecimiento profesional.

3.2.8 Comunicacién y Retroalimentacion
Figura 18.

Comunicacion de las indicaciones y las politicas de la empresa.

. Como califica la Comunicacion de las indicaciones y
las politicas de la empresa?

» Insatisfactorio
" Promedio
" Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 67% de los encuestados consider6 que la comunicacién de indicaciones y
politicas de la empresa eran satisfactorias durante su periodo de trabajo.
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Figura 109.

Opiniones sobre su desempefio.

. Qué tan satisfecho se encuentra con las opiniones
sobre su desempeno?

Pron;edio = Poco
17% = Promedio
= Mucho

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se puede destacar que el 69% de encuestados se encuentran muy satisfechos con
las opiniones sobre su desempefio, comentando que las mismas siempre fueron

objetivas y constructivas.
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3.2.9 Culturaen el lugar de trabajo
Figura 20.

Cultura para respaldar a todo el personal a que desarrolle y alcance su maximo
potencial.

Califique la aplicacion de una
Cultura Organizacional que respalde a todo su personal
en busqueda de su desarrollo y alcance de su maximo
potencial

= Insatisfactorio
= Promedio
= Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se puede destacar que el 48% de los encuestados considera insatisfactoria la
cultura de desarrollo de potencial dentro de la empresa, comentando que no consideran

que existen planes de crecimiento profesional dentro del cargo.
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Figura 21.

Cultura de respeto de las diferencias individuales.

Califique la aplicacién de una
Cultura de respeto de las diferencias individuales en la
empresa

= Insatisfactorio
= Promedio
= Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 57% de encuestados considera que existe una cultura de respeto por las
diferencias individuales dentro de la empresa, con lo que comentaron que existia respeto

entre colaboradores.

Figura 22.

Cultura de un lugar de trabajo sin acoso ni maltrato.

Califique la aplicacion de una
Cultura de trabajo sin acoso ni maltrato en la
empresa

» Insatisfactorio
" Promedio
" Satisfactorio
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Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se puede apreciar que el 55% de encuestados considero satisfactoria la cultura de

trabajo sin acoso ni maltrato en la empresa.

3.3 Presentacion de resultados de encuestas a colaboradores activos

Por otra parte, se aplicaron encuestas de satisfaccion a 20 colaboradores activos
dentro del cargo de asesor comercial, para poder conocer las causas de permanencia de

los mismos dentro de la organizacion.

3.3.1 Estado Civil y Género
Figura 23.

Estado Civil de Colaboradores Activos.

Estado Civil

= Casado/a
= Divorciado/a

= Soltero/a

' Divorciado/a
5%

Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 50% de encuestados son solteros/as, el 45% se encuentran casados/as y el 5%

se encuentran divorciados.
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Figura 24.

Género de Colaboradores Activos.

Género

= Femenino

= Masculino

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Entre los encuestados, el 55% son de género masculino y el 45% son de género

femenino.
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3.3.2 Motivo de Permanencia en la organizacion

Figura 25.

Motivo por el cual permanece en la organizacion

. Cual es el principal motivo por el cual
permanece en la organizacion?

Oportunidades
_de crecimiento
 y desarrollo
profesional

25%

® Oportunidades de crecimiento
y desarrollo profesional
= Remuneracion

= Ubicacion

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se puede destacar que el 45% de encuestados permanece en la organizacién
debido a la remuneracion, el 30% por la ubicacion geografica de su lugar de trabajo, y el
25% por oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.
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3.3.3 Ambiente de Trabajo
Figura 26.

Ambiente de Trabajo en la Oficina

2 Como calificaria el ambiente de trabajo en la oficina?

= Insatisfactorio
= Promedio
= Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se debe destacar en la figura previa que el 50% de colaboradores encuestados
califica el ambiente de trabajo en la oficina como insatisfactorio.

Figura 27.

Herramientas necesarias para el desempefio.

.La empresa le brinda las herramientas necesarias
para desempeiar su trabajo de manera adecuada?

Medianamente
10%0

|’ = Medianamente

=No
= 51

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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El 80% de colaboradores encuestados considera que la empresa brinda las

herramientas necesarias para desempefiar de manera adecuada sus labores.

3.3.4 Responsabilidad del Puesto y Proyeccién de Desarrollo

Figura 28.

Horarios adecuados y flexibles.

.Considera que sus horarios de trabajo son adecuados
y flexibles?

=No
= 51

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se puede apreciar que el 70% de colaboradores encuestados considera gque sus

horarios de trabajo no son adecuados ni flexibles.

Figura 29.

Actividades de acuerdo a su perfil

.Considera usted que las actividades que desempeia
en su cargo van de acuerdo a su perfil?

=5i
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Elaborado por: Hoyos. (2022)

Dentro de la pregunta previa se debe destacar que el 60% de encuestados
considera que las actividades que realizan en su cargo no van de acuerdo a su perfil.

Figura 30.

Cantidad de trabajo que desempefia.

Considera usted que la cantidad de trabajo que tiene
en su cargo es:

= Exagerado

= Suficiente

Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 70% de encuestados considera que la cantidad de trabajo que desempefian en su

cargo es exagerado.
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Figura 31.

Oportunidades de progreso y desarrollo profesional.

.Considera que la empresa le brinda oportunidades de
progresoy desarrollo profesional?

=No
= 5i

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se debe destacar que el 75% de colaboradores considera que la empresa no brinda

oportunidades de progreso y desarrollo profesional.

Figura 32.

Proceso de evaluacion de desempefio.

. Como calificaria el proceso de evaluacion y revision
de desempeno?

= Promedio
= Satisfactorio

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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El 65% de encuestados considera que el proceso de evaluacion y revision de

desempefio que realiza la empresa es satisfactorio.

Figura 33.

Posibilidad de hacer comentarios

. Considera que tiene la posibilidad de hacer
comentarios sobre los problemas que afectan su
trabajo dentro de la organizacion?

=51

Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 55% de encuestados consideran que tienen la posibilidad de hacer comentarios

sobre los problemas que afectan su trabajo dentro de la organizacion. Por otra parte, el

45% encuestados considera que no.
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3.3.5 Salario
Figura 34.

Satisfaccion de necesidades personales mediante el salario

.El salario percibido satisface sus necesidades
personales?

=5i

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Dentro de la anterior figura, se puede apreciar que el 65% de encuestados

considera que el salario percibido no satisface sus necesidades personales.

3.3.6 Liderazgo y Relaciones Interpersonales

Figura 35.

Relacion con su jefe de area

. Como considera la relacion con su jefe de area?

= Buena
= Mala
= Promedio

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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El 55% de encuestados considera que la relacion con su jefe de area es mala,

mientras que el 30% considera que es buena.

Figura 36.

Relacion con el personal en su &rea de trabajo

cComo considera la relacion con el personal en su area
de trabajo?

= Buena

= Promedio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 80% de encuestados considerd que la relacion con el personal de su area de trabajo es

buena.
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Figura 37.

Relacion con el personal en otras areas de la empresa

. Como considera la relacion con el personal en otras
areas de la empresa?

= Buena

® Promedio

Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 75% de encuestados consider6 que la relacion con el personal de otras areas de

la empresa es buena.

Figura 38.

Competencias necesarias del gerente inmediato

.Considera que su gerente inmediato posee las
competencias necesarias para su cargo?

= No
= Si

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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El 60% de los encuestados destaca que las competencias de su gerente inmediato
son insuficientes.

3.3.7 Comunicacién y retroalimentacion

Figura 39.

Proceso de induccion

+Como fue su proceso de inducciéon en la empresa?

= Bueno

= Regular

Elaborado por: Hoyos. (2022)

Se debe destacar que el 60% de los encuestados considera que su proceso de
induccion en la empresa fue bueno.
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Figura 40.

Comunicacion dentro de la empresa

. Como califica la Comunicacion de las indicaciones y
las politicas de la empresa?

Mala . = Buena
3% = Mala

= Regular

Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 75% de encuestados considera que dentro de la organizacion se maneja una

buena comunicacion de las indicaciones y politicas de la empresa.

Figura 41.

Opiniones sobre su desempefio

. Qué tan satisfecho se encuentra con las Opiniones
sobre su desempeiio?

Poco
5%

= Bastante
= Medianamente

= Poco

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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Dentro de la pregunta previa, se debe tomar en cuenta que el 50% de encuestados
considera que se encuentra medianamente satisfecho con las opiniones sobre su
desempefio, mientras que el 45% se encuentra bastante satisfecho y el 5% poco
satisfecho.

3.3.8 Cultura en el lugar de trabajo
Figura 42.

Respaldo al personal en busqueda de su desarrollo y alcance de su maximo potencial

. Considera que la Cultura Organizacional respalda a
todo su personal en bisqueda de su desarrollo y
alcance de su maximo potencial?

=8

Elaborado por: Hoyos. (2022)

En esta pregunta, el 65% de los encuestados considera que la cultura
organizacional no respalda a todo su personal en busqueda de su desarrollo y alcance de
su maximo potencial.
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Figura 43.

Cultura de respeto por las diferencias individuales.

. Considera que existe una Cultura de respeto de las
diferencias individuales en la empresa?

=No
= Si

Elaborado por: Hoyos. (2022)

El 85% de los encuestados considera que existe una cultura de respeto de las

diferencias individuales en la empresa.

Figura 44.

Cultura de trabajo sin acoso ni maltrato.

. Considera que existe una Cultura de trabajo sin
acoso ni maltrato en la empresa?

=No
= Si

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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En esta pregunta, el 85% de colaboradores encuestados considera que existe una

cultura de trabajo sin acoso ni maltrato en la empresa.

3.4 Aplicacion de Formula para el calculo del indice de Rotacion de

Personal

La formula de calculo del indice de Rotacion de Personal que se empleo en este

caso de estudio es:

A+D

* 100
FE

IRP =

En donde:
A: indice de admisiones de personal en un periodo de tiempo determinado (entradas).

D: indice de desvinculaciones de personal en un periodo de tiempo determinado

(salidas).

PE: Promedio efectivo (suma de empleados existentes al comienzo y al final del

periodo, dividido para dos).

(35+43)
2=,
67

100
IRP =

= 58.21
Dentro de la organizacién, durante el periodo 2021, al aplicar la férmula se

obtuvo un 58.21% de desvinculacion de asesores comerciales dentro de las matrices de

Cuenca, porcentaje alto dentro del indice de rotacion de personal.
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3.5 Conclusiones sobre los resultados obtenidos

Luego de la recoleccion de datos realizada a traves de la aplicacion de las
encuestas a ex colaboradores, se concluye que las principales causas de rotacion de
personal estan ligadas a mejores propuestas econdmicas, ausencia de oportunidades de

crecimiento y desarrollo, mala supervision y horarios de trabajo.

Por otra parte, en las encuestas aplicadas a colaboradores activos se encontraron
algunas causas de permanencia de los mismos en la empresa, como la remuneracion, la

ubicacién geogréfica, las relaciones interpersonales y la cultura de la organizacion.

Esto permite determinar los factores que generan rotacion de personal dentro del
cargo de asesores comerciales, l1os mismos que serviran como guia para la elaboracién

de un plan de retencién de personal dentro de Corporacion Proauto S.A.
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Capitulo 4

PLAN DE RETENCION DE PERSONAL

Como se pudo explicar en el primer capitulo, mantener un alto indice de rotacion
de personal en una empresa puede afectarla de distintas maneras, entre las mas
relevantes se encuentran los altos costos que éstas representan, la falta de motivacion de

los colaboradores y la inestabilidad general de la empresa.

La rotacion laboral esta influenciada por ausencia de oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional, mejores ofertas salariales, liderazgo inadecuado,
horarios inflexibles, entre otras, por lo cual, es fundamental que dentro de la
organizacion se realice regularmente una encuesta de satisfaccion a colaboradores
activos, con el fin de mantener su compromiso con la organizacion y poder mejorar las

condiciones laborales.

Debido a esto, con base en las encuestas realizadas, se procede a elaborar un
plan de retencion de personal, en donde se propondrian acciones correctivas a las
problematicas detectadas, con el fin de mantener a los colaboradores satisfechos dentro

de sus cargos y que los mismos se comprometan con la organizacion.

Tabla 3

Plan de retencion de personal

CAUSA OBJETIVO ACCIONES AREA PLAZO
RESPONSABLE
Mejores Establecer una | ¢ Investigar la | e Talento Anual
ofertas oferta salarial escala  salarial Humano
salariales que logre que se mantiene
_ e Departamento
satisfacer las para el cargo, con . .
_ Financiero
necesidades el fin de conocer
béasicas de los la situacion de la
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colaboradores.

competencia y
como se
encuentra la
organizacion en

comparacion.

Mantener un
sistema de
compensacion o
bonos extra por
un buen
desenvolvimiento

en el cargo de

acuerdo al
manual de
perfiles por

competencias.

Establecer
incentivos no

salariales.

Oportunidades
de

crecimiento 'y
desarrollo

laboral

Implementar
estrategias
que se centren
en desarrollar
y  mantener
colaboradores
capacitados,
lo cual genera
una  ventaja

competitiva.

Disefiar planes de
carrera para el

personal

Promover las
capacidades vy
habilidades  de
colaboradores
mediante
capacitaciones
constantes,

talleres,

Talento

Humano

Anual

Semestral
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aprendizaje

virtual, etc.
Realizar
e Semestral
periédicamente
evaluaciones de
desempefio y
enfatizar
capacitaciones
constantes en
debilidades  de
cada colaborador.
Liderazgo Implementar Evaluar el perfil | Talento Humano |e Anual
empresarial estrategias real y el perfil
para que los ideal, con el fin
lideres sepan de determinar si
influir en un los altos mandos
grupo, estan capacitados
gestionarlo, para su cargo.
guiarlo y
o Mantener
dirigirlo  de o
_ capacitaciones o Semestral
forma efectiva )
sobre liderazgo
para la )
B empresarial a
consecucion
altos mandos de
de metas vy .
o la organizacion.
objetivos en la
empresa. Mantener o Mensual
espacios en

donde los jefes y
colaboradores

puedan expresar
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sus dudas,
quejas,
comentarios 0

sugerencias.

Horarios

trabajo

de

Garantizar el
cumplimiento
del horario de
trabajo, con el
fin de que los
colaboradores
tengan su
tiempo

necesario de
descanso y se
cumplan con
todas las
metas y
objetivos de la

organizacion.

Controlar las
horas de entrada
y salida del
personal

mediante el uso
de equipos de
marcacion

digital.

Revisar los
perfiles de cargo
para determinar
que no existan
casos de
sobrecarga  de
trabajo 0
insuficiencia de
actividades  por

realizar.

Talento Humano

Permanente

Semestral

Elaborado por: Hoyos. (2022)
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DISCUSION

Para la organizacion, es de gran relevancia conocer el indice de rotacion de
personal en el cargo de Asesor Comercial, asi como las causas de dicha rotacion
mediante la percepcion de ex colaboradores y colaboradores activos, para poder
determinar las fortalezas y debilidades que se presentan en la organizacion y que el

departamento de Talento Humano pueda gestionar planes correctivos.

Segun los resultados de (Diaz & Pérez, 2017), quienes realizaron su investigacion
en un grupo de ex colaboradores del cargo de recibidor-pagador dentro de una
institucién financiera, existen 4 principales causas internas por los que los trabajadores
deciden abandonar una organizacion, como son la comunicacion, los salarios, los
incentivos y la falta de capacitacién. Mediante la deteccion de dichas causas, se puede
realizar una planificacion previa que impulse medidas correctivas para dicha

problematica.

Segun el estudio de (Alvarado & Ifiiguez, 2018), realizado en una importante
cadena de supermercados dentro del area de caja a colaboradores activos y ex
colaboradores, las principales causas de rotacion de personal estan ligadas a ciertos
factores como falta de satisfaccion laboral, falta de oportunidades de crecimiento laboral

y estudios.

Los anteriores resultados coinciden con la presente investigacion, tomando en
cuenta principalmente factores econémicos, de liderazgo y falta de oportunidades de

crecimiento profesional (en donde engloba la falta de capacitacion).

Por otra parte, (Arpi, 2015) dentro de su estudio realizado en Mirasol S.A con el
personal activo dentro del &rea de gestion comercial, concluye que existen ciertos
factores que provocan un aumento de rotacion en el cargo de asesores comerciales,
principalmente aquellos relacionados al liderazgo, ambiente de trabajo, horas trabajadas
y en menor grado aspectos relacionados al salario. Asi mismo, menciona que existe
escasa 0 nula existencia de factores motivacionales, lo cual es perjudicial ya que los

colaboradores no generan un compromiso dentro de la organizacion.
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Dicho resultado difiere del presente estudio y de los anteriores mencionados,
debido a que dentro de las causas de rotacion de personal, los factores relacionados al
salario son uno de los principales motivos por los cuales los colaboradores deciden

abandonar su cargo.
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CONCLUSIONES

En la actualidad, las organizaciones se enfrentan a diversos cambios tecnologicos,
politicos, culturales, econdmicos, etc, por lo que es fundamental asegurar y retener el
talento humano para poder tener una ventaja competitiva y mejorar los servicios

brindados.

Se puede decir que la rotacion de personal tiene una serie de ventajas y
desventajas para la organizacion. Una de las principales ventajas se encuentra en la
innovacion de ideas, conocimientos y talentos humanos. Sin embargo, se pueden
presentar en mayor grado desventajas que pueden generar un alto impacto, como baja

productividad, aumento de costos, etc.

Mediante la presente investigacion, se puede apreciar la problematica existente
dentro de Corporacion Proauto S.A, en los indices de rotacion laboral enfocada en el
cargo de Asesor Comercial en el periodo 2021, en base a la informacion obtenida
mediante la aplicacion de encuestas de salida a ex colaboradores y encuestas de
satisfaccién a colaboradores activos pertenecientes a dicho cargo, siendo estos los
principales medios para el diagnostico de las principales causas de rotacion de personal,
por lo cual se puede tener una apreciacion entre las fortalezas y debilidades de la

organizacion y los motivos por los cuales los asesores comerciales abandonan la misma.

Se determinaron 4 causas principales de rotacion de personal dentro de la
organizacion, entre los cuales se encuentran mejores ofertas salariales por parte de la
competencia, falta de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional,

inconvenientes dentro del liderazgo empresarial y horarios de trabajo inflexibles.

Finalmente, se puede decir que la aplicacién de las herramientas nos ha brindado
una apreciacion de las causas de desvinculacion de colaboradores en el periodo 2021,
dicha informacion ha permitido conocer las debilidades de la organizacién y poder
realizar un plan de retencién de personal con medidas correctivas enfocadas en dichas
debilidades.

Se debe destacar que para la realizacion del estudio fue fundamental el apoyo y

apertura de colaboradores activos y ex colaboradores pertenecientes al cargo de asesores
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comerciales, el equipo de Talento Humano Yy los directivos de la organizacion, quienes
han permitido la recoleccion de informacion y el disefio de un plan con medidas

correctivas.
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RECOMENDACIONES

Para minimizar el indice de rotacion laboral dentro del cargo de Asesor Comercial
en Corporacion Proauto S.A, la organizacién deberia formular una politica institucional
enfocada a mejorar los siguientes aspectos: implementar retribuciones econémicas y no
econdémicas con el fin de mantener una motivacién constante dentro de la organizacion,
mejorar las condiciones laborales de los colaboradores (capacitaciones constantes,

disefio de planes de carrera, supervision, horarios de trabajo flexibles).

Por otra parte, dentro del proceso de seleccidn y contratacion, se debe validar el
perfil adecuado del cargo de asesor comercial, con el fin de seleccionar al personal
idoneo que se involucrard en la empresa y facilitar los procedimientos de Talento
Humano.

Se debe orientar a los colaboradores a una constante mejora de servicios tanto
internos como externos que se ofrecen dentro de la organizacion, con el fin de mantener
la fidelidad del consumidor.
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ANexos
Anexo 1: Encuesta a ex colaboradores

A través de la siguiente encuesta buscamos conocer los motivos de desvinculacion
de la empresa, asi como algunos aspectos dentro de la misma que permitan mejorar las

politicas organizacionales.

1. Estado Civil
a. Casado
b. Divorciado
c. Soltero
d. Unién Libre

2. Género
a. Femenino
b. Masculino
c. Otro

3. ¢Cudl es el motivo de desvinculacion de la organizacién?
Conflictos con la Jefatura Inmediata

Horarios de Trabajo

Mejor Oferta Econdmica

Motivos Familiares

Oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional
Salud

e =

4. En su opinion, ;Cémo es el ambiente de trabajo en su oficina?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

5. ¢Como califica usted la provision de herramientas que la empresa le brinda para
desempefiar su trabajo?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio
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6. ¢Como califica usted sus horarios de trabajo?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

7. ¢ Como considera la definicidn de su cargo y sus responsabilidades?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

8. Califique las oportunidades de progreso y desarrollo que la empresa le brinda
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

9. ¢Como considera el proceso de evaluacion y revision de su desempefio?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

10. ¢ Cbémo califica la capacidad para hacer comentarios sobre los problemas que
afectaron su trabajo dentro de la organizacion?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

11. ;Como califica usted el salario percibido dentro de la organizacién?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

12. ;Cémo considera que era la relacion con su jefe de area?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

13. ¢ Como considera que era la relacion con el personal en su area de trabajo?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio
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14. ;Como considera que era la relacion con el personal en otras areas de la empresa?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

15. ¢ Cémo califica usted las competencias de su gerente inmediato para desempefar su
cargo?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

16. ¢ Como califica el proceso de induccion en la empresa?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

17. ¢ Cbémo califica las oportunidades de capacitacion y desarrollo dentro de la empresa?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

18. ¢ Como califica la comunicacién de las indicaciones y las politicas de la empresa?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

19. ¢ Que tan satisfecho se encuentra con las opiniones sobre su desempefio?
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

20. Califique la aplicacion de una cultura organizacional que respalde a todo el personal
en la busqueda de su desarrollo y alcance de su maximo potencial
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

21. Califique la aplicacion de una cultura de respeto de las diferencias individuales en la
empresa
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

61



22. Califique la aplicacion de una cultura de trabajo sin acoso ni maltrato en la empresa
a. Insatisfactorio
b. Promedio
c. Satisfactorio

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 2: Encuesta a Colaboradores Activos

A continuacién se presentan una serie de preguntas que seran de ayuda para la

elaboracion de un plan de retencion de personal. Todas sus respuestas seran anonimas.

oo oT®w

o T A

oo

oo

e R e

oCopN

Gracias por su colaboracion.

Estado Civil
Casado
Divorciado
Soltero
Unién Libre

Género
Masculino
Femenino
Otro

¢ Cual es el principal motivo por el cual permanece en la organizacion?
Remuneracion

Oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional

Horarios Flexibles

Ubicacion

En su opinion, ¢como calificaria el ambiente de trabajo en la oficina?
Satisfactorio

Promedio

Insatisfactorio

¢La empresa le brinda las herramientas necesarias para desempefiar su trabajo de
manera adecuada?

Si

No

Medianamente

¢ Considera que sus horarios de trabajo son adecuados y flexibles?

Si

No

¢ Considera usted que las actividades que desempefia en su cargo van de acuerdo
a su perfil?

a. Si
b. No

Considera usted que la cantidad de trabajo que tiene en su cargo es:
a. Exagerado
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

b. Suficiente
c. Escaso

¢ Considera que la empresa le brinda oportunidades de progreso y desarrollo
profesional?

a. Si

b. No

¢Coémo calificaria el proceso de evaluacion y revision de desempefio?
a. Satisfactorio

b. Promedio

c. Insatisfactorio

¢ Considera que tiene la posibilidad de hacer comentarios sobre los problemas
que afectan su trabajo dentro de la organizacion?

a. Si

b. No

¢El salario percibido satisface sus necesidades personales?
a. Si
b. No

¢Cémo considera la relacion con su jefe de area?
a. Buena

b. Promedio

c. Mala

¢ Como considera la relacion con el personal en su area de trabajo?
a. Buena

b. Promedio

c. Mala

¢Como considera la relacion con el personal en otras areas de la empresa?
a. Buena

b. Promedio

c. Mala

¢Considera que su gerente inmediato posee las competencias necesarias para su

cargo?

a. Si

b. No

¢ Como fue su proceso de induccion en la empresa?
a. Bueno

b. Regular

c. Malo
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18.

19.

20.

21.

22.

¢Como califica la comunicacién de las indicaciones y las politicas de la
empresa?

a. Buena

b. Regular

c. Mala

¢Qué tan satisfecho se encuentra con las opiniones sobre su desempefio?
a. Bastante

b. Medianamente

c. Poco

¢Considera que la cultura organizacional respalda a todo su personal en
busqueda de su desarrollo y alcance de su méximo potencial?

a. Si

b. No

¢ Considera que existe una cultura de respeto de las diferencias individuales en la
empresa?

a. Si

b. No

¢ Considera que existe una cultura de trabajo sin acoso ni maltrato en la empresa?

a. Si
b. No
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