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Resumen

El presente trabajo de proyecto resalta que se detecta el impacto en
las renuncias del personal, después del proceso de contratacion a los
empleados habiendo pasado el periodo de pruebas en otros casos
teniendo varios afios laborando y como consecuencia genera rotacion
alos empleados. Laempresa SaludFarm S.A., comercializa productos
de medicina, no medicina y productos de cuidado personal. Esto
implica que genera mayor numero de aspirantes a los puestos,
seleccionar y a la persona adecuada en el puesto correcto, conocer el
desempefio laboral y desarrollar sus capacidades, El propoésito de la
investigacion estuvo orientado a desarrollar un plan contingente para
disminuir, las renuncias del personal en el proceso de contratacion a
empleados. Los tipos de investigacion utilizados fueron descriptivos
Explorativo. La entrevista y cuestionario fue la técnica que es utilizo,
para analizar las herramientas utilizadas y mejorar el proceso de
seleccion al personal, elaborando un plan contingente en la
diminucion y en el proceso de contraccién. La empresa se concentra
mas en incrementar la competitividad, reducir los costos y mejorar el
desempefio de los empleados.

Renuncias Personal Proceso Contratacion
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Abstract

The present project project highlights that the impact on staff
resignations is detected, after the hiring process to employees having
passed the testing period in other cases having several years working
and as a consequence it generates employee rotation. The company
SaludFarm S.A., commercializes products of medicine, not medicine
and personal care products. This implies that it generates a greater
number of applicants to the positions, to select the right person in the
right position, to know the work performance and to develop their
capacities. The purpose of the investigation was oriented to develop a
contingent plan to diminish, the resignations of the personnel in the
process of hiring employees. The types of research used were
descriptive Exploratory. The interview and questionnaire was the
technique that is used, to analyze the tools used and improve the
selection process to the staff, elaborating a contingent plan in the
diminution in the process of contraction. The company focuses more
on increasing competitiveness, reducing costs and improving
employee performance.

Resignations Staff Process Hiring

viii



INDICE GENERAL

Contenidos: Paginas:
(07X 27y 6 SR i
DEDICATORIA ..ottt ettt ettt n et te et ee e i
AGRADECIMIENTO ...ttt ii
CERTIFICACION DE LA ACEPTACION DEL TUTOR .....covooviiivieciee, iv
CLAUSULA DE AUTORIZACION .....cooeieeeeececeeeeeeeeeeeeee e, v
CERTIFICACION DE ACEPTACION DEL CEGESCIT.....coccoveveevercienae, Vi
RESUMIBI <.ttt e e e e e e e e e et e e e e e s b e e e e e aaa e e eeeeaans Vil
ADSITACT. ... eens Vil
INDICE GENERAL......cooitiitieeieeeeeeeeeee ettt eae s iX
INDICES DE GRAFICOS........oci et Xi
INDICE DE CUADROS ........coiiiiteieeeee ettt Xii

CAPITULO |
EL PROBLEMA
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Ubicacion del Problema en un CONtEXIO............uuuvrurerrieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiennnns 3
I | (0 F=Tod 0] o T oo ] 1 1o (o TR 4
Delimitacion del Problema. ...........ooouuuiiiiiii e 5
VariabIES .. ..o 5
Evaluacion del problema. ... 5
ODJELIVO GENEIAL ... .t 6
Interrogantes de la iNVESHIgaCION ...........ccceviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 7
Justificacion € IMPOANCIA. ...........cceviiiiiiiiie e 7



CAPITULO I
MARCO TEORICO
FUNDAMENTACION TEORICA

Antecedentes HiStOrCOS. ........ccvvviiiiiiiieeee e 10
Antecedentes referencCiales...........cccccvvviiii 20
Fundamentacion Legal. ........cccoooeiiiiiiiiiiiii e 23
Definiciones CoNCEPLUAIES. ........ccoiviviiiiiiiii e 27

CAPITULO IlI
METODOLOGIA
PRESENTACION DE LA EMPRESA

Datos de & EMPIESA. ....cccviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee e 32
Disefio de la INVeSHIgaCION ............coiiiiiiiiiiiiieee e 35
PODIACION Y MUEBSIIA ...ooeiiiiiiiiiieiiee e 38
BT CE] 1 PP 38
Métodos y Técnicas de INVestigacion .............cceeeeeeiiiiiiiiiiiiieeee e 40
Técnicas de INVESLIGACION. .......cooeeiiiiiiiiiiiie e 40
Procedimiento de la investigacion............cccuuviiiiiieeiiiiiiieeeeee e 41

CAPITULO IV
ANALISIS DE INTERPRETACION DE RESULTADOS

Aplicacion a las técnicas € INStIUMENO ..........coovvvviiiiiiiiee e, 42
Plan de MEJOral.......ccouiiiiiiiiiiiii 53
Plan de MEJOras........cuuuiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 54
(10T (00| > 1 = PP 55
CONCIUSIONES ...t e e e e e e eann s 57
RECOMENUACIONES ... .o 58
Bibliografia.........ccoooeeiiieee 59
ANEXOS .. 61



INDICES DE GRAFICOS

Contenidos: Paginas:
Grafico 5: Sentirce parte de la empresa .......cccoevveeevvvveviiiiiie e, 42
Gréafico 6: CapaCItaACION .........cooiiiiiiiiiiiieie e e 43
Gréfico 7: Horario de trabajo.........c..uueeiiiiieiiiiiiiiiieee e 44
GrafiCo 8: AMDIENTE ... .uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiii i eenannnene 45
Gréafico 9: Relacion Laboral..............uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeenenes 46
Gréfico 10: Motivacion a los trabajadores............ccccceeeeiiiiiiiiiiiieeeeeeee 47
Gréfico 11: Administracion y manejo de empleados............ccccccceeeeennnnne 48
Grafico 12: INfOrMEACION.......uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 49
Gréfico 13: Remuneracion salarial............cccccuvvuiieieniiiiiiiiieienn, 50
Grafico 14: COMUNICACION........cuuueiiieeeeeeeeeeeeie e e e e et e e e e e e eeaann s 51

Xi



INDICE DE CUADROS

Contenidos: Paginas:
Cuadro 1: CoNfliCtO. ....... e 5
(LU F=To [ £o I0Za I o o S USRI 37
CUAAIO 3: UNIVEISO ...ttt e e e e 38
Cuadro 4: Técnicas e instrumentos de la investigacion ...............cc.......... 40
Cuadro 5: Sentirce parte de la empresa ...........cccuvveeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeaes 42
(OIUF=To [ (o ST @F-T o - Tox  ¢= Tox o] o N 43
Cuadro 7: Horario de trabajo .........ccoeeeeeiiiiiiiiiiiie e 44
Cuadro 8: AMDIENTE ........ueiiiiiiie e 45
Cuadro 9: Relacion Laboral ..............uuiiiiiiiiiiiiieeeee e 46
Cuadro 10: Motivacion a los trabajadores.............eeveveeeeiiiiiiiiiiiiieeeeeeee 47
Cuadro 11: Administracion y manejo de empleados.............cccceeeeevvvnnnnnn. 48
Cuadro 12: INfOrMACION .....cceiieiiiiiiiiiieiee e 49
Cuadro 13: Remuneracion salarial...................ueiiiiiiiiiiiii, 50
(GI0F=To | (o J0 R 30 @] 1 o111 g | [oF=Tod 0] o KN 51

Xii



CAPITULO |
EL PROBLEMA
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente la rotacion de personal es un factor que causa amenaza en
las organizaciones, de manera cualitativa y cuantitativa provocando una
disminucién en la excelencia del servicio prestado que se muestra a los
clientes, ya en el lapso del tiempo los colaboradores tienen contacto directo

en el servicio que la empresa brinda.

Los porcentajes de rotacion que se registra en la empresa SaludFarm S.A
amenazan la calidad del servicio y la excelencia que la caracteriza. Existen
causas de las rotaciones de empleados situadas dentro de la empresa que
pueden ser originadas por insatisfaccion y desmotivacion de los
trabajadores, un desajuste entre el empleado y el jefe inmediato, las nuevas
politicas de la empresa que debilitan la satisfaccion por el trabajo, horarios
no flexibles, larga horas de trabajo entre otros, que pueden ser presentados

dentro del ambiente laboral.

En la actualidad es fundamental que el personal que forma una empresa,
este motivado se debe tener en consideracidon que una compafiia para
crecer y mantenerse debe estar enfocada y orientada hacia de una
adecuada administracion y desempefio del talento humano para alcanzar
los objetivos que se han proyectado, los cuales deben ser representados

en los resultados.

Existen empresas en las que hay un elevado sistema de rotacion del
personal, que causan situaciones insostenibles por el inadecuado
ambiente de trabajo, horarios inflexibles, prolongadas jornadas laboral
ninguna motivacion entre otros, que se pueden dar centralmente en una

compaifiia.



Frecuente, en las empresas se originan costos elevados para elegir
personal, estos corresponden a programas de entrenamiento, proceso de
seleccion, talleres de motivacionales sin evaluar cudl es la realidad de los
empleados, sin identificar las causas que generaron la renuncia de personal
a la organizacion.

Los cambios de un local a otro del personal es del interés indisoluble, entre
los directivos, gerentes y personas encargadas de la seleccion de los
empleados, es un problema actualmente que se presenta en empresa y
crea niveles de productividad bajas lo que genera desmotivacion entre los
empleados y altos costos en reclutamiento, induccién y controles que se
realizan anteriormente a la contratacion, uniéndose a esto los temas legales
por las afiliaciones, periodo de entrenamiento, que ocupan tiempo,

materiales directos y los equipos tecnoldgicos que se requieren.

En toda empresa debe haber un personal comprometido listo a apoderarse
de los retos y desafios con los objetivos planteados por esto. en la
compafiia objeto de este estudios, los empleados han manifestado que la
carga operativa del trabajo es grande por la improcedente administracion
del departamento recurso humano, una de las quejas frecuentes es que no
les alcanza el tiempo para inspeccionar la fecha de vencimiento de
determinados productos, y asi cumplir con responsabilidad el proceso de
devolucion a bodega en periodos cortos, lo que ocasiona que los
trabajadores se queden cumpliendo estas u otras actividades establecidas
fuera de sus horas laborables, al no sacar los productos a tiempo se les
cobra la mercaderia vencida lo que les afecta en sus ingresos, otros
piensan que los horarios rotativos les afecta a sus actividades familiares o
sociales de fin de semana incitando desequilibrio en su parte personal y

laboral, subiendo el estrés desmejorando la salud.

Estos inconvenientes son los que de alguna forma causan que los
empleados busquen mejores ofertas laborales y macharse de la empresa,
pensando como un artificio, y desgaste en el tiempo invertido al no ser

apreciados por sus jefes inmediatos e incluso por la organizacion.



Todos estos factores han servido de motivacion para elaborar la presente
investigacion, que se establecera en un estudio que permitira determinar
las causas que ocasionan un alto nivel de rotacién, en la empresa

SaludFarm S.A luego del proceso de contratacion.
Ubicacién del Problema en un contexto.

La empresa SaludFarm S.A., esta especializada en las ventas de los
productos farmacéuticos y en la excelencia del servicio de salud para sus
clientes y consumidores brindar buena imagen, variedad en productos,

servicios adicionales, calidad, atencion y buen precio a clientes.

El establecimiento fue fundado en abril del afio 2000 esta ubicada en la
Ciudad de Guayaquil, en Bogota y Rosendo Avilés La empresa que lleva
18 afios en el mercado durante este tiempo se ha podido observar, que el
proceso de seleccidon ocasiona el impacto de las renuncias de los
colaboradores, después del proceso de seleccion. Para toda organizacion

es importante conservar la estabilidad laboral de sus colaboradores.

Como elemento importante es una de las empresas que pertenece al sector
del retail farmacéutico, marca reconocida que la imagen que posee puede
elevar o disminuir su credibilidad por no contar con un tema de excelencia

al consumidor final.

En SaludFarm S.A se presenta un alto grado de descontento de los
empleados que reside en la existencia de un elevado nivel rotacion de
personal que es producido por politicas que afectan el proceder de los
empleados. Por las condiciones de trabajo operativo se realizan las labores
en horarios rotativos, a pesar de cuentan con salario basico, beneficios de
ley, pago de horas extras, bonificaciones y los dias de descanso
correspondientes. El personal se encuentra desmotivado y con poco interés
en su trabajo y se evidencia también la falta de responsabilidad con la

empresa.

La compafia enfoca sus estrategias e innovacion, al crecimiento buscando

mayor posicionamiento en el mercado y ha propuesto diferentes estrategias



de mercadeo dirigidas a satisfacer las necesidades de los consumidores,
estas propuestas estan cimentadas en procesos ejecutables, basados en
politicas, guias y métodos de aplicacién basados en las politicas de
SaludFarm S.A.

En la propuesta de este trabajo investigativo se pretende disminuir las
renuncias del personal, después del proceso de contratacion en la empresa
SaludFarm para mejorar las relaciones interpersonales, la estabilidad
laboral, la productividad y disminuir los costos innecesarios que generan

los procesos para incorporar el personal nuevo.

Situacion conflicto.

Al fomentar el conocimiento, interno en la empresa, el personal que se
contrata tiene titulo profesional, y buscan ejercer la carrera. En ocasiones
no hay la posibilidad de ascender y poder crecer profesionalmente dentro
la empresa, los empleados se ven afectados a no tener un proceso
adecuado de niveles jerarquicos donde puedan tener opcion a escalar por

méritos a mejores puestos de trabajo.

La informacion que en la entrevista del postulante se le da no es clara'y
al ingresar a la farmacia asignada no es lo que se le informé al ser
contratado, las cosas son diferentes no se comunicd que la plantilla de
horario cambia a cada momento, lo que produce un desacuerdo, con su
jefe inmediato, en reiteradas ocasiones los horarios no rotan y turnos
partidos toda la semana produce estrés y afecta econdmicamente a los
empleados, por los cobros de inventario, en los locales de autoservicios,
constantemente se producen hurtos de productos y el valor de la

mercaderia se les descuenta al personal del turno.

En el trabajo existe aumentos en las horas laborales, en épocas por la falta
de personal se dobla turnos, por lo que hay acumulacion de los inventarios
por efectuar y se hace dificil sacar con tiempo los productos para devolver
al CLA (centro de logistica avanzada) y al mismo tiempo desgaste fisico y

estrés laboral.



Cuadro: 1 Conflicto

Antecedentes Consecuencias
Del conocimiento y crecimientos No tener crecimiento profesional
profesional. dentro de la misma empresa.
Comunicacion del taller no fue Desacuerdo en temas de horarios,
clara. cobros de inventarios.
Incrementos en horas laborables. Falta de personal.

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado.

Delimitaciéon del Problema.

Campo : Administracion.
Area :Talento Humano.
Aspectos :Renuncias , proceso, contratacion.
Tema :Propuesta de plan para disminuir las renuncias del personal
después del proceso de contratacion a empleados de la
empresa SaludFarm S.A.
Formulacion del Problema.

¢, Qué impacto tienen las renuncias del personal después del proceso de
contratacion a empleados, de la empresa SaludFarm S.A. ubicada en la

ciudad de Guayaquil, en el afio 20187
Variables de Investigacion.

Variable independiente: Renuncias del personal

Variable dependiente : Proceso de contratacion

Evaluacion del problema.

Delimitado. El problema estudiado trata de reducir las renuncias del
personal después del proceso de contratacion, la cual genera rotacion del
personal, lo que ocasiona que se debe de investigar las causas por la cual
esta ocasionando un impacto en el proceso de seleccion y que afecta al

area de trabajo.



Claro: Establecer mejor la capacidad del talento humano aprovechando su
maxima productividad fortaleciendo las habilidades y conocimientos,
contribuir al mejoramiento de la empresa y en el desempefio de cumplir

con los resultados encaminado al beneficio comun.

Evidente: Que los trabajadores se sientan comprometido con la empresa
para llegar a los objetivos establecidos, considerando los cambios e

involucramiento.

Concreto: Descubrir las causas que influyen en la elevada lista de rotacion
del personal en SaludFarm S.A, con el resultado de evaluar, planificar,
ejecutar las estrategias adecuadas para lograr amenorar rotacion segun las

distintas situaciones que se demuestra en la organizacion.

Relevante: La vigente investigacion que se desarrolla es apta para resolver

con fundamentos la desmotivacion del personal.

Factible: Conocer los factores que producen la elevada rotacion de los
empleados con sus respectivas causas y/o motivos que provocan al
personal tomar la decisibn de dar por concluido la contrataciébn que

actualmente tiene con la organizacion.

Variables.
Renuncias del personal, proceso de contratacion.

Objetivos.
Objetivo General:
Desarrollar un plan de contingencia para disminuir, las renuncias del

personal con respecto al proceso de contratacion a empleados.

Objetivos Especificos:
e Fundamentar tedricamente las renuncias del personal, por proceso
controlado.
e Diagnosticar las causas de las renuncias de los empleados

contratados.



e Elaborar un plan contingente en la diminucion de las renuncias al

personal en el proceso de contratacion.
Interrogantes de la investigacion
1.- ¢Por qué los empleados renuncian después de la contratacion?
2.- ¢, Qué estrategia utilizar para diagnosticar las rotaciones del personal?

3.- ¢ Por qué generar la idea del plan estratégico?

Justificacion e Importancia.
El trabajo de exposicion que se esta realizando, tiene una importancia
explicativa conforme que se permita conocer las condiciones que
corresponde al problema de reduccién del personal, que actualmente tiene
la empresa en virtud a las renuncias voluntarias. Este estudio dara a
conocer el sistema seleccion y reclutamiento del personal al momento de
incorporar nuevo personal en la empresa teniendo claro que hay puntos
gue tienen la oportunidad de ser mejorados y aquellos que por su fortaleza
deban ser replicados en los procesos debido al impacto que en el candidato
se debe formar, como parte esencial para la estabilidad y crecimiento

profesional.

En este estudio, se hace una propuesta para determinar los procesos
idéneos a seguir para la seleccion del personal en SaludFarm S.A, y reducir
las renuncias de los empleados, con esta propuesta se pretende mejorar la
productividad, disminuir costos innecesarios generados, en el proceso de
seleccién, teniendo un ambiente laboral 6ptimo donde el personal cuente
con herramientas, que los motiven a lograr cumplir con los objetivos de
manera voluntaria, actitud positiva, enfocados a los logros por autogestion
al encontrarse en un lugar cabalmente administrado, con lineamientos
claros, metas reales, y el acompafiamiento de sus jefes inmediatos con la

finalidad de ser parte del equipo para la ejecucion de las metas fijadas.

La investigacion se centra en identificar las causas, del por qué se da la

rotacion de los empleados en SaludFarm. A.S, para generar acciones de



contingencia, para implementar labores preventivas y convenientes que
ayuden a controlar las rotaciones de los empleados desde el momento de
generar el reclutamiento, seleccion y seguimiento que a diario se la hace
al personal para lograr estabilidad que proporcionara un ambiente
productivo, equidad en el trabajo, tiempo laboral vs tiempo familiar para que

exista un equilibrio.

Para la elaboracion del presente proyecto, se empleard las técnicas para la
recopilacion de datos mas utilizadas, en el proceso de investigacion como
encuestas, entrevistas, las personas entrevistadas seran el personal de la

empresa SaludFarm S.A, en la ciudad de Guayaquil.

La finalidad de la investigacion es levantar informacion del proceso que la
organizacion genera teniendo vivencias en los método y técnicas de
reclutamiento, perfiles del cargo a desempeiiar, simplificando las causales
al momento que llega al punto de venta con las funciones, y los proceso de
capacitacion, entrenamiento, instrumentos y el tiempo que se brinde a tan
delicado proceso debe merecer. Al analizar el proceso de rotacién del
personal permitirA mejorar los aspectos econdmicos, rentables para la
empresa SaludFarm S.A, como al personal en concordancia con lo que se
manifiesta en el momento de la contratacion y en el trabajo que se realiza
siendo razonable con el lapso del tiempo alcanzando colaboradores
satisfechos y estables buscando formar un futuro que pueda ser replicado
a los demas para generar mayor crecimiento en plazas de trabajo donde el
equilibrio entre el trabajador y profesional cuenten con un factor animico y

econdémico que sea palpable.

A través de una entrevista al Gerente de Recursos Humanos y encuestas
aplicadas al personal operativo, se busca estudiar las principales fuentes
gue originan el alto margen de rotacion de personal, y en complemento de
ello aplicar medidas preventivas y correctivas que lleven a disminuir esta
problematica, consiguiendo de esta forma que la empresa tenga una
estructura sélida con un alto nivel de productividad, bajos costos operativos

y un buen ambiente organizacional.



A nivel nacional en mayor a menor medida, la dificultosa rotacion de
empleados en los locales, por esta razén esta informacion sirve como base
para conocer los conceptos que se origina en esta investigacién y como

apoyo en la construccién del cuadro de la planeacién estratégica.

Aspectos que justifican la investigacion

Convivencia: Los colaboradores de la empresa se sienten mas motivados
y comprometidos con la empresa SaludFarm S.A siendo parte de esta lo
gue genera que se origine una estabilidad laboral, y mayor comodidad

dentro la misma.

Relevancia social: Esta investigacion consiste en diagnosticar las causas
que produce la rotacidbn del personal, ademas de motivar a los
colaboradores permitiendo que se sienta satisfecho en las funciones y

actividades de crecimientos que logre realizar la empresa.

Valor tedrico: La carencia de tener un personal que labore de modo
estable dentro de la empresa y busca desarrollar una propuesta, que
permita disminuir la rotacién del personal. Lo cual establece un alto

desemperio en Talento Humano.

Utilidad Metodoldgica: Para la presente investigacion se va a utilizar el
meétodo Descriptivo, el cual permite identificar de la manera mas profunda
el objeto del estudio siendo detallista en cada parte del proceso para la
existencia de sinergia y fluidez obteniendo calidad en cada paso que deba
darse, internamente en la empresa las actitudes, capacidades, actividades,
y procesos de personas y responsabilidad, recolectando los diferentes
datos que identifica aspectos fundamentales para el desarrollo del presente

proyecto.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

FUNDAMENTACION TEORICA.

Antecedentes Historicos.

El proceso para elegir el personal se produjo aproximadamente mediante
la primera guerra mundial en el afio 1901, donde se produjo la necesidad
de seleccionar al personal mas adecuado. Desde entonces las empresas
tienen un alto interés en que los empleados que se contraten sean

capacitados, tengan estabilidad laboral en el lugar asignado.

El departamento de Recursos Humanos, busca conservar un medio
ambiente de excelencia y buena aptitud en el desempefio operativo. El
crecimiento de habilidades a través de la capacitacion y la introduccion y
motivacion, proveer una comunicacion significativa son sustanciales para

el departamento de Recursos Humano.

A principio de los afios 50 Hawthorne se toma encueta las necesidades
especificas de los colaboradores, y comenzo a crear mayor satisfaccion y
productividad. Mc Gregor realiza estudio acerca de comportamiento
gerencial, mediante su experiencia identifico en su entorno que los
empleados se consideran motivados a través de la direccion o control de la
X'y Y. donde la teoria x es el lado pesimista, el ser humano evade las
responsabilidades mientras que la teoria Y es el lado optimista, las

personas se preocupan por su seguridad y prosperidad

De acuerdo con lo anterior es considerable lograr un equilibrio en el
ambiente Organizacional considerando que los empleados reflejan valores,

esto concibe ofrecer un mejor servicio, satisfaccion y mayor compromiso.

Realizar un analice al ambiente laboral ratifica estudiar la captacién que los

colaboradores tienen de las organizaciones.

10



Para las mayorias de las empresas es relevante valorar la satisfaccion
laboral de sus colaboradores en relacion al compromiso adquirido y la
persecucion que tiene los clientes. Durante el siglo XX el interés de las
organizaciones fue centrado entorno a como aumentar el rendimiento de la
empresa procurando el bienestar del trabajador, la atencién se concentré
en el disefio planes para que el trabajo de los colaboradores fueran mas
satisfactorios para lograr una mejor calidad de vida para estos. Las
organizaciones son mucho mas que medio para proveer de bienes y

servicios a la sociedad, existen una seria de forma.

Segun los autores Werther William y Davis Keith (2000) sefiala que la
satisfaccion laboral “Presenta una interaccion entre los empleados y su
ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que
los empleados quieren de su trabajo y los que los empleados sienten

que reciben” (p.70).

Se debe realizar frecuentemente encuestas sobre el clima laboral, para
diagnosticar lo que esta causando que los colaboradores no estan

satisfechos en su puesto de trabajo.

Mientras que el autor Chiavenato ldalberto (2011) indica que la satisfaccion
laboral se refiere a “La repuesta afectiva, resultante de la relaciéon entre
las experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada
miembro de una organizacion y las condiciones de trabajo percibidas

por ello”. (p.47).

De acuerdo con las diferentes teorias de autores la satisfaccion laboral es
un grado de acoplamiento de las caracteristicas de las destrezas, se
sienten satisfecha con las capacidades competentes, asimismo crear

procedimientos que busquen la satisfaccion del personal.

Rodriguez Mauro, Ramirez Patricia, (2004) “en su introduccién a la
psicologiadel trabajo, define larotacién del personal como el derecho

de buscar nuevas oportunidades y nuevos alicientes econémicos y
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profesionales para mejorar el estatus personal y profesional”. (p.47).

Conforme va evolucionado el conocimiento, las personas se sienten
incapaz de poner préactica la experiencia y conocimientos obtenidos durante
el tiempo que elaboro, lo que genera que las personas busquen nuevas
oportunidades ya sea dentro de la misma empresa o fuera de la empresa,

para mejorar su situacion economica.

Se entiende por rotacion el ingreso y egreso de personas
en la organizacion. De tal manera que si se presenta un
porcentaje muy elevado de este es considerado, como una
sefal de la presencia de algunos problemas, si se toma en
cuenta que la organizacion ya, genero gastos en
actividades de Recursos Humanos para atraer vy
seleccionar al personal, por tal motivo es de suma
importancia la satisfaccion que encuentra los empleados
en sus condiciones de trabajo, compaferos jefes etc.
Garcia Scweret (1981). (p.88).

Rotacion comprende el numero de personas que se integran en la
compafia y salen, estando en periodo de prueba o teniendo el contrato
vigente lo cual comprende un indice elevado de cambio de los empleados
que a la vez genera gastos operativos. Siendo asi es fundamental que los
empleados se sientan satisfecho al ingresar a la empresa, asimismo

mantener el ambiente laboral con el equipo de trabajo.

Segun los autores Rodriguez Mauro, Ramirez Patricia,
(2006) Consideran que la planificacion es fundamental en
una sociedad, en la que existe una estabilidad en el
mercado, es vital actuar de forma proactiva, anticipandose
a los acontecimientos, ya que una mala planificacion
persigue la rentabilidad, competitiva, eficacia, motivacion
de las personas y, en definitiva, disponer del personal
adecuado y necesario para cumplir los objetivos de la
empresa. Todo esto lleva a la importancia de la seleccion
del personal en las organizaciones. (p. 33).

De modo que planificar es fundamental para la subsistencia cotidiana, a
manera que se establece en el mercado, es importante actuar de forma
eficiente anticipando  a hechos debido a una mala planificacién de las

personas, y obtener un personal adecuado que sea competitiva, eficiente
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motivadora, para cumplir los objetivos propuesto por la organizacion. De
esta manera estar seguro de haber realizado una seleccion adecuada para

la organizacion.

Para Dessler & Varela (2013) la administracion de
recursos humanos se refiere a las practicas y a las politicas
necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver
con las relaciones personales de la funcién gerencial; en
especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar,
remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un codigo de
ética y trato justo para los empleados de la organizacion.

(p- 16)
Rotaciéon de personal.

La rotacion del personal segun Chiavenato Idalberto (2011)
se define como. La fluctuacion de personal entre la
organizacién y su ambiente, en otras palabras, se lo puede
explicar como el volumen de personas que ingresan a la
empresay a las que salen de ella. (p.12).

Mientras que el autor Robbins S (2011). Considera que la
rotacién es un porcentaje de empleados que por diversas
causas y afecto abandonan su trabajo permanentemente
aun cuando su contrato esta vigente y la organizacion
requiere de sus servicios, esto promueve la contratacion de
nuevos empleados para que desempefien las actividades
de los puestos vacantes. (p. 25)

Tomando en consideracion estos conceptos de diferentes autores, se
puede detallar que la rotacion de personal es el retiro de empleados que se
encuentren laborando dentro de una organizacion, ya sea por decisiones
propias o de la empresa, y la admision de los trabajadores nuevos para

ascender al puesto vacante.

Diagnaostico de las causas de rotacion de personal.

Segun Chiavenato, menciona que cuando existen problemas de rotacion,
se procede a crear un diagndstico para ver cuales son los motivos que lo
estan produciendo, existen elementos internos y externos.

La rotacion laboral es debido a varias causas existentes de diferentes

factores, como manifestaciones externas que logra citarse la situacion en
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la oferta y demanda de Talento Humano en el mercado, la situacion
econdmica, las oportunidades de crecimiento laboral en el mercado entre
otros. A diferencia de los procedimientos internos, que estan compuesto de
la mayoria de items que es parte de la estrategia de Recursos humanos,

cuando es poco adecuada induce al personal a renunciar a la organizacion.

Factores externos:

e Realidad de ofrecimiento y postulacién de recursos humanos.
e Situacion financiera.

e Oportunidad de un mejor cargo en el mercado de laboral etc.

Factores internos:

¢ Relacionado al buen o mal ambiente de trabajo en la organizacion.
e Criterio de evaluacion de desempefio.

¢ Planificacién y proyectos de capacitacion a los empleados.

e Cultura organizacional.

e Cronograma extenso-pocos dias libres

e Complicacion con el calculo de sueldo

e Problemas de inventarios

e Poco grado de flexibilidad de la politica de la organizacion.

e Honestidad del personal de la organizacion.

e Oportunidades de desarrollo profesional que ejerce sobre el personal.
e Politica de reclutamiento y seleccidén de recursos humanos.

e Politica disciplinaria de la organizacion.

e Politica salarial de la empresa

e Politicas de prestaciones de la organizacion.
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e Tipo de relaciones humanas dentro de la empresa.

e Tipo de supervision que ejerce sobre el personal.

Para que estas causas puedan ser sujetas a medicion, ser controlados y

disposicion en lo posible ser eliminados, es preciso que se emplee una

herramienta llamada entrevista de trabajo. Esta herramienta es utilizada por

algunas empresas solo para el personal que renuncian voluntariamente o

por disposicion de la empresa. La entrevista de salida permite constatar con

dos formas generales.

Entrevista de salida.

Segun Chiavenato Idalberto,(2011) considera que la
entrevista de salida es un método que permite verificar y
valorar los afectos de la politica de los recursos humanos
de la organizacién, a mas de precisar los motivos que
provocan la rotacion del personal, la misma se la puede
realizar al personal que renunciar voluntariamente o por
decision de los directivos de la empresa y de esta manera
conocer las cusas especifica las causas de las
desvinculaciones, ademas de poder sugerir opciones
correctivas.(p.33).

Las repuestas del exempleado reflejan la apreciacion de la actual realidad

de la empresa y permite determinar los problemas existentes.

Esta entrevista de clausura recopila informacion existente y las posibles

causas que le esta originando la rotacion del personal

1.
2.

Motivo de salida

Opinidn sobre aspecto de la empresa tales como ambiente laboral,

beneficios sociales, relaciones humanas, oportunidades de

progreso.

En las entrevistas de salida se mencionan lo siguiente.
La empresa.
El puesto de trabajo.

El jefe inmediato.
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e El horario de trabajo.

e Las condiciones fisicas del trabajo.

e Laremuneracion percibida.

e Las prestaciones sociales.

e Las relaciones interpersonales.

e Las oportunidades de desarrollo dentro de la organizacion.

e Lamoral y actitud de los compafieros.

Las buenas relaciones no se establecen en identificar y seleccionar
candidatos que tengan esta capacidad, si no de contar con organizaciones
gue consideren su gran importancia y esfuerzo en brindar un trato digno,
adecuado clima organizacional, salarios justos, programas de capacidades
y desarrollo, que apoyen en alcanzar los objetivos y metas de ambas partes
asegurando de esta manera su alta competitividad en el mercado y un nivel

bajo de rotacion.
Clima organizacional.

El clima organizacional es un ambiente psicol6gico y social
que envuelve el area de trabajo, es el grupo de
pensamientos o0 ideas que tienen los trabajadores acerca
de las condiciones del clima organizacional y las
consecuencias de las emociones, sentimientos actitudes
gue emergen en las relaciones que existe entre los
miembros de una organizacion. Segu Juan Carlos Cuevas,
(2011). (p31).

Segun lo citado por los autores Suasti Johanna del rocio
Villagrdan Tomala Diana Alexandra, (2017) denomina al
clima organizacional como la declaracion personal de la
imagen que los trabajadores y directivos tienen de la
empresa donde laboran y que afecta directamente en el
desempeio de las actividades que realizan dentro de la
organizacion. (p.36).

Estos factores pueden desarrollar o perjudicar las actitudes
y las motivaciones personales, cuando se incrementa la
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motivacion, mejora el ambiente organizacional, ya que
provoca mas deseos de trabajar y cuando baja la
motivacion el clima también se deteriora, causa desilusion
desanimo y poco anhelo para laborar.

La motivacion.

La motivacion impulsa a la persona funcionar de una forma determinada a
manera que origina un interés hacia una conducta especifica, que se
determina en la aparicion de ser promocionado dentro de la empresa. De
manera que la motivacion se establece en dos formas distintas. La primera
motivacion es intrinseca por lo cual el trabajador se considera totalmente
automotivado, en la segunda motivacion es extrinseca, siendo la existencia

de factores externos como de tipo econémico.

Segun Veronica Garcia, (2012) en su tesis de Analisis de
renuncias voluntarias, la motivacion en representacion de
ventas o vendedores, indica que las empresas estan
conscientes de la importancia de poseer una estructura
compuesta por personal calificado, con un alto grado de
interés y motivacién, capaz de compartir los objetivos
fijados por la empresa haciéndolos suyos. (p.17).

Para comenzar el desempefio y eficiencia del personal el departamento de
Talento Humano debe cautivar y conservar a las personas en la
organizacién, que trabajen y proporcionen al maximo de si misma,

mantener una actitud positiva y favorable.

Retencion del personal.

Uno de los principales intereses en el departamento de talento humano es
tratar de mantener a los colaborados en la organizacion el mayor tiempo
posible, para esto el personal de talento humano debe estar informado de
que, el personal tiene que tener una satisfaccion tanto en lo laboral como
en lo personal.

Segun estudios recientes por McKinsey, es primordial el enfoque gerencial
de la siguiente década sera lidiar por el personas mejor preparadas en un
mercado global competitivo mundialmente. Las empresas deben de utilizar
la informacion en este campo de manera orientada, consecuente y

proactiva para perfeccionar su fuerza de trabajo.
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Factores de competitividad de las compafiias en esta época son de gran
medida los vinculados, al talento humano a sus experiencias y destrezas y
competencias, es por esto, que se consideran a las personas como el
trabajador mas valioso en las organizaciones, de nada sirve tener grandes
inversiones en tecnologia, en recursos materiales y financiero, si el

personal que no es competente de optimizarlo.

La jerarquia de necesidades de Abraham Maslow:

También conocida como pirdmide de Maslow es una teoria psicolégica de

la motivacion humana, posteriormente ampliada. Maslow formulo una

jerarquia de las limitaciones humanas y su teoria respalda que conforme
satisfacen las necesidades bésicas, los humanos aumentamos
necesidades y deseos mas elevados.

e Las necesidades fisiologicas. Son carestias esenciales bioldgicas y
principales (alimentacion, suefio y reposo, abrigo). que exigen bienestar
contante y reitera la supervivencia del ser humano.

e Lanecesidad de Seguridad. Estas necesidades estan congruentemente
satisfechas y se describe a la seguridad que lleva la persona protegerse,
de cualquier riesgo que sea real o imaginario.

e Las necesidades Sociales. Se relacionan con la vida en sociedad de las
personas, entre ellas esta la insuficiencia de asociacion, colaboracion,
tolerancia por demas personas, amistad confianza y amor.

e Las necesidades del Reconocimiento. Esta relacionada con laforma en
gue se reconoce, el trabajo del personal se encuentra conectada con la
autoestima. Autorrealizacion es la mas eminente de la jerarquia.

e Las necesidades de la Autorrealizacion. Es el nivel mas alto de la
jerarquia que pertenecen a la satisfaccidbn personal, encuentran un
sentido de la vida mediante el progreso de su potencial en una actividad.

Factores que afectan la retencion de personal:

Los resultados que dan la retencion significan ventajas, representa éxito,
no es simplemente hacer sentir bien a los colaboradores, o crear un buen

clima laboral hay otras causas que favorecen ambas partes.
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e Contar con proceso sistémicos para identificar a los trabajadores claves
en la empresa. Realizar un diagndéstico continuo de conocimientos, y
talento de los colaboradores, donde registren los aportes y logros
importantes para la empresa.

e Una excelente vision para elegir a los nuevos colaboradores. Detecta al
personal que se adapte a las disipaciones de la empresa a su cultura y
a los reglamentos establecidos.

e Generar sentido de pertenencia, amor y respeto por la organizacion. se
aconseja elaborar un proceso detallado de marketing interno, desde el
proceso de seleccion, evaluaciones de desempefio, capacitaciones,
desarrollo de carreras y otras acciones que se encuentren relacionadas
con el factor humano.

e Planear estrategias de retencion diferentes a los referentes econdémicos.
Aparte de los incentivos crear programas de desarrollo profesional, que
estén disefiado a la medida y/o la necesidad para que tenga éxito.

e Desarrollar controles que nos permitan descubrir problemas potenciales
que tengan relacion con la retencion. Estructurar encuesta con
preguntas acorde al area que se va a analizarla de forma que permita
detectar el motivo por el cual los colaboradores se van.

Entorno Politico y Legal.
En el pais el ente regulador de la salud es el Ministerio de Salud Publica,
MSP el cual esta constituido por varios organismo y agencias que le ayudan
a controlar y manejar los diversos procesos y procedimientos en relacion
con la salud. En los afios 90 MSP a través de las areas de salud gestionaba
las normativas para el correcto funcionamiento de las farmacias, las misma
estaban divididas en circuitos constituidas por centros y subcentros de
salud, los cuales mediante los inspectores de salud de vigilancia sanitaria
realizaban el control de los permisos anuales de funcionamiento, la
inspeccion para que se cumpla con las normas establecidas para los
establecimientos.

Es importante establecer que el ARCSA, (Agencia Nacional de Regulacion

y vigilancia Sanitaria) quien es la encargada de emitir, gestionar, controlar
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y garantizar la adecuada observancia de las normativas vigentes en el
Ecuador en referencia a todo establecimiento farmacéutico o aquellos
locales de ventas, que estén comercializando medicinas y productos
alimenticios.

El ARCSA debe asegurar que los establecimientos cumplan con las
normativas establecidas por su funcionamiento. Dentro de estas normativas
estan los permisos anuales de funcionamiento para el Punto de Venta, las
buenas préacticas de manejos de medicamentos, control de productos
caducados, cumplimiento de normativa esenciales de higiene para el local,
entre otros.

Se debe mencionar que el ARCSA es quien garantiza principalmente la
salud del lugar mediante el cumplimiento de la ordenanzas o normativas de
regulacion, control de la calidad, seguridad y la eficacia de los productos de
consumo humano, asi como las condiciones de higiénicas sanitarias de los
establecimientos, sujetos a la vigilancia y control sanitario en su ambito de
adiccion.

Antecedentes referenciales.

La rotacion es definida por el autor Reyes, (2011) como “el total de
trabajadores gque se retiran e incorporan, en relacion con el total de
trabajadores de una organizacion, es decir es una renovacion
constante de personas en una empresa, debido a las altas y bajas de

un periodo determinado”. (p.163).

El concepto de las investigaciones de estrategias para la retencion del
personal es igual, pero con diferentes autores, el compromiso es primordial
para la toma de decisiones, las mismas que se debe fijar metas con
responsabilidad, tanto en el ambito profesional como en la laboral y ser
constante y tolerante hasta lograr el objetivo.

Segun Raul Moran Martinez Mynor, (2006)“Disefio de un

plan para disminuir la rotacion de vendedoras en una

empresa de Retail”. Actualmente la tasa de rotacion en el

Retail ha aumentada considerablemente. Esto se ha
debido a que la forma laboral en la industria ha aumentado
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en consecuencia del aumento en la calidad de centros
comerciales. (p.4)

La diferencia del tema de la autora Jhanis Pao Loyola Rojas, es que disefio
de un plan para reducir la rotacion de vendedoras en una empresa de
Retail. Mientras que el tema de la propuesta de esta tesis es un de plan
para reducir las renuncias del personal después del proceso de

contratacion a empleados de la empresa SaludFarm S.A.

Para Ortigoza, Karla Graciela Rascén, (2013) “Propuesta
para implementar un proceso de reclutamiento y seleccion
de personal, en el instituto de la defensa publica penal”. Su
objetivo primordial es implementar un proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, en el Instituto de
Defensa Publica Penal, permitiendo de esta manera contar
con el personal idéneo dentro de la institucion. (p.6).

Otra diferencia es que el tema de este proyecto esta enfocado en plantear
un plan para disminuir las renuncias del personal después de ser
contratados, mientras que de la autora Karla Graciela es para implementar
un proceso de reclutamiento y seleccion de personal, en un Instituto de
Defensa Publica Penal.

Garcia, Isabel Mozerat Razo, (2010) en la tesis “Estrategia

para disminuir la rotacion de personal en el area de cajas

y autoservicios de papelera Dabo S.A de C.V.” la misma

que afecta principalmente en los gastos de esta por las

constantes capacitaciones que se deben realizar al

personal nuevo provocando que el cliente se sienta
insatisfecho con el servicio. (p.2)

Tesis de estrategia para disminuir la rotacion del personal en el area de
caja y autoservicios, fue de gran ayuda para poder desarrollar este tema,
pero la diferencia es que el tema propuesto por esta enfocado en el proceso

de seleccién al personal.

Mediante la propuesta de Bejarano, Pedro Gerardo Prieto,
(2013) en el tema Modelo de gestion de talento humano
como estrategia para retencion del personal, afirma que. El
talento es la capacidad con la que cuentan las personas
para resolver problemas inteligentes, aplicando todas sus
habilidades, conocimientos, destrezas, experiencias Yy
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aptitudes, comprometidos hacia el progreso de la
organizacion, afiadiendo valor. (pag. 18).
Es decir que, para lograr estos resultados, las organizaciones deben de
facilitar que el talento de las individuos fluya y liberen sus capacidades para
que el colaborador pueda operar competentemente debido a la capacidad
y aportar al maximo su conocimientos y experiencias con valor a las metas
planteada.

Gonzalez, Jazmin De Lourdes Arias, (2013). Indica que el
Estudio de la alta rotacion de personal. Es un estudio
realizado con los obreros del area de operaciones del
consorcio puerto limpio. La preparacion de los empleados
suele verse como una inversion, en la cual cada empresa
invierte en recursos con cada colaborador al seleccionarlo,
incorporarlo y capacitarlo. En este aspecto se toman en
cuenta los talentos y el potencial de los individuos para
aumentar la productividad con su presencia. (pag. 10).

La capacitacion para toda organizacion es fundamental realizarla ya que de
este modo puede la empresa perfeccionar el conocimiento y habilidades de
cada colaborador segun el puesto a desempefar, y mantener actualizado
mediante los cambios que se presenten en la corporaciébn a sus

colaboradores para dar el mejor servicio.

En la tesis de la autora Tavara, Mayra Otero, (2016), sefiala
gue la propuesta de mejora para la division de operaciones
de una empresa contratista minera, centrada en la gestion
de indicadores siniestralidad y rotacion de personal. Se
hall6 que los indices de rotacion y siniestralidad generan
altos costos econdmicos y humanos para la contratacion
minera. (p.3).

El tema estd orientado a una propuesta para mejoras la division de una
empresa contratista minera y enfocada a la siniestralidad, esta actividad
gue se dedica a la empresa con mas frecuentes accidentes. A diferencia al
area de farmacia a cual esta enfocado el tema de esta tesis, no existen

estas regularidades con frecuencia.
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Fundamentacién Legal.

Constitucion de la Republica del Ecuador.

Art. 22.- Las personas tienen derecho a desarrollar su capacidad creativa,
al ejercicio digno y sostenido de las actividades culturales y artisticas, y a

Régimen Del Buen Vivir.

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econdmico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El estado
garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una
vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de

un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Art. 35.- El trabajo es un derecho y un deber social. Gozara de la proteccion
del Estado, el que asegurard al trabajador el respeto a su dignidad, una
existencia decorosa y una remuneracion justa que cubra sus necesidades
y las de su familia. Se regird por las siguientes normas fundamentales.

(Seccion segunda del trabajo).

Art. 52.- Sefiala “las personas tienen derecho a disponer de bienes y
servicios de o6ptima calidad y a elegirlos con libertad, asi como a una

informacion precisa y no engafiosa sobre su contenido y caracteristicas’.

Art. 325.- Se reconocen todas las modalidades de trabajo, en relacion de
dependencia o autonomas, con inclusion de labores de auto sustento y
cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas las

trabajadoras y trabajadores™.

Art. 326.- Se establece el derecho de los ecuatorianos a desarrollar
actividades laborales en un ambiente adecuado que garantice la salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar, y que toda persona rehabilitada
después de un accidente de trabajo enfermedad, sera reintegrada al trabajo

y mantener la relacién laboral".
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Reglamento de Seguridad y Salud de los trabajadores y Mejoramiento

del Medio Ambiente del trabajo.

Art. 5.- DEL INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL.-EI
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, por intermedio de las
dependencias de Riesgos del Trabajo, tendra las siguientes funciones

generales.

2. vigilar el mejoramiento del medio ambiente laboral y de la legislacion
relativa a prevencion de riesgos profesionales, utilizando los medios

necesarios y siguiendo las directrices que imparta el Comité Institucional.

3. Realizar estudios e investigaciones sobre prevencion de riesgos y

mejoramiento del medio ambiente laboral.
Cdédigo organico de la produccién, comercio e inversiones

Art. 2.- Actividad Productiva. - Se considerara actividad productiva al
proceso mediante el cual la actividad humana transforma insumos en
bienes y servicios licitos, socialmente necesarios y ambientalmente
sustentables, incluyendo actividades comerciales y otras que generen valor

agregado.

Art. 3.- Objeto. - El presente Cddigo tiene por objeto regular el proceso
productivo en las etapas de produccién, distribucion, intercambio, comercio,
consumo, manejo de externalidades e inversiones productivas orientadas
a la realizacion del Buen Vivir. Esta normativa busca también generar y
consolidar las regulaciones que potencien, impulsen e incentiven la
produccion de mayor valor agregado, que establezcan las condiciones para
incrementar productividad y promuevan la transformacién de la matriz
productiva, facilitando la aplicacion de instrumentos de desarrollo
productivo, que permitan generar empleo de calidad y un desarrollo
equilibrado, equitativo, ecoeficiente y sostenible con el cuidado de la

naturaleza.
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Reglamento interno de SaludFarm S.A.

Art.8.- Ingreso de nuevos colaboradores.

Siendo un derecho exclusivo de SaludFarm admitir e incorporar nuevos
empleados de acuerdo a sus necesidades y a las disposiciones legales
vigentes, la Empresa aspira que cada puesto de trabajo sea ocupado por
la persona mas idonea por sus cualidades técnicas, profesionales y
humanas, por eso establece la obligacion de someterse a las pruebas
intelectuales, pre ocupacionales, practicas o psicotécnicas que se sefialen

oportunamente.

Art. 23.- Estabilidad.

La empresa garantiza a sus empleados estabilidad en sus puestos de
trabajo, siempre que las labores para las que fueron contratados las
desemperfien con lealtad, eficiencia, responsabilidad, dedicacién y en

completo apego del trabajo y del presente reglamento.

Cdédigo de trabajo.

Art. 14.- Estabilidad minima y excepciones. - Establecerse un afio como
tiempo minimo de duracion, de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo
indefinido, que celebren los trabajadores con empresas o empleadores en
general, cuando la actividad o labor sea de naturaleza estable o
permanente, sin que por esta circunstancia los contratos por tiempo
indefinido se transformen en contratos a plazo, debiendo considerarse a
tales trabajadores para los efectos de esta Ley como estables o

permanentes.

Principios de aplicacion de los derechos

Art. 14.- Se reconoce el derecho de la poblacion a vivir en un ambiente
sano y ecologicamente equilibrado, que garantice la sostenibilidad y el buen
vivir, sumak kawsay. Se declara de interés publico la preservacion del
ambiente, la conservacidon de los ecosistemas, la biodiversidad y la
integridad del patrimonio genético del pais, la prevencion del dafio

ambiental y la recuperacion de los espacios naturales degradados.
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Ciencia, tecnologia, innovacion y saberes ancestrales.

Art. 385.- El sistema nacional de ciencia, tecnologia, innovacion y saberes
ancestrales, en el marco del respeto al ambiente, la naturaleza, la vida, las
culturas y la soberania, tendrd como finalidad: 1. Generar, adaptar y difundir
conocimientos cientificos y tecnoldgicos. 2. Recuperar, fortalecer y
potenciar los saberes ancestrales. 3. Desarrollar tecnologias e
innovaciones que impulsen la produccion nacional, eleven la eficiencia y
productividad, mejoren la calidad de vida y contribuyan a la realizacién del

buen vivir.

Plan Nacional del Buen Vivir

Objetivo 4. Fortalecer las capacidades y potencialidades de la
ciudadania.

Se propone el establecimiento de una formacion integral de alcanzar la
sociedad socialista del conocimiento.

Ello nos permitira dar el salto de una economia de recursos (materiales) a
la economia del recurso infinito: el conocimiento.

Es preciso centrar los esfuerzos para garantizar a todos el derecho a la
educacién, bajo condiciones de calidad y equidad, teniendo como centro al
ser humano y el territorio.

Fortaleceremos el rol del conocimiento, promoviendo la investigacion

cientifica y tecnoldgica responsable con la sociedad y con la naturaleza.
Objetivo 9: Garantizar el trabajo digno en todas sus formas.

Politica: 9.3. Profundizar el acceso a condiciones dignas para el trabajo la
reduccion progresiva de la informalidad y garantizar el cumplimiento de los

derechos laborales.

Objetivo 10.Lamotivacion paraimpulsar latransformacién de la matriz

productiva

Los desafios actuales deben orientar la conformacion de nuevas industrias

y la promocion de nuevos sectores con alta productividad, competitivos,
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sostenibles, sustentables y diversos, con vision territorial y de inclusion

econdémica en los encadenamientos que generen.

Se debe impulsar la gestion de recursos financieros y no financieros,
profundizar la inversion publica como generadora de condiciones para la
competitividad sistémica, impulsar la contratacién publica y promover la

inversion privada.
Definiciones Conceptuales.

Ascenso.
Es un movimiento hacia una postura en la cual las responsabilidades son

mayores. (Valencia, 2007)

Capacitacién y el desarrollo.

La capacitacion sirve para mejorar las habilidades del colaborador,
mientras los programas de desarrollo sirven para preparar a los
colaboradores para lograr un ascenso. (Ferrell)

Clima laboral.

O ambiente organizacional es de vital importancia las organizaciones que
quieren ser competitivas que al buscar alcanzar una mas productividad y
mejor el servicio prestado, por intermedio de estrategias internas. (Ferrell)
Conceptual.

Precision conceptual también la nocion de éxito estd formada.

(Valencia, 2017)

Coyuntura econémica.

Estado general del negocio emprende una determinada actividad
econdémica, en un momento dado determina la previsible evolucion de las
variables econdmicas mas relevantes, como la demanda y el tipo de

interés. (Ferrell)

Definiciones.
Segun lo que se pueda deducirse a partir del significado dentro de cada

marco conceptual. (Valencia, 2017)
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Disminuir.

Hacer que algo sea menor en cantidad, tamafio, intensidad. (Ferrell)

El reclutamiento.

Es el proceso de traer candidatos competentes para que ocupen una

vacante dentro de la organizacion. (Valencia, 2017)

Entrevista de salida.

Un medio para descubrir las razones reales por las que las personas deja
sus empleos, proporcionando informacién a la organizacion sobre la
manera de corregir las causas del descontento y reducir la rotacion del

personal. (Ferrell)

Estatus.

Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores, subordinados) y a la
importancia que a la organizacion les da a estas diferencias. (Valencia,
2017)

Evaluacion del desemperfio.
El desempefio minimo puede lograr medidas correctivas, como mayor
capacitacién o el desahucio, mientras que un desempefio bueno puede

alcanzar recompensas, como un aumento, abono o un ascenso. (Ferrell)

Felicidad laboral.

Es el reconocimiento de pensar que la actividad que se esta realizando
tiene un propédsito definido que permite el desarrollo y el libre pensamiento.
(Ferrell)

Gestion del talento humano.

Es un proceso que se aplica al crecimiento y la conservacion del esfuerzo
y las expectativas de los miembros de dicha organizacion en beneficio
absoluto del individuo y de la propia empresa, importancia. (Ferrell)

indice de rotacion.

Es una medida de Talento Humano a traves de la cual es posible identificar

problemas de insatisfaccion laboral entre los tabajadores o deficiencia en
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los procesos de seleccion. (Ferrell)

Incentivo.

Estimulo que se ofrece en una empresa a una persona, grupo o sector de
la economia con fin de elevar la produccién y mejorar los rendimientos.
(Valencia, 2017)

Integral.

Dicho cada una de las partes de un todo que entra en su composicion sin
serle esencial, de la manera que el todo puede subsistir, aunque incompleto
sin ella. (Canchanya, 2016)

Liderazgo:
Situacion de superioridad en que se halla una institucion u organizacién, un

producto o un sector econémico, dentro de su &mbito. (Ferrell)

Meta:
Es la finalidad que proponen las organizaciones para cumplir con las

expectativas o deseos de alguien.
Modalidad del personal.

Esta muy ligada con la rotacién, se define como el numero de trabajadores
gue cambian de puesto y que dan como resultado llevar a cabo un

reclutamiento y seleccion del personal. (Garcia, 2010)

Motivacion:
Son los factores internos o externos que se tiene en determinado momento
para que se luche para conseguir objetivos propuestos por una institucion

grupo o una persona.

Medios de reclutamiento.

Son el area de mercadeo de los recursos humanos, que son diagnosticadas
y localizadas por la empresa, que mas tardes influira sobre ellas por medio
de las técnicas de reclutamiento. (Isabel R. , 2010).
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Organizacion.

La Organizacion consiste en ensamblar y coordinar los recursos Humanos
y Financieros, fisicos de informacion y otros que son necesarios para lograr
metas, y en actividades que incluyan a traer gente especificar las
responsabilidades del puesto, para alcanzar el éxito, para llevar a cabo esa
idea. (Valencia, 2017)

Personas.

Conjunto de individuos que laboran en la misma corporacion.

Plan.

Esquema en el que se detallan acciones que se va a realizar.

Planeacion de personal.

La planeacién de personal es el proceso de hacer planes para ocupar o
eliminar vacantes futuras, basados en andlisis de los puestos que estaran
vacantes 0 se necesitaran para ser ocupados por candidatos externos o

internos. (Valencia, 2017)

Planificacion de Recursos Humanos.

Sirve para conocer las necesidades del personal en la organizacion, para
ello se lleva a cabo un analices de factores internos y externos. (Valencia,
2017)

Planificacién.

Es un proceso de toma de decisiones para alcanzar un futuro deseado,
teniendo en cuanta la situacién actual y los factores internos que pueden

influir en el logro de los objetivos. (Valencia, 2017)

Proactividad.

Es la capacidad de liderar con responsabilidad, de hacer que las cosas
fluyan y construyan su futuro de forma proactiva y facilidad de emprender
la accion. (Isabel R. , 2010)

Propuesta.

Proyecto o idea que se presenta a una persona para que lo

Rendimiento.
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Proporcion entre el producto o el resultado obtenido y los medios utilizados.
(Isabel R. , 2010)

Renuncias.

Accion de renunciar algo. (Isabel R. , 2010)

Retail.

Es una palabra inglesa cuya traduccion al espafiol significa “Revender”,
también esta vincula a la “ventas al detalle”. De esta manera se considera
a todas aquellas acciones de ventas de bienes y/o servicios directamente

a los consumidores, para su uso personal no lucrativo. (Isabel R. , 2010)

Retencion del personal.

Es el proceso que involucra conservar las competitividades laborales de los
empleados manteniéndolos determinados, emocionalmente activos e
incentivados. (Isabel R. , 2010)

Rotacion del personal.
La rotacién se refiere al nUmero de trabajadores que ingresan y salen de
una institucion, se expresa en indice mensual o anual. (Isabel R. , 2010)

Siniestralidad.
Se define siniestralidad como la frecuencia en la que ocurren siniestros

(accidentes o enfermedades) producto del trabajo realizado (Tavala, 2016)

Socializacion.
Es el efecto de presentar a los recién llegados a su lugar de trabajo con

los compafieros, e informarles sobre las politicas de la compafiia.

Talento humano.
Es la organizacion, el control eficiente, planeacion, desarrollo de estrategias
que ayuden promuevan a incentivar un desempefio eficaz del capital

laboral, para obtener rapidamente los objetivos planteados.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

PRESENTACION DE LA EMPRESA
Datos de la empresa.

Nombre de la Empresa: Farmacéutica

Nombre Comercial: SaludFarm S.A

Fecha de Constitucion: Abril de 2000

Registro Unico del Contribuyente: 0945677773001

Objeto Social: Medicinas y productos de cuidado personal.

SaludFarm S.A fue creada en el afio 2000, estd ubicada en Guayaquil
Bogota y Rosendo Avilés, dedicada a la venta de productos farmacéuticos,
la empresa reside la existencia de un elevado nivel de rotacion de personal,
durante este tiempo se ha podido observar que el proceso de seleccion
causa el impacto de las renuncias de los colaboradores.

Mision.

Satisfacer las necesidades de salud y bienestar de sus clientes y contribuye
a su mejor calidad de vida.

Vision.

Contribuir al bienestar de la comunidad, ofreciendo servicios y productos
de calidad.

Valores.

Etica.

Nos regimos y somos consecuentes con nuestros valores, ya sea en

situaciones favorables o adversa su practica y predicando con el ejemplo.

Integridad y confianza.
La honestidad y frontalidad nos caracteriza, generando siempre una
confianza total en nuestros actos. Somos trasparentes, confidentes y

aceptamos nuestros errores.
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Orientacion al cliente.

Nuestros clientes, internos y externos, son lo primero. Nos esforzamos por
alcanzar sus expectativas y satisfacer sus necesidades, basados en
informacion relevante para mejorar nuestros servicios, productos y
beneficios. Enfocamos siempre nuestras decisiones en funcién de ellos,
buscando su confianza y respeto, en pos de relaciones sostenibles en el

tiempo.

Trabajo en equipo.

La confianza y colaboracion se muestra en nuestra actividad diaria,
buscando siempre el bien comun de la Organizacion, sin descuidar los
intereses individuales, resolviendo problemas con lealtad a SaludFarm S.A
y a el resto de las personas, en una actitud franca y discreta para tratar las

divergencias que puedan existir.

Orientacién a la accion
Aprovechamos nuestras oportunidades mejor que otros, enfrentando los
desafios con mucha energia y trabajando intensamente sin miedo al

aprendizaje.

Logo de la empresa.

" N

N

SaludFarm
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Organigrama.

Gerente UN
. Senicios
Asitente UN Corporafivos
Gerente Operaciones Gerepte Subgerente Stbgererte Sugergqte Ggstlon
Operaciones ) Desarrollo Administrativa y
Costa 1 Maketing - o
Costa 2 Organizacional Financiera
Lider Negocios G. Contable Jefe DO
Lider Zonal

Descripcién de actividades de los colaboradores.

Gerente Unidad de negocios.

Ejecutar los objetivos de la organizacion. Representar legalmente a la

empresa.

Elaboracion y control de presupuesto.

Gerente Operaciones.

Planeacion y desarrollo en presupuesto de ventas
Mantener la operatividad del Punto de Venta
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Subgerente de Marketing.
Es responsable del manejo de la marca, coordinar promociones, gestiona
campafa de actividades BTL.

Investigacion de mercado.
Subgerente desarrollo Organizacional.

Seleccion del personal, capacitaciones, crecimiento personal y profesional.
Desvinculaciones de los colaboradores que no cumplan con las politicas

establecidas por la empresa.

Subgerente Gestion Administrativa y Financiera.

Tramitar los permisos financieros, multas codigo de nuevas farmacias,

contratos de arriendo, escrituras compra de venta etc.

Servicios corporativos.
Gestionar los servicios en el ambito financiero, juridico, tecnologia,
mantenimiento, seguridad, ambiente, servicio al cliente, desarrollo

organizacional, SSOA prevencion etc.

Lider de Negocios.

Administrar el correcto funcionamiento operativo y administrativo de los
PDV de la Regional, buscando rentabilidad y productividad en base a los
objetivos y planes de la Unidad Negocio alineados a la estrategia de
compafiia, con un enfoque en el cumplimiento de ventas y calidad de

servicios.

Lider zonal.

Desarrollar y ejecutar eficaz y eficientemente los planes de accién para el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la unidad de negocios, como

responsable de los puntos de ventas asignados.

Disefio de la Investigacion

Este disefio de investigacion desarrolla un plan de accién a alcanzar para

lograr los resultados deseados. El autor Tamayo se refiere a la
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correspondencia no causal que limita dos o mas variables. En la presente,
lo principal es medir las variables y luego mediante pruebas de hipoétesis
correlaciénales conducida a la aplicacion de técnicas, se determina la

correlacion. (pag. 69).

Segun (Tamayo, 1999) “La investigacion descriptiva’
comprende la descripcidén, registros, andlisis e
interpretacion de la naturaleza actual, y la composicion o
procesos de los fenébmenos. En el enfoque se hace sobre
conclusiones dominantes o sobre grupos de personas,
grupo o cosas, se seduce o funciona en presente. (pag.35).

Esta investigacion permite profundizar el objetivo del estudio, asi mismo la
realidad actual de los trabajadores dentro de la empresa, recopilando datos

identificando, importantes aspectos para el avance de la investigacion.

Segun (Hernandez, Metodologia de investigacion , 2004) “Los estudios
explicativos van mas alla de la descripcién de conceptos o de
fendmeno, establecimiento de relaciones entre conceptos, estan
dirigidos a responder a las causas de los eventos fisicos o sociales.”
(pag.157).

Mediante este estudio permite determinar las causas e identificar la

desmotivacién que producen la rotacion del personal.

Para el autor (Fidias.G, 2006) Define “La investigacion exploratoria es
aguella que se efectla sobre un tema u objeto desconocido o poco
estudiado, por lo que sus resultados contribuyen una vision
aproximada de dicho objeto, es decir, un nivel superficial de

conocimientos”. (pag.27).

Este estudio servird para examinar la investigacion de la empresa, las
situaciones potenciales que interceden en la rotacion del personal, y poder

desarrollar las preguntas.

El proyecto presentado es bibliografico y de campo.
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Bibliografico porque la base son las fuentes de informacion que voy a
utilizar. Libros, documentos oficiales, paginas web, testimonio de expertos,

para pasar en tedrico el tema que estoy presentando.

De campo porque permite recolectar informacion, donde se relaciona el
problema posteriormente hacer la investigacion y conversar con el
departamento de Talento Humano para obtener las respuestas a las
interrogantes que se plantea.

Cuadro: 2 Tipos de Investigacion

Tipo Concepto

Se efectdan normalmente, cuando el objetivo es
Exploratoria: | examinar un tema o problema de investigacion
poco estudiado o que no ha sido abordado antes.

Miden las dos o més variables que se pretende
Correlacional: | ver si estan o no relacionados en los mismos
sujetos y después se analiza la correccion

Mide de manera independiente los conceptos o
Descriptivo: | variables con los que tienen que ver.

Estan dirigidos a responder las causas de los
Explicativo: | eventos fisicos y sociales, su interés se centra en
explicar por qué ocurre un fenomeno en qué
condiciones se da este, 0 porque dos 0 mas
variables estan relacionadas.

Fuente: (Ander- Egg, Hernandes. Sampier)

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado.

De los cuatros tipos solo se va a utilizar dos.

En el tipo de estudio es descriptivo.
Se estudiara algunos procedimientos, para lograr mayor conocimiento

referente al tema.

Tipo Exploratorio.
Permite explorar e indagar, familiarizarse con el tema y resolver preguntas

de la investigacion.
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Poblacién y Muestra

Poblacion.

Segun Baptista, (2010), “la poblaciéon es un conjunto de todos
los casos, que concuerdan con determinadas especificaciones.
Es la totalidad de fenomenos a estudiar, donde las entidades de
la poblacion poseen una caracteristica comun la cual se estudia
y da origen a los datos de investigacion” (pag.174).

Es cualquier poblacién finita o infinita de elementos que este sujeto a una

poblacion.
Poblacién finita.

(Arias F. , 2012). “Es aquella cuyo elemento en su totalidad son

identificables por el investigador”. (pag.81).
En esta poblacion si es posible contar las sintesis que integran la poblacion.
Poblacién infinita.

Segun (Arias, 2006) “Es aquella cuyo elemento es imposible tener un

registro identificable”. (p4ag.81).

Consta de numero limitados, una poblacién es infinita cuando no se puede

contabilizar los elementos.

Cuadro: 3 Universo

Caracteristica Cantidad

Gestion Humana 1

Operaciones 1

Gestion Administrativa 1

Administrador, Asesor PDV 2

Auxiliar PDV 6

Total 11

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado.

Muestra:
Segun (Fidias, 2006)“Define muestra” es un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible”

(pag.83).
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Es un subgrupo de la cantidad o universo, se utiliza por economia de un
lapso y recursos, implica definir la unidad de muestreo y de analisis,
requiere determinar la poblacién para generalizar resultados y establecer

parametros.

Tipos de muestra.
Es un conjunto que se extrae de la poblacion y que es inadecuado abarcar

la suma de la misma.

Para Hernandez, (2003) “Es el subconjunto representativo y finito que

se extrae de la poblacion accesible”. (pag. 83).

Muestra estratificada:

Segun Fidia, (2006). La muestra estratificada “consiste en dividir la
poblacion en subconjunto cuyos elementos posean caracteristicas
comunes” (pag.84).

Intenta asegurar que la que la muestra presenta la misma distribucién que

la poblacion en referencia con determinadas variables.

Muestra de racismo:

El autor Sampieri H. , (2006) “Implica diferenciar entre el analisis y la
unidad muestral, muestreo en que las unidades se encuentran
encapsuladas en determinados lugares”. (p4g.250).

Esta clase de muestra reduce tiempo, costo y energia son subgrupos en
los que las unidades de estudia se encuentran el lugar ya sea fisicos o

geogréficos.

Muestra tombola:
El autor Sampieri, Hernandez, (2006) “Consiste en numerar todos los

elementos muéstrales de la poblacion”. (pag.253).

Para este trabajo de investigacion no hay la falta de extraer algun tipo de
muestra porque la poblacion es de 11 personas, lo que significa que es

finita.
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Métodos y Técnicas de Investigacion

Métodos
Método teorico:
Explica los actos y profundiza en las razones esenciales y cualidades
fundamentales, de los procesos no observables directamente.
Método histoérico:
Esta funcionado al conocimiento de las diferentes etapas de los objetos,
para observar la evolucién y avance da la investigacion.
Método Inductivo:
Es el concepto que eleva a conocimientos generales, admite la elaboracion
de hipotesis, investigacion, de leyes cientificas y las manifestaciones.
Método sistémico:
Estda enfocado a formar el objeto mediante la definicion de sus

componentes, de modo a las relaciones entre ellos.

Técnicas de investigacion.

Cuadro: 4 Técnicas e instrumento de la investigacion
Técnica Instrumento
Observacion Guia, Ficha
Entrevista Formulario
Encuesta Cuestionario

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado.

De las seis técnicas de investigacion se va a utilizar dos, entrevistas y
encuesta.

Encuesta.

Segun Malhotra, (2005). “Las encuestas son entrevistas con un gran
numero de personas utilizando un cuestionario predisefiado, que se
da a los encuestadores para obtener informaciones especificas”.
(pag.115).

Se realiza mediante preguntas estructuradas, para adquirir la informacion
esperada de algun tema o situacién, con el fin de presentar el alcance de

lo que se esté investigando.
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Segun Guillermo Huaman, (2005) indica que encuesta “es una técnica
destinada a obtener datos de varias personas cuyas opciones
impersonales interesan al investigados, para ello se utiliza un listado

elaborado de varias preguntas escritas” (pag. 28).

Técnica en la que se maneja un listado de preguntas elaboradas por el

entrevistador para lograr los resultados.
Entrevista.

La entrevista segun Galindo, (1998) son elementos
esenciales en la vida contemporanea, es comunicacion
primaria que contribuye a la construccién de la realidad,
instrumento eficaz de gran precisiéon en la medida que se
fundamenta en la interrelacion humana. Proporciona un
excelente instrumento heuristico para combinar los enfoques
practicos, analiticos e interpretativos implicitos en todo el
proceso de comunicar. (pag. 277).

La entrevista es intercambio de informacién entre dos o mas personas, la
cual se utiliza a diario con la intencion de alcanzar la informacion deseada,

segun la version dada del entrevistado, el entrevistador tendra el resultado.
Procedimiento de la investigacion

Para este proyecto se va a utilizar la técnica de encuesta y la técnica de la

entrevista.

Encuestas a los trabajadores.

Esta encuesta esta elaborada con 10 preguntas, enfocadas en el problema
de la rotacion, pero adicional se tocaron tema respecto a la organizacion
con opcion a responder de forma cerradas y elecciones multiples, el orden

y el contenido corresponde a la circunstancia y participaciones de las

personas que colaboran en la empresa.
Entrevista al Gerente.

Se realizo formalmente 10 preguntas abierta al Gerente, permitiendo de

este modo la opcion de manifestar su opinién de manera verbal.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE INTERPRETACION DE RESULTADOS

Aplicacion alas técnicas e instrumento
Encuesta

1 ¢Considera usted que la empresa le da lo necesario para sentirse
parte de SaludFarm S.A.?

Cuadro: 5 Sentirse parte de la empresa
Opciones Cantidad Porcentaje
Siempre 3 30%
Casi siempre 2 20%
Algunas veces 5 50%
Nunca 0 0%

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado

Gréfico: 1 Sentirse parte de la empresa

Nunca
0,

Algunas veces
50%

Casi siempre
20%

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado

Andlisis e interpretacion. Se puede observar que el 50% de los
trabajadores consideran sentirse satisfecho, lo cual significa hay un

pequefio desinterés, en los trabajadores con relacién a lo que le empresa
les ofrece.

42



2 ¢La capacitacidén que recibi6 al ingresar a SaludFarm S.A. como le
parecio?

Cuadro: 6 Capacitacion
Opciones Cantidad Porcentaje
Excelente 9 90%
Buena 1 10%
Regular 0 0%
Mala 0 0%

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado

Grafico: 2 Capacitacion
Buena Regular Mala
10% 0% 0%

Excelente
90%

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado
Andlisis e interpretacién.

Considerando los datos obtenidos que la mayoria de los colaboradores que
recientemente ingresan se siente satisfecho, con la capacitacién que el
personal del proceso de seleccion les da, pero con el 10% que no estuvo
muy satisfecho. Por la cual se recomienda que las capacitaciones deben
ser claras y concisa.
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3 ¢El horario de su jornada de trabajo es accesible?

Cuadro: 7 Horario de trabajo
Opciones Cantidad Porcentaje
Siempre 3 30%
Casi siempre 1 10%
Algunas veces 6 60%
Nunca 0 0%

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado

Gréfico: 3 Horario de trabajo

Nunca
0%

Siempre
30%

Casi siempre
10%

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado

Andlisis e interpretacién.

Se puede comprobar que el horario estd afectando a los trabajadores,
debido al exceso de trabajo ya que significa que esto genera agotamiento
fisico, por lo tanto, se debe manejar mejor la elaboracion de la plantilla de
horarios.
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4 ¢ El ambiente de trabajo que percibe en la empresa SaludFarm es:

Cuadro: 8 Ambiente
Opciones Cantidad Porcentaje
Excelente 4 40%
Buena 3 30%
Regular 2 20%
Mala 1 10%

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado

Gréfico: 4 Ambiente

Mala
10%

Excelente
20%

Regular

20% Buena

30%

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado
Andlisis e interpretacién.

Solo el 10% consideran que el ambiente es excelente, mientras que se
observa el 50% indica que el ambiente es malo, por lo que la empresa debe
tratar de mejorar, para la mayor satisfaccion de los trabajadores, para

contribuir mejor el desempefio.
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5 ¢Mantiene buena relacion con sus compafieros de trabajo?

Cuadro: 9 Relacion
Opciones Cantidad Porcentaje
Excelente 4 40%
Buena 4 40%
Regular 2 20%
Mala 0 0%

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado

Gréfico: 5 Relacion

Mala

Excelente
40%

40%

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado
Andlisis e interpretacién.

En este grafico se demuestra que existe mala relacion entre los empleados
en el area de ventas, por lo cual es necesario averiguar las causas por las
gue no existe afinidad entre los trabajadores y que no afecte de forma

continua.
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6 ¢Considera que la empresa motiva a los trabajadores por el

esfuerzo y desempefio realizado?

Cuadro: 10 Motivacién a los trabajadores
Opciones Cantidad Porcentaje
Siempre 5 50%
Casi siempre 3 30%
Algunas veces 2 20%
Nunca 0 0%

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado

Grafico: 6 Motivacion

Algunas veces Nunca
0%

mSiempre mCasi siempre Algunas veces mNunca

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado
Andlisis e interpretacién.

Basandose en los resultados obtenidos en estas preguntas se determina,
que no existe un buen programa de motivacion, por lo que es necesario

aplicar mas incentivos de reconocimiento que estimulen a los trabajadores.
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7 ¢Considera usted que una adecuada administracién y manejo de

talento humano evitara la rotacion de los colaboradores?

Cuadro: 11 Administracion y manejo de empleados
Opciones Cantidad Porcentaje
Siempre 4 40%
Casi siempre 3 30%
Algunas veces 2 20%
Nunca 1 10%

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado.

Gréfico: 7 Administracion y manejo de empleados

Nunca
10%

Algunas veces
20%

Siempre
40%

Casi siempre
30%

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado
Andlisis e interpretacién.

En base a este resultado obtenido se demuestra que una adecuada
administracion y manejo de talento humano podria rotar la rotacion del
personal, por este motivo es necesario ejecutar un modelo de gestion que
ayude a fortalecer en desempefio laboral.
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8 ¢Usted recibid toda la informacion necesaria en el proceso de

seleccidn para el desempefio de sus funciones?

Cuadro: 12 Informacion
Opciones Cantidad Porcentaje
Siempre 4 40%
Casi siempre 3 30%
Algunas veces 2 20%
Nunca 1 10%

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado.

Grafico: 8 Informacion

Mala
10%

Excelente
40%

Regular
20%

Buena
30%

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado

Andlisis e interpretacion.
De acuerdo a las preguntas realizadas concluye otro factor importante que
genera la rotacion del personal, es no tener disponible todo informacion y

capacitacion necesarias.
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9 ¢ Se encuentra satisfecho con los indicadores de la remuneracion

salarial que la empresa ofrece como motivacion?

Cuadro: 13 Remuneracion salarial
Opciones Cantidad Porcentaje
Muy satisfecho 3 30%
Poco satisfecho 4 40%
Insatisfecho 2 20%
Demasiado 1 10%

insatisfecho
Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado.

Gréfico: 9 Remuneracioén salarial

Demasiado
insatisfecho
10%

Muy satisfecho

0,
Insatisfecho 30%

atisfecho
40%

®mMuy satisfecho mPoco satisfecho Insatisfecho mDemasiado insatisfecho

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado

Andlisis e interpretacion.

Considerando los datos obtenidos se puede observar que hay poca
capacitacion que ofrece la empresa, es la razon el porcentaje encontrados

que afectan la estabilidad. Debe considerar que las capacitaciones deben

ser mas frecuentes.
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10 ¢Larelacion y comunicaciéon con su jefe inmediato es excelente?

Cuadro: 14 Comunicacion
Opciones Cantidad Porcentaje
Excelente 4 40%
Buena 5 50%
Regular 1 1%
Mala 0 0%

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado.

Gréfico: 10 Comunicacion

mExcelente mBuena ®Regular mMala

Fuente: Datos de la investigacion

Elaborado por: Patricia Alexandra Napa Delgado
Andlisis e interpretacién.

Se puede observar mediante los resultados obtenidos, se evidencia que
existe un pequefio controversia de comunicacion con el jefe, se

recomienda crear estrategia que fortalezcan este valor.

51



Entrevista realizada al gerente de la empresa SaludFarm S.A.

Obijetivo: Diagnosticar las causas de las renuncias del personal después
del proceso de contratacion.
Se realizé cinco preguntas las mismas que fueron respondidas de manera

abierta, donde el gerente pudo dar su opinion libremente.

Como resultado de las respuestas obtenidas durante la entrevista se obtuvo

las siguientes informaciones.

El Gerente expresa que cuenta con diversas areas de trabajo, pero
constantemente encuentra dificultades en el area de ventas. Se considera
gue la una de la causa de las renuncias es debido a los horarios rotativos,
también manifestd que el ambiente laboral es un factor que afecta a toda
organizacién por esta razon genera malestar entre los empleados y provoca
la salida del mismo. Mencionando a la vez que la empresa si les motiva con

remuneracion, tarjetas de incentivos entre otros.

Vv

Andlisis e interpretacion.

Se puede interpretar que el Gerente no esta conviviendo con el ambiente
laboral de que cada punto de venta. No todos los jefes administran de la
misma manera, por este motivo el gerente debe realizar un seguimiento a
los jefes, revisar el cuadro de los indicadores de la remuneracion variable
e realizar sus respectivos ajustes para de esta manera lograr que no se
vuelva inalcanzable llegar al presupuesto establecido por la Gerencia. Y
compartir informacién con los demas empleados de esta forma identificar

las causas y malestar de los empleados.
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Plan de mejora

Segun Abell, (1994) “Define el plan de mejora, como una conversiéon en
el mecanismo viable y accesible al que las empresa de los paises en
via de desarrollo cierren la brecha tecnoldgica que mantienen con

respecto al mundo desarrollado” (p.2).

Un plan de mejora es un proceso persistente, que ayuda a tomar medidas
de cambio, buscando solucionar las dificultades identificados ver lo que se

requiere mejorar hacia donde la empresa quiere ir.

Componentes del plan de mejora.

Condiciones a mejorar. Disefiar actuaciones a resolver.

2. Objetivo. Se debe proponer acciones especificas del cambio que se
desea alcanzar en tiempo estipulado.

3. Meta. Consignar las condiciones de cambio que se desea obtener
mediante la meta establecida.

4. Acciones. Determinar los antecedentes de la actividad a analizar, para
alcanzar la meta propuesta, para ello debe haber entendido como,
porque y para que elaboraremos estas acciones.

5. Recurso. Incluir los recursos necesarios como los recursos humanos,
fisicos, financieros y tecnolégicos.

6. Acciones del seguimiento constante. Verificar el logro de las metas
establecidas en el plazo definido.

7. Responsables. Sefialar con claridad quienes son los encargados de
realizar las acciones propuestas.

8. Lugar. Determinar el sitio donde se va a realizar las actividades

propuestas.
Objetivo del plan de mejora.

Implementar a la empresa unas series de recomendaciones que
contribuiran a reducir el indice de rotacion del personal, principal problema

de la presente investigacion.

53



Plan de Mejoras

Objetivo General. Elaborar un plan que permita establecer el desempefio laboral de los empleados y reducir la rotacion

del personal.
Condiciones a Objetivo Meta Acciones Recursos Plazo Responsabl Lugar
mejorar e
Remuneracion Administrar Mantener la Reducir gastos, | Empleados Cadatres Recursos Sala de
Variable estratégicamente | igualdad interna | mayores ventas, meses Humanos capacitacion
las remuneracion del personal. utilidades y dia viernes SaludFarm
nuevos clientes Investigadora
Horarios Reducir el estrés Mantener Desarrollar Empleados Todas la Lideres de Punto de
laboral producido horarios intervenciones semanas negocios ventas
por condiciones de | flexibles, turnos mediante la los dias
trabajo equitativos y mejora de domingo
dias libres gestion de los
razonables lideres.
Ambiente de Proporcionar un Realizar un Convencién de | Empleados | Unavez al Recursos Sala de
trabajo buen clima laboral | estudio de clima integracion Recursos mes humanos capacitacion
laboral materiales Los dias SaludFarm
lunes Investigadora
Comunicacién | Mejorar la relacion Trabajo en Integraciones Empleados | Jueves de Lider de Punto de
interpersonales equipo para mejorar el Recursos | cada mesa negocios venta
gue existe con el intercambio de | materiales | partir de las | Investigadora
jefe inmediato ideas 16:30

54




CRONOGRAMA

CRONOGRAMA

Fecha {2018

Enero Febrero Marzo Abril Mayo
Actividades 7| 8 14 18] 21| 281 4 5 11| 15| 18] 25 4| 5| 11 15( 18 25| 1| 2 8 12| 15] 22[ 291 6| 7| 13 17| 201 25 27
Dom|Lun. |Dom|Juevidom|Dom|Dom|Lun.|Dom|Juevidom{Dom{Dom|Lun.{Dom{Juevidom{Dom{Dom|{Lun.{Dom{Juevidom{Dom|Dom{Dom|Lun.|Dom|Juevidom|Vier |Dom.
Remuneracion Variahle X

—

Horarios X X XXX X X[ X|X X XXX X X[ XXX X X X

Ambiente de trabajo X X X X X

Comunicacion X X X X X

~ oo |Iro
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Presupuesto

Recursos
Ingresos Egresos Gastos
Gestion Facilitador(50 cada charla) $250
Remuneracion Variable $35
(Refrigerio)
Empresa SaludFarm Horarios $35
S.A (Refrigerio)
$450 Ambiente de trabajo $35
(Refrigerio)
Comunicacion $35
(Refrigerio)
Suministros $15
Encuestas y entrevistas $15
Imprevisto $30
Total:$450
Total Egresos $450

No existen diferencias entre Ingresos y Egresos, lo cual significa que se
pudo llevar a cabo el proyecto.
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Conclusiones

La informacion adquirida por medio de la encuesta y la entrevista
permite emprender estrategias para subsanar las causas que provocan

la rotacion del personal.

Se diagnostico que la rotacidon del personal, influye de manera directa

en el comportamiento de la misma.

El bajo desempefio laboral conlleva la necesidad de proponer un plan

de mejoras.

La satisfaccion laboral, como se analiz6 es un pilar importante para la

organizacion la cual se debe prestar atencion.

Se cuenta con el apoyo y compromiso de Gerente y demas jefes de

diferente areas para contribuir con los recursos.

Con la implementacion de un plan de mejoras, se disminuye la rotacion

del personal causando la satisfaccion laboral.

Las personas no se encuentran alineadas y contentas en su roles de

trabajo.

La comunicacion en el punto de venta no es clara con el jefe inmediato.

Realizar un estudio minucioso del clima laboral en la empresa.
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Recomendaciones

La empresa debe estar interesada en el bienestar de sus empleados.

Se debe verificar los indicadores de la remuneracién variable.

Reunirse con el lider y solucionar el inconveniente del horario de

trabajo.

Incentivacion de los trabajadores, buscando técnicas apropiadas.

Realizar un horario flexible para que los colaboradores puedan realizar

sus actividades normalmente.

Contratacion mas empleados para qué el personal antiguo pueda gozar

de sus respectivas vacaciones.

Incorporar la motivacion social, en el area de ventas tanto para

auxiliares, asesores y administrador.

Proporcionar estrategias para disminuir la rotacion del personal, misma

que se obtuvo de la investigacion dada por varios autores.
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Encuesta

Instituto superior Tecnoldgico Bolivariano de Tecnologia

Proyecto de investigacion previo a la obtencion del titulo de tecnologia en

Administracion de Empresas.

Tema: Propuesta de plan para disminuir las renuncias del personal después

del proceso de contratacién a empleados de la empresa SaludFarm, S.A.

Encuesta de ambiente laboral
Le informacién recogida por medio de esta encuesta sera anonima y el
principal objetivo. - es diagnosticar las causas de las renuncias del personal
después del proceso de contratacion, para reducir la rotaciéon del personal

en la empresa “SaludFarm S.A”.

La opinién gue usted emita en esta encuesta es sumamente confidencial,

la misma que solicito sea contestada con total sinceridad y objetividad.

El sondeo de este estudio tiene fines expresamente académicos y seran

implementados en el presente proyecto de titulacion.

A si mismo le notifico que las respuestas emitidas en este documento se

analizaran con absoluta discrecion.

Cordialmente.

Patricia Alexandra Napa Delgado.

Cedula: 0924428196
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Datos Generales

Lugar:

Fecha:

Hora:

Género: Masculino [ Femenino —]
Nombre del encuestador:

Instrucciones:

Lea detenidamente las preguntas marque con una (X) o (\) sobre el
casillero correspondiente, con esfero de color azul o negro, cada
pregunta debe ser contestad con una sola repuesta.

Encontrara una escala que significa, excelente, bueno, regular, malo,
siempre, casi siempre, algunas veces, nunca.

La respuesta obtenida en esta encuesta sera de mucha ayuda, no

existen respuestas erradas.
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Encuesta de ambiente laboral

Objetivo. Recolectar la informacion necesaria sobre el ambiente laboral

que los colaboradores estan teniendo en la empresa SaludFarm S.A.

1 ¢Considera usted que la empresa le da lo necesario para sentirse
parte de SaludFarm S.A.?

Siempre ] casi siempre =3 Algunas veces [_J Nunca []

2 ¢La capacitacion que recibio al ingresar a SaludFarm S.A. cémo le

parecio?

Excelente ] Buena [_] Regular (] Mala []

3 ¢El horario de su jornada de trabajo es accesible?

Siempre [__] Casi siempre 1 Algunas veces[__] Nunca[_]

4 ¢ El ambiente de trabajo que recibe en la empresa SaludFarm es:

Excelente ] Buena [_] Regular ] Mala ]

5 ¢Mantiene buena relacion con sus compafieros de trabajo?

Siempre [_] Casi siempre [ Algunas vecesL__] Nunca [_]

6 ¢Considera que la empresa motiva a los colaboradores por el

esfuerzo y desempefio realizado?

Siempre [_] cCasisiempre 3 Algunas vecesT__] Nunca [_]
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7 ¢Considera usted que una adecuada administracién y manejo de

talento humano evitara la rotacion de los colaboradores.

Siempre[] Casi siempre [ Algunas veces__] Nunca []

8 ¢Usted recibid toda la informacion necesaria en el proceso de

seleccidn para el desempefio de sus funciones?

Excelente_] Buena[_] Regular (] Mala ]

9 ¢ Se encuentra satisfecho con los indicadores de la remuneracion

salarial que la empresa ofrece como motivacion?

Muy satisfecho[__]  Poco satisfecho ] Insatisfecho [_J

Demasiado insatisfecho [__]

10 ¢Larelacién y comunicacion con su jefe inmediato es efectiva?

Excelente ]  Buena [C_] Regular [_J Mala [
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Entrevista

Instituto superior Tecnoldgico Bolivariano de Tecnologia

Proyecto de investigacidn previo a la obtencion del titulo de tecnologia en

Administracion de Empresas.

Tema: Propuesta de plan para disminuir las renuncias del personal después

del proceso de contratacién a empleados de la empresa SaludFarm, S.A.

Entrevista al Gerente
Le informacién recogida por medio de esta entrevista sera anonima y el
principal objetivo. - es diagnosticar las causas de las renuncias del personal
después del proceso de contratacion, para reducir la rotaciéon del personal

en la empresa “SaludFarm S.A”.

La opinién que usted emita en esta encuesta es sumamente confidencial,

la misma que solicito sea contestada con total sinceridad y objetividad.

El sondeo de este estudio tiene fines expresamente académicos y seran
implementados en el presente proyecto de titulacion.

A si mismo le notifico que las respuestas emitidas en este documento se

analizaran con absoluta discrecion.

Cordialmente.

Patricia Alexandra Napa Delgado.

Cedula: 0924428196
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FORMULARIO DE ENTREVISTA

Hora de iniCio:..ecccvvvviiieeeeeeennes Entrevistador.........cccevvevveeeenenn.ne.
Hora de finalizacion...................... Entrevistador...........ccceeevvvennnn..
Lugar:.....coooiiiiiiire s
| =Yoo 1= 1

Objetivo: Conocer la opinién del gerente referente a la situacion de la
empresa SaludFarm S.A, para optimizar las causas de las renuncias del

personal, para reducir la rotacion del personal.

1 ¢ Cudl cree usted que sea el motivo de renuncias de sus empleados?

2 ¢Los nuevos colaboradores son capacitados anticipadamente a la

ejecucion de las funciones?

3 ¢ Considera usted que el ambiente laboral en uno de los motivos que

afecte la estabilidad de los colaboradores?

4 ¢ De qué forma son evaluados los empleados durante los tres meses de

prueba?

5 ¢Cree usted que la inestabilidad laboral afecta el desempefio de las

funciones que realizan los trabajadores?
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Local autoservicio SaludFarm
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Instituto Surerior

Tecnologico
Bolivariano

de Tecnologia

INSTITUTO SUPERIOR TECNOL()GICO BOLIVARIANO DE
TECNOLOGIA

CERTIFICACION DE LA ACEPTACION DEL TUTOR

En mi calidad de Tutor del Proyecto de Investigacion, nombrado por el
Consejo Directivo del Instituto Superior Tecnolégico Bolivariano de

Tecnologia.

CERTIFICO:

Que he analizado el proyecto de investigacion con el tema: Propuesta de
plan para disminuir las renuncias del personal después del proceso
de contratacion a empleados de la empresa SaludFarm S.A. presentado
como requisito previo a la aprobacion y desarrollo de la investigacion para
optar por el titulo de:

TECNOLOGA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

El problema de investigacion se refiere a. ¢(Qué impacto tiene las
renuncias del personal, después del proceso de contratacion a
empleados, de la empresa SaludFarm SA, ubicada en la ciudad de
Guayaquil en el afio 20187

El mismo que considero debe ser aceptado por reunir los requisitos legales
y por la importancia del tema:

Presentado por la Egresada: utor
Napa Delgado Patricia Alexandra  Dr. Simén A rto lllescas Prieto
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Instituto Superior

Tecnologico
Bolivariano

de Tecnologia

ib

CLAUSULA DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION
DE TRABAJOS DE TITULACION

Yo, Patricia Alexandra Napa Delgado en calidad de autora con los

derechos patrimoniales del presente trabajo de titulacion: Propuesta de
plan para reducir las renuncias del personal después del proceso de
contratacion a empleados de la empresa SaludFarm S.A , de la
modalidad de semi presencial realizado en el Instituto Superior
Tecnolégico Bolivariano de Tecnologia como parte de la culminacion de
los estudios en la carrera de Tecnologia en Administracién de empresas,
de conformidad con el Art. 114 del CODIGO ORGANICO DE LA
ECONOMIA SOCIAL DE LOS CONOCIMIENTOS, CREATIVIDAD E
INNOVACION reconozco a favor de la institucién una licencia gratuita,
intransferible y no exclusiva para el uso no comercial del mencionado
trabajo de titulacion, con fines estrictamente académicos.

Asimismo, autorizo/autorizamos al Instituto Superior Tecnoldgico
Bolivariano de Tecnologia para que digitalice y publique dicho trabajo de
titulacién en el repositorio virtual de la institucion, de conformidad a lo
dispuesto en el Art. 144 de la LEY ORGANICA DE EDUCACION
SUPERIOR.

(}’* ) h i )
Patricia Alexandra Napa Delgada 1@/‘@%}'? R
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Firma

No. de cédula: 0924428196
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_ Direccién General de Registro Civil, Identificacién y Cedulacién W e

CERTIFICADO DIGITAL DE DATOS DE IDENTIDAD

NUmero Unico de iden'tificacién: 0924428196
Nombres del ciudadano: NAPA DELGADO PATRICIA ALEXANDRA

Condicion del vcedulado: CIUDADANO

13108/2018.11:33:65

Lugar de nacimiento: ECUADOR/MANABI/CHONE/BOYACA

Fecha de nacimiento: 25 DE FEBRERO DE 1989

@%@@Zﬁw . Nacionalidad: ECUATORIANA

Sexo: MUJER

Instruccion: BASICA

Protesién: ESTUDIANTE

stado Civil: SOLTERO

Nombres deEpadre: NAPA FRANCISCO

Hillsin i~

Nombres de la madre: DELGADO DELFIA

Fecha de expedicién: 4 DE AGOSTO DE 2009

Informacién certificada a la fecha: 13 DE AGOSTO DE 2018
Emisor: JANINA CLEOPATRA PENA BRAVO - GUAYAS-GUAYAQUIL-NT 29 - GUAYAS - GUAYAQUIL

N° de certificado: 180-145-57805  ~ ///w 7
i

b 180-145-57805 Ing. Jorge Troya Fuertes )
Rabi-LEat e Director General del Registro Civil, Identificacién y Cedulacién
- Documento firmado electrénicamente i
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CERTIFICACION DE ACEPTACION DEL CEGESCIT

En calidad de colaborador del Centro de Gestion de la Informacion
Cientifica y Transferencia de Tecnolégica (CEGESCIT) nombrado por el
Consejo Directivo del Instituto Superior Tecnoldgico Bolivariano de
Tecnologia.

CERTIFICO:

Que el trabajo ha sido analizado por el URKUND y cumple con el nivel de
coincidencias permitido segun fue aprobado en el REGLAMENTO PARA
LA UTILIZACION DEL SISTEMA ANTIPLAGIO INSTITUCIONAL EN LOS
PROYECTOS DE INVESTIGACION Y TRABAJOS DE TITULACION Y
DESIGNACION DE TUTORES del ITB.
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