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Evaluación de la intención de rotación del personal de logística 

1. Introducción 

La presente investigación es relevante porque pretende conocer la realidad de la 

empresa frente a una problemática que se ha presentado en el último trimestre, en donde 

la rotación de personal se ha incrementado. Siendo un problema institucional que afecta 

la productividad de la empresa, al ser una empresa de insumos médicos en la cual esta 

rotación genera costos tangibles e intangibles que afectan la consecución de metas y 

objetivos financieros. Entre los factores centrales que se han identificado, sin existir 

registros de estos, existen errores en la logística que provocan pérdidas entre el tres al 

diez por ciento. El personal desconoce el funcionamiento de inventarios y logística, el 

personal que se encarga de esta área no es seleccionado por un perfil al cargo, esto 

provoca que los procesos y pasos a desarrollar no se ejecuten de forma eficiente.  

La rotación de personal genera otros costos directos, además el proceso requiere de la 

preparación y capacitación para que el personal cubra una vacante. A su vez la 

inestabilidad de la empresa puede provocar que los clientes busquen una empresa que 

esté acorde a sus necesidades y expectativas (Enríquez, 2023). La satisfacción de los 

empleados puede ser medida a través de la rotación, y es por esta razón que el clima 

laboral al igual que la imagen de la empresa se ponen en juego cuando el personal busca 

otras alternativas de empleo (Márquez, 2022).  

En esta misma línea, Topa, Moriano, & Laguía, (2022) sostienen que la satisfacción 

en el trabajo puede variar entre los empleados, y aunque algunos pueden sentirse 

satisfechos con sus labores, existen aspectos de esta satisfacción que se pueden mejorar 

para lograr una mayor satisfacción laboral en general. Es posible revisar las políticas y 

prácticas de la empresa en busca de áreas que puedan generar insatisfacción. Los 

supervisores pueden desempeñar un papel crucial al brindar más reconocimiento y 

estatus a sus empleados, así como al otorgarles la autoridad para tomar decisiones 

relacionadas con su desempeño laboral. Además, es importante fomentar la oportunidad 

de realizar una amplia variedad de tareas y estimular la creatividad de los empleados.  
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Las empresas deben trabajar en los puntos clave para reducir la rotación a través de 

una selección adecuada de perfiles al cargo es una de las variables más importantes para 

permitir que el personal esté capacitado y cuente con la experiencia para realizar las 

actividades (Patlán, 2023). La rotación de personal cambia la dinámica de la empresa y 

más aún si no está preparada para asumir un reto de trabajo constante.  

La principal motivación del planteamiento de este estudio es que la institución sea 

consciente de la realidad y trabaje por gestionar mejoras internas para evitar pérdidas 

innecesarias y a su vez se incorpore lineamientos para el mejoramiento y crecimiento de 

la empresa. Por tanto, la rotación del personal es un fenómeno empresarial que ha 

capturado la atención de académicos y líderes organizacionales, dada su influencia 

directa en la eficiencia, productividad y cultura laboral de cualquier entidad. Este 

fenómeno no solo incide en los costos operativos, como los asociados con el 

reclutamiento y la formación de nuevos empleados, sino que también tiene un impacto 

en el clima laboral y la satisfacción de los empleados que permanecen en la empresa. 

Los factores que contribuyen a la rotación del personal son múltiples y varían desde 

condiciones laborales, salariales y de desarrollo profesional, hasta aspectos más 

intangibles como la cultura organizacional y el bienestar emocional. La comprensión de 

estos factores es crucial para cualquier estrategia efectiva de retención de empleados. La 

rotación del personal puede ser tanto voluntaria como involuntaria, y cada una tiene sus 

propias causas y efectos que merecen un análisis detallado. En este contexto, el presente 

estudio busca explorar en profundidad los factores determinantes de la rotación del 

personal y su impacto en una empresa de insumos médicos de la ciudad de Guayaquil, 

con el objetivo de ofrecer recursos valiosos para la gestión de recursos humanos.  

Las organizaciones consideran a su personal como un recurso fundamental para la 

administración y generación de recursos. En este contexto, es crucial mantener y retener 

a todos los empleados, especialmente aquellos que desempeñan funciones clave 

relacionadas con la actividad principal de la empresa y están comprometidos en alcanzar 

los objetivos organizacionales. Esto se hace necesario para evitar la pérdida de 
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conocimientos, que puede resultar en costos y pérdida de tiempo tanto para la empresa 

como para los empleados (Andrade, 2018). 

Siguiendo la línea de investigaciones previas que identificaron factores internos y 

externos como la deficiencia en procesos y estrategias internas en un restaurante, este 

estudio busca entender las variables clave en el contexto de una empresa de insumos 

médicos. Hernández y Durán (2022) resaltaron la importancia de la carga de trabajo, 

salario y oportunidades de ascenso en la rotación del personal en una empresa de 

alimentos colombiana. De manera similar, este estudio se enfoca en aspectos como la 

satisfacción laboral, el tipo de contratación y las condiciones de trabajo. Al igual que en 

la investigación de Olivares et al. (2023) que señaló la insatisfacción laboral y los 

salarios mínimos como causas de rotación en pequeños negocios, este estudio explora 

cómo estos factores se manifiestan en el ámbito de la salud.  

Es un plan de trabajo orientado a mantener al personal de la empresa, en donde el 

personal opte por permanecer en la organización cuando se cumplan alguna de las 

siguientes condiciones o expectativas: 

1. Experimenten un ambiente de trabajo cómodo tanto en relación consigo mismos 

como con sus colegas. La calidad de las interacciones interpersonales, en 

particular entre subordinados y superiores, influye significativamente en la 

creación de un sentimiento de lealtad y compromiso. 

2. Perciban la importancia y la relevancia de su labor para el funcionamiento 

efectivo del negocio. 

3. Reciban formación continua, lo que les permitirá desarrollar nuevas habilidades y 

competencias. 

4. Reciban una compensación económica justa, acorde con las condiciones del 

mercado y las oportunidades que se les presenten (Andrade, 2018). 

Las condicionantes planteadas contribuyen a mejora el contexto de percepción de la 

rotación del personal al considerar que la empresa debe trabajar de forma 

complementaria con los procesos y requerimientos internos para proveer de acciones que 
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aporten a un ambiente de trabajo de crecimiento y formación profesional (Díaz, 

Ledesma, Tito, & Carranza, 2023). La rotación del personal es uno de los procesos de 

entrada, salida o cambio de puesto que requiere de procedimientos complementarios 

para evitar que las decisiones afecten a la administración de recursos humanos. La 

empresa debe trabajar de forma integral para establecer estrategias que aporten a la 

retención del personal (Rodríguez, 2022). Estas investigaciones aportan al presente 

estudio como bibliografía de soporte. 

De esta manera se ha planteado la investigación con el siguiente objetivo: 

Identificar los factores que determinan la rotación del personal en una empresa de 

insumos médicos en la ciudad de Guayaquil. 

El estudio se realizará en la ciudad de Guayaquil a una empresa de insumos médicos 

que tiene 15 años en el mercado y que se encarga de representar marcas nacionales e 

internacionales, mantiene alianzas estratégicas con varios países de la región, esto le ha 

permitido posicionarse como líder en el mercado médico.   

Sin embargo, en el último trimestre el departamento de recursos humanos ha 

identificado una alta rotación de personal. En un levantamiento previo de información y 

datos se evidencia que la carga de trabajo y el poco reconocimiento laboral provocan 

que el personal tome la decisión de renunciar y buscar una nueva alternativa laboral. Sin 

embargo, son aspectos generales, que requieren de la profundización e identificación de 

los diferentes factores que tienden afectar la rotación del personal, bajo este contexto, se 

plantea la presente investigación que pretende establecer un análisis integral de la 

situación de la empresa para posteriormente tomar decisiones que serán esenciales para 

evidenciar la problemática interna y viabilizar soluciones que requieren de intervención, 

por los inconvenientes que existen actualmente en la administración de recursos 

humanos. Tener un panorama más claro de la relación que existe entre el personal y la 

administración de recurso permite establecer parámetros más eficientes orientados a las 

necesidades de los empleados.  
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2. Método 

     Tipo de estudio 

El estudio fue de enfoque cuantitativo ya que se buscó explicar los fenómenos 

observables a través de la recolección de información de datos que fueron esenciales 

para conocer los factores que intervinieron en la rotación de personal (Hernández 

Sampieri, Collado, & Baptista, 2018). En este contexto, se realizó la recopilación y 

análisis de datos a través de encuestas aplicadas al personal de las empresas. Los 

resultados permitieron medir y observar la conexión y relevancia que existía en el 

entorno laboral y la decisión de los empleados de buscar otras alternativas de trabajo. El 

método cuantitativo fue una herramienta que facilitó la recolección de la información, 

permitiendo luego describir, explicar y predecir los datos obtenidos de las fuentes 

secundarias (Ñaupas et al., 2019). 

Mediante la realización de un estudio cuantitativo, fue posible recopilar datos 

objetivos, facilitando la medición de la frecuencia de un fenómeno y la observación de 

condiciones reales. Así, los investigadores adquirieron conocimientos sobre hechos 

empíricos que les permitieron establecer relaciones entre causas y problemas. En este 

sentido, la investigación cuantitativa proporcionó valores numéricos basados en 

muestras, que pudieron ser extrapolados a poblaciones y aplicados en estudios similares, 

siendo esto fundamental para investigaciones futuras en la misma área temática 

(Páramo, 2020). 

 

Instrumentos de recolección de datos 

La encuesta fue el medio utilizado para recopilar información, siendo una de las 

metodologías que implicó una serie de pasos de investigación normalizados. A través de 

estos pasos, se obtuvieron y examinaron datos de muestra representativos de la 

población que se deseaba investigar (Falcón et al., 2019). Por tanto, en una organización, 

se llevaron a cabo encuestas específicas dirigidas a los empleados con el propósito de 
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obtener información acerca de su nivel de satisfacción en el trabajo, la calidad de la 

comunicación interna, el ambiente laboral, las oportunidades de desarrollo profesional, 

la retroalimentación de sus superiores y otros aspectos relacionados con su empleo. 

Estos cuestionarios fueron útiles para identificar áreas que necesitaban mejoras y para 

evaluar el nivel de compromiso de los empleados, convirtiéndose en un indicador clave 

para evaluar la situación interna del personal en la organización (Pereyra, 2020). 

La encuesta es el instrumento de investigación utilizado para conocer la percepción 

de los empleados y su decisión de buscar otras alternativas de trabajo. La encuesta 

estuvo estructurada con dos preguntas cerradas y se empleó la escala de Likert que 

contenía ocho preguntas complementarias estructuradas considerando la incidencia que 

tenían en los trabajadores, quienes seleccionaron de acuerdo con su percepción con las 

siguientes opciones: Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, totalmente 

de acuerdo. La ejecución de la encuesta se consideró en un tiempo estimado de 15 

minutos, sin embargo, se planificó realizar en dos fases el proceso de evaluación, 

evaluando en la fase uno al personal administrativo y financiero, en la fase dos al 

personal operativo y bodega. La evaluación finalizó el 10 de septiembre y los datos se 

procesaron el 15 de septiembre.  

El área de recursos humanos se encarga de la evaluación a los 50 empleados.  

La encuesta presentada fue diseñada para evaluar diversos aspectos del ambiente 

laboral en la empresa, centrándose en la comunicación, reconocimiento, carga de 

trabajo, equilibrio vida-trabajo, filosofía empresarial, capacitación, trato a empleados y 

claridad en los procesos. Las principales variables que aborda son: 

Comunicación efectiva: Mide la calidad de la comunicación entre empleados y sus 

superiores/colegas. 

Políticas de reconocimiento y recompensas: Evalúa si los empleados perciben que 

hay un sistema justo y motivador de reconocimientos y recompensas. 
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Adecuación de la carga de trabajo: Determina si los empleados consideran que su 

carga de trabajo es manejable y contribuye a su satisfacción laboral. 

Equilibrio entre trabajo y vida personal: Examina cómo influye la posibilidad de 

balancear el trabajo con la vida personal en la decisión de los empleados de permanecer 

en la empresa. 

Filosofía empresarial: Evalúa la claridad y adhesión a la filosofía o valores 

empresariales entre los trabajadores. 

Capacitación: Mide la percepción sobre la adecuación y efectividad de la capacitación 

proporcionada por la empresa. 

Trato a los empleados: Valora cómo los empleados perciben el trato que reciben 

dentro de la organización. 

Claridad en los procesos: Considera si los procesos empresariales están bien 

definidos y apoyan eficientemente el trabajo de los empleados. 

Finalmente, estableció una pregunta sobre si han considerado abandonar la empresa 

busca entender la retención de empleados y las posibles causas de insatisfacción laboral. 

El objetivo de la encuesta fue obtener una comprensión integral de la experiencia 

laboral de los empleados, identificando áreas de fortaleza para determinar finalmente la 

intención de abandono de la empresa. 

 

     Participantes  

Los participantes de esta investigación fueron todos los empleados que forman parte 

de la empresa de insumos médicos, siendo un total de 50 empleados. Se realizó la 

aplicación a la totalidad de los empleados, correspondiendo por tanto a un censo de 

estos. Los participantes proporcionaron información esencial sobre la situación por la 
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que atravesaba la empresa desde un ámbito imparcial. Esta información fue esencial para 

la toma de decisiones y el planteamiento de acciones futuras.  

 

     Procedimiento  

La encuesta se realizó en dos fases: la primera en el área administrativa y de 

contabilidad durante la segunda semana de agosto, y la segunda fase, en la cuarta 

semana de agosto, se evaluó al personal de operaciones y bodega. La encuesta la realizó 

el personal de recursos humanos, quien se encargó de la recolección de información. El 

procedimiento para la obtención de datos incluyó:  

1. Codificación de las encuestas.  

2. Evaluación de las encuestas.  

3. Tabulación de las encuestas en una matriz de Excel.  

4. Elaboración de tablas y gráficos.  

5. Análisis de tablas y gráficos.  

6. Presentación de resultados.  

El proceso de recopilación de información ha sido fundamental para establecer los 

parámetros esenciales para evitar que exista una manipulación inadecuada de datos (Rebollo y 

Ábalos, 2022).  

 

3. Resultados  

Los resultados de la encuesta permiten evidenciar la percepción que tienen los 

empleados con respecto a la gestión empresarial y ambiente de trabajo.   

¿Cuánto tiempo ha estado empleado en nuestra empresa de insumos médicos? 

En la figura 1 se presentan los resultados de la primera pregunta relacionada al 

tiempo que ha trabajado en la empresa:  
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Figura 1.  

Pregunta 1  

 

Fuente: Investigación de campo (encuesta) 

De acuerdo con los resultados de la encuesta y con el apoyo de la figura 1 para su 

visualización, se puede observar que el 46% de los empleados tiene más de cinco años 

trabajando, el 40% de uno a cinco años y el 14% menos de un año. Un alto porcentaje de 

los empleados se ha formado profesionalmente en la empresa, a su vez cuenta con la 

experiencia y el conocimiento para realizar las funciones y actividades designadas para 

sus funciones. Sin embargo, se evidencia que el personal mantiene un esquema de 

rotación por el poco tiempo de permanencia que tienen en la empresa. La empresa 

requiere analizar qué aspectos se requiere de mejoramiento continuo.  

En la tabla 1 se presentan los resultados de las preguntas centrales de la investigación 

como sigue:  
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Tabla 1.  

Pregunta 2  

Preguntas  

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo  

De 

acuerdo  

Totalmente 

de acuerdo  
suma 

La comunicación es efectiva con los 

superiores y colegas en la empresa. 
10% 32% 16% 42% 100% 

Existen adecuadas políticas de 

reconocimiento y recompensas en la 

empresa 

0% 20% 64% 16% 100% 

Para mi la carga de trabajo en la 

empresa es adecuada y contribuye a 

mi satisfacción laboral. 

0% 82% 18% 0% 100% 

La posibilidad de equilibrio entre el 

trabajo y la vida personal afecta mi 

intención de quedarme en la 

empresa. 

0% 40% 50% 10% 100% 

Está definida la filosofía empresarial 

y es un camino a seguir para los 

colaboradores. 

0% 60% 26% 14% 100% 

Existe una capacitación apropiada en 

la empresa 
78% 22% 0% 0% 100% 

Existe un buen trato a los empleados 

en la empresa. 
32% 26% 18% 24% 100% 

Los procesos están claramente 

delimitados y apoyan al trabajo que 

realizo. 

100% 0% 0% 0% 100% 

Fuente: Investigación de campo (encuesta) 
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Figura 2.  

Pregunta 2  

 

Fuente: Investigación de campo (encuesta) 

 

Al preguntar a los empleados en la necesidad de cambios la tabla 2 y figura 2 

permiten observar, que se destaca que existe una comunicación efectiva con los 

superiores en un 42% están totalmente de acuerdo, el 32% en desacuerdo, el 16% de 

acuerdo, el 10% totalmente de acuerdo. Al preguntar sobre las adecuadas políticas de 



12 
 

 
 

reconocimiento y recompensa el 64% está de acuerdo, el 20% en desacuerdo, el 16% 

totalmente de acuerdo. Con respecto a la pregunta de carga de trabajo el 82% en 

desacuerdo, el 18% de acuerdo, las respuestas sobre la posibilidad de equilibrio entre el 

trabajo y la vida el 50% de acuerdo, el 40% en desacuerdo, el 10% totalmente de 

acuerdo.  

Al hablar sobre la filosofía empresarial las respuestas fueron 60% en desacuerdo, el 

26% de acuerdo, el 16% totalmente de acuerdo, con respecto a la capacitación apropiada 

el 78% totalmente de acuerdo y el 22% en desacuerdo. Al preguntar sobre el buen trato a 

los empleados el 32% está totalmente en desacuerdo, el 26% en desacuerdo y un 32% 

totalmente de acuerdo o de acuerdo y finalmente el respecto a los procesos el 100% está 

totalmente en desacuerdo.  

Adicionalmente se ha podido obtener las puntuaciones medias de cada factor 

analizado, para lo cual se puntuó con cuatro a “totalmente de acuerdo” y con uno a 

“totalmente en desacuerdo” obteniéndose las siguientes puntuaciones medias en los 

diferentes factores:  

Comunicación efectiva: La media de 2.9 sugiere que en general, los empleados tienen 

una percepción moderadamente positiva sobre la efectividad de la comunicación con sus 

superiores y colegas en la empresa. 

Políticas de reconocimiento y recompensas: Con una media de 2.96, parece que los 

empleados tienen una percepción positiva en cuanto a la existencia de políticas de 

reconocimiento y recompensas en la empresa. 

Carga de trabajo y satisfacción laboral: La media más baja de 2.18 indica que los 

empleados en su mayoría no consideran que la carga de trabajo sea adecuada ni 

contribuya a su satisfacción laboral, lo que puede ser un punto crítico a abordar por parte 

de la empresa. 



13 
 

 
 

Equilibrio entre trabajo y vida personal: Con una media de 2.7, parece que el 

equilibrio entre el trabajo y la vida personal es un factor que está moderadamente 

presente en la percepción de los empleados sobre su intención de quedarse en la 

empresa. 

Filosofía empresarial: La media de 2.54 indica que los empleados tienen una 

percepción intermedia en cuanto a si la filosofía empresarial está definida y es un 

camino para seguir para los colaboradores. 

Capacitación: La baja media de 1.22 señala una percepción muy negativa en cuanto a 

la existencia de una capacitación apropiada en la empresa, lo que puede ser un área 

crítica que necesita mejorarse. 

Trato a los empleados: La media más alta de 2,34 esto sugiere que existen aún 

muchos empleados que no tienen una percepción positiva en cuanto al trato que reciben 

en la empresa, aunque también para un porcentaje elevado sí existe esta percepción 

favorable. 

Claridad de los procesos: La media de 1 indica una percepción muy negativa en 

cuanto a si los procesos están claramente delimitados y apoyan el trabajo que realizan 

los empleados, lo que puede ser un área urgente de mejora. 

Por tanto, los resultados muestran que esta evaluación destaca algunas áreas de 

fortaleza, como el trato a los empleados y la existencia de políticas de reconocimiento, 

pero también revela áreas críticas que necesitan ser abordadas, como la carga de trabajo, 

la capacitación, el trato a los empleados y la claridad de los procesos. Estas áreas pueden 

tener un impacto significativo en la retención del personal de logística y en la mejora del 

ambiente laboral en general. 

Es evidente que existen puntos críticos en el cuanto a la gestión de los procesos y es 

establecimiento de lineamientos que aporten a la obtención de mejores resultados, es 

importante que la empresa trabaje e incorporar funciones y actividades para equilibrar la 
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carga de trabajo, mejorar el trato a los empleados, el personal requiere de capacitación 

para contar con el conocimiento para agilitar sus funciones y desarrollo de estas. La 

empresa debe trabajar por el beneficio de todos quienes forman parte de la empresa y no 

deslindarse de las actividades para crear un sentido de pertenencia y trabajo integral.  

La empresa requiere del levantamiento de procesos para mejorar las áreas y 

procedimientos en los que se evidencia una problemática interna dadas por una gestión 

inapropiada en la que se requiere de la intervención de datos e información para tomar 

decisiones, sobre las cuales se pretende tomar decisiones y mejorar la rotación de 

personal y reducir el nivel de impacto que este tipo de decisión está afectando a la 

empresa. Establecer un presente aporta a establecer un nuevo mecanismo de 

contratación y a buscar que todos los parámetros de perfil se alineen acorde a las 

necesidades y expectativas del cargo y funciones a desempeñar. El objetivo es que se 

logre procesos eficientes con protocolos acorde a las funciones permitiendo que exista 

un mejoramiento continuo a través de la capacitación y formación profesional de los 

trabajadores.  

1) ¿Ha considerado usted abandonar la empresa por diferentes razones en este 

último año?  

Finalmente, para analizar la rotación se presentan los resultados en la figura 3 como 

sigue: 
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Figura 3.  

Pregunta 3  

 

Fuente: Investigación de campo (encuesta) 

De acuerdo con los resultados el 40% no considera la posibilidad de abandonar a la 

empresa el 34% si y el 26% tal vez.  

Al sumar el porcentaje de si y tal vez el 60% de los empleados consideraron la 

alternativa de abandonar la empresa, situación que muestra la necesidad de modificar los 

procesos para evitar que los empleados abandonen la empresa. Es importante destacar 

que la vacante de un cargo genera costos adicionales a la empresa, siendo procesos que 

no favorecen al logro de metas y objetivos empresariales.  

Finalmente se ha analizado el cruce de variables entre los factores potenciales de 

abandono de la empresa en relación con la intención de abandono, obteniéndose los 

resultados en la tabla 2 donde se presenta el porcentaje que indicó estar en desacuerdo o 

totalmente en desacuerdo con cada una de las aseveraciones de comunicación, carga de 
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trabajo, etc., en relación con las tres posibilidades de abandono: sí tiene la intención, no 

la tiene o tal vez, obteniéndose lo siguiente: 

Tabla 2.  

Relación entre intención de abandono vs factores de abandono  

  Sí  No Tal vez 

Comunicación  36% 48% 16% 

Políticas de reconocimiento 32% 54% 14% 

Carga de trabajo 46% 35% 19% 

Equilibri tabajo-vida 37% 42% 21% 

Capacitación 15% 38% 47% 

Buen trato 55% 20% 25% 

Procesos delimitados 21% 56% 23% 

Fuente: Investigación de campo (encuesta) 

Se puede observar que los factores que tuvieron más relación al posible abandono de 

la empresa fueron: buen trato; carga de trabajo; equilibrio trabajo-vida y comunicación, 

pero desde el punto de vista de que la empresa carece de esto, por lo que pueden 

considerarse los factores de mayor influencia en relación al potencial abandono de la 

empresa. 

Los resultados demuestran que existe una problemática interna que deben ser 

mejorada para establecer acciones que contribuyan a gestionar un proceso integral de 

recursos humanos en el que se manifieste el seguimiento y preparación del personal para 

los cargos que se van a ejecutar considerando el perfil y la experiencia.  

La empresa necesita trabajar en el establecimiento de una gestión eficiente que 

incluya políticas y acciones internas para identificar las necesidades y asegurar la mejora 

del entorno laboral. Por lo tanto, el propósito principal del perfil de puesto es 
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proporcionar a cualquier persona, ya sea interna o externa, una visión general de la 

función que desempeña en la organización, así como las habilidades y conocimientos 

necesarios para ocuparlo. El perfil de puesto desempeña un papel crucial en la 

organización administrativa al facilitar la organización de los procesos de reclutamiento, 

operación, capacitación y planificación. 

4. Conclusiones 

La rotación de personal es uno de los procesos que tienen un alto costo empresarial 

dado que la empresa requiere de tiempo y de costos adicionales para capacitar al nuevo 

personal, y que este a su vez se encuentre en la capacidad de realizar sus funciones. En 

el caso de la empresa la rotación de la empresa se da por la falta de un perfil al cargo y 

por el desconocimiento de los procesos que se deben gestionar de forma eficientes para 

evitar que exista equivocaciones en la logística y la gestión de los procesos.  

Los resultados demuestran que el 54% de los empleados está en un rango de 

empleabilidad de uno a cinco años, situación que evidencia que exista un alto nivel de 

rotación la permanencia de los empleados es corta, dado a que se presentan algunas 

falencias en la gestión del recurso humano.  

La percepción de la empresa es variada existiendo personas que están satisfechos con 

los aspectos centrales de los recursos humanos, sin embargo, existen factores que se han 

podido identificar que para un grupo pueden ser los factores para la rotación, entre ellos 

se menciona que la comunicación falta para algunas personas; las políticas de 

recompensa para un 20% de los empleados considera que no es apropiada. Uno de los 

factores más importantes detectados es la alta carga de trabajo, esto afecta la vida 

personal. Otros aspectos con menor incidencia son que no está claramente definida 

internamente el enfoque y filosofía. Estos son los factores centrales que incrementan la 

probabilidad de rotación del personal.  
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Por otra parte, en relación con los aspectos favorables que se ha podido medir está 

que en general los empleados perciben un buen trato y los procesos están claramente 

definidos. 

Los resultados muestran resultados variados en relación a satisfacción, así como a 

intención de rotación, sin embargo, es claro que se deben tomar medidas y establecer 

acciones y estrategias que garanticen la permanencia de los empleados. Se deben 

incorporar perfiles de contratación y planes de capacitación para una gestión eficiente a 

su vez, el mejoramiento continuo permitirá conocer las necesidades y realizar cambios 

en beneficio de los colaboradores. 

Los factores que menores puntuaciones tuvieron en la empresa fueron: carga de 

trabajo, equilibrio entre el trabajo y la vida profesional, capacitación, claridad en los 

procesos, trato a los empleados, factores fundamentales para una retención del cliente, 

pero adicionalmente los factores que están directamente correlacionados a la intención 

de rotación fueron: buen trato; carga de trabajo; equilibrio trabajo-vida y comunicación, 

siendo estos los más importantes que puede considerar la empresa para evitar la rotación 

de personal y con ello además mejorar la calidad de vida y trabajo de sus empleados.  
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ANEXO 

Formato de encuesta 

 

Encuesta  

1) ¿Cuánto tiempo ha estado empleado en nuestra empresa de insumos médicos? 

0 a 1 año ___ 

1 a 5 años ___ 

Más de 5 años  ___ 

2) Responda con una X de acuerdo a su criterio:  

Preguntas  Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo  

De acuerdo  Totalmente de 

acuerdo  

La comunicación es efectiva con los 

superiores y colegas en la empresa. 

    

Existen adecuadas políticas de reconocimiento 

y recompensas en la empresa 

    

Para mí la carga de trabajo en la empresa es 

adecuada y contribuye a mi satisfacción 

laboral. 

    

La posibilidad de equilibrio entre el trabajo y 

la vida personal afecta mi intención de 

quedarme en la empresa. 
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Está definida la filosofía empresarial y es un 

camino a seguir para los colaboradores. 

    

Existe una capacitación apropiada en la 

empresa 

    

Existe un buen trato a los empleados en la 

empresa. 

    

Los procesos están claramente delimitados y 

apoyan al trabajo que realizo. 

    

 

3) ¿Ha considerado usted abandonar la empresa por diferentes razones en este 

último año?  

Si   ( )   No ( )  Tal vez ( )  
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