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(ABSTRACT)

The present investigation is carried out with the purpose of contributing and
contributing with strategies which help to show the influence of the rotation of
personnel, on the productivity of the Exportadora Del Sur Company, to point out the
diverse causes that generate this factor, which they are intended to identify throughout
this investigation. Taking into account the possibility that the Exporter has a growth in
its activities, the hiring and dismissal of the staff due to different causes that limit the
company's corporate development is likely. That is why, considering this perspective,
the following question is posed: Does the rotation of personnel affect the productivity
of the Exportadora Del Sur Company? Personnel turnover is a problem that is present
in many of the companies in our country due to the changing economy in which it is
located, but for the purpose of this research it will focus on the case of the company
Exportadora Del Sur, which belongs to the banana sector. In this present investigation
a correlation analysis between the independent variable and the dependent variable
was carried out and to corroborate an interview was made to the production personnel
and with this information it was possible to determine that the margin of incidence in
the productivity is given in low proportion so that the null hypothesis is rejected and
the alternative is accepted.

Keywords: Rotation of personnel, Productivity, Work Motivation, Organizational

Climate, Organizational Culture
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RESUMEN

La presente investigacion se la realiza con el fin de poder contribuir y aportar
con estrategias las cuales ayuden a evidenciar la influencia de la rotacion de personal,
sobre la productividad de la compafiia Exportadora del Sur, puntualizar las diversas
causas que generan este factor, las cuales se pretenden identificar a lo largo de esta
investigacion. Teniendo en cuenta la posibilidad de que la Exportadora tenga un
crecimiento en sus actividades, la contratacion y despido del personal debido a
diferentes causas que limiten al desarrollo corporativo de la compafiia es probable. Es
por ello por lo que teniendo esa perspectiva se plantea la siguiente pregunta ¢ Incide
la rotacion de personal en la productividad de la Compafiia Exportadora del Sur?
La rotacion de personal es un problema que esta presente en muchas de las compafiias
de nuestro pais debido a la economia cambiante en la que se encuentra, pero para efecto
de esta investigacion se enfocara en el caso de la compafiia Exportadora del Sur la cual
pertenece al sector bananero. En la presente investigacion se realizd un analisis
correlacional entre la variable independiente y la variable dependiente y para
corroborar se realiz6 una entrevista al personal de produccién y con esa informacion
se pudo determinar que el margen de incidencia en la productividad se da en baja

proporcion por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alternativa.

Palabras Claves: Rotacién de personal, Productividad, Motivacién Laboral, Clima
Organizacional, Cultura Organizacional
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INTRODUCCION

La presente investigacion se la realiza con el fin de poder contribuir y aportar con
estrategias las cuales ayuden a evidenciar la influencia de la rotacion de personal, sobre la
productividad de la compafia Exportadora del Sur, asi mismo puntualizar las diversas
causas que de una u otra manera provoguen una alta rotacion de personal lo cual se
pretende identificar a lo largo de esta investigacion. Mediante el analisis de estas dos
variables, se busca proporcionar la mayor cantidad de informacion relevante que ayude a
comprender como afecta la rotacion del personal en la productividad de la compafiia. Por
esta razon se buscara conocer las diferentes causas que susciten a un mayor cambio de
personal en un tiempo determinado y que de una u otra manera afecta al crecimiento
corporativo.

La rotacion de personal es un tema que se presenta muy a menudo en el esquema
corporativo, en la actualidad muchas empresas contratan y despiden personal debido a la
crisis economia que envuelve al pais con el fin de obtener mejores resultados en el
desempefio de sus actividades. Solares (2007), en el articulo factores que aumentan la
productividad, publicado en la revista Industria, explica que el aumento en la
productividad deriva del uso eficiente de los recursos, por lo que las empresas recurren a
varias vias para lograrlo. Por lo que el contratar personal nuevo, joven no garantiza un
aumento en la productividad de la compafiia, puede que esta persona no tenga el mismo
compromiso laboral, que ya tiene el personal que ha ejercido el cargo por mucho tiempo,
por lo que al cambiar de colaboradores puede que la productividad tienda a disminuir.

En cuanto a la productividad, la cual refleja la pro actividad que puede llegar a
tener una compafiia, es un factor de mucha importancia y que incide de una manera directa
al rendimiento laboral, si se cuenta con una mano de obra calificada, dispuesta a cumplir
con sus actividades de forma correcta el indice de productividad para la compafiia sera

alto.
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CAPITULO |

Segln Garza y Abreu (2008) detallaron que el desarrollo de las habilidades
mentales y fisicas de la fuerza laboral a través de los procesos de capacitacion y formacion
es uno de los factores que mas favorecen a la productividad laboral y que inciden en la
pro actividad de la compafiia de manera directa. Por otro lado, el contar con una mano de
obra versétil, el indice de productividad puede que baje un poco y que determine que la
compafiia estd cambiando su rendimiento laboral frecuentemente debido al cambio de
personal en diferentes areas, lo cual afecta de manera directa al rendimiento de la
organizacion.

A lo largo de esta investigacion se estudiara métodos, indicadores, factores que
determinen la relacion entre estas variables (rotacion de personal) y (productividad), y la
incidencia gue tiene la una en relacién con la otra. Si bien es cierto se podria creer que
tener una excesiva rotacion de personal no garantizaria que la productividad de la
Compaifiia tendra un indice de productividad alto, no estd comprobado por lo que sera
analizado en la presente investigacion aplicado a la compafiia Exportadora del Sur.

Adicionalmente la presente investigacion evidenciara la importancia de la buena
relacién que debe existir entre el personal de la compafiia y el patrono, el trabajar en un
buen ambiente laboral incentiva a la mano de obra a tener un rendimiento satisfactorio en
cuanto al cumplimiento de sus actividades, asi también el no mantener una buena relacion
laboral entre empleado y empleador perjudica el rendimiento de la compafiia, un
trabajador motivado alcanzara niveles optimos de productividad. Segun Flores, Badii y
Abreu (2008) mencionaron que la rotacion o fluctuacion puede ser real o potencial, la
primera es la salida consumada ante lo cual no se puede tomar ninguna medida pues el
trabajador ya se ha marchado, el segundo tipo de salida esta relacionada con el deseo
latente del trabajador de marcharse el cual no se ha hecho efectivo por no haber encontrado
aquel empleo que retina los requisitos que esta buscando y que se corresponda con las
expectativas que esa persona tiene. Ambos tipos de salidas pueden ser cuantificadas a
través de diferentes indicadores los cuales no abordaremos en este trabajo, la diferencia

esta en la satisfaccion de la persona al ejercer sus actividades en el cargo asignado, es mas
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una actitud que un comportamiento el estar en un confort laboral motiva al empleado a
desempefiar sus actividades de mejor manera lo que beneficiara a la compafiia.

Para buscar la relevancia que tiene la rotacion de personal sobre la productividad
se debe tener en cuenta el desempefio de su mano de obra y la variacion que tiene en un
periodo de tiempo determinado para poder hacer estudios que identifiquen plenamente la
incidencia de una variable con la otra

En la actualidad y con una economia tan variable como la del Ecuador, las
organizaciones tienen una rotacion de personal bastante alta los sectores mas afectados en
cuanto esta problemaética son los sectores en los cuales existen ciclos del cultivo de su
producto entre estos estan el sector camaronero y el sector azucarero los cuales contratan
y despiden personal de forma reincidente. Carrion (2012) en tiempo de crisis muchos
empresarios deciden evitar tener una rotacion de personal alta, por lo que no quieren
afrontar con los costos de despido, costos de capacitacion del personal nuevo, que la crisis
financiera requiere que las organizaciones realicen cortes en sus presupuestos, contraten
mano de obra més barata y por lapsos de tiempo.

Teniendo en cuenta la posibilidad de que la Exportadora tenga un crecimiento en
sus actividades, la contratacion y despido del personal debido a diferentes causas que
limiten al desarrollo corporativo de la compafiia es probable. Es por ello por lo que
teniendo esa perspectiva se plantea la siguiente pregunta ¢ Incide la rotaciéon de personal
en la productividad de la Compafiia Exportadora del Sur?

Consecutivamente se plantea como objetivo principal de la investigacion
“Evidenciar y analizar la incidencia que tiene la rotacion de personal en la productividad
de la compafia Exportadora del Sur” con el fin de puntualizar aportes que permitan
determinar la relacion entre estas dos variables.

Para el estudio de esta investigacion se presentara la siguiente estructura: en el
capitulo 1 se encuentra descrita la introduccion, antecedentes, el planteamiento del
problema, la hipotesis de la investigacion, los objetivos los cuales se separan en objetivo
general y objetivos especificos, la justificacién, la formulacion de la problematica de la
investigacion y por altimo las limitaciones y delimitaciones para realizar dicho estudio.

En el capitulo 2 se encuentra el Marco Teorico el cual se desarrollara con el fin de

determinar la relacion que existe entre ambas variables, para definir términos sobre la
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productividad y la rotacion de personal en sus diferentes conceptos y definiciones, se
enfatizara términos como mano de obra, eficiencia, efectividad, eficacia, relacion de la
productividad de las compafiias en base al sector en el que se encuentran, rotacion de
personal y sus diferentes causas y consecuencias por las que se genera, variables que
inciden directa e indirectamente a la productividad de las compafiias, A su vez, se plantea
y define el Marco Conceptual haciendo mencién a las variables que se van a estudiar.

Por ultimo, se define el Marco Legal vigente en el Ecuador haciendo mencion a
las regulaciones existentes dentro de este cddigo, se destaca articulos que establezcan la
relacion entre la rotacién de personal y la productividad, articulos que serdn investigados
en la Constitucion de la Republica del Ecuador afio 2008, Cddigo de trabajo y los
diferentes articulos que hablen sobre la rotacion de personal o la productividad.

En el capitulo 3 se estable la metodologia a implementar para objeto de esta
investigacion, se desarrollara el método Cuantitativo, para efecto del estudio se llevaré a
cabo un analisis descriptivo y exploratorio se utilizaran fuentes primarias y secundarias
para consulta de informacidn, para instrumento de levantamiento de informacion se
utilizara la data de 48 meses sobre indices de rotacion de personal en cuento la variable
mano de obra y productividad en relacion a la mano de obra para efecto del estudio,
también se implementaré herramientas de andlisis estadisticos para los estudios.

En el capitulo 4 en el cual se plantean los resultados obtenidos en base a los
estudios realizados para esta investigacion, se tabula cada uno de los analisis, se
parametriza la informacion recaudada, una vez tabulada y conjugada la informacion se
analizan los resultados si la rotacion de personal incide en la productividad de la Compafiia
Exportadora del Sur y argumenta una propuesta de posible mejora para solucion de ser
negativa la respuesta de este estudio.

Por ultimo, se definen las recomendaciones y las conclusiones, las cuales ayudaran
a puntualizar la relacion entre las variables estudiadas, a buscar posibles soluciones en
cuento a la problematica de la rotacion de personal y a identificar la incidencia que existe
entre estas variables.

1.1 Antecedentes

Estudios realizados en Ameérica del Norte, Europa y Asia demuestran que cuando

un empleado estd motivado y se siente comprometido con su trabajo puede hacer que su
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vinculo laboral sea mas atractivo y cree un ambiente agradable dentro de la empresa y
todo esto viene desde los valores que el empleado conlleve en su vida profesional (Hope
y Hill, 1997).

La competencia en el mundo de los negocios se ha convertido en una lucha
constante por llegar a ser los mejores y poder dominar el mercado. Lo relevante de todo
esto es que la clave para poder llegar a cumplir los objetivos propuestos es el recurso
humano, puesto que, los empleados son el activo mas importante de la compaiiia y
conocen profundamente el negocio y los métodos para garantizar que los procesos tengan
un buen funcionamiento.

Empelados motivados son mas productivos y generan una ventaja competitiva en
la empresa porque si se cuenta con un buen personal sus esfuerzos se veran reflejados en
su productividad. Diversos estudios han demostrado que genera mas costos contratar y
capacitar un nuevo recurso humano que retener un empleado existente puesto que la
experiencia y los conocimientos de los empleados actuales pueden crear una organizacion
mas eficiente.

Por esta razén es un reto para las organizaciones conocer cuan motivados se
encuentran sus empleados porque esto influye en la estabilidad laboral y en el grado de
compromiso con los resultados de la compafiia, de manera que es importante lograr un
nivel de satisfaccion en los mismos para asegurar una participacion efectiva que garantice
los objetivos de cada empleado con los de la organizacién sin duda esto mejoraria la
competitividad de la empresa.

Cuando se presentan problemas en la estabilidad laboral dentro de una
organizacion se ocasiona una excesiva rotacion de personal y detras de esto se esconde la
desmotivacién, un clima laboral desfavorable, falta de crecimiento profesional,
remuneracion injusta, condiciones de trabajo inadecuadas lo cual se relaciona con un
proceso de seleccion inadecuado.

La rotacion de personal se ha convertido en un tema controversial hoy en dia,
puesto que muchos lo toman como un cambio para bien y otros lo denominan retroceso
para las empresas. Cambio para bien porque se necesita tener gente nueva que llegue con

nueva motivacion e interés por destacarse, lo que podra generar un contagio en los demas
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colaboradores. Un retroceso porque si no se realiza una buena seleccion de personal
generard un mayor tiempo de adaptacion y a su vez serd pérdida para la empresa.

Los periodos de adaptabilidad seran relativos en cada colaborador, pero seran
asumidos por las empresas, ya que los colaboradores comienzan a generar utilidad o
pérdida desde el momento que ingresan y esto se vera reflejado en la productividad de la
empresa. Un empleado motivado se adaptard més facil que uno que no lo esté. La
motivacion y los incentivos propuestos seran de suma importacion para el desarrollo y
desenvolvimiento de los nuevos colaboradores.

La rotacion de personal ha sido estudiada desde diversas perspectivas. Para esta
investigacion se aplicara la definicion mencionada por Barre (2014), segun lo cual:

El exceso de rotacidn de personas se considera negativo, si las salidas son
voluntarias, puede significar que el clima laboral en la empresa sea malo, que su
sistema de remuneraciones esté bajo, que el sistema de ejercicio de la autoridad no
es adecuado, que no exista un sistema eficaz de incentivos. Por eso que la rotacion
de personal debe responder todas las necesidades que exija el entorno (p.33).

Uno de los primeros impactos que sufriran las empresas seran los costos que
tendran que asumir al momento de contratar un nuevo colaborador lo que conlleva un
procedimiento y un tiempo de adaptaciéon. ElI empleador cumple un rol importante al
momento de contratar una persona nueva para la organizacion puesto que tendra que
brindarle seguridad y confianza para que el empleado se muestre seguro y confiado de las
actividades que realiza, lo que le ayudara a mantener una mejor adaptabilidad.

Las empresas deber realizar estudios constantes de la situacion contractual de sus
colaboradores puesto que son el eje principal de su produccion. Para lograr cumplir con
los objetivos planteados se debe mantener un personal que se encuentre conforme con el
ambiente laboral, para no tener que incurrir en costos por despido o por inversiones que
se haya realizado sobre ese personal. Mantener un personal motivado brindara un mayor
desempefio y a su vez conllevara una mejor estabilidad laboral. Existen dos tipos de
renuncias de personal, ya sea voluntaria o por despido siendo esta Ultima la que
perjudicaria mas a la empresa si no se toman las medidas necesarias.

Mantener un personal constante sera la clave para lograr un ambiente estable

dentro de la empresa, para que su personal se sienta identificado y tenga sentido de
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pertenencia lo que permitira tener un mejor trabajo en equipo. La empresa debe brindar
todas las facilidades para mantener un equipo de trabajo sélido y llegar a cumplir un
mismo objetivo donde el beneficio sea colectivo. La politica de remuneracion se ha
convertido en una buena estrategia para retener a los buenos colaboradores, ya que al
mantener un valor por encima de la media salarial crear4d un mayor compromiso del
personal.

La formacion profesional es el conjunto de acciones que permiten a una persona
alcanzar y desarrollar los conocimientos indispensables para ocupar un puesto de trabajo,
y acrecentar las destrezas necesarias para su programa laboral, con satisfaccion de sus
necesidades técnicas y humanas y las de la empresa a la cual sirve o servira segun
(Barquero, 2005,p.99).

Ecuador se mantiene como el principal exportador de banano en el mundo, el 30%
de la oferta mundial de banano proviene de Ecuador, representando el 15% del total de las
exportaciones y es el segundo rubro de mayor exportacion del pais dada la demanda de
consumidores de los mercados mas exigentes, y el hecho de formar parte de la dieta diaria
de millones de personas (Proecuador, 2016). EI banano es una fruta que se la consigue
durante todo el afio lo que hace que se mantenga una produccién constante, por el cual el
personal se mantiene activo los 360 dias del afio.

Para este estudio se investigara a la compafiia Exportadora del Sur tomando una
data de 48 meses para realizar los analices respectivos y demostrar como incide la rotacién
de personal en la Productividad, de esta empresa. La organizacion comenzo a evidenciar
este problema a mediados del afio 2016 cuando paso a ser Exportadora de Banano; para
lo cual se vio en la obligacion de contratar a mas personal por su crecimiento fortuito. Con
el transcurso del tiempo a la actualidad la Exportadora se ha visto en varios escenarios en
donde su productividad ha bajado a causa de su mano de obra mediocre la cual al ser
detectada es separada de la compafiia para que su mala practica no tenga mayor influencia
sobre el rendimiento de la organizacion.

1.2  Justificacion

Como se puede observar en el parrafo anterior existe una gran necesidad de realizar

el estudio de la incidencia de la rotacion de personal en la productividad en la empresa
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Exportadora del Sur. Esta investigacion se la realiza con el fin de evidenciar una afectacion
en la productividad lo que la presente investigacion nos ayudara a determinar.

Debido a la importancia del factor humano en el desarrollo y éxito de las
organizaciones, esta investigacion tiene por objeto analizar la incidencia que tiene la
rotacion de personal en la productividad y eficiencia de la empresa Exportadora del Sur.
Si bien mediante la rotacion de personal la empresa obtiene nuevos recursos, el exceso de
la misma ha generado efectos negativos en la compariia debido al aumento de los costos
de reclutamiento, seleccion y contratacion por esta razon es importante minimizar en lo
posible la rotacion de personal en especial la de los empleados que tienen un desempefio
general elevado puesto que ellos conocen a ciencia cierta el negocio y el correcto
funcionamiento de los procedimientos lo cual genera mayor eficiencia.

Para el presente estudio se tomara como referencia una data de 48 meses las cuales
representaran el indice de rotacién de personal en el departamento de produccion en la
compafiia durante los 4 ultimos afios de la Compafiia Exportadora del Sur, la cual es
Objeto de esta investigacion. Para el afio 2014 la Compariia contaba con una tasa de
rotacion de personal del 6.53%, lo cual se calcula al tomar en cuenta la cantidad de
empleados del afio a realizar el estudio en este caso 2014, para este afio la Compafiia
Exportadora del Sur contaba con un promedio de 27 colaboradores, dentro del presente
afio de los cuales en el periodo antes mencionado ingresaron 18 trabajadores mas a la
compafiia y salieron 26, siendo este el caso el indice de rotacion de personal para el afio
2014 fue del 6.53% como se lo describe en la tabla que prosigue.

Datos tomados especificamente de la compafiia exportadora del Sur

Tabla 1.
indice Rotacion de personal de la Compariia Exportadora del Sur afio 2014

ANO 2014
Entran 18
Salen 26
Periodo Afio 1
Trabajadores En La Empresa 27
indice de rotacion de personal afio 2014 7.26%
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Para el afio 2015 la Compafiia Exportadora del Sur

Tabla 2.
indice de Rotacion Personal de la compafiia Exportadora del Sur afio 2015
Afio 2015

Entran 17
Salen 21
Periodo Afio 2
Trabajadores En La Empresa 27
indice de rotacion de personal afio 2015 6.26%

Para este afio la compafiia tomo poder en el mercado bananero y fue necesario el
aumento en su nimero de colaboradores es por ello por lo que para el afio mencionado la
compafiia Exportadora del Sur cerro el afio con un nimero promedio de 27 trabajadores
entre los cuales 17 ingresaron en el presente afio y 21 fueron separado de la empresa,
siendo este el caso el indice de rotacién de personal para el afio 2015 fue del 6.26% como
se lo describe en el grafico que prosigue.

Para el afio 2016 la Compafiia Exportadora del Sur
Tabla 3.

indice de Rotacion de Personal de la Compafiia Exportadora del Sur afio 2016

ANO 2016
Entran 17
Salen 10
Periodo Afio 3
Trabajadores En La Empresa 26
Indice de rotacion de personal afio 2016 4.33%

Para este afio la compafiia siguid creciendo como organizacion por lo que para
finales del afio 2016 la compafia Exportadora del Sur cerro el afio con un nimero de
trabajadores de 26 colaboradores entre los cuales 17 ingresaron en el presente afio y 10
fueron separado de la empresa, siendo este el caso el indice de rotacion de personal para
el afio 2015 fue del 4.33% como se lo describe en el grafico que prosigue

Para el afio 2017 la compafiia se mantiene en la actualidad con un nimero de
empleados de 43 colaboradores en el departamento administrativo el cual es objeto de
estudio con un IRP de 4.12%.
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En los Gltimos afios se ha podido evidenciar que existe un movimiento de personal
bastante alto debido a que la empresa no brinda las condiciones adecuadas de trabajo lo
cual genera una insatisfaccion en el personal. Muy aparte de que la compafiia siga
expandiendose con el pasar de los afios se evidencia una rotacion de personal bastante alta
la cual para efecto de la presente investigacion de determinar si esta rotacion del personal
indice sobre la productividad de la compafiia y de qué manera incide sobre ella si es
positiva 0 es negativa.

Por otro lado, un personal insatisfecho no crea un buen ambiente laboral, lo que
no permitiré tener un desarrollo 6ptimo de los colaboradores dentro de la organizacion.

Para el analisis se hace referencia a cuatro aspectos diferentes:

Econdmico

La iniciativa de esta investigacion en base al aspecto econémico se realiza con el
fin de poder contribuir con dicho sector mencionado tanto por parte del empleador con
por parte del trabajador aportando con ideas, motivos y un plan de accion gque beneficie
econdmicamente a ambas partes, teniendo en cuenta que en la actualidad Ecuador es uno
de los paises que mas exporta banano necesita estar innovando constantemente para que
la competencia no les quite participacion en el mercado. Segin PROECUADOR (2016)
El sector bananero segin datos de MAGAP genera alrededor de 2 a 2.5 millones de
empleo tanto directo como indirecto, siendo un promedio de empleo directo de 0.8
hombres por hectéarea de banano; este rubro incluye campo y empaque (p.6).

Social

Por parte del aspecto social la iniciativa de este estudio que se esta llevando a cabo
es con el fin de contribuir a la sociedad, de evidenciar cuéles es son los motivos por la que
surge esta problematica y aportar para su terminacion y asi poco a poco al menos en este
sector eliminar la excesiva rotacion de personal que existe, por ende, habrd un mejor
bienestar entre patrono y trabajador creando un mejor ambiente laboral y ayudando a la
comunidad que se encuentra vinculada a este sector. Lo que incentivara deseo en las

personas por poder ingresar en dicho sector y brindara la oportunidad a las empresas de
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tener una amplia lista de candidatos que desean formar parte de su compafiia y reclutar al
mejor personal.

Académico

El emprendimiento de este estudio en base al aspecto académico se lo realiza con
la motivacion de que los estudiantes puedan evidenciar cuales son las causas que surgieron
en esta investigacion. Los investigadores puedan recopilar la informacion brindada para
sus respectivos usos, lo que les permitira reforzar todos sus conocimientos adquiridos con
una informacion actualizada.

Profesional

Este estudio con respecto a la parte profesional se lo realiza con la finalidad de que
el sector empresarial pueda evidenciar cuales son las posibles causas que pueden estar
afectando su productividad. Mantener todas las medidas preventivas necesarias para
momentos de apremio serd de mucha ayuda al tomar decisiones importantes. Tomar
buenas decisiones es importante para toda empresa puesto que puede brindar una mejor
estabilidad laboral.

1.3 Planteamiento del Problema

La rotacion de personal es un problema que esta presente en muchas de las
compafiias de nuestro pais debido a la economia cambiante en la que se encuentra, pero
para efecto de esta investigacion se enfocara en el caso de la compafiia Exportadora del
Sur la cual pertenece al sector bananero. EI cambiar personal constantemente representa
un serio problema para las empresas en cuanto a costo de entrenamiento para el personal
nuevo, seleccion de personal y para la productividad de la compafiia.

El no contar con un personal estable y cambiar constantemente la mano de obra
implica dedicar tiempo y dinero en capacitacion para los huevos empleados, el tiempo en
el cual se prepara al nuevo personal, las personas no rinden al 100% o0 no ejercen sus
actividades como deberian hacerlo es ahi donde este cambio podria afectar a la
productividad de la compafiia durante el tiempo de adiestramiento del personal nuevo.

Uno de los inconvenientes mas comunes que podria darse dentro de la competencia
entre las organizaciones, es realizar la buena seleccion de personal, ya que se debe contar

con un personal calificado para el area que va a desempefiar sus funciones, por lo que para
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contratar a nuevos colaboradores que sean productivos para la organizacién requiere de
un proceso. El proceso de contratacion de personal tiene que ser exitoso para el futuro de
la empresa ya que genera mayor tendencia de éxito al tener un personal calificado.

Fremont y Rosenzweing (1988) sefialaron que para obtener una mejor
productividad en las empresas la clave de no es el trabajar mas, si no el desempefiar tus
actividades lo més sobresaliente que se pueda, aprovechar cada recurso que se tiene en el
entorno, emplear de la mejor manera la tecnologia a disposicion.

Por otro lado, la seleccion inadecuada de empleados provoca un problema ain mas
grande en la empresa ya que se invierte dinero y tiempo en adiestramiento y no se obtiene
los resultados esperados, lo cual causara un efecto negativo dentro de la organizacion
generando que los objetivos planteados por la empresa tengan un desequilibrio. Los
autores Wherter y Davis (2000) detallaron que:

La compensacion insuficiente quiza ocasione una alta tasa de rotacion de personal.

por otro lado si la compensacion es bastante alta puede que el colaborador se sienta

motivado y desempefie sus actividades de mejor manera lo que hara crcer la
capacidad de competir en el mercado a la organizacion”. En esta misma fuente
documental en el capitulo de sueldos y salarios los autores muestran un Modelo de
consecuencias de la falta de satisfaccion por la compensacién, en él se menciona
que el deseo de una mejor compensacion o la falta de satisfaccion con la
compensacion, genera una busqueda de un puesto y un mejor salario, y que esto a

su vez recae en ausentismo y rotacion de personal (pp.70-71).

Entonces, dentro de las organizaciones el recurso humano sigue siendo el factor
de potencia para que la compafia alcance los niveles optimos de competitividad y
productividad para competir dentro del mercado es por lo que en la presente investigacion
se busca identificar la incidencia que tiene la rotacion de personal en la productividad de
la Compafiia Exportadora del Sur.

1.4 Formulacion del Problema

La rotacion de personal es un situacion que en la actualidad se estad haciendo
presente en nuestra esquema corporativo, algunas organizaciones utilizan esta medida
como estrategia para mejor su productividad, mientras que otras que en otras el

implementar mencionada medida puede hacer que el rendimiento en general de la

30



compafiia baje, es por eso que para el presente estudio se analizara la incidencia que existe
entre la rotacion de personal y productividad de la comparfiia Exportadora del Sur, por lo
que se plantea la siguiente interrogante ;Como incide la rotacion de personal en la
productividad de la Compafiia Exportadora del Sur?

Partiendo de la pregunta descrita en el parrafo anterior plantea el siguiente objetivo
general el cual ayudara a lo largo de esta investigacion.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General

Evidenciar y analizar la incidencia que tiene la rotacion de personal en la
productividad de la compafiia Exportadora del Sur.

1.5.2 Objetivos Especificos

e Establecer los diferentes enfoques tedricos en relacion con la rotacién de personal
y productividad.

o Definir la relacion entre rotacion de personal y productividad.

e Determinar la incidencia que tiene la rotacion de personal en la productividad de
la Compariia Exportadora del Sur.

e Determinar y evaluar mediante andlisis correlacional la relacion entre rotacion de

personal y productividad.

1.6  Hipotesis

HO: La rotacion de personal incide en la productividad de la Compafiia
Exportadora del Sur.

H1: La rotacion de personal no incide en la productividad de la Compafiia
Exportadora del Sur.

1.7 Limitaciones

Dentro de las limitaciones se encuentra el escaso tiempo con el que se cuenta para
la elaboracion del presente estudid, ya que debido al factor mencionado se tendra que
simplificar la informacién recaudada y ajustarla al cronograma establecido. Otra de los
factores que se tiene dentro de las limitaciones para la investigacion es el problema de
levantamiento de informacion, paginas con informacion relevante al tema se encuentran

bloqueados, lo que limita a abarcar mayor cantidad de fuentes de estudid.
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1.8 Delimitaciones

Para las delimitaciones por falta de tiempo y acceso a la informacion se aterriza en
el area de produccion de la compafiia, area el cual sera objeto de estudio a lo largo del
presente trabajo de investigacion, en la actualidad el &rea de produccion de la compaiiia
cuenta con un aproximado de 57 colaboradores los cuales serdn evaluados para determinar
la incidencia de la rotacion de personal en la productividad.

1.9 Resumen Capitulo 1

En este primer capitulo se puede conocer la situacion actual del lugar donde se va
a realizar la investigacion y recopilar los datos necesarios para realizar la misma. La
presente investigacion se la realiza con el fin de poder contribuir y aportar con estrategias
las cuales ayuden a evidenciar la influencia de la rotacién de personal, sobre la
productividad de la compafiia Exportadora del Sur, puntualizar las diversas causas que
generan este factor, las cuales se pretenden identificar a lo largo de esta investigacion.

Teniendo en cuenta la posibilidad de que la Exportadora tenga un crecimiento en
sus actividades, la contratacion y despido del personal debido a diferentes causas que
limiten al desarrollo corporativo de la compafiia es probable. Es por ello por lo que
teniendo esa perspectiva se plantea la siguiente pregunta ¢ Incide la rotacion de personal
en la productividad de la Compafiia Exportadora del Sur?

Consecutivamente se plantea como objetivo principal de la investigacion
“Evidenciar y analizar la incidencia que tiene la rotacion de personal en la productividad
de la compania Exportadora del Sur” con el fin de puntualizar aportes que permitan
determinar la relacion entre estas dos variables.

La rotacion de personal es un problema que estd presente en muchas de las
compafiias de nuestro pais debido a la economia cambiante en la que se encuentra, pero
para efecto de esta investigacion se enfocara en el caso de la compafiia Exportadora del
Sur la cual pertenece al sector bananero.

En los Gltimos afios se ha podido evidenciar que existe un movimiento excesivo
de personal debido a que la empresa no brinda las condiciones adecuadas de trabajo lo
cual genera una insatisfaccion en el personal. Muy aparte de que la compafiia siga
expandiendose con el pasar de los afios se evidencia una rotacion de personal bastante alta

la cual para efecto de la presente investigacion de determinar si esta rotacion del personal
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indice sobre la productividad de la compafiia y de qué manera incide sobre ella si es
positiva o es negativa es importante evidenciar de donde surge esta problematica que esta
ocasionando disminucion de la productividad en la empresa exportadora del Sur. Brindara
la facilidad para que las respectivas personas interesadas puedan tomar las medidas

necesarias con el fin de mejorar la productividad.
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CAPITULO 2
2.1 Marco Tedrico

En la actualidad uno de los mayores retos que presentan las organizaciones es la
gestion y direccion del Recurso Humano, por lo que el crear herramientas Gtiles mediante
las cuales el personal adopte un compromiso con la empresa para obtener los mejores
resultados de esta mano de obra proporcionando a la compafiia ventajas competitivas
sobre las demas organizaciones.

El talento humano puede ser uno de los recursos mas importantes en la compafia
por lo que contar con una sofisticada mano de obra que pueda combinar los demés recursos
con los que cuenta la empresa por ejemplo tecnologia, accesibilidad rapida a la materia
prima, puede garantizar el obtener un mejor rendimiento dentro del esquema corporativo.

Hablando del recurso humano como un potencial para las organizaciones, se puede
encontrar diversas estrategias que ayuden a un mejor control de la mano de obra, el
capacitar y adiestrar personal organizandolo y motivandolo es una de ellas, por lo que se
debe tener en claro la conducta del trabajador, otras de las herramientas que se pueden
utilizar para generar una posible dinamica en las empresas es la rotacion de personal por
lo que en los consiguientes para la presente investigacion se procede a detallar los
diferentes aspectos, recursos, caracterizaciones de esta variable.

2.1.1. Rotacion de personal

Chiavenato (1990):

Toma en consideracion que uno de los puntos mas importantes para una
organizacion es que exista rotacion de personal para que todo el personal pueda estar
capacitado y desarrollar cualquier funcién que le indiquen y a su vez generar un mejor
ambiente laboral.

Por otro lado, la rotacién de personal puede que se exprese por una relacion
porcentual de las personas que han salido e ingresado a la compafiia durante un periodo
de tiempo.

(Mobley, 1982, p.14) “definio la rotacion de personal como la suspension
individual del personal afiliado a una organizacion, que recibe una compensacion

monetaria o salario de la compafiia”.
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Steers y Porter (1983) detallaron en una investigacion que realizaron cual es la
influencia de que los colaboradores tengan una buena motivacion laboral en sus puestos
de trabajo, la satisfaccion en el trabajo, la retribucion monetaria y un buen ambiente
laboral tienen una incidencia directa en la rotacion del personal de la compafiia. Més tarde
surgieron otros conceptos los cuales agregan que una mala administracion del recurso
humano perjudica a la productividad de la empresa afirmaron Davis y Newstrom (1991).

Por otro lado Verdugo (1990) realiz6 una investigacion donde menciona que
existen factores en donde se deben ser considerado un orden de prioridad el cual ayude a
la compafiia de alguna u otra manera a reducir el elevado porcentaje de rotacion de
personal entre los factores que beneficiarian a los colaboradores son: elevar los salarios,
trato mas calido y amable de parte de los administradores y supervisores, imponer menos
presidn, aumentar la motivacion y mejorar el area de trabajo y proveer de transporte a su
lugar de labores.

Rodriguez (1998) definio la rotacion de personal como: el derecho a buscar nuevas

oportunidades y nuevos alicientes econémicos y profesionales para mejorar el

status personal y profesional, es algo consustancial a la naturaleza humana y

entrafia multiples aspectos positivos para el desarrollo de la carrera profesional del

individuo”. Asi mismo, complementa ésta definicion como “el cambio que los
empleados realizan de una organizacion a otra, con el objeto de desarrollar su
carrera profesional mediante procesos de promocion o adquisicién de nuevas

experiencias que les permitiran enriquecer sus conocimientos, habilidades y

potencial profesional, asi como mejorar su nivel retributivo (pp. 247-248).
Taylor (1999) menciono:

Que la rotacidn del personal se puede manifestar de dos diferentes maneras
entre estas tenemos externa e interna. La primera consiste en reubicar al
colaborador en otra area de la compafiia ya sea por algiin motivo requerido por la
organizacion, en cambio con la segunda opcidn se trata de la salida del colaborador
de la empresa para buscar nuevos mercados de oferta laboral.

Chiavenato (2007) menciond que: La expresion rotacion de personal se

utiliza para definir la variacion del personal de una organizacion ya sea esta externa
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o0 internamente en otras palabras se mide la fluctuacion del personal dentro y fuera
de la organizacion por otro lado también se puede determinar como el intercambio
de personas entre la organizacion y el ambiente de la misma, la cual esta definido
por el volumen de personas que ingresan y que salen de la organizacion (p.135).

2.1.1.1. Causas que generan la rotacion de personal

Dentro de las organizaciones existen varios motivos los cuales puedan generar una
excesiva rotacion de personal, especialmente cuando surgen problemas dentro de la
misma, Generalmente dentro de una organizacion en la que se genere una excesiva
rotacion de personal puede estar oculto motivos como la desmotivacion, descontento,
insatisfaccion laboral, lo cual esta vinculado con la gestion que realiza el Recursos
Humanos, indicé Werther (2004).

Por otro lado, existen causas fundamentales que inciden para que exista una
excesiva rotacion de personal una de estas es la inestabilidad laboral la cual puede generar
causas negativas dentro de la organizacion, esta causa puede empeorarse cuando la
persona que se contrata para el nuevo cargo no puede asumirlo como es debido, lo que
genera una seleccion incorrecta de personal para el cargo destinado.

Dessler (1991) opin6 que:

Una de las causas que puede generar la rotacion del personal en la organizacion es
la insatisfaccion laboral, sobre todo si la persona insatisfecha constituye un recurso
humano altamente demandado, estableciéndose una competencia entre oferta y
demanda donde es el trabajador quién tomard la decision final y donde la
satisfaccion juega un importante papel. Una de las formas mas frecuentes de
manifestar la insatisfaccion consiste en el abandono de la organizacion que se
comienza con la basqueda de otro empleo y que culmina con la renuncia cuando

aparece lo que el trabajador esta buscando.

Investigaciones relacionadas en cuanto a la rotacion de personal reflejan la
importancia que tiene variables como la motivacion laboral y la satisfaccion, las cuales de
una u otra manera son definitivas para que el trabajador se encuentre en un ambiente
comodo y pueda desempefiar sus actividades lo mas sobresaliente posible.

Chiavenato (1990) dijo en uno de sus estudios manifesto;
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Que la rotacion o fluctuacion puede ser real o potencial:

Real. - es la salida consumada ante lo cual no se puede tomar ninguna medida pues

el trabajador ya se ha marchado.

Potencial. - esta relacionada con el deseo latente del trabajador de marcharse, el
cual no se ha hecho efectivo por no haber encontrado un empleo que retina los

requisitos que estd buscando y que corresponda con sus expectativas.

Por otro lado, un aspecto a considerar en cuanto la rotacion de personal es una
adecuada seleccion y reclutamiento de los colaboradores de la compafiia, entonces se
podria manifestar que una debida seleccion del personal podria incurrir en los beneficios
de la empresa. Segun Chiavenato I. (2007) argumenta que en la seleccion de personal se
busca seleccionar al personal adecuado para el puesto adecuado, con la intencién de

generar aumentar los beneficios de la organizacion.

Figura 1. Estandares de una buena adecuacion al cargo
Nota Tomado de: “Administraciéon de Recursos Humanos” por Chiavenato I., 2007, p.
170.

Existen varios estandares para la adecuacion del personal seleccionado en el puesto
asignado, por lo que se debe de tener en cuenta las caracteristicas del puesto, la capacidad
del personal contratado, por lo que se debe de hacer una relacion entre la vacante que
existe y el colaborador que se asignara a mencionado cargo, segun se lo define en la Figura
1.
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En la Figura 2 se muestra la seleccién de personal como un proceso de
comparacion entre dos variables las cuales por un lado es el perfil del colaborador a
seleccionar y, por otro lado, estan los requisitos que dispone el cargo, por lo que se

comprara una variable con la otra y se evalla la dependencia de una variable con la otra.

Figura 2 Seleccién como un proceso de comparacion
Nota: Tomado de “Administracion de Recursos Humanos” por Chiavenato I., 2007, p. 17.

Si bien es cierto, desvincular personal de la organizacidn genera costos menciond
Chiavenato (1999) quien ademas argumenta que la rotacién de personal involucra una
serie de costos tales como costos primarios y secundarios, a los cuales se les debe brindar

gran atencion, ya que repercuten de manera negativa en las finanzas de la empresa.

Segun Chiavenato 1. 2007 las causas de la rotacién de personal pueden ser a nivel
interno como tambien pueden ser a nivel externo de la organizacion, en el
libroAdministracion de Recursos Humanos se mencionan las sigueintes causas que
generan la rotacion de personal dentro de una organizacién son: Fenomenos externos y
fenomenos internos los cuales se subdiven en los siguientes:

Entre los fendmenos externo se pueden citar:

Situacion de la oferta y de la demanda de recursoshumanos en el mercado
Coyuntura econémica
Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo,etcétera

Entre los fendmenos internos que se presentan en la organizacion, se pueden citar:
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Politica salarial de la empresa

Politica de prestaciones de la compafiia

Tipo de supervision que se rige sobre el personal
Oportunidades de crecimiento personal y profesional

Tipo de relaciones del personal denrtro de la organizacion
Condiciones fisicas ambientales de trabajo en la organizacién
Moral del personal de la organizacion

Cultura empresarial

Politica de seleccion de recursos humanos

Criterios y programas de capacitacion de recursos humanos
Politica disciplinaria de la organizacion

Criterios de evaluacion del desempefio

Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion (pp.139-140).
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Tabla 4.
Costos de Rotacion de Personal

Nota: Adaptado de “Administracion de Recursos Humanos” por Chiavenato I., 2007,

pp.142-143.

COSTOS PRIMARIOS DE LA
ROTACION DE PERSONAL

COSTOS SECUNDARIOS DE LA
ROTACION DE PERSONAL

Costos de Reclutamiento y seleccion

e (Gastos de admision y
procesamientos de solicitud del
empleado

e Gastos de mantenimiento del 6érgano
de reclutamiento y seleccion

e Gastos de anuncio de periodicos
mantenimiento  de

e Gastos de
seleccién

Costos de Registro y documentacién
e Gastos de mantenimiento del 6rgano
de registro de documentacion de
personal.

Costos de integracion
e (Gastos de
entrenamiento
e Costo del tiempo del supervisor
Gastos de Desvinculacion
e Gastos del o6rgano de registro y
documentacion
e Costo de Ila
desvinculacion
e Costos de indemnizaciones
e Costo del anticipo del pago

seleccidn de

entrevista  de

Reflejos en la produccion
e Perdida de la produccion
causada por el vacié de ese
personal

e Produccion
inferior

generalmente

e Inseguridad inicial del nuevo

empleado
e Reflejos en la actitud del
personal

¢ Influencias sobre moral y actitud
con el jefe
Costos Extra laboral
e Gasto del personal extra, horas
extras

e Tiempo adicional de produccién
causado por la deficiencia del
empleado

e Tiempo adicional de supervisor
Costo Extra operacional
e Aumento de accidentes

e Aumento de errores y problemas
Perdidas en los negocios
e Pérdida de imagen del negocio
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2.1.1.2. Diferencia entre Absentismo y rotacion de personal

Muchos autores hablan sobre las diferencias y similitudes que existen entre estas
dos variables, para efecto de esta investigacion se tomara en cuenta a los conceptos
mencionados en el libro de Idalberto Chiavenato octava edicion en el cual el certifico las
cualidades de mencionadas variables.

Absentismo

El absentismo también llamado ausentismo no es nada mas a la medicion de las
faltas y ausencias que se dan dentro de las organizaciones, en teoria es la suma de todos
los empleados que se ausentan durante un tiempo determinado, ya sea este motivo por
faltas o por algun otro motivo. Segun Chiavenato I. 2007 menciona que el absentismo se
refiere a la ausencia de los colaboradores de la organizacion, los cuales debereian estar
desempefiando sus actividades con normalidad.

Existen diferentes causas que pueden determinar el Absentismo, Chiavenato I.
2007 menciond las siguientes:

o) Enfermedad efectivamente comprobada

o) Enfermedad no comprobada

o) Razones diversas de caracter familiar

o Retardos involuntarios por causas de fuerza mayor
o) Faltas voluntarias por motivos personales

o Dificultades y problemas financieros

o Problemas de transporte

o Poca motivacion para el trabajo

o Supervision precaria de los jefes.

o Politicas inadecuadas de la organizacion (pp.145)
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2.1.1.3. Calculo del indice de Absentismo

Segun Chiavenato I. 2007 en sun libro Administracion de Recursos Humanos
menciono que: el indice de ausentismo es el tiempo no trabajado o el tiempo ocio que es
generado por el colaborador, el cual repercute dentro de la organizacion, a demas tambien

menciond que la formula para calcular el indice del absenismo es la siguiente:

Indice de Absentismo

_ numde hombres/dia perdidos por ausencia en el trabajo

= - x100
valor promedio x numero

2.1.1.4. Caélculo de la Rotacion de Personal

En algunas compafiias el indice de rotacion de personal es alto porque estan en
constante renovacion del personal ya sea por diversos factores como: mantener un
personal joven que aporten con ideas nuevas y que ayuden al desarrollo de la organizacion.
En cuanto al uso de la tecnologia, por lo que las compafiias para estar al tanto de dicho
movimiento deben estar al tanto del control de la rotacion de personal.

El indice de rotacién de personal se lo debe expresar de manera porcentual
teniendo en cuentas los nuevos ingresos de personas a la compariia y las desvinculaciones
en relacién con el nimero de colaboradores que trabajen en la misma durante un tiempo
determinado para que la evaluacidn sea efectiva.

Existen varios metodos para determinar el indice de rotacion de personal dentro
los cuales se tomara como referencia el metodo que emplea el cientifico Elorduy Mota
(1995) el cual afirma que el indice de rotacion de personal permite a la empresa a retener
a los colaboradores de mejor calidad, sustituyendo a los méas deficientes y de baja
productividad en la compafiia.

Segun Chiavenato 1., 2007 en su libro de Administracion de Recursos Huamnos
menciono que para calcular el indice de rotacion de personal se puede utilizar la siguiente

formular:

A+972 100

Indice de Rotacion de personal = PE
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Donde Segun Chiavenato (2007) determino lo siguiente:
| = Ingresos de personal en el periodo considerado (entradas)
S =separaciones de personal (tanto por iniciativa de laempresa como por iniciativa
de los empleados) en el periodo considerado

PE= Personal empleado promedio en el periodo considerado, se obtiene con la
suma de valores existentes al inicio y al final del periodo, dividida entre dos
(p.137).

Por ejemplo, si en una compafiia existen 1000 empleados, dentro los cuales salen
20 y se integran 30 dentro del periodo de un afio, se aplica la formula para determinar el
indice de rotacién de personal y se puede determinar que:

Tabla 5.
Ejemplo de Simulacién sobre la Rotacion de Personal

Entran 30
Salen 20
Periodo Afo 1

Trabajadores En La Empresa 1000

Fuente: Empresa Exportadora del Sur

Ei lo = entran — salen 100
Jemp?o = promedio de empleados x

El resultado del 1% positivo como indice de rotacion de personal para el ejemplo
planteado indica que la empresa esta creciendo porcentualmente en sus empleados. En el
caso que el indice de productividad diera un valor negativo, indicaria que la compafiia esta
decreciendo y la rotacion de personal esta siendo muy alta.

La rotacion de personal expresa la variacion porcentual de la circulacion de
empleados que hay dentro de la empresa en un periodo de tiempo determinado. Si el indice
de la rotacion de personal se encuentra en 0%, este esta representando que la compafiia se

encuentra dentro de un estancamiento.
0—20

3
ion = —— = 0
Rotacion 1000 x 1000 1%
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Por otro lado, el indice de rotacion de personal es el que podria retener al personal
de mejor calidad dentro de la organizacion, sustituyendo al personal que no cumpliere al
100% con sus actividades que se ejercen dentro del cargo asignado.

Ejemplos de indice de rotacion de personal en el Pais de Ecuador.

En el presente recuadro se evalUa el indice de rotacion de personal en el Ecuador segun el
INEC (2016):

ROTACION DE PERSONAL INSTITUCIONES
PRIVADAS ANO 2016

1%
2% 0
%

i
&

0% 0% 2%

1%
2%

3%
3%

= ENERO FEBRERO MARZO ABRIL
= MAYO = JUNIO = JULIO = AGOSTO
= SEPTIEMBRE = OCTUBRE =~ = NOVIEMBRE = DICIEMBRE

Figura 3 Indice rotacién de personal Instituciones Privadas afio 2016
Nota:Adaptado de INEC 2016

Se los estudios realizados y planteados en la figura 3 se pudo encontrar que existe
un indice de rotacion de personal para las instituciones privadas en el afio 2016 fue del
3%, lo cual se lo procede a mostrar en lo posterior representado en la tabla 3, la cual
muestra los resultados del estudio efectuado.

Por otro lado, para efecto de la presente investigacion solo se tomo como referencia
los datos del Inec del afio 2016 para analizar el indice de la rotacion de personal que existe

en las entidades privades del Ecuador
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Tabla 6.
Datos INEC, rotacion de personal Instituciones Privadas

MESES PORCENTAJE

Enero 2%
Febrero 1%
Marzo 2%
Abril 1%
Mayo 2%
Junio 3%
Julio 3%
Agosto 2%
Septiembre 0%
Octubre 0%
Noviembre 5%

Diciembre 10%

Total 31%
Irp 3%

Nota: Adaptado de INEC 2016

INDICE DE ROTACION DE PERSONAL
INSTITUCIONES PRIVADAS ANO 2016

2%
5% 1% oy

L 2% 75 3y,
3% V“\\ 1%
0%

4% \_3% 2%
= ENERO FEBRERO MARZO ABRIL
= MAYO = JUNIO = JULIO = AGOSTO

= SEPTIEMBRE = OCTUBRE = NOVIEMBRE = DICIEMBRE

Figura 4 Indice de Rotacion de personal Instituciones Privadas afio 2016
Nota: Adaptado de INEC 2016

En la figura 4 se identifica el indice de rotacion de personal en el afio 2016 para las
empresas publicas del Ecuador privadas el cual es del 2% para el afio antes mencionado
segun institucion INEC como se observa en la Tabla 4 y en la Figura 4, las instituciones
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privadas tienen un indice mayor de rotacién del personal ya que en meses como diciembre

que son festivos las instituciones privadas contratan y despiden personal por las fechas

festivas.
Tabla 7.
Datos INEC, rotacion de personal Instituciones Publicas
MESES PORCENTAJE
Enero 2%
Febrero 1%
Marzo 2%
Abril 3%
Mayo 1%
Junio 2%
Julio 3%
Agosto 4%
Septiembre 0%
Octubre 3%
Noviembre 2%
Diciembre 5%
Total 28%
IRP 2%

Nota: Adaptado de INEC 2016.

2.1.2. Cultura organizacional

La perspectiva de la cultura organizacional se ha venido estudiando hace décadas por lo
que Zapata (2002) sefialo lo siguiente:

Al comienzo de los afios 1980's. Una severa crisis econdmica golpe6 a Estados
Unidos y a la mayoria de los paises industrializados de Occidente. La caida de la
actividad econdémica se vio agravada por el endurecimiento de la competencia
internacional, y en particular la de Japon. Las empresas conocieron entonces una

reduccién considerable de sus margenes de utilidades, seguida de dificultades
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financieras, y muchas de las empresas despidieron personal o cerraron sus puertas.
Los administradores enfrentan una doble constatacion: la falta de productividad de

las empresas y la falta de motivacion del personal (p.163).

Diversos autores coinciden en la importancia de la cultura organizacional en el
entorno organizacional Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez, & Carfiedo
Andalia (2009) sefialaron que: las personas que conforman la empresa determinaron que
el clima organizacional es importante y tiene un impacto directo puesto que el personal
tiene creencias sobre los valores que conforman a la empresa.

Lo que corrobord Garcia (2005) determinando que: “Para lograr el cambio
organizacional deseado, entonces es necesario cambiar las conductas de las personas, y
debido a que las conductas estan guiadas por valores, es necesario cambiar la cultura de
la organizacion para lograr un verdadero cambio organizacional” (p.165).

Segln Salazar Estrada et al. (2009) determinaron que entre los elementos de la
cultura organizacional se encuentran: (a) Identidad de los miembros: si los individuos se
identifican mas con la organizacion, su trabajo, su puesto o su disciplina; (b) Enfasis de
grupo: si las actividades se organizan en grupo o si las realizan individuos aislados; (c)
Perfil de la decisién: si la toma de decisiones prioriza las actividades o los recursos
humanos; (d) Integracion: si las unidades funcionan en forma coordinada o independiente;
(e) Control: si existe una tendencia hacia una reglamentacion excesiva o se orienta hacia
el autocontrol; (f) Tolerancia al riesgo: si se fomenta o no la creatividad, la innovacion, la
iniciativa y el impetu para acometer la realizacion de las tareas, etcétera; (g) Criterios de
recompensa: si se basan fundamentalmente en el rendimiento o en el favoritismo, la
antigtiedad u otros factores; (h) Tolerancia al conflicto: si se fomenta o no el conflicto
funcional como elemento del desarrollo organizacional; (i) Perfil de los fines 0 medios: si
la gerencia prioriza los fines o los medios para llegar a ellos; (j) Enfoque de la
organizacion: si la gerencia se orienta hacia el mundo exterior o hacia lo interno de la
organizacion (pp.69-70).

Segun Mendoza Torres y Ortiz Riaga (2006) determinaron que “La cultura implica
una interdependencia entre la historia (desarrollo y evolucion de las personas en sus
relaciones), la estructura (sistema de posiciones y reglas de interaccion) y las condiciones

de vida y vivencias subjetivas de las personas, que influyen en las conductas y las
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relaciones entre los individuos”. Para Calder6on Hernandez, Murillo Galvis, y Torres
Narvaez (2003) las dimensiones de la cultura que explican una mayor proporcion del
bienestar laboral son en su orden: empleado frente a trabajo, sistema abierto frente a
sistema cerrado y control laxo frente a control estricto; de las dimensiones asociadas la
gue menos explica el bienestar es corporativismo frente a profesionalidad (p.126).

2.1.3. Clima organizacional

Segun Garcia (2009) menciond que: El ambiente laboral se ve envuelta en el
personal mismo puesto que el ser humano por naturaleza es complejo y dindmico, por este
motivo las organizaciones realizan las divisiones del personal para que no existan ese
distinto tipo de ambiente y no generen problemas.

Mantener un clima laboral agradable serd beneficioso para toda la organizacion,
puesto que si se trabaja en equipo y se cumple con todos los lineamientos establecidos
todos podran gozar de los beneficios que la empresa brinda. Por consiguiente, si no se
cumple con los lineamientos se comenzara a crear un ambiente no agradable, lo que
ocasionara gue la empresa no alcance los objetivos trazados a principio de afio.

La calidad de vida de las empresas va a estar dada por el manejo que le los gerentes,
puesto que si se realiza una buena organizacion y se distribuyen bien las actividades se
creard un buen ambiente laboral permitira tener un mejor desempefio laboral y accion
creativa. La idea y normas con que fueron creadas las organizaciones deben ser flexible
para sus colaboradores puesto que fueron ideas surgidas por personas que buscan el bien
comun segun (Pérez de Maldonado, Maldonado Pérez, & Bustamante Uzcéategui, 2006).

Segun Torrecilla (2005) menciond lo siguiente:

Para que una organizacién pueda simplemente mantenerse debe mejorar

continuamente. Las ideas para mejorar los procesos y la actuacion de cara a los

clientes deben provenir, cada vez mas, de los empleados que estan cerca de los
procesos internos y de los mismos clientes de la organizacion. Este cambio exige
una gran recualificacion de los empleados, para que sus mentes y sus
capacitaciones puedan ser movilizadas a favor de la consecucion de los objetivos

de la organizacion (p.2).
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2.1.3.1. Caracteristicas y funciones del Clima Organizacional

El clima laboral es un tema relevante dentro del ambito organizacional, es por ello
por lo que Robbins (1999) determind las siguientes caracteristicas del clima
organizacional:

o Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima
de una organizacion, con cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede
sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten en forma
relevante el devenir organizacional. Una situacion de conflicto no resuelto, por
ejemplo, puede empeorar el clima organizacional por un tiempo comparativamente
extenso

o Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un clima malo, por otra parte, hara extremadamente dificil la conduccion de
la organizacion y la coordinacion de las labores

o Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta probabilidad
de conseguir un nivel significativo de estos aspectos en sus miembros: en tanto, una
organizacion cuyo clima sea deficiente no podrd esperar un alto grado de
identificacion. Las organizaciones que se quejan porque sus trabajadores " no tienen
la camiseta puesta ", normalmente tienen un muy mal clima organizacional

o Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizaciony, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras palabras,
un individuo puede ver cdmo el clima de su organizacion es grato y -sin darse cuenta-
contribuir con su propio comportamiento a que este clima sea agradable; en el caso
contrario, a menudo sucede que personas pertenecientes a una organizacién hacen
amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin percibir que con sus actitudes
negativas estan configurando este clima de insatisfaccion y descontento

o Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas variables,
a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo, un estilo de gestion

muy burocréatico y autoritario, con exceso de control y falta de confianza en los
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subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de desconfianza y con actitudes
escapistas e irresponsables de parte de los subordinados, lo que conducird a un
refuerzo del estilo controlador, autoritario y desconfiado de la jerarquia burocratica de
la organizacion... Este es un circulo vicioso del que resulta dificil salir, porque el clima
y el estilo de direccion se esfuerzan mutuamente en una escalada que cuesta romper,
por cuanto para hacerlo seria necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema
de variables estilo de direccion -clima organizacional pereceria requerir (pp. 4-5).
2.1.4. Productividad

De acuerdo con Stephen (2004) “Una organizacién es productiva si consigue sus
metas vy, al hacerlo, transforma sus insumos en productos al menor costo. De esta manera,
la productividad abarca una preocupacion por la eficiencia y eficacia” (p.23). La eficiencia
se da cuando se cumple con una meta, pero la eficacia se da cuando esa meta haya sido
cumplida con el menor costo posible. La suma de estas dos variables generard una mayor
productividad para las empresas lo que beneficiara a todo el personal que trabaja en la
organizacion.

Segun Botero (2002) sefiald que “La eficiencia en la productividad de la mano de
obra, puede variar en un amplio rango que va desde el 0%, cuando no se realiza actividad
alguna, hasta el 100% si se presenta la maxima eficiencia tedrica posible” (p.11). La mano
de obra es eje principal de toda empresa, los resultados se van proyectando de acuerdo
con el personal que cuente las compafias. Entre mayor capacitados se encuentren los
trabajadores mayores indices de productividad tendran las compafiias.

A partir de los ultimos 10 afios la preocupacion por la productividad ha
evolucionado hasta que el recurso humano ha pasado a ser considerado como un factor
central. La proliferacién de modelos organizacionales pendientes de conseguir niveles de
productividad mas altos ha significado también el incremento del interés por esquemas de
motivacion, de incentivos, de internalizacion en los trabajadores de los valores de la
organizacion segun Torrecillo et al. (2005).

Para Botero et al. (2002) mencionaron que existe una relacion importante entre la
productividad de la mano de obra y las condiciones laborales en que se realiza el proyecto.
La disponibilidad de personal experto y capacitado en la zona donde se realizan los

trabajos o la necesidad de desplazar personal de otros sitios con condiciones de pago
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algunas veces diferentes a las de la zona, son aspectos muy importantes para tener en
cuenta. Los aspectos que considerar bajo esta categoria son los siguientes:

e Tipo de contrato: EI sistema de subcontratacion a destajo favorece
considerablemente el rendimiento obtenido, si se compara por un sistema de contratacion
por dia laborado (personal de obra por administracion).

e Sindicalismo: El contar con obreros sindicalizados, influye negativamente en el
rendimiento de la mano de obra, ya que el sindicalismo mal entendido disminuye la
productividad.

e Incentivos: La asignacion de tareas o labores a destajo con recompensas por la
labor cumplida, favorece el mejoramiento de la productividad d la mano de obra. Una
clara y sana politica de incentivos aumenta el rendimiento en las cuadrillas de trabajo.

e Salarios 0 pago por labores a destajo: La justa remuneracion por la labor realizada,
motiva al obrero a aumentar la productividad de la mano de obra.

e Ambiente de trabajo: Las relaciones cordiales entre comparieros y entre personal
obrero y jefes, sumado a un ambiente de trabajo con condiciones en las que se tengan en
cuenta el factor humano, garantizan un mayor desempefio de la mano de obra.

e Seguridad social: La tranquilidad ofrecida por un sistema de seguridad social que
cubra al trabajador y su familia, incentiva el rendimiento de la mano de obra.

e Seguridad industrial: La implementacion y desarrollo de programas de seguridad
industrial en los sitios de trabajo, disminuyen los riesgos que afectan negativa- mente la
productividad de la mano de obra (pp. 12-13).

2.1.4.1. Factores humanos que inciden en la productividad

De acuerdo con el estudio realizado por Cequea Mirza, Nufiez Bottini y Rodriguez-
Monroy (2011) donde mencionaron que en la organizacion las personas tienen
comportamientos tanto individuales como grupales, obteniendo resultados individuales y
de grupo. En este estudio se establecieron las causas que existen en dichos factores.

Segun Cequea et al. (2011) mencionaron que extixte dos tipos de factores donde
estan los grupales y los individuales que para engranar en el sistema de la empresa
dependen del proceso psicologico y psicosocial donde se pueden relacionar. Este tipo de
manejo tiene problema en el futuro para poder lograr cumplir los objetivos trasados por

falta de una buena organiazcion. Dejan creado huellas en el ambito donde desempefian
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sus funciones tanto individual como grupal y no permiten mantener una buena
organizacion. Todo estos procesos surgen luego de la que las autoridades tomen las
respectivas desiciones, donde se generan situaciones diversas tanto buenas como malas en
el ambiente laboral.

2.1.4.1.1. Factores Individuales
Motivacion

De acuerdo con Robbins y Judge (2009), “Se define motivacion como los procesos
que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo
para la consecucion de un objetivo” (p.175). Cuando a un individuo le va bien, tiende a
tener un mejor desempefio laboral por lo cual va a realizar las cosas de una mejor manera
puesto que logra una satisfaccion por lo que realiza y todo lo que realice a gusto sera bien
recompensado (Cequea et al., 2011).

Un personal motivado puede aportar con muchas ideas que ayuden al desarrollo
de la organizacion. Tambien puede sentirse comprometido y sentirse parte del grupo lo
que hara ver su trabajo desde otra perspectiva, con vision de desarrollo y deseo de
superacion. La motivacién se convierte un factor de mucha importancia si se desea
mantener una organizacion en crecimiento constante.

Satisfaccién laboral

Segun Patlan-Pérez, Martinez y Hernandez (2012) mencionarén que: “La
satisfaccion laboral ademas de ser una variable ampliamente investigada, es una variable
que tiene impactos significativos en el desempefio laboral, la intencion de rotacion, el
bienestar en el trabajo y la rotacion laboral” (p.1). Mnatener un personal satisfecho es
clave para el éxito de la compafiia. Llevar un seguimiento de cada colabrador para saber
cual en gue situacion se encuentra y ver la manera que la compaia lo pueda ayudar, lo que
haré que el empleado se sienta satisfecho y motivado por su empleo.

Competencias

De acuerdo con Cequea et al. (2011) que manifiestan que el desembolvimiento es
competencia de cada individuo, a beneficio de su capacidad para desarrollar las
actividades encargadas y de su correcta aplicacion dentro de la organizacion. Los costos

que incurren el preparacion se veran reflejado en la productividad puesto que sera un
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elemento fundamental para el desarrollo de la actividadesy obtimizara la mayor cantidad
tanto de recursos como tiempo.

Un personal altamente capacitado podra ser de mucho beneficio para la
organizacion pues que ayudara a resolver los problemas de manera inmediata ya que posee
las competencias necearias, lo que a su vez generar una mayor competencia en el mercado
laboral por llegar a ser los mejores. Quien cuente un con mejor personal obtendra mejores
beneficios si los saben aprovechar al maximo su virtudes.

2.1.4.1.2. Factores Grupales

Cohesion

La cohesion es un hecho de espacio psicosocial que se hace presente en los
conjuntos de individuos, lo que los conlleva a mantenerlos relacionados carifiosamente
para poder cumplir con las metas trazadas por las organizaciones. También se puede
denotar que la cohesion ayuda a que los grupos sean mas eficaces y eficientes al realizar
las actividades.

Tener un equipo comprometido y unido es clave para la compafiia ya que si se recluta un
personal que tenga las facilidades de trabajar en equipo, pueden unir ideas y formar

estrategias que ayudaran a mantener una ventaja competitiva sobre la competencia.
Participacion

La consideracion de los individuos para la distinta toma de decisiones dentro de la
organizacion es importante para hacer sentir especial al personal puesto que hacerlos sentir
parte de la toma de decision aumentara su motivacion y desempefio laboral para poder
alcanzar metas deseadas y que se sientan auto realizados por su aportacion (Cequea et al.,
2011).

Mantener un personal motivado y activado brindara mayor seguridad al momento
de brindarle confianza, puesto que al brindarle el apoyo necesario el personal se sentira
parte importante de la empresa lo que le ayudara a mantener mayor participacion en la

toma de decision. Aportar con ideas que ayuden al desarrollo organizacional sera

importante para las mejoras de crecimiento.
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Conflicto

El conflicto se genera cuando dos 0 mas personas no se encuentran de acuerdo en
algo y eso comienza a generar discrepancia. Es algo normal que exista discrepancia entre
distintas partes puesto que todas las personas piensan distinto y también porque dentro de
una organizacion todos quieren lucir para sus intereses personales, por lo que lo miembros
de la organizacion deben tomar las mejores decisiones para poder lograr cumplir con los
objetivos de la empresa (Cequea et al., 2011).

Considerando que las organizaciones se imaginan como un metodo directo en el cual se
realizan interaccionesn esntre los miembros de la misma , puesto que existe distintas
formas de pensar y se interactuan criterios y el conflicto es el grado de desorden o entropia
gue manifiesta el sistema. Las empresan tendran que saber sobrellevar los conflictos para

poder buscar soluciones a la dinamica interna (Cequea et al., 2011, pp. 569-570).

2.1.4.2. La Productividad y sus factores de mayor influencia

Si bien es cierto hay distintos factores que pueden ser determinantes para la
productividad entre ellos tenemos la innovacion, la cual es un factor de suma importancia
para la productividad de una compafiia ;qué tan determinante es este factor para la
productividad de las organizaciones?, segun autores como Sanchez-Sellero, et al. (2014)
mencionaron que:

La innovacion favorece el desarrollo de la empresa, de la industria y del pais en el

que se lleva a cabo y es muy relevante para lograr una mayor productividad. Los

factores mano de obra y capital han sido siempre claves en esta materia, pero han

dado paso a otros nuevos relacionados con la innovacion (p.136).

2.1.4.2.1. Mano de Obra

Dentro de la innovacion también existen diversos factores que inciden de una u
otra manera sobre la productividad de la empresa tales como innovacion en cuanto a la
mano de otra es decir cambiar la mano de obra antigua por una mano de obra mas
actualizada que tenga conocimientos en cuanto a tecnologia, la cual a medida que pasan
los afios va teniendo mayor influencia sobre las organizaciones, es por ello por lo que se

debe tener una mano de obra actualizada en cuanto a este tema.
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2.1.4.2.2. Tecnologia

Sin duda alguna la tecnologia es una herramienta indiscutiblemente necesaria para
que los negocios tengan un mayor alcance, segun Sanchez (2004) menciond que:
Después de dos décadas de lento crecimiento de la productividad en los paises
desarrollados, tanto la productividad laboral como la productividad multifactorial
se aceleraron después de 1995. Una serie de trabajos intentaron demostrar que esta

aceleracion era consecuencia de las Tecnologias de la Informacién (p.85).

Dentro de los diversos estudios que se realizaron para demostrar que el aumento
de la productividad en las organizaciones era a causa de las TIC segun, Brynjolfsson y
Hitt, (2004) mencionaron:
Existe una relacion positiva entre las Tecnologias de la Informacion y la
productividad, analizaron el impacto tanto de la inversion en ordenadores
personales y grandes computadoras como del gasto en personal del departamento
de sistemas de informacién, sobre la productividad de una muestra de empresas
incluidas en el ranking 500 de la revista Fortune. Los resultados de este estudio
indican que por cada ddlar adicional gastado en capital de Tecnologias de la
Informacion o en personal del departamento de sistemas, se producen unos
incrementos de 0,81 y de 2,62 dolares respectivamente en el producto de la

empresa (pp. 85-86).

La tecnologia, mano de obra y la innovacion son factores que tienen mucha
influencia sobre la productividad de la compafiia como lo fue descrito en parrafos
anteriores. Para efecto de esta investigacion se estudiara la relacion e influencia solo del
factor de la mano de obra (rotacién de personal) es decir se hara énfasis en mencionado
factor.
2.1.4.3. Relacién entre Rotacion de personal y Productividad

La relacion entre la rotacion de personal y la productividad es un tema que se ha
venido analizando a lo largo del tiempo, varios autores han realizado estudios en los cuales
determina la relacion entre estas dos variables, para efecto de esta investigacion se tomara
como referencia al estudio realizado por “Yunior Collana Salazar extraido de la revista de

Ciencias Empresariales de la universidad de San Martin, dentro del mencionado articulo
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encontramos que segin Remeseriro y Mar (2015) afirman que las investigaciones
realizadas sobre la rotacion de personal y la influencia que tiene sobre la productividad
son de relacion directa, es por ello que dichos cientificos llegaron a la conclusién de que
para mejorar en la productividad es necesario mejorar en todos los procesos, actividades
que se desempefien dentro de la organizacion y en su entorno corporativo para mantener
una mejor relacion con los colaboradores y llegar a obtener mejores beneficios para la
compafiia.

Samaniego (2015) indico que para mejorar la productividad es necesario mantener
un ambiente laboral eficiente el cual garantice que los colaboradores se integren de mejor
manera a la organizacién y puedan desempefiar sus actividades de con una mejora
continua que a nivel corporativo que pueda beneficiar a los fines productivos de la
empresa, por lo que las organizaciones deben mantener un vinculo con sus colaboradores
y asi poder disefiar y organizar todos los procesos de trabajo en cuanto al entorno
para lograr una efectividad corporativa. Como organizacion se debe priorizar temas de
seleccidn, capacitacion, motivacion, socializacion, a fin de reducir los niveles de rotacion
y el absentismo. Este autor hace referencia al sistema de recompensas intrinsecas
y extrinsecas (salario) y concluye que un sistema de remuneracion influye en las
decisiones de los trabajadores ya que ellostienden a escoger a las mejores empresas
que brindan mayores niveles de recompensa.

Segun Navarro (2008) un estudio que se realizo los colaboradores que laboran en
el secor de la construccién mencioné que la ausencia de una buena motivacion es un factor
clave para que el colaboradores se sienta comprometido con la organizacion, las
organizaciones deben trabajar sobre la motivacion hacia sus trabajadores, asi mismo
menciono que la satisfaccion del personal es sinonimo de productividad organizacional.

2.1.4.4. Baja en la productividad

La estabilidad laboral inicia como factor motivacional para el empleado,
claramente influye en su desempefio ya que la incertidumbre con la que pasa sus dias
laborales lo aleja de la concentracion natural que deberia tener, cosechando asi un trabajo
mediocre que no cumple a satisfaccion con los objetivos propuestos, la lealtad y sentido
de pertenencia deja de tener valor o nunca existe dentro del trabajador y su moral se pone
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en riesgo cuando la frustracién y desilusion de estos cambios lo hacen dar por vencido a

seguir por el camino de la baja productividad (Benavides, 2015, p.21).

2.1.4.4.1. Riesgos — Afectacion directa a la empresa

Para una compafiia manejar una alta rotacion de personal significa pérdidas en
recursos vitales, donde las actividades que se desencadenan a esta accidon tienen un
impacto negativo que sin fijarse en esto se inicia con un malgasto en los activos, la primera
actividad obligatoria para el funcionamiento de la empresa es la obtencion de personal
para cubrir las necesidades de las vacantes de las diferentes areas, paso seguido y como
se mencionaba anteriormente los nuevos empleados al ingresar necesitan preparacion y
entrenamiento para cumplir con las actividades laborales diarias, ésta actividad para la
empresa representa el uso de recursos econdémicos, tiempo de colaboradores de la empresa
quienes se dedicaran a realizar las capacitaciones, uso de las instalaciones para dicha tarea,
tiempos muertos en las operaciones, incumplimientos en compromisos labores, entre otra
(Benavides et al., 2015, pp.21-22).

2.2 Marco Referencial

Para conocer estudios de distintos casos donde se ha aplicado la incidencia de la
rotacion de personal sobre la productividad se realiza el marco referencial. Se conocera la
incidencia que tuvieron y las medidas que tomaron para contrarrestar dicha problematica.
Debido a que las organizaciones no toman en cuenta los riesgos que provocan generar la
excesiva rotacion de personal sin un analisis previo de todas las consecuencias que podran
generar a la empresa.

Segln un estudio realizado entre la rotacion de personal, la productividad y
rentabilidad de una empresa textil en el afio 2013 se contactd que existe una relacion
contraria entre las variables. También se estableci6 que el mayor inconveniente que tiene
la organizacion es la rotacion del personal trabajador; este ha sido el principal motivo por
el cual los factores como la rentabilidad y productividad tengan dificultades en su manejo

a lo largo de los ultimos afios en la empresa (Dominguez & Sanchez, 2013).
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Para lo cual Dominguez et al. (2013) llegd a determinar que la rotacion de los
colaboradores tiene su repercusion en los colaboradores, es decir; que la renuncia del
trabajador obrero se ve afecta en la productividad y rentabilidad de la empresa. Por otro
lado, para el personal empleado existen variables mas relevantes que la rotacion; es decir,
el grado de rotacion no afecta a la productividad y rentabilidad de la empresa.

Un articulo realizado por Cequea et al. (2011) de forma practica manejando una
orientacion metodoldgico no experimental descriptivo, que consiste en el establecimiento
de tres criterios para la revision de la literatura, con el objetivo de acotar el tema a trabajos
que corresponden a la productividad con el factor humano. Para realizar el articulo se
buscaron fuentes especificas y avaladas por los distintos entes de regulacién con el fin de
tener una fuente relevante.

En la presente investigacion se pudo tener como resultado la clasificacion de los
factores en dos planos en la cual se evidencia como muestran su comportamiento los
individuos dentro de la empresa: plano psicolégico y plano psicosocial. Se puede
determinar que existen distintos elementos que son relevantes para la consecucion de
logros tanto grupales como individuales y todos estos elementos destacables sirven para
lograr una mejor productividad por parte de los empleados, lo que brindara tener un mejor
ambiente de trabajo ya que su esfuerzo lo veran recompensado (Cequea et al., 2011).

En otro escrito realizado por Cabrera Piantini, Ledezma Elizondo y Rivera Herrera
(2011) se evidencio que la rotacion de personal incide en la productividad de la empresa.
Este caso se lo pudo evidenciar en el sector de la construccién en México donde se vieron
los siguientes resultados:

Atendiendo a la ubicacion de Monterrey, al indice de industrializacién y la

competitividad de la ciudad es que se decidio realizar esta investigacion hacia el

fendmeno de la rotacién de personal. Es asi como se procedio a la recopilacién de
un marco teorico que nos pudiese guiar en la busqueda de establecer una relacion
entre la rotacion de personal y factores como son la productividad y la eficiencia.

Como se muestra en los resultados de este estudio el 94.12% de los encuestados

afirma que la rotacion de personal afecta la productividad y la eficiencia de los

obreros. Ademas, queda reflejado en los resultados que el 64.71% de la rotacion

es voluntaria, por lo que la empresa no tiene control sobre este fenomeno vy el
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76.47% afirma que ha tenido retrasos a causa de rotacion de personal. Lo que
evidencia que la rotacion de personal es un serio problema para las compafiias,
debido a que, a pesar de la relativa facilidad con la que pueden recuperar personal,
este nuevo personal tiene que adaptarse a la dindmica del grupo, lo que trae como

consecuencia pérdidas de productividad y de eficiencia de grupo (p.89).

Una investigacion realizada en la empresa PASAMANERIA S.A se pudo

evidenciar que existian problemas dentro de la organizacion, donde analizaron los indice

de rotacion de personal y las posible causas que la afectan, donde determinaron que todos

los acontecimientos tanto interno como externo afecta directamente el comportamiento de

las personas, por lo que la satisfaccion laboral se la puede lograr manteniendo un personal

motivado y esto se lograra siempre y cuando todos los factores que rodeen el entorno sean

favorables para la compafiia (Andrade , 2010).

Por otro lado, Cuadros (2016) se determin6 que La relacién entre la rotacion del personal

y la productividad de la planta se identifica mediante:

e EIl cumplimiento de los objetivos de produccion en el afio 2013 fue de 89%, en
el 2014 de 88%, en el 2015 de 84%

e El porcentaje de utilizacion de la capacidad total de produccion de la Planta de
Peinado en el 2013 fue de 83%, el 2014 de 85%, el 2015 de 80%

e EIl porcentaje de kilos que se reprocesaron en el afio 2013 fue de 12%, en el
2014 de 17%, en el 2015 de 25% (p.181).

También Cuadros et al., (2016) plante6 diversas propuestas para disminuir la

rotacion de personal y mejor la productividad

Desarrollar un proceso de reclutamiento y seleccién exitoso, teniendo en cuenta
los objetivos de la empresa que son aumentar la Productividad, el candidato
correcto en el puesto correcto

Implementar Evaluaciones de Desempefio con la finalidad de evaluar las
cualidades de los trabajadores, el compromiso con los objetivos y el trabajo
encomendado, el potencial de desarrollo. Con el fin de Identificar personal clave

y ofrecer linea de carrera (p.182).
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Diversos estudios demuestran que existe una gran relacion entre la rotaciéon de
personal y la productividad. Un personal conforme y satisfecho tendra un mejor
rendimiento que un personal desmotivado. Contar con personal calificado brindara mayor
beneficio para la compafiia. Por lo que la productividad dependera del personal que cuente
la compafiia, donde la mano de obra es el activo mas importante para el desarrollo de las
actividades.

2.3 Marco Conceptual

Para efecto de la presente investigacion se tomara como marco conceptual
diferentes conceptos y definiciones referentes a las variables propuestas en el tema para
efectuar la investigacion estas variables son la rotacion de personal y la productividad, por
otro lado, se investigara conceptos relacionados a las variables antes mencionadas.

2.3.1. Rotacion

La rotacion segln la “Real Academia Espafiola” describe a la rotacién como accion
o efecto de rotar, girar de manera simultanea y alternativa.

2.3.1.1.  Que es rotacion de personal

Segln Chiavenato (1990) en su libro de Administracion de Recursos Humanos
manifestd que para la organizacién uno de los aspectos de mayor relevancia y que se debe
de tener siempre en cuenta para poder llevar un buen control en el direccionamiento de la
empresa es la rotacion de personal, mencionado aspectos es muy importantes para la
dinamica organizacional, es por ello que se entiende a la fluctuacion o rotacién de personal

a la variacion de colaboradores tanto interna como externa de la organizacion.

2.3.1.2. Rotacion de personal Interna

Por otro lado, se define como rotacion de personal interna a la circulacion de los
colaboradores dentro de la misma organizacion mencioné Chiavenato (2005), el cual
ademas sefiala dentro de la misma investigacion que una compafiia que disponga de una
circulacion de personal interna puede ser una organizacion concientemente productiva.

2.3.1.3. Rotacion de personal Externa

Muchos autores sefialan a la rotacion de personal como un agravante para la

compafiia si se esta es de mucha reincidencia dentro de la organizacion, para efecto de la

60



definicién de la rotacion de personal externa se tomara como referencia al estudio
realizado por Chiavenato (2005) el cual detalldé que la rotacion de personal externa se
define como la circulacion del personal que entra y sale de la compafiia es decir al despido
e ingreso de colaboradores, ademas tambien sefialo que la reincidencia de este factor
puede incidir de manera negativa a la empresa.

2.3.2. Salario

El salario es la remuneracion que recibe el trabajador por el desempefio de sus
labores dentro de la organizacion durante un tiempo determinado segun Chiavenato
(2005) menciona que el salario es una contraprestacion en dinero es una forma de evaluar,
medir el desempefio del trabajador y a su vez por esta via motivarlo a un mejor
rendimiento en el desempefio de sus actividades.

2.3.3. Organizacion

Una organizacion es un conjunto de personas que se encuentran relacionadas para
Ilegar a un mismo fin lucrativo Gairin, (2004) mencioné que las organizaciones pueden
ser entes econdmicos con fines de lucro o sin fines de lucre dependiendo hacia que
difreccion este encaminada dicha organizacion

2.3.4. Clima organizacional

Segun Garcia (2009) menciond que: El ambiente laboral se ve envuelta en el
personal mismo puesto que el ser humano por naturaleza es complejo y dinamico, por este
motivo las organizaciones realizan las divisiones del personal para que no existan ese

distinto tipo de ambiente y no generen problemas.

2.3.5. Mano de Obra

Dentro de la innovacion también existen diversos factores que inciden de una u
otra manera sobre la productividad de la empresa tales como innovacion en cuanto a la
mano de otra es decir cambiar la mano de obra antigua por una mano de obra mas
actualizada que tenga conocimientos en cuanto a tecnologia, la cual a medida que pasan
los afios va teniendo mayor influencia sobre las organizaciones, es por ello por lo que se

debe tener una mano de obra actualizada en cuanto a este tema.
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2.3.6. Tecnologia

Sin duda alguna la tecnologia es una herramienta indiscutiblemente necesaria para
que los negocios tengan un mayor alcance, segun Sanchez (2004) menciond que:
Después de dos décadas de lento crecimiento de la productividad en los paises
desarrollados, tanto la productividad laboral como la productividad multifactorial
se aceleraron después de 1995. Una serie de trabajos intentaron demostrar que esta

aceleracion era consecuencia de las Tecnologias de la Informacion (p.85)

2.3.7. Productividad

Prokopenko (1989) mencioné que a lo largo del tiempo el concepto de
productividad se ha venido moldeando siendo asi el cientifico detalla a la productividad
como la efectividad con la que cuenta la organizacién, es decir lo eficiente que puede
llegar a ser la empresa, la productividad puede representar el nivel de pocisionanmiento
en el mercado de una compafiia.

2.3.8. Produccion

Por otro lado, (Prokopenko, 1989) sefial6 que la produccion es el término en el
cual se representa los productos con los que cuenta la organizacion, la fabricacion,
elaboracion de los bienes y servicios de la organizacion.

2.3.9. Costos

Puede ser el gasto que representa el fabricar los bienes o servicios que posee la
organizacion, los costos pueden ser un indice importante para determinar la productividad
de la compafia segun (Prokopenko, 1989) los costos son un pilar para la produccién de la
organizacion.

2.4 Marco Legal

Para el efecto de esta investigacion se tomara como marco legal los articulos y
disposiciones que se encuentren dispuestas en el cddigo laboral que se encuentra vigente
en la Republica del Ecuador.

En este codigo se encuentran prescritas las disposiciones y obligaciones que tienen
gue desempefiar tanto el patrono como el colaborador, para efecto de esta investigacién
puntualmente existen varios articulos, los cuales hacen referencias a las variables a

investigar en este estudio como lo son la rotacion de personal y la productividad.
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Segun el Codigo de Trabajo de la Constitucion del Ecuador, 2005 en el capitulo 2
y 3 desde el articulo 11 hasta el 37,se hace referencia a los diferentes tipos de contratos y
obligaciones que se deben de aceptar al contraer uno de estos contratos mencionados por
el codigo de trabajo. En esta seccién menciona cada uno de los conratos que existen en el
Ecuador, que de una u otra manera tienen relacion a la rotacion de personal que existe en
el pais y a su vez tambien tiene relacion con la productividad del pais.

Por otro lado, en este codigo tambien se menciona mucho las obligaciones que
debe cumplir el empleador, como por ejemplo llevar un registro de personal que se conrata
y se liquida dentro de la compafiia, tambian hace refderencia a las distintas formas de
remunerar al trabajador y el nivel salaria al que se debe ajustar segln su codigo sectorial

el cual lo establece la el Istituto de Seguridad Social (less).

63



CAPITULO 3
3.1 Metodologia
3.1.1 Disefio de la investigacion

En este capitulo se describe las herramientas a utilizar para la recaudacion de la
informacién, se analiza los métodos para describir y evidenciar la informacion
recolectada, ademas de plantear los datos histéricos a utilizar y la forma de recaudarlos.

3.1.2 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion se la desarrollé mediante un enfoque mixto, ya que por
un lado se analizaron datos historicos proporcionados por la compaiiia, y, por otro lado,
se realizaron entrevistas a 7 personas del departamento de produccion con el fin de poder
corroborar los datos previamente obtenidos utilizando métodos estadisticos los datos
historicos a utilizar fueron de una data aproximadamente de 48 meses para el presente
estudio.

Segun Hernandez Sampieri , Fernandez-Collado y Baptista (2006) mencionaron que:

Las investigaciones se originan por ideas, sin importar que tipo de
paradigma fundamente nuestro estudio ni el enfoque que habremos de seguir. Para
iniciar una investigacion siempre se necesita una idea; todavia no se conoce el
sustituto de una buena idea. Las ideas constituyen el primer acercamiento a la
realidad objetiva que habré de investigarse (desde la perspectiva cuantitativa), 0 a
la realidad subjetiva (desde la perspectiva cualitativa) (p.34).

Donde en el libro de metodologia de la investigacion sexta edicion escrito por
Sampieri, Fernandez-Collado y Baptista, (2014) siguen manteniendo su teoria acerca de
la investigacion:

“La investigacion es un conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos

que se aplican al estudio de un fendmeno o problema” (p.4). Existen dos tipos de

enfoque de investigaciones las cualitativas y las cuantitativas que son dos
herramientas valiosas para el desarrollo de la ciencia, ya que Ambos enfoques
emplean procesos cuidadosos, metddicos y empiricos en su esfuerzo para generar
conocimiento, por lo que la definicion previa de investigacion se aplica a los dos

por igual (Sampieri, Fernandez-Collado, & Baptista, 2014).
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3.1.3 Tipo de Investigacion

La investigacion sera de tipo descriptiva y correlacional
Descriptivo

“Los estudios descriptivos inicamente pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren,
esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan las variables medidas” (Hernandez
Sampieri et al., 2006, p.102). Esto quiere decir que el alcance descriptivo solo recolecta
informacion de distintos autores para poder describir lo que se investiga al respecto. Se
utilizo el alcance descriptivo para ir decribiendo cuales son las situaciones que estan
afectando a la empresa através de la rotacion de personal lo que a su vez conlleva la baja
en la productividad.

De acuerdo con Herndndez Sampieri et al., (2006) el alcance descriptivo agrega
un valor importante por que:

Los estudios descriptivos son Utiles para mostrar con precision los angulos

o dimensiones de un fenémeno, suceso, comunidad, contexto o situacion. En esta

clase de estudios el investigador debe ser capaz de definir, o al menos visualizar,

que se medira (que conceptos, variables, componentes, etc.) y sobre que o quienes
se recolectaran los datos (personas, grupos, comunidades, objetos, animales,

hechos, etc.) (p.103).

Correlacional

Segun Herndndez Sampieri et al., 2006 mencionaron que una investigacion es de
tipo correlacional cuando se miden méas de una variable y se busca relacionar la incidencia
entre estas variables, basados en este criterio el presente estudio es de tipo correlacional
porque se busca identificar la correlacion que extsite entre la variable rotacion de personal
y la variable productividad por lo cual buscaremos la incidencia y relacion que guardan
estas dos variables.

Para el caso del presente estudio la investigacion la correlacional responde a la
siguiente pregunta ¢ Incide la rotacion de personal en la productividad de las empresas?,
precisamente es lo que se pretende responder al tomar la data 48 meses y relacionar las

variables planteadas.
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3.1.4 Investigacion longitudinal

Segun la teoria de Hernandez Sampieri et al., (2006) mencionaron que son estudios
que recaban datos de distintas fuentes para realizar inferencias acerca del cambio, sus
causas Y efectos:

Los disefios de tendencia (trend) son aquellos que analizan cambios a través del
tiempo (en categorias, conceptos, variables o sus relaciones), dentro de alguna poblacion
en general. Su caracteristica distintiva es que la atencion se centra en una poblacion.

La investigacion se la va a realizar en distintos periodos de tiempo ya que se
tomaron datos mensuales para poder calcular los indices de rotacion de personal y también
se realizo el indice de productividad mensual para poder realizar la correlacion de las dos
variables y realizar el respectivo analisis de la situacion de la compafia Exportadora del
Sur.

3.1.5 Variables de la Investigacién

Las variables que se investigaron son la Rotacién de personal como variable
independiente y la productividad como variable dependiente, porque se quiere buscar
como incide la rotacion de personal en la productividad de la compafiia Exportadora del
Sur.

Para este estudio se utilizara la herramienta de Excel con el cual se enlazard y
demostrara la correlacion que existe entre ambas variables.

3.1.6 Fuentes de Recopilacidon de informacion

Para efecto de este estudié se utilizara para el proceso de recopilacion informacion

fuentes primarias y fuentes secundarias.

Fuentes Primarias

Se utilizé como fuente de informacion primaria entrevistas, las cuales se las haréa
de a 7 colaboradores del area produccion. Por otro lado, también se observé de manera
directa el rendimiento y comportamiento de cada uno de los colaboradores del area
produccion de la compafia Exportadora del Sur.

Fuentes Secundarias

A lo largo del presente estudio se ha recurrido como fuentes secundarias la

informacion de varios autores, los cuales a través de sus estudios han permitido analizar,
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identificar diferentes acotaciones que son de gran ayuda para la investigacion, entre estos
autores los més frecuentes y utilizados son (Chiavenato 1. , 2007; Hernandez Sampieri et
al., 2006; Botero Botero, 2002; Flores, Badii, & Abreu, 2008 & Verdugo, 1990).

Por otro lado, también se utilizé datos proporcionados por la compafiia, ademas de
informacion otorgada por el Instituto de Seguridad Social (IESS).

Herramientas de Recopilacion de Informacion

Las herramientas que se utilizaron como ya se las describio en parrafos anteriores
fueron como instrumento principal la entrevista realizada al personal con mayores afios
de antigliedad en el area de produccion de la compafiia Exportadora del Sur. Segun Pérez,
(2005) menciona gue la entrevista como tal es considerada como uno de los instrumentos
de mayor antigiiedad en el ambito de recaudacion de informacion ya que se basa en la
comunicacion directa entre personas y la capacidad evolutiva humana como lo es el
leguaje verbal siempre es de mayor entendimiento a nivel social.

Por otro lado, Pérez, (2005) definid como entrevista a la reunién de dos 0 mas
personas en un lugar determinado en un tiempo determinado para discutir o resolver un
tema especifico y poder llegar a un analisis de mencionado tema.

Segln Pérez, (2005) sefialé que existen 3 tipos de entrevistas; segln el nimero de
personas que participen, segun la forma de preguntar y segun su final; a su vez estas
formas de entrevistas se subdiven en varios métodos para implementar este tipo de
entrevista:

Para el caso de la entrevista segin el nimero de personas que participen se
subdivide en entrevista individual, entrevista de panel y entrevista en grupo.

Para el caso de la entrevista segun la forma de preguntar se subdivide en entrevista
directa, indirecta, mixta y de Tension.

Para el caso de la entrevista segin su finalidad, esta entrevista se la realiza en
referencia a la necesidad de indagar en el tema por parte del entrevistador.

Para este estudid se recurrira a la entrevista segun la forma de preguntar, la cual
tendra un enfoque mixto con preguntas abiertas y cerradas con el fin de obtener mejores
resultados y a su vez conocer posibilidades de mejora en cuanto los resultados sean

negativos.
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Asi mismo para la investigacion se utiliz6 datos de paginas como la Saper de
Compaiiias, Instituto de Seguridad Social entre demaés sitios web que contribuyan de una
u otra forma en la recolocacion de informacion pertinente para mencionado estudio.

3.2 Poblacion y Muestra

Segln Hernandez Sampieri et al., (2006) mencionaron que la poblacion en una
investigacion es la persona u objeto de analisis del cual se piensa conocer, es por ello que
se realiza la investigacion, en este caso para el presente estudio se esta considerando una
poblacion espeifica para el presente estudio, es por ello por lo que se plantea que la
poblacion para el presente estudio sea tomada como la muestra objeto de investigacion,
segun Hernandez Sampieri et al,. (2006) mencionaron que se determina como “censo” a
una poblacion pequefia la cual debio a su diminuta cantidad se toma como muetra
especifica para el procesamiento de datos, por otro lado, se utilizara como referencia una
data de 48 meses en los cuales se evaluara mes a mes la incidencia que tiene la rotacion
de personal sobre la productividad de la compafiia Exportadora del Sur.

Por otro lado, segun Hernandez Sampieri et al., (2006) mencionaron que el realizar
entrevistas como método para corroborar informacién ya revelada por métodos
estadisticos es de suma importacia ya que certifica los resultados obtenidos en previos
estudios. Es por ello que se recurrié a la implementacion de entrevistas.

Las entrevistas se las realiz6 a siete personas en el area produccion, segln
Herndndez Sampieri et al., (2006) mencionaron que el realizar entrevistas a personal de
un departamento especifico genera la revelacion de posibles causas que esten afectanto
tanto como posiiva y negativamente al departamento objeto de eestudio. Es por ello que
la entrevista es directamenta hacia los trabajadores ya que al entrevistarlos se podra tener
una certificacion del trabajo antes realizado por metodos estadisticos.

Para llegar a tener contactos con estos colaboradores se requirié de un andlisis en
la pagina del IEES de la compafiia para determinar los colaboradores a entrevistar, ya que
en la pagina del IEES se puede encontrar el cargo del colaborador segin su codigo
sectorial de afiliacion.

La entrevista se dio el dia viernes 26 de diciembre en horario matutino, antes de
haber realizado la entrevista a los colaboradores seleccionados se les hizo firmar un

acuerdo de confidencialidad como sustento corporativo de que la informacion revelada
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por los trabajadores entrevistados serd inicamente para beneficios académicos, luego de
haber firmado los acuerdos de confidencialidad se procedio a entrevistar trabajador por
trabajador, la entrevista a cada colaborador fue de un tiempo aproximadamente de 15 a 20
minutos tiempo suficiente que les tomo a los trabajadores para responder a cada una de
las preguntas planteadas en la entrevista.

Por otro lado se procedié a realizar la entrevista con preguntas abiertas para
corroborar la informacion numérica, para este estudio se tomo6 un modelo de entrevista ya
utilizado en investigaciones similares, es por ello que se recurrio a la siguiente entrevista
la cual fue adaptada de una encuesta que se realizé en un estudio sobre la incidencia de la
rotacion de personal en la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton Textil S.A
en Trujillo 2013 (Dominguez Paulini & Sanchez Llerena, 2013).

Modelo de entrevista para corroboracion de informacion
Entrevista

1. ¢Cuales son los objetivos de la empresa donde labora?

2. ¢Considera usted que las actividades que realiza estan enfocadas a los objetivos de

la compafiia? ¢Por qué?

3. ¢Cbémo influye la experiencia en la toma de decisiones y en el trabajo que realiza?

4. (Por qué considera que es importante el trabajo en equipo dentro de la

organizacion?

5. ¢Cudles son los factores que usted considera que afectan la productividad dentro

de la compaiiia?

6. ¢Considera usted que existen oportunidades de crecimiento profesional dentro de

la compafiia? ¢Por qué?
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7. ¢Considera usted que la remuneracion que percibe es equitativa en relacion con el

trabajo que realiza? ;Por qué?

8. ¢Considera usted que es importante recibir algin tipo de reconocimiento por los

esfuerzos o logros obtenidos por trabajos bien realizados?

9. ¢Ha recibido algun tipo de capacitacion profesional durante el tiempo que ha
laborado dentro de la compaiiia, considera usted que es importante recibir este tipo

de capacitaciones?

10. Considera usted gue las instalaciones y los medios proporcionados por la empresa

son los adecuados para la realizacion y cumplimiento de su trabajo. ¢Por qué?

Teniendo los resultados de la entrevista vs los resultados aplicando el método
correlacional se procedié a determinar la corroboracion de los datos antes obtenidos
mediante a los estudios estadisticos los cuales seran planteados en el capitulo cuatro,
capitulo en el que se demostrara la relacion e incidencia de las variables que fueron
estudiadas para esta investigacion, también se presentara la consolidacion de los datos
mediante la entrevista y los estudios estadistico.

Herramientas de Anélisis de informacion

Teniendo en cuenta la informacion recolectada en base a las estrategias
mencionadas en parrafos anteriores se utilizaron herramientas tales como: estadistica
descriptiva, analisis correlacional a través de la tabulacion y representacion por medio de
graficos en base al respectivo andlisis. El programa que utilizar para desempefiar
mencionadas funciones fue Excel y el programa SPSS en el cual se corrobora datos
obtenidos mediante el uso de la herramienta Excel, herramienta que fue de mucha utilidad
para la consolidacion de la informacion proporcionada por la compafia para aplicarla a

este estudio.
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CAPITULO 4

4.1 Determinacién y evaluacion de resultados

4.1.1 indice de rotacion de personal 2014

En este capitulo se realizd la comparacién de la informacion proporcionada por la

compafiia ademas de hacer un andlisis comparativo de la informacion obtenida, también

en el presente capitulo se plasmo los resultados de las entrevistas realizadas la cual en base

a su resultado mostro que incidencia existe entre la rotacion de personal y la productividad

de la compafiia sujeta a estudio.

Por otro lado, en este capitulo también se determino cual fue la incidencia de la

rotacion de personal del departamento de produccion en la productividad de la compafiia

Exportadora del Sur, la cual se muestra en los siguientes datos proporcionados por la

organizacion antes mencionada.

Tabla 8:

IRP afio 2014 compariia Exportadora del Sur

AR N° De No. ’\.Io N° Promedio
flo 2014 Trabajadores Trabajadores  Trabajadores Trabajadores Irp
Ingresados Separados
Enero 30 0 5 30 8.33
Febrero 29 1 2 29 5.17
Marzo 26 0 3 26 5.77
Abril 23 0 3 23 6.52
Mayo 26 3 0 26 5.77
Junio 25 0 1 25 2.00
Julio 26 1 0 26 1.92
Agosto 24 0 2 24 4.17
Septiembre 28 5 1 28 10.71
Octubre 29 1 0 29 1.72
Noviembre 35 7 1 35 11.43
Diciembre 27 0 8 27 14.81
Total 18 26 27 78.34
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La Tabla 8 hace referencia a la situacion del periodo 2014 de la compafiia analizada
en donde se describe el nimero de colaboradores en cada mes teniendo como promedio
general del afio un total de 27 colaboradores en el afio 2014 en el departamento de
produccién. También se puede apreciar la cantidad de trabajadores que ingresaron y
salieron de la compafiia durante el afio 2014 dando una suma de personal ingresado de 18
personas y como personal que se lo separo de la empresa una suma de 26. Adicionalmente
se puede observar que en el mes de diciembre es donde se produce una mayor rotacion de
personal la cual representa un 14 .81%, seguido del mes de noviembre que cuenta con un
IRP (indice de rotacion de personal) de 11.43% y el mes de septiembre con un 10.71%.
Es en estos meses es donde se produce una mayor rotacion de personal y donde se

evidencia que la variable objeto de estudio tiende a mayor proporcionalidad.
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Figura 5 IRP afio 2014

Analisis Figura 5

En la Figura 5 basicamente se representa de manera gréafica la incidencia de la
rotacion de personal en el afio 2014 de la compafiia Exportadora del Sur, en donde
representamos por escalas la mayor incidencia de rotacion en el afio antes mencionado en
donde se pudo verificar que en los meses con mayor incidencia son el diciembre,
noviembre y septiembre, meses en donde la compafiia objeto de estudio tuvo una tasa alta

de rotacion de personal.
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Tabla 9.

IRP afio 2015 compafiia Exportadora del Sur

_ N° De o o Numero
Ao 2015 Trabaiad Trabajadores Trabajadores Promedlo Irp
jadores
Ingresados Separados Trabajadores
Enero 29 3 1 29 6.90
Febrero 29 0 0 29 0.00
Marzo 28 0 1 28 1.79
Abril 29 1 0 29 1.72
Mayo 26 0 3 26 5.77
Junio 30 5 1 30 10.00
Julio 29 0 1 29 1.72
Agosto 27 1 3 27 7.41
Septiembre 25 0 2 25 4.00
Octubre 22 3 6 22 20.45
Noviembre 22 1 1 22 455
Diciembre 23 3 2 23 10.87
Total 17 21 27 75.18

Andlisis Tabla 9.

En la Tabla 9 hace referencia a la situacion del periodo 2015 de la compafiia analizada en
donde se describe el nimero de colaboradores en cada mes teniendo como promedio
general del afio un total de 27 colaboradores en el afio 2015 en el departamento de

produccion.

En la tabla 9 también se puede apreciar la cantidad de trabajadores que ingresaron y
salieron de la compafiia durante el afio 2015 dando una suma de personal ingresado de 17
personas y como personal que se lo separo de la empresa una suma de 21. Por otro lado,
en la tabla también se puede observar que en el mes de octubre es donde se produce una
mayor rotacion de personal la cual representa un 20.45%, seguido del mes de diciembre
que cuenta con una IRP de 10.87% y el mes de junio con un 10. %. ES en estos meses en
donde se produce una mayor rotacion de personal y en donde se evidencia que la variable

objeto de estudio tiende a mayor proporcionalidad.
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Figura 6 IRP afio 2015

Anélisis Figura 6

En la Figura 6 basicamente se representa de manera grafica la incidencia de la
rotacion de personal en el afio 2015 de la compariia Exportadora del Sur, en donde
representamos por escalas la mayor incidencia de rotacion en el afio antes mencionado en
donde se pudo verificar que en los meses con mayor incidencia son el diciembre,
noviembre y septiembre, meses en donde la compafiia objeto de estudio tubo una tasa alta

de rotacion de personal.
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Tabla 10.
IRP afio 2016 compafiia Exportadora del Sur

N° De A ol NITIELD
Afio 2016 Trabajadores Trabajadores Trabajadores Promedlo Irp
Ingresados Separados Trabajadores

Enero 25 2 0 25 4.00
Febrero 26 1 0 26 1.92
Marzo 26 0 0 26 0.00
Abril 25 1 2 25 6.00
Mayo 25 0 0 25 0.00
Junio 26 4 3 26 13.46
Julio 26 0 0 26 0.00
Agosto 27 1 0 27 1.85
Septiembre 27 0 0 27 0.00
Octubre 23 0 4 23 8.70
Noviembre 23 1 1 23 4.35
Diciembre 30 7 0 30 11.67
Total 17 10 26 51.95

Andlisis Tabla 10.

En la Tabla 10 hace referencia a la situacion del periodo 2016 de la compafiia
analizada en donde se describe el nimero de colaboradores en cada mes teniendo como
promedio general del afio un total de 26 colaboradores en el afio 2016 en el departamento
de produccion.

En la Tabla 10 también se puede apreciar la cantidad de trabajadores que
ingresaron y salieron de la compafiia durante el afio 2016 dando una suma de personal
ingresado de 17 personas y como personal que se lo separo de la empresa una suma de 10
personas. Por otro lado, en la tabla también se puede observar que en los meses en donde
se dio una mayor incidencia de rotacion de personal fueron en diciembre con un 11.67%,
junio con un porcentaje de 13.46% y octubre con un porcentaje de 8.70%

Es en estos meses en donde se produce una mayor rotacion de personal y en donde

se evidencia que la variable objeto de estudio tiende a mayor proporcionalidad.
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Figura 7: IRP afio 2016

Anélisis Figura 7

En la Figura 7 basicamente se representa de manera gréafica la incidencia de la
rotacion de personal en el afio 2016 de la compafiia Exportadora del Sur, en donde
representamos por escalas la mayor incidencia de rotacion en el afio antes mencionado en
donde se pudo verificar que en los meses con mayor incidencia son el diciembre,
noviembre y septiembre, meses en donde la compafiia objeto de estudio tubo una tasa alta

de rotacién de personal.
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Tabla 11.
IRP afio 2017 compafiia Exportadora del Sur

N° De N® ol NUE
Afo 2017 . Trabajadores Trabajadores Promedio Irp
Trabajadores :
Ingresados Separados Trabajadores

Enero 32 2 0 32 3.13
Febrero 31 0 1 31 1.61
Marzo 37 6 0 37 8.11
Abril 37 0 0 37 0.00
Mayo 34 0 3 34 441
Junio 44 11 1 44 13.64
Julio 44 0 0 44 0.00
Agosto 44 1 1 44 2.27
Septiembre 50 7 1 50 8.00
Octubre 52 2 0 52 1.92
Noviembre 53 2 1 53 2.83
Diciembre 57 4 0 57 3.51
Total 35 8 43 49.43

Andlisis Tabla 11.

En la Tabla 11 hace referencia a la situacion del periodo 2017 de la compafiia
analizada en donde se describe el nimero de colaboradores en cada mes teniendo como
promedio general del afio un total de 43 colaboradores en el afio 2017 en el departamento
de produccion.

En latabla 11 también se puede apreciar la cantidad de trabajadores que ingresaron
y salieron de la compafiia durante el afio 2017 dando una suma de personal ingresado de
35 personas y como personal que se lo separo de la empresa una suma de 8 personas. Por
otro lado, en la tabla también se puede observar que en los meses en donde se dio una
mayor incidencia de rotacion de personal fueron en junio con un 13.64%, mayo con un
porcentaje de 4.41% Yy diciembre con un porcentaje de 3.51 Es en estos meses en donde
se produce una mayor rotacion de personal y en donde se evidencia que la variable objeto

de estudio tiende a mayor proporcionalidad.
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IRP ANO 2017
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Figura 7 IRP afio 2017
Analisis Figura 7

En la Figura 7 bésicamente se representa de manera grafica la incidencia de la
rotacion de personal en el afio 2017 de la compariia Exportadora del Sur, en donde
representamos por escalas la mayor incidencia de rotacion en el afio antes mencionado en
donde se pudo verificar que en los meses con mayor incidencia son el diciembre,
noviembre y septiembre, meses en donde la compafiia objeto de estudio tubo una tasa alta

de rotacién de personal.

RESUEMN IRP EXPORTADORA DEL SUR

25,00
20,00
-
S
2 15,00 14,81
b= 10,00 73ié;§¥-o—5eriesl
% .\&?‘S‘ﬂ {5 , —=@-Series2
5,00 \ oA . : 4,35 ceries3
1,92/4:797 1372 007 1,92.185 o 1,72 eries
0,00 0700 0,00 0,00 0,00 0,00 Series
O O O & © © © O & & & &
CEITITFFT PV TS &F
S & S C LT F
3 q O OA Q\(J
& S
MESES

Figura 8 Resumen IRP afio 2014-2015-2016-2017
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Interpretacion Figura 8
Resumen IRP Compaiiia Exportadora del Sur

Segln los datos proporcioneados por la organizacion y que a su vez fueron
plasmados graficamente para evidenciar el porcentajede rotacion de personal que existe
dentro de esta compafiia podemos determianr que la empresa mantiene una constante
rptacion de personal siendo, cuyos indices mensuales en su mayoria sobrepasan los 10%,
porcenaje que incide de una u otra manera en la productivida de la organizacion

Tambien en el grafico 8 se puede evidencia que el afio en donde mas roto personal
la empresa sujeta de investigacion fue en el afio 2014 donde presento una IRP de 6.53%,
por lo que se puede decir que en este afio fue en donde mas variacion de personal tuvo.
En afio 2015 tambien tuvo una rotacién de personal aporximadamente de 6.26% siendo
este el afio con una rotacién de personal mas alta despues del afio 2014.

Por otro lado luego de evidenciar que la compafia mantiene una rotacion de
personal constante se pudo verificar que en los meses en donde mas tuvo rotacion de
personal son el los meses de diciembre, junio , septiembre y octubre meses en donde
culminan los contratos con efecto temporal de los colaboradores y se vuelven a conratar
nuevos colaboradores para desempefiar las mismas funciones que los mismo
colaboradores que fueron separados de la organizacion.

Para hacer la comparacion de las variables a estudiadas se determino el siguiente
grado de producctividad mensual de los trabajadores en el area de produccion segln datos

proporcionados por la compafia, los datos son los siguientes:

79



Tabla 12.
Productividad afio 2014

N N° de Horas  Produccion Produccion Produccion/hora
Ao 2014 . . . .
trabajadores trabajadas cajas por hora trabajador

Enero 30 240 23.459 98 3.26
Febrero 29 240 25.391 106 3.65
Marzo 26 240 25.738 107 4.12
Abril 23 240 23.475 98 4.25
Mayo 26 240 23.469 98 3.76
Junio 25 240 24.596 102 4.10
Julio 26 240 24.475 102 3.92
Agosto 24 240 24.643 103 4.28
Septiembre 28 240 25.673 107 3.82
Octubre 29 240 25.356 106 3.64
Noviembre 35 240 28.345 118 3.37
Diciembre 27 240 26.142 109 4.03
| Total 27 300.762 4

Interpretacion Tabla 12

En la Tabla 12 se puede pbservar el numero de trabajadores de la compafiia en el
afio 2014, asi mismo la cantidad de cajas producidas mensualmente y la totalidad de cajas
vendidas en el afio. Tomando en cuenta la cantidad de trabajadores y las horas trabajadas
segun lo establecido por el codigo laboral se pudo dtermianr que la produccion de cajas
por horas en el mes, tambien en la tabla se pude observar la cantidad de cajas que elabora
un colaborador en una hora trabajada.

En este afio segun la produccion dada por datos tomados de la compafiia sepuede

observar que cada colaborador produce un promedio de 4 cajas por hora.
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Figura 9 Productividad afio 2014

Interpretacion Figura 9

# TRABAJADORES

35 27

En la Figura 9 se puede observar el numero de trabajadores y la cantidad de cajas

exportadas mensuales, en donde se puede evidenciar que en el mes de noviembre mes en

el que hay 35 trabajadores se evidencia un total de cajas exportadas de 28345 cajas.

Tabla 13.
Productividad afio 2015
2015 N°_ De Hor_as Produ_ccién Produccion Producci{)n/Hora
Trabajadores Trabajadas Cajas Por Hora Trabajador
Enero 29 240 28.112 117 4.04
Febrero 29 240 29.374 122 4.22
Marzo 28 240 29.123 121 4.33
Abril 29 240 29.723 124 4.27
Mayo 26 240 22.934 96 3.68
Junio 30 240 99.253 414 13.79
Julio 29 240 98.274 409 14.12
Agosto 27 240 97.452 406 15.04
Septiembre 25 240 97.162 405 16.19
Octubre 22 240 22.938 96 4.34
Noviembre 22 240 22.994 96 4.35
Diciembre 23 240 21.945 91 3.98
| Total 27 599.284 8
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Interpretacion Tabla 13

En la tabla 13 se puede observar el numero de trabajadores de la compafiia en el
afio 2015, asi mismo la cantidad de cajas producidas mensualmente y la totalidad de cajas
vendidas en el afio. Tomando en cuenta la cantidad de trabajadores y las horas trabajadas
segun lo establecido por el codigo laboral se pudo dtermianr que la produccion de cajas
por horas en el mes, tambien en la tabla se pude observar la cantidad de cajas que elabora
un colaborador en una hora trabajada.

En este afio segun la produccion dada por datos tomados de la compafiia sepuede
observar que cada colaborador produce un promedio de 8 cajas por hora.
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Figura 10 Productividad afio 2015

Interpretacion Fig 10

En la figura 10 se puede evidenciar el nuemro de trabajadores de la compafiia
Exportadora del Sur en el afio 2015, afio en cual segun datos proporcionados por la
compafiia se produjeron un total de 599.284 cajas de banano.

Por otro lado, los meses en donde més se produjeron las cajas son en los meses de
junio con un total de 99.253 cajas, julio con 98.274, agosto con 97.452 y septiembre con
un total de cajas producidas de 97.162. Siendo esos los meses con mayor rendimiento
dentro del afio 2015.
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Tabla 14.
Productividad afio 2016

2016 N°_ De Hor_as Produ_cci()n Produccién Produccig’m/Hora
Trabajadores Trabajadas Cajas Por Hora Trabajador
Enero 25 240 123.953 516 20.66
Febrero 26 240 122.034 508 19.56
Marzo 26 240 122.934 512 19.70
Abril 25 240 123.494 515 20.58
Mayo 25 240 177.245 739 29.54
Junio 26 240 177.943 741 28.52
Julio 26 240 169.243 705 27.12
Agosto 27 240 176.452 735 27.23
Septiembre 27 240 182.637 761 28.18
Octubre 23 240 198.456 827 35.95
Noviembre 23 240 198.361 827 35.93
Diciembre 30 240 159.843 666 22.20
| Total 26 1'932.595 26

Interpretacion tabla 14

Segln la Tabla 14 se puede se puede observar el numero de trabajadores de la
compafiia en el afio 2016, asi mismo la cantidad de cajas producidas mensualmente y la
totalidad de cajas vendidas en el afio. Tomando en cuenta la cantidad de trabajadores y las
horas trabajadas segun lo establecido por el codigo laboral se pudo dtermianr que la
produccion de cajas por horas en el mes, tambien en la tabla se pude observar la cantidad
de cajas que elabora un colaborador en una hora trabajada.

En este afio seguin la produccién dada por datos tomados de la compafiia sepuede

observar que cada colaborador produce un promedio de 26 cajas por hora
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Figura 11 Productividad afio 2016

Interpretacion Figura 11

En la Figura 11 se puede evidenciar el nuemro de trabajadores de la compafiia
Exportadora del Sur en el afio 2016, afio en cual segin datos proporcionados por la
compafiia se produjeron un total de 1°932.595 cajas de banano.

Por otro lado, los meses en donde mas se produjeron las cajas son en los meses de
septiembre con un total de cajas producidas de 182.637, octubre con un total de cajas
producidas de 198.456 y noviembre con un total de cajas producidas de 19.8361.
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Tabla 15
Productividad afio 2017

2017 N°_ De Hor_as Produ_cci()n Produccién Produccig’m/Hora
Trabajadores Trabajadas Cajas Por Hora Trabajador
Enero 32 240 110.294 460 14.36
Febrero 31 240 120.394 502 16.18
Marzo 37 240 102.934 429 11.59
Abril 37 240 120.567 502 13.58
Mayo 34 240 119.456 498 14.64
Junio 44 240 199.834 833 18.92
Julio 44 240 199.834 833 18.92
Agosto 44 240 199.834 833 18.92
Septiembre 50 240 200.123 834 16.68
Octubre 52 240 200.452 835 16.06
Noviembre 53 240 201.245 839 15.82
Diciembre 57 240 202.450 844 14.80
 Total 43 1'977.417 16

Interpretacion tabla 15

Segln la Tabla 15 se puede se puede observar el numero de trabajadores de la
compafiia en el afio 2017, asi mismo la cantidad de cajas producidas mensualmente y la
totalidad de cajas vendidas en el afio. Tomando en cuenta la cantidad de trabajadores y las
horas trabajadas segun lo establecido por el codigo laboral se pudo dtermianr que la
produccion de cajas por horas en el mes, tambien en la tabla se pude observar la cantidad
de cajas que elabora un colaborador en una hora trabajada.

En este afio seguin la produccién dada por datos tomados de la compafiia sepuede

observar que cada colaborador produce un promedio de 16 cajas por hora.
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Figura 12 Productividad afio 2017

Interpretacion Figura 12

En la Figura 12 se puede evidenciar el nuemro de trabajadores de la Compaiiia
Exportadora del Sur en el afio 2017, afio en cual segun datos proporcionados por la
compafiia se produjeron un total de 1977417 cajas de banano.

Por otro lado, los meses en donde mas se produjeron las cajas son en los meses de
octubrebre con un total de cajas producidas de 200.452, noviembre con un total de cajas

producidas de 201.245 y diciembre con un total de cajas producidas de 202.450.
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Tabla 16.
Resumen de Produccion afo 2014-2015-2016-2017

| Meses | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
Enero 23459 28112  123.953  110.294
Febrero 25.391  29.374  122.034  120.394
Marzo 25738 29123  122.934  102.934
Abril 23475 29723 123494  120.567
Mayo 23469 22934  177.245  119.456
Junio 24596  99.253  177.943  199.834
Julio 24475 98274  169.243  199.834
Agosto 24643 97452 176452  199.834

Septiembre  25.673  97.162  182.637  200.123
Octubre 25356  22.938  198.456  200.452
Noviembre 28.345  22.994  198.361  201.245
Diciembre  26.142 21.945 159.843 202.450
| Total | 2'506.350 | 4°994.033 | 16"104.958 | 16°478.475
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Figura 13 Resumen Produccion afio 2014, 2015, 2016, 2017
Nota: Elaborado por autores
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Interpretacion Figura 13

Resumen Produccién Compariia Exportadora del Sur

Segln los datos proporcioneados por la organizacion y que a su vez fueron

plasmados graficamente para evidenciar el la produccion mensual de cajas de la

organizacion objeto de estudio en donde segun datos proporcionados por la compafiia se

encontro que el afio en que mas cajas de banano producio fue en el afio 2017, llegando a

producir en ese un promedio messual de 164.785 cajas mensuales.

Tabla 17.

Resumen de Productividad/hora hombre afio 2014-2015-2016-2017
| Meses | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
Enero 3 4 21 14
Febrero 4 4 20 16
Marzo 4 4 20 12
Abril 4 4 21 14
Mayo 4 4 30 15
Junio 4 14 29 19
Julio 4 14 27 19
Agosto 4 15 27 19
Septiembre 4 16 28 17
Octubre 4 4 36 16
Noviembre 3 4 36 16
Diciembre 4 4 22 15

| Total | 4 | 8 | 26 | 16

Interpretacion Tabla 17

En la presente tabla se muestra la producividad de cada trabajadores al producir

cierta cantidad de cajas por hora dando como un promedio una produccion de cajas de 16

cajas por hora hombre trabajadas.
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Figura 14 Resumen Productividad afio 2014, 2015, 2016, 2017

Interpretacion Figura 14

En la presente Figura se muestra la cantidad de cajas que un colaorador produce
en el lapso de una hora por lo que se pudo evidenciar por datos proporcionados por la
compafiia que se produce un promedio de 16 cajas por colaborador al mes.

Andlisis Correlacional variables

Luego de obtener los datos por separados de las rotacion de personal y
productividad se procedio a realizar un grafico de regresion entre estas variables por afio
con el fin de poder evidenciar y determinar si existe relacion entre las variables antes

mencionadas.
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Relacion afio 2014

Tabla 18
Relacion afio 2014 IRP vs Productividad

ANO 2014
PRODUCCION/
IRP HORA
HOMBRE

8.33
5.17
5.77
6.52
5.77
2.00
1.92
4.17
10.71
1.72
11.43
14.81
TOTAL 6.53
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Figura 15 Resumen Productividad afio 2014, 2015, 2016, 2017

Interpretacion Tabla 18 y Figura 15

Segun los datos obtenidos y plateados en la Tabla 18 sobre la rotacion de perosnla
vs la productividad en el afio 2014 podemos evidenciar que para este afio existe una
relacion entre las variables antes mencionadas ya que el indice de rotacion de personal en
ese periodo influye de una u otra forma en la productividad de la compafiia Exportadora

del Sur segun se lo puede evidenciar en la Figura 15.
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Relacion afio 2015

Tabla 19
Relacion afio 2015 IRP vs Productividad
Afo 2015
Irp Produccion/Hora
Hombre

6.90 4

0.00 4

1.79 4

1.72 4

577 4

10.00 14

1.72 14

7.41 15

4.00 16

20.45 4

455 4

10.87 4

Total 6.26 6
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Figura 16 Relacion afio 2015 IRP vs Productividad

Interpretacion Tabla 19 y Figura 16

Al evaluar los datos obtenidos en el afio 2015 podemos evidenciar mediante la
Figura 16 que la relacion que entre la variable rotacion de personal y productividad es
practicament, relativamente baja, segun datos recaudados para este afio, lo cual es
novedoso ya que a comparacion del afio 2014 en el cual se puede evidenciar que

aparentemente la relacion entre estas variables para ese tuvo una mayor incidencia, siendo
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el indice de rotacion de personal de igual magnitud, por lo que se podria interpretar que
para el afio 2014 existieron otras variables que afectaron de una forma mas directa a la
productividad lo cual sera analizado mas adelante al realizar la correlacion de todos los
afnos.

Relacion afio 2016

Tabla 20
Relacion afio 2016 IRP vs Productividad
Afo 2016
Produccion/Hora
Irp Hombre
4.00 21
1.92 20
0.00 20
6.00 21
0.00 30
13.46 29
0.00 27
1.85 27
0.00 28
8.70 36
4.35 36
11.67 22
Total 4.33 26
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Figura 17 Relacion afio 2016 IRP vs Productividad
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Interpretacion Tabla 20 y Figura 17

Al analizar los datos obtenidos en este afio podemos determinar y evidenciar
mediante los datos de la Figura 17 que no existe una aproximacion entre la variale rotacion
de personal y productividad, al contrario de los afios anteriores en este periodo el indice
de rotacion de personal tuvo un decaimiento y en cuanto la productividad aumento por lo
que se podia especular que a menor rotacion de personal existiria una mayor productividad
en la organizacion.

Relacion afio 2017

Tabla 21
Relacion afio 2017 IRP vs Productividad
ANO 2017
PRODUCCION/HORA
IRP HOMBRE
3.13 14
1.61 16
8.11 12
0.00 14
4.41 15
13.64 19
0.00 19
2.27 19
8.00 17
1.92 16
2.83 16
3.51 15
TOTAL 4.12 16

IRP VS PRODUCTIVIDAD ANO 2017
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Figura 18 Relacion afio 2017 IRP vs Productividad
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Interpretacion Tabla 21y Figura 18

Segun los datos proporcionados y plateados en la Tabla 21 se puede evidenciar un
indice de rotacion de personal relativamente bajo y un decaimiento en la productividad
con repecto al periodo pasado y segun datos que se representan en la Figura 18 se puede
observar que no existe relacion entre las variables.

Por otro lado, despues de determinar la relacion que existe entre la variable
rotacion de personal y productividad por peridos en donde se pudo apreciar que
aparentemente no existe una relacion entre las variables antes mencionadas. Asi tambien
se tomoO todos los peridos (data de 48 meses) y se evalalu6 mediante un analisis

correlacional la relacion que existe entre estas variables.
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Tabla 22.
Resumen IRP vs Productividad

IRP PRODUCTIVIDAD
8.33 3
5.17 4
5.77 4
6.52 4
5.77 4
2.00 4
1.92 4
4.17 4
10.71 4
1.72 4
11.43 3
14.81 4
6.90 4
0.00 4
1.79 4
1.72 4
5.77 4
10.00 14
1.72 14
741 15
4.00 16
20.45 4
4.55 4
10.87 4
4.00 21
1.92 20
0.00 20
6.00 21
0.00 30
13.46 29
0.00 27
1.85 27
0.00 28
8.70 36
4.35 36
11.67 22
3.13 14
161 16
8.11 12
0.00 14
441 15
13.64 19
0.00 19
2.27 19
8.00 17
1.92 16
2.83 16
3.51 15

PROMEDIO 5 10.0
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IRP VS PRODUCTIVIDAD
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Figura 19: Resumen IRP vs Productividad

Interpretacion Figura 19

En la Figura 19 se puede evidenciar explicitamente que no existiria una relacion
fuerte entre la variable rotacion de personal y productividad la relacion de estas variables

es del 17% segln datos planteados en la Tabla 22 y representados en la Figura 19.
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Tabla 23

Tabla Anova Resumen IRP vs Productividad

Resumen

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de

correlacion maltiple 0.1781619
Coeficiente de
determinacién R"2 0.0317417
R"2 ajustado 0.0106926
Error tipico 9.4968036
Observaciones 48
ANALISIS DE
VARIANZA
Grados de Suma de Promedio de los Valor critico
libertad cuadrados cuadrados F de F
1.507981
Regresion 1  136.0038062 136.0038062 975 0.225693837
Residuos 46 4148.706807 90.18927841
Total 47 4284.710613
Probabili Superior Inferior Superior
Coeficientes Error tipico Estadistico t dad Inferior 95% 95% 95.0% 95.0%
2.91516E 19.58998 11.149366  19.589984
Intercepcion 15.369675  2.096635803 7.330636662 -09  11.1493663 426 3 26
0.225693 0.234497 0.9682557  0.2344971
IRP -0.3668793  0.298761847 -1.227999175 837 0.968255709 105 09 05

Anélisis de resultados.
Segun la Tabla 23 se puede determinar lo siguiente:

La Correlacién que existe entre la variable rotacion de personal y productividad
luego de evaluar una data de 48 meses con datos proporcionados por la compafia es
apenas del 17% segun Herndndez Sampieri et al, (2006) determinaron que la
representacion mediante una tabla ANOVA de la relacion entre variables es aceptable
cuando existe una determinacion de correlacion més cercana a 1 y que se rechaza la
relacion de las variables estudiadas cuando la correlacion se acerca mas a cero, siendo este
ultimo el caso que se presenta en el planteamiento de resultados en donde se puede
evidenciar que la correlacion entre variables no es fuerte por lo que se determina no hay
una marcada relacion entre la variable rotacion de personal y productividad.

Otro dato importante que hay que destacar en la Tabla 23 es el coeficiente de
determinacion de que tiene el R2 el cual indica que la ecuacion explica a la variable
dependiente en un 3% lo que determina que podrian existir otras variables que ayuden a

explicar mejor la dependiente.
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Sin embargo el coeficiente de Fischer (F) arrojé como resultado 1.50 que al ser
comparado con el valor critico de F el cual es de 0.22 se puede apreciar los datos caen en
la zona de rechazo por lo tanto ser rechasa la Hipdtesis nula y ain cuando la correlacion
es baja se considera que la rotacion de personal si es una variable que incide en la
Productividad.

Por otro lado, habiendo ya determinado los resultado se pudo contestar la pregunta
de investigacion planteada en el capitulo 1 la cual mencionaba lo siguiente ¢Incide la
rotacion de personal en la productividad de la Compafiia Exportadora del Sur?,
determinados los resultados se pudo demostrar mediante analisis correlacional que si
existe una incidencia entre la rotacion de personal y productivida, la relacion que existe
entre las variables es baja, pero si existe una incidencia entre las variables.

Por otro lado, dado los resultado en donde se determino que la relacion entre
rotacion de personal y productivida es baja, es posible que existan otras variables que
esten teniendo una afectacion mas directa en la productividad de la compafiia es por lo
que para investigaciones futuras se plantea el involucrar otras variables que podrian ser
objeto de afectacion en la productividad.

Sin embargo se realiz6 entrevistas referentes al tema a 7 personas del area de
produccion para corroborar datos obtenidos mendiante los procesos estadisticos, en donde
segun resultados de la entrevista se pudo determianar que existirian otras variables que
podrian estar afectando a la productividad, las cuales tendrian un alcance mas directo o
una incidencia aun mas directa sobre esta variable. Es por ello, que se plantea
investigaciones futuras el considerar otras variales para determinar la incidenca en la
productividad, segun Hernandez Sampieri et al,. (2006) mencionaron que las principales
variables que podrian afectar a la productividad de una compafiia son la satisfaccion

laboral del trabajador, la remuneracion percibida, el ambiente laboral, etc.
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Analisis de las Entrevistas para corroboracion de datos estadisticos

Pregunta #1

¢, Cuales son los objetivos de la empresa donde labora?

Persona Satisfaccion del cliente, Generar Posicionarse en el mercado, Generar un
#1 ambiente de trabajo armonioso.
Persona Ser los mayores exportadores de banano, para asi poder ir expandiendo la
#2 empresa en todo el pais.
Persona Ser una empresa ejemplo para las empresas que conforman el sector
#3 bananero de nuestro pais.
Persona Convertirse en una marca lider en el mercado nacional, superar el margen
#4 anual de ventas y abrir sucursales en las ciudades principales del pais.
Persona . . . . .
us Proporcionar productos y servicios de calidad a los clientes
Persona Ser una empresa lider en el mercado nacional, exportando la mayor
#6 cantidad de cajas posibles.
Persona Ser reconocido como la empresa nimero 1 del pais y generar la mayor
#7 ganancia posible, respetando y precautelando el medio ambiente.
Pregunta #2
¢Considera usted que las actividades que realiza estan enfocadas a los
objetivos de la compafia? ¢Por qué?
Si, porque cada uno de los que formamos parte de ella realizamos todo lo necesario
Persona Paradue el cliente se sienta satisfecho con el producto ofrecido. Al tratarse de ofrecer
# un producto lo mas importante es la confianza del cliente hacia la empresay es lo que
ha mantenido su reconocimiento y a través de ello se generan los otros objetivos
mencionados en la pregunta anterior.
Si, ya que todo lo que se hace en un trabajo tiene un propésito. En el area que
Persona estoy es la base de toda la cadena del negocio, si algo se realiza mal; se
i presentaran perdidas para la empresa. Algo que claramente no es un objetivo

al que se quiere apuntar, es importante saber que todo lo que se realiza es un
aporte para tu trabajo que generara consecuencias.
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Si, porque todas las actividades se encuentran relacionadas, es decir si alguna
falla el proceso se interrumpe, por esta razon todas nuestras actividades tienen
un propdsito y son importantes para cumplir con el objetivo final.

Si lo estan, ya que me encargo de empacar la mayor cantidad de cajas posible
lo que ayuda al desarrollo de la compafiia.

Si, porque siempre se trata de que los productos sean efectivos de acuerdo con
las necesidades de los clientes.

Asi es, porqué todas las actividades que se realizan segun los planes de trabajo
cumplen con la operatividad acorde a los objetivos plantados debido a que es
la principal fuente de economia para generar ingresos a la compafiia.

Si, considero que las actividades que realiz6 se encuentran relacionados con
los objetivos de la compafiia puesto que todo se encuentra conectado y una
actividad depende de otra para cumplir con el proceso

Pregunta #3

¢Como influye la experiencia en la toma de decisiones y en el trabajo que
realiza?

Han influido como persona y profesional a que cada momento investigue para
tomar la decision idonea y generar nuevos conocimientos.

Influye bastante, ya que gracias a las experiencias conoces los errores que
podrian suceder y de eso se aprende. También junto a esto se consigue mayor
seguridad en uno mismo, mas rapidez en la toma de decisiones que a su vez va
de la mano con la eficiencia.

Influye de manera positiva, puesto que al tener conocimientos previos de las
actividades que voy a realizar puedo tener un mayor control y conocimiento
al momento de tomar decisiones, tratando de optimizar los procesos Yy cargas
de trabajo innecesarias.

La experiencia es uno de los factores importantes ya que si se toma una mala
decision puede afectar el trabajo del vendedor y cliente algo que no es
beneficioso para la empresa.

Ayuda a tomar mejores decisiones siendo estas las mas acertadas
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La experiencia es un factor muy importante debido a que se pueden conocer a
futuro cual o cudles podrian ser las reacciones de tomar una decision. Es decir,
si existirian repercusiones y cual seria los planes de respaldo para poder llevar
en una linea recta la operacion de la compafiia.

La mayoria de las veces tiene un papel importante ya que los acontecimientos
vividos logran que un colaborador pueda anticipar las posibles consecuencias
que puedan tener las acciones o decisiones a realizar

Pregunta #4

¢Por qué considera que es importante el trabajo en equipo dentro de la
organizacion?

Es importante que existan equipos de trabajo o trabajos en equipo en las
empresas ,en primer lugar para mantener buenas relaciones humanas entre
quienes lo conforman y en segundo lugar porque se pueden intercambiar ideas
para mejorar el trabajo a realizarse .Desde mi criterio el primer punto
mencionado es elemental ya que si no existe armonia dentro de aquel grupo
aquello no va a funcionar ,también es indispensable la presencia de un buen
lider(aquel que escucha ideas y ayuda a elaborar el trabajo ,no el que se queda
mirando como lo hacen para luego llevarse el crédito)

Es importante ya que se logra escuchar y entender a cada uno de los
trabajadores. Se conoce a fondo sus fortalezas y se puede poner en trabajo sus
debilidades. Dos cabezas, piensan mejor que una. Cuando existe el
individualismo en una empresa, se genera la competencia agresiva interna.
Algo que a largo plazo crea un mal ambiente de trabajo, conflictos y posibles
pérdidas para la empresa, es importante siempre tener la iniciativa de presentar
una idea o generar una solucion para un problema en grupo y también siempre
ser respetuosos y prudentes en escuchar las ideas de los demas.

Es importante porque facilita el proceso, nos ayuda a integrarnos y a cooperar
entre areas, conociendo que el trabajo que cada uno realiza es un aporte para
el cumplimiento de los objetivos empresariales, un equipo que trabaja en
conjunto conoce las fortalezas y debilidades de cada uno de sus miembros lo
cual es importante para potencializar sus habilidades.

Es importante trabajo en equipo porque todo se maneja en base a una cadena
y si uno de los eslabones no funciona no podemos llegar a la meta final.
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Persona Porque todos debemos de ir hacia una misma meta u objetivo y eso se logra si
#5 tenemos claro hacia donde queremos llegar
La importancia del trabajo en equipo se enfoca en los siguientes puntos:
Persona Creacion de sinergias, Estructuras mas flexibles y participativas,
#6 Empoderamiento y responsabilidad, Fomenta el desarrollo de habilidades
sociales, Fortalece a las empresas ante el cambio
El trabajo en equipo provoca sinergia entre los colaboradores, logrando que
Persona se forme un solo “pufio” para lograr los objetivos generales de la organizacion
#7 y para estar mas unidos en el caso de los cambios 0 amenazas que puedan
existir dentro de ella.
Pregunta #5
¢Cuales son los factores que usted considera que afectan la
productividad dentro de la compafiia?
Persona . .y . .,
# -Falta de comunicacion (No otorgar la informacion oportunamente)
Persona . . . . .
47 Falta de incentivo/motivaciones de parte de los jefes.
Persona . .
43 -Falta de motivacion
Persona Uno de los que mas afectan es la falta de comunicacion ya que puede
44 ocasionar problemas que afecten el trabajo de los demés y también afecta
a llegar a los objetivos.
Persona La falta de comunicacion por parte de los gerentes al momento de tomar
#5 alguna decision que afecte las actividades de la empresa
Considero que un tema muy importante es la falta de capacitacion a los
Persona empleados, como consecuencia no rinden al 100% y terminan realizando
#6 un trabajo incompleto. También se considera el exceso de carga de trabajo,
el ambiente de trabajo no adecuado, y la falta de reconocimiento por mérito.
Persona . g
47 Falta de motivacion para los empleados
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Pregunta #6

¢Considera usted que existen oportunidades de crecimiento profesional
dentro de la compafiia? ¢Por quée?

No, debido a que no existen plazas de trabajo disponibles, por lo general cada
persona lleva afios en los puestos asignados y la mayoria se encuentran
acostumbrados y adaptados a estos cargos y conocen los procesos a realizar

Considero que las oportunidades de crecimiento profesional son escasas y se
encuentran limitadas por lo que es dificil que exista un crecimiento vertical,
por lo general se puede observar que la mayoria de los cambios son
horizontales, posiciones similares, misma remuneracion.

No, porque no existe vacantes disponibles y el departamento de recursos
humanos no convoca a reclutamiento interno para que los empleados tengamos
la oportunidad de postularnos a nuevos cargos disponibles.

No creo que exista posibilidad de crecimiento porque hoy en dia se necesita
tener estudios superiores para poder tener un puesto mejor y no todas las
personas contamos con esa posibilidad.

No, porque en primer lugar los puestos administrativos que no son gerenciales
se realizan cosas repetitivas y no se toman decisiones basandose en cualquier
problematica.

No creo que exista la posibilidad de ascender en la empresa, pero esperemos
que algln dia se pueda dar la oportunidad.

No. Deben pasar varios aspectos para que se pueda pensar en mover a un
empleado de un departamento a otro lo cual genera que existan pocas
oportunidades de crecimiento profesional

Pregunta #7

¢Considera usted que la remuneracion que percibe es equitativa en
relacion con el trabajo que realiza? ¢Por qué?

Por el momento no, debido a que actualmente gestiono muchas actividades,
pero me reconforta el hecho de tener un buen equipo de trabajo.
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No, porque actualmente manejo muchas actividades de las cuales en ocasiones
mis superiores no tienen conocimiento que realiz6. Por lo que considero que
deberia tener una mejor remuneracion acorde al trabajo que ejecuto

No, porque considero que tenemos un exceso de cargas laborales, debido a la
mala reparticion de actividades, lo cual implica un atraso en la salida del
trabajo. Por lo que debe de existir una mejor remuneracioén acorde a las
actividades realizadas.

No todas las empresas reconocen una remuneracion equitativa ya que cuando
estas estudiando o eres recién profesional creen que no tienes la experiencia
suficiente para el trabajo.

No, porque realizo muchas actividades y los jefes no ven eso.

No, porque en el pais no esta establecido una base para cargos ejecutivos y
solamente se enfocan en sueldos minimos. Entonces, dada esta coyuntura la
empresa no cancela realmente el valor adecuado para cargos de directores,
gerentes, etc.

No, Puesto que considero que se deberia validar las cargas de trabajo de cada
empleado, mas la experiencia que cada colaborador pueda aportar a la empresa.

Pregunta #8
¢Considera usted que es importante recibir algun tipo de
reconocimiento por los esfuerzos o logros obtenidos por trabajos bien
realizados?

Claro que si, las personas se motivan al recibir elogios de sus superiores y
realizan con mayor esfuerzo lo que se les encomienda.

Si, todo ser humano tiene dos motivaciones. Una interna que se la reconoce
a si mismo, por haber logrado lo asignado, y existe una motivacién externa
que debe de ser otorgada por tu jefe o equipo de trabajo. Con esto uno
mismo afirma que esta haciendo bien las cosas y se siente motivado y feliz
de trabajar.

Si, porgue de esta manera se incentiva al personal a realizar un trabajo de
calidad, cumpliendo los estandares requeridos por la organizacion

Si es importante ya que es una motivacion para nosotros y para nuestro
trabajo.
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Obviamente, porque esto genera un sentido de pertenencia hacia la empresa

Asi es, dado que el empleado se siente
motivado.

Si, Considero que al menos una felicitacion pablica o un reconocimiento
por afios de servicio podria servirnos como motivacion personal.

Pregunta #9

¢Ha recibido algun tipo de capacitacion profesional durante el tiempo
que ha laborado dentro de la compafiia, considera usted que es
importante recibir este tipo de capacitaciones?

Si, es necesario ya que puede existir informacion, procedimientos u otros
métodos que uno desconoce para llevar a cabo un trabajo y se adquiere para
poder llevar a cabo con éxito el trabajo otorgado.

No he recibido y si consideran que es importante ya que siempre existen
cosas nuevas por aprender, gracias a la tecnologia todo va cambiando y es
necesario adaptarse a ese cambio, por ende, siempre hay que ir capacitando
al personal con cursos de diversos temas o actividades que aportan a la
empresa. EI conocimiento tiene que ir creciendo al igual que la compafiia.

No, pero considero que es de vital importancia debido a que nos ayuda a
desarrollar nuestras habilidades y conocimientos en campos especificos,
para ser mas productivos y desempefiarnos de manera correcta en nuestras
actividades a realizar

Es importante para todos los departamentos de la empresa y para el cliente
final, si he recibido una, pero creo que no ha sido suficiente.

Si es importante, y las Unicas capacitaciones fueron para realizar el sistema
de gestion de calidad

Asi es, he recibido varias capacitaciones, presenciales como semi
presenciales.

Muy pocas, considero que es muy importante ya que se necesita mantener

a todo el personal capacitado para poder desempefiarse de una mejor
manera.
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Pregunta #10

Considera usted que las instalaciones y los medios proporcionados por la
empresa son los adecuados para la realizacion y cumplimiento de su
trabajo. ¢Por qué?

Si, el espacio fisico es acorde a las personas que trabajamos dentro de la
empresa y en ella se encuentran los equipos e instrumentos necesarios para que
se pueda llevar a cabo la realizacion de este.

Si son los adecuados ya que existe una mayor comodidad y visibilidad
generando un buen ambiente de trabajo, junto a esto se puede realizar
correctamente la tarea asignada.

No, debido a que no contamos con todos los materiales necesarios para cumplir
con Gptimas condiciones nuestro trabajo.

Si son necesarios e importantes para el trabajo y para nuestro
desenvolvimiento, si estamos en un &rea o ambiente de trabajo que no nos
sentimos comodos no vamos a poder trabajar eficientemente.

Si porque si cuenta con las cosas basicas para desarrollar nuestras actividades.

Si, considero que si porque cumple con los estandares y lineamientos para un
clima organizacional éptimo.

Los medios si son los adecuados, pero considero que en el tema de las
instalaciones deberia haber una mejor distribucion de espacio de trabajo para
estar mucho mas comodos y a su vez no incomodar a otro compafiero.

La entrevista que se aplicé a los trabajadores de la empresa Exportadora del sur tiene

como objetivo poder observar y escucha la opinién de los colaboradores acerca de la

empresa, con la finalidad de evidenciar cuales son esos factores que estarian afectado

al personal.

Al obtener la informacion de la entrevista realizada a 8 colaboradores la compafiia

Exportadora del Sur, se realiza una tabla ubicando a los encuestados y las respuestas

obtenidas por cada entrevistado. Se puede observar que existe una gran falta de
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compromiso por parte de los empleados ya que muestran desmotivacion laboral lo que

conlleva que exista una baja productividad en estos ultimos afios.

Esta informacion sirve para determinar detalladamente cuales son esos factores que
estan afectado la productividad de la empresa, uno de los grandes factores que se puede
observar es la falta de motivacion de los colaboradores ya que no se le esta brindado
la estabilidad laboral que ellos esperan. Puesto que esta existiendo mucha rotacién de
personal y esto no permite que los colaboradores se puedan concentrar en el desarrollo

al 100% de sus actividades.
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CONCLUSIONES

Como conclusiones se pudo demostrar los siguientes detalles los cuales se basan
directamente en los objetivos especificos los cuales fueron empleados a lo largo del
presente estudio para poder determinar, es por lo que se concluye con lo siguiente:

Segun el primer objetivo especifico que se planteo, en el cual se habla sobre
establecer los diferentes enfoques tedricos que relacionan las variable de productividad y
rotacion de personal, se puede determinar que a lo largo de la investigacion se encontro6
varios téerminos de diferentes autores los cuales contribuyeron en el presente estudio
aportando con sus diferentes teorias sobre las variables rotacion de personal y
productividad los cuales fueron favorables para poder determinar la relacion que existe
entre las variables antes mencionadas.

De la misma manera los enfoques extraidos e informacién recaudada en relacién a
términos que contribuyen con la investigacién fueron necesarios para entender y
evidenciar cuales fueron los aspectos, caracteristicas, causas que encierran las variables
rotacion de personal y productividad.

Por otro lado, al determinar la incidencia de la rotacion de personal sobre la
productividad de la compafia Exportadora del Sur se pudo determinar mendiante un
analisis correlacion que existe una relacion baja entre las variables antes mencionadas la
cual fue del 17%, en base a este resultado se podria especular que existirian otras variables
que esten teniendo una mayor afectacion en la productividad.

Si bien es cierto se pudo comprobar mediante un analisis correlacional que existe
una relacion baja relacion entre las variables rotacion de personal y productividad,
también se present6 una entrevista a siete personas del aréa de produccién para poder
corroborar los datos ya obtenidos mediante herramientas estadisticas, segun los datos
obtenidos por las entrevistas realizadas se pudo determinar que es probable que existan
otras variables que pueden estar afectando a la productividad de la compaiiia Exportadora
del Sur, segun Chiavenato I. , (2007) mencion6 que otras variables que inciden en la
productividad de una organizacion son la remuneracion, el ambiente laboral, trato al

colaborador, riesgos de trabajo, entre otras.
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Por ultimo mediante en el presente estudio se pudo determinar que la rotacion de
personal que se presenta en la compafiia Exportadora del Sur tiene una incidencia del 17%
en la productividad, asi tambien al comparar los datos optenidos se pudo determinar lo
siguiente:

Tabla 24:

Resumen IRP vs Productividad

ANO IRP PRODUCTIVIDAD

2014 7% 4

2015 6% 6

2016 4% 26

2017 4% 16
PROMEDIO 5% 13

Segun los datos presnetados en la tabla 24 se pudo determinar que la rotacion de
personal tuvo un inidencia negativa en la productividad de la compaiiia en el afio 2014
dando un resultado de un IRP del 7% con una productividad por trabajador de 4 cajas
producidas por hora hommbre, para el afio 2015 un IRP del 6% con una productividad de
6 cajas producidad por hora hombre lo cual se puede determinar que la para este afio la
rotacion de personal incide de manera negativa, para el afio 2016 el IRP bajo a 4% vy la
productividad aumento a 26 cajas producidas por hombre determinando que para este afio
la rotacion de personal ifluyo positivamente en la productividad, para eli afio 2016 el IRP
se mantiene con un 4% pero la productividad decayo a 16 cajas producidas por hora
hombre lo cual a comparacién del afio anterior se determina que la rotacion de personal
para este afio tuvo una incidencia negativa. Por otro lado, al evidenciar los resultados
obtenidos en donde se determind que existe una relacion del 17% y al evidenciar los datos
de la tabla 24 en referencia a la columna productividad se especula que pod rian existir
otras variables que esten teniendo una mayor afectacidn sobre esta variable, por lo que se

tendria que revisar la literatura para poder identificar cuales serian estas variables.
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RECOMENDACIONES

Para el presente trabajo se recomienda priorizar el levantamiento de informacion
sobre teorias relacionadas a la rotacion de personal, productividad, remuneracion,
ambiente laboral y demas variables que tengan relacion con la satisfaccion laboral del
colaborador como lo manifiesta la literatura.

Por otro lado, se recomienda que las organizaciones brinden un mayor bienestar
laboral a sus colaboradores ya que ellos son uno de los recursos mas importantes con los
que cuenta la compaiiia, es por ello que el entablar una buena relacién entre empleador y
trabajador podria garantizar un mejor desempefio en las actividades.

Si se cuenta con un personal calificado con predisposicion al ejercer sus
actividades, la organizacion contara con un recurso humano eficaz y eficiente capaz de
incidir directamente en los beneficios de la organizacion, por lo que se recomienda
brindarle al colaborador confianza, seguridad y participacion constante en la realizacion
de actividades para contar con un colaborador laboralmente satisfecho.

Por altimo, se recomienda para investigaciones futuras realizar tomar en cuenta
otras variables que puedan afectar a la productividad de una compafiia, ya que la rotacién
de personal fue analizada en esta investigacidn y su incidencia en la productividad se dio

enun 17% lo que es un margen bajo de afectacion.
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ANEXOS
Entrevista #1

¢ Cuédles son los objetivos de la empresa donde labora?

-satisfaccion del cliente

-generar utilidades

-posicionarse en el mercado

-generar un ambiente de trabajo armonioso.

¢Considera usted que las actividades que realiza estan enfocadas a los
objetivos de la compafia? ¢Por qué?

Si, porgue cada uno de los que formamaos parte de ella realizamos todo lo necesario
para que el cliente se sienta satisfecho con el producto ofrecido. Al tratarse de
ofrecer un producto lo mas importante es la confianza del cliente hacia la empresa
y es lo que ha mantenido su reconocimiento y a través de ello se generan los otros
objetivos mencionados en la pregunta anterior.

¢Como influye la experiencia en la toma de decisiones y en el trabajo que
realiza?

Han influido como persona y profesional a que cada momento investigue para
tomar la decision idonea y generar nuevos conocimientos.

¢Por qué considera que es importante el trabajo en equipo dentro de la
organizacion?

Es importante que existan equipos de trabajo o trabajos en equipo en las empresas
.en primer lugar para mantener buenas relaciones humanas entre quienes lo
conforman y en segundo lugar porque se pueden intercambiar ideas para mejorar
el trabajo a realizarse .Desde mi criterio el primer punto mencionado es elemental
ya que si no existe armonia dentro de aquel grupo aquello no va a funcionar
,también es indispensable la presencia de un buen lider(aquel que escucha ideas y
ayuda a elaborar el trabajo ,no el que se queda mirando como lo hacen para luego
Ilevarse el crédito)

¢ Cuales son los factores que usted considera que afectan la productividad
dentro de la compafia?

-Falta de comunicacion (No otorgar la informacion oportunamente)
-Falta de compromiso de parte de los trabajadores
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10.

-Motivacion a los empleados (realizar eventos de integracion, otorgar bonos,
aumento de sueldos, etc.

¢Considera usted que existen oportunidades de crecimiento profesional
dentro de la compafiia? ¢Por que?

No, debido a que no existen plazas de trabajo disponibles, por lo general cada
persona lleva afios en los puestos asignados y la mayoria se encuentran
acostumbrados y adaptados a estos cargos y conocen los procesos a realizar

¢ Considera usted que la remuneracion que percibe es equitativa en relacion
con el trabajo que realiza? ¢Por qué?

Por el momento no, debido a que actualmente gestiono muchas actividades, pero
me reconforta el hecho de tener un buen equipo de trabajo.

¢ Considera usted que es importante recibir algun tipo de reconocimiento por
los esfuerzos o logros obtenidos por trabajos bien realizados?

Claro que si, las personas se motivan al recibir elogios de sus superiores y
realizan con mayor esfuerzo lo que se les encomienda.

¢Ha recibido algun tipo de capacitacion profesional durante el tiempo que ha
laborado dentro de la compafiia, considera usted que es importante recibir
este tipo de capacitaciones?

Si, es necesario ya que puede existir informacién, procedimientos u otros métodos
gue uno desconoce para llevar a cabo un trabajo y se adquiere para poder llevar a
cabo con éxito el trabajo otorgado.

Considera usted que las instalaciones y los medios proporcionados por la
empresa son los adecuados para la realizacion y cumplimiento de su trabajo.
¢Por qué?

Si, el espacio fisico es acorde a las personas que trabajamos dentro de la empresa y en
ella se encuentran los equipos e instrumentos necesarios para que se pueda llevar a
cabo la realizacién de este.
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Entrevista #2
1. ¢Cuéles son los objetivos de la empresa donde labora?

Ser los mayores exportadores de banano, para asi poder ir expandiendo la empresa en
todo el pais.

2. ¢Considera usted que las actividades que realiza estan enfocadas a los
objetivos de la compafia? ¢Por qué?

Si, ya que todo lo que se hace en un trabajo tiene un propdsito. En el &rea que estoy es
la base de toda la cadena del negocio, si algo se realiza mal; se presentaran pérdidas
para la empresa. Algo que claramente no es un objetivo al que se quiere apuntar, es
importante saber que todo lo que se realiza es un aporte para tu trabajo que generara
consecuencias.

3. ¢Cdmo influye la experiencia en la toma de decisiones y en el trabajo que
realiza?

Influye bastante, ya que gracias a las experiencias conoces los errores que podrian
suceder y de eso se aprende. También junto a esto se consigue mayor seguridad en
uno mismo, mas rapidez en la toma de decisiones que a su vez va de la mano con la
eficiencia.

4. ¢Por qué considera que es importante el trabajo en equipo dentro de la
organizacion?

Es importante ya que se logra escuchar y entender a cada uno de los trabajadores. Se
conoce a fondo sus fortalezas y se puede poner en trabajo sus debilidades. Dos
cabezas, piensan mejor que una. Cuando existe el individualismo en una empresa, se
genera la competencia agresiva interna. Algo que a largo plazo crea un mal ambiente
de trabajo, conflictos y posibles pérdidas para la empresa, es importante siempre tener
la iniciativa de presentar una idea o generar una solucién para un problema en grupo
y también siempre ser respetuosos y prudentes en escuchar las ideas de los demas.

5. ¢Cuales son los factores que usted considera que afectan la productividad
dentro de la compafiia?

- individualismo.

- Falta de liderazgo.

- Falta de herramientas de trabajo.

- Falta de incentivo/motivaciones de parte de los jefes.

6. ¢ Considera usted que existen oportunidades de crecimiento profesional dentro
de la compafiia? ¢Por qué?
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Considero que las oportunidades de crecimiento profesional son escasas y se
encuentran limitadas por lo que es dificil que exista un crecimiento vertical, por lo
general se puede observar que la mayoria de los cambios son horizontales, posiciones
similares, misma remuneracion.

7. ¢Considera usted que la remuneracion que percibe es equitativa en relacion
con el trabajo que realiza? ¢Por qué?

No, porque actualmente manejo muchas actividades de las cuales en ocasiones mis
superiores no tienen conocimiento que realizo. Por lo que considero que deberia tener
una mejor remuneracion acorde al trabajo que ejecuto

8. ¢ Considera usted que es importante recibir algun tipo de reconocimiento por
los esfuerzos o logros obtenidos por trabajos bien realizados?

Si, todo ser humano tiene dos motivaciones. Una interna que se la reconoce a si mismo,
por haber logrado lo asignado, y existe una motivacion externa que debe de ser
otorgada por tu jefe o equipo de trabajo. Con esto uno mismo afirma que esta haciendo
bien las cosas y se siente motivado y feliz de trabajar.

9. ¢Ha recibido algun tipo de capacitacion profesional durante el tiempo que ha
laborado dentro de la compafiia, considera usted que es importante recibir este
tipo de capacitaciones?

No he recibido y si consideran que es importante ya que siempre existen cosas nuevas
por aprender, gracias a la tecnologia todo va cambiando y es necesario adaptarse a ese
cambio, por ende, siempre hay que ir capacitando al personal con cursos de diversos
temas o actividades que aportan a la empresa. El conocimiento tiene que ir creciendo
al igual que la compafiia.

10. ¢ Considera usted que las instalaciones y los medios proporcionados por la
empresa son los adecuados para la realizacion y cumplimiento de su trabajo?
¢Por qué?

Si son los adecuados ya que existe una mayor comodidad y visibilidad generando un
buen ambiente de trabajo, junto a esto se puede realizar correctamente la tarea
asignada.
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Entrevista #3
1. ¢Cuéles son los objetivos de la empresa donde labora?

Ser una empresa ejemplo para las empresas que conforman el sector bananero de
nuestro pais.

2. ¢ Considera usted que las actividades que realiza estan enfocadas a los objetivos
de la compafiia? ¢Por que?

Si, porque todas las actividades se encuentran relacionadas, es decir si alguna falla el
proceso se interrumpe, por esta razon todas nuestras actividades tienen un propdsito y
son importantes para cumplir con el objetivo final.

3. ¢Como influye la experiencia en la toma de decisiones y en el trabajo que
realiza?

Influye de manera positiva, puesto que al tener conocimientos previos de las
actividades que voy a realizar puedo tener un mayor control y conocimiento al
momento de tomar decisiones, tratando de optimizar los procesos y cargas de trabajo
innecesarias.

4. ¢Por qué considera que es importante el trabajo en equipo dentro de la
organizacion?

Es importante porque facilita el proceso, nos ayuda a integrarnos y a cooperar entre
areas, conociendo que el trabajo que cada uno realiza es un aporte para el
cumplimiento de los objetivos empresariales, un equipo que trabaja en conjunto
conoce las fortalezas y debilidades de cada uno de sus miembros lo cual es importante
para potencializar sus habilidades.

5. ¢Cuales son los factores que usted considera que afectan la productividad
dentro de la compafiia?

- Mal reparto de las actividades de trabajo

-Desconocimiento de las actividades de trabajo del personal por parte de los lideres
-Falta de liderazgo

-Falta de motivacion

6. ¢ Considera usted que existen oportunidades de crecimiento profesional dentro
de la compafiia? ¢Por qué?

No, porgue no existe vacantes disponibles y el departamento de recursos humanos no
convoca a reclutamiento interno para que los empleados tengamos la oportunidad de
postularnos a nuevos cargos disponibles.
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7. ¢Considera usted que la remuneracion que percibe es equitativa en relacion
con el trabajo que realiza? ;Por quée?

No, porque considero que tenemos un exceso de cargas laborales, debido a la mala
reparticion de actividades, lo cual implica un atraso en la salida del trabajo. Por lo que
debe de existir una mejor remuneracion acorde a las actividades realizadas.

8. ¢ Considera usted que es importante recibir algun tipo de reconocimiento por
los esfuerzos o logros obtenidos por trabajos bien realizados?

Si, porque de esta manera se incentiva al personal a realizar un trabajo de calidad,
cumpliendo los estandares requeridos por la organizacion

9. ¢Ha recibido algun tipo de capacitacion profesional durante el tiempo que ha
laborado dentro de la compaifiia, considera usted que es importante recibir este
tipo de capacitaciones?

No, pero considero que es de vital importancia debido a que nos ayuda a desarrollar
nuestras habilidades y conocimientos en campos especificos, para ser mas productivos
y desempefiarnos de manera correcta en nuestras actividades a realizar

10 ¢Considera usted que las instalaciones y los medios proporcionados por la
empresa son los adecuados para la realizacion y cumplimiento de su trabajo?
¢Por qué?

No, debido a que no contamos con todos los materiales necesarios para cumplir con
Optimas condiciones nuestro trabajo.
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Entrevista #4
1. ¢Cuéles son los objetivos de la empresa donde labora?

Convertirse en una marca lider en el mercado nacional, superar el margen anual de
ventas y abrir sucursales en las ciudades principales del pais.

2. ¢Considera usted que las actividades que realiza estan enfocadas a los
objetivos de la compafia? ¢Por qué?

Si lo estan, ya que me encargo de empacar la mayor cantidad de cajas posible lo que
ayuda al desarrollo de la compafiia.

3. ¢Cbomo influye la experiencia en la toma de decisiones y en el trabajo que
realiza?

La experiencia es uno de los factores importantes ya que si se toma una mala decision
puede afectar el trabajo del vendedor y cliente algo que no es beneficioso para la
empresa.

4. ¢Por qué considera que es importante el trabajo en equipo dentro de la
organizacion?

Es importante trabajo en equipo porque todo se maneja en base a una cadena y si uno
de los eslabones no funciona no podemos llegar a la meta final.

5. ¢Cuédles son los factores que usted considera que afectan la productividad
dentro de la compafia?

Uno de los que mas afectan es la falta de comunicacion ya que puede ocasionar
problemas que afecten el trabajo de los demas y también afecta a llegar a los objetivos.

6. ¢Considera usted que existen oportunidades de crecimiento profesional
dentro de la compafiia? ¢Por qué?

No creo que exista posibilidad de crecimiento porque hoy en dia se necesita tener
estudios superiores para poder tener un puesto mejor y no todas las personas contamos
con esa posibilidad.

7. ¢Considera usted que la remuneracion que percibe es equitativa en relacion
con el trabajo que realiza? ;Por qué?

No todas las empresas reconocen una remuneracién equitativa ya que cuando estas
estudiando o eres recién profesional creen que no tienes la experiencia suficiente para
el trabajo.

8. ¢Considera usted que es importante recibir algin tipo de reconocimiento por
los esfuerzos o logros obtenidos por trabajos bien realizados?
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Si es importante ya que es una motivacion para nosotros y para nuestro trabajo.

9. ¢Ha recibido algun tipo de capacitacion profesional durante el tiempo que ha
laborado dentro de la compaiiia, considera usted que es importante recibir este
tipo de capacitaciones?

Es importante para todos los departamentos de la empresa y para el cliente final, si he
recibido una, pero creo que no ha sido suficiente.

10. Considera usted que las instalaciones y los medios proporcionados por la
empresa son los adecuados para la realizacion y cumplimiento de su trabajo.
¢Por qué?

Si son necesarios e importantes para el trabajo y para nuestro desenvolvimiento, si
estamos en un area 0 ambiente de trabajo que no nos sentimos cdmodos no vamos a
poder trabajar eficientemente.
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Entrevista #5
1. ¢Cuéles son los objetivos de la empresa donde labora?
Proporcionar productos y servicios de calidad a los clientes
2. ¢Considera usted que las actividades que realiza estan enfocadas a los

objetivos de la compafia? ¢Por qué?

Si, porque siempre se trata de que los productos sean efectivos de acuerdo con las
necesidades de los clientes.

3.¢Como influye la experiencia en la toma de decisiones y en el trabajo que
realiza?
Ayuda a tomar mejores decisiones siendo estas las mas acertadas

4.¢Por qué considera que es importante el trabajo en equipo dentro de la
organizacion?
Porque todos debemos de ir hacia una misma meta u objetivo y eso se logra si tenemos
claro hacia dénde queremos llegar

5.¢Cuales son los factores que usted considera que afectan la productividad
dentro de la compafia?

La falta de comunicacién por parte de los gerentes al momento de tomar alguna
decision que afecte las actividades de la empresa

6. ¢ Considera usted que existen oportunidades de crecimiento profesional dentro
de la compafiia? ¢Por que?

No, porque en primer lugar los puestos administrativos que no son gerenciales se
realizan cosas repetitivas y no se toman decisiones basandose en cualquier
problematica.

7. ¢Considera usted que la remuneracion que percibe es equitativa en relacion
con el trabajo que realiza? ;Por qué?

No, porque realizo muchas actividades y los jefes no ven eso.

8. ¢Considera usted que es importante recibir algun tipo de reconocimiento por
los esfuerzos o logros obtenidos por trabajos bien realizados?

Obviamente, porque esto genera un sentido de pertenencia hacia la empresa
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9. ¢Ha recibido algun tipo de capacitacion profesional durante el tiempo que ha
laborado dentro de la compafiia, considera usted que es importante recibir
este tipo de capacitaciones?

Si es importante, y las Unicas capacitaciones fueron para realizar el sistema de gestion
de calidad

10. Considera usted que las instalaciones y los medios proporcionados por la
empresa son los adecuados para la realizacién y cumplimiento de su trabajo.
¢Por qué?

Si porque si cuenta con las cosas basicas para desarrollar nuestras actividades
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Entrevista #6
1. ¢Cuales son los objetivos de la empresa donde labora?
Ser una empresa lider en el mercado nacional, exportando la mayor cantidad de cajas
posibles.
2. ¢Considera usted que las actividades que realiza estan enfocadas a los
objetivos de la compafia? ¢Por qué?

Asi es, porqué todas las actividades que se realizan segun los planes de trabajo cumplen
con la operatividad acorde a los objetivos plantados debido a que es la principal fuente de
economia para generar ingresos a la compafiia.

3. ¢Cdmo influye la experiencia en la toma de decisiones y en el trabajo que
realiza?

La experiencia es un factor muy importante debido a que se pueden conocer a futuro cual
0 cuéles podrian ser las reacciones de tomar una decision. Es decir, si existirian
repercusiones y cual seria los planes de respaldo para poder llevar en una linea recta la
operacion de la compafiia.

4. ¢Por qué considera que es importante el trabajo en equipo dentro de la
organizacion?

La importancia del trabajo en equipo se enfoca en los siguientes puntos:
1) Creacidn de sinergias

2) Estructuras mas flexibles y participativas

3) Empoderamiento y responsabilidad

4) Fomenta el desarrollo de habilidades sociales

5) Fortalece a las empresas ante el cambio

5. ¢Cuales son los factores que usted considera que afectan la productividad
dentro de la compafiia?

Considero que un tema muy importante es la falta de capacitacion a los empleados, como
consecuencia no rinden al 100% y terminan realizando un trabajo incompleto. También
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se considera el exceso de carga de trabajo, el ambiente de trabajo no adecuado, y la falta
de reconocimiento por mérito.

6. ¢Considera usted que existen oportunidades de crecimiento profesional
dentro de la compafiia? ¢Por que?

No creo que exista la posibilidad de ascender en la empresa, pero esperemos que algun
dia se pueda dar la oportunidad.

7. ¢Considera usted que la remuneracién que percibe es equitativa en relacion
con el trabajo que realiza? ;Por qué?

No, porque en el pais no esté establecido una base para cargos ejecutivos y solamente se
enfocan en sueldos minimos. Entonces, dada esta coyuntura la empresa no cancela
realmente el valor adecuado para cargos de directores, gerentes, etc.

8. ¢Considera usted que es importante recibir algin tipo de reconocimiento por
los esfuerzos o logros obtenidos por trabajos bien realizados?

Asi es, dado que el empleado se siente motivado.

9. ¢Harecibido algun tipo de capacitacion profesional durante el tiempo que ha
laborado dentro de la compafiia, considera usted que es importante recibir
este tipo de capacitaciones?

Asi es, he recibido varias capacitaciones, presenciales como semi-presenciales.

10. Considera usted que las instalaciones y los medios proporcionados por la
empresa son los adecuados para la realizacion y cumplimiento de su trabajo.
¢Por qué?

Si, considero que si porque cumple con los estandares y lineamientos para un clima
organizacional 6ptimo.
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Entrevista #7

¢ Cuales son los objetivos de la empresa donde labora?

Ser reconocido como la empresa nimero 1 del pais y generar la mayor ganancia
posible, respetando y precautelando el medio ambiente.

¢Considera usted que las actividades que realiza estdn enfocadas a los
objetivos de la compafia? ¢Por qué?

Si, considero que las actividades que realiz6 se encuentran relacionados con los
objetivos de la compafiia puesto que todo se encuentra conectado y una actividad
depende de otra para cumplir con el proceso

¢Como influye la experiencia en la toma de decisiones y en el trabajo que
realiza?

La mayoria de las veces tiene un papel importante ya que los acontecimientos
vividos logran que un colaborador pueda anticipar las posibles consecuencias que
puedan tener las acciones o decisiones a realizar

¢Por qué considera que es importante el trabajo en equipo dentro de la
organizacion?

El trabajo en equipo provoca sinergia entre los colaboradores, logrando que se
forme un solo “pufio” para lograr los objetivos generales de la organizacion y para
estar mas unidos en el caso de los cambios 0 amenazas que puedan existir dentro
de ella.

¢ Cuédles son los factores que usted considera que afectan la productividad
dentro de la compafiia?

Desorganizacion interna
Instalaciones inadecuadas
Falta de motivacion para los empleados

¢Considera usted que existen oportunidades de crecimiento profesional
dentro de la compafiia? ¢Por qué?

No. Deben pasar varios aspectos para que se pueda pensar en mover a un

empleado de un departamento a otro lo cual genera que existan pocas
oportunidades de crecimiento profesional
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7. ¢Considera usted que la remuneracion que percibe es equitativa en relacién
con el trabajo que realiza? ¢Por qué?

No, Puesto que considero que se deberia validar las cargas de trabajo de cada
empleado, més la experiencia que cada colaborador pueda aportar a la empresa.

8. ¢Considera usted que es importante recibir algun tipo de reconocimiento por
los esfuerzos o logros obtenidos por trabajos bien realizados?

Si, Considero que al menos una felicitacion publica o un reconocimiento por
afios de servicio podria servirnos como motivacion personal.

9. ¢Ha recibido algun tipo de capacitacién profesional durante el tiempo que ha
laborado dentro de la compafiia, considera usted que es importante recibir
este tipo de capacitaciones?

Muy pocas, considero que es muy importante ya que se necesita mantener a todo el
personal capacitado para poder desempefiarse de una mejor manera.

10. Considera usted que las instalaciones y los medios proporcionados por la
empresa son los adecuados para la realizacion y cumplimiento de su trabajo.
¢Por qué?

Los medios si son los adecuados, pero considero que en el tema de las instalaciones

deberia haber una mejor distribucion de espacio de trabajo para estar mucho mas
comodos y a su vez no incomodar a otro compafiero.
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