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RESUMEN

El presente estudio analiza los factores que inciden en la rotacién de personal
en Lunaexpress S.A., empresa del sector transporte, a partir de un enfoque cuantitativo
mediante encuestas aplicadas a sus colaboradores. El proposito principal se baso en
analizar a detalle, las variables como de compromiso organizacional, intencién de
permanencia, satisfaccion laboral y apoyo organizacional, de manera que se logre
interpretar y comprender de que manera influye en la estabilidad y en la intencion de
permanencia de los colaboradores

Los resultados revelaron que, el compromiso organizacional, si bien es
moderadamente alto en especial en su dimension afectiva, estd profundamente
condicionado por factores como la estabilidad laboral y el cumplimiento de
obligaciones que influyen en la decision de continuar o abandonar el cargo. La
intencion de permanencia refleja una disposicion positiva hacia la continuidad laboral,
respaldada por niveles aceptables de satisfaccion y una percepcion de respaldo por
parte de la organizacion.

Cabe destacar que, algunos indicadores evidencian aspectos del entorno laboral
que requieren atencion, ya que podrian tener relacion con los niveles de rotacion
identificados. Es asi como se considera que, el apoyo organizacional percibido se
consolida como un elemento fundamental para reforzar la conexion entre el trabajador
y la empresa, mientras que la satisfaccion laboral actia como un factor que favorece
la decision de permanecer en la organizacion.

Estos factores interactuan de forma compleja, mostrando que la estabilidad del
recurso humano depende tanto de aspectos emocionales como racionales.

Este diagnostico proporciona una base sélida para comprender los retos que
enfrenta Lunaexpress S.A. en la gestion del talento humano, y plantea la necesidad de
profundizar en estas variables para desarrollar estrategias que reduzcan la rotacion y

mejoren el clima organizacional.
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Palabras Claves: (Rotacion de personal, compromiso organizacional, intencion de
permanencia, satisfaccion laboral, apoyo organizacional percibido, gestion del

talento humano)

ABSTRACT

This study analyzes the factors influencing employee turnover at Lunaexpress
S.A., acompany in the transportation sector, based on a quantitative approach through
surveys conducted with its employees. The main objective was to examine in detail
variables such as organizational commitment, intention to stay, job satisfaction, and
perceived organizational support, to interpret and understand how these elements
impact employee stability and retention.

The results revealed that, although organizational commitment is moderately
high particularly in its affective dimension, it is significantly influenced by factors
such as job stability and compliance with obligations that affect the decision to remain
in or leave the position. The intention to stay reflects a positive attitude toward
continued employment, supported by acceptable levels of satisfaction and a perceived
sense of support from the organization.

It is worth noting that some indicators point to aspects of the work environment
that require attention, as they may be related to the levels of turnover observed. In this
context, perceived organizational support stands out as a key element in strengthening
the bond between employees and the company, while job satisfaction serves as a
reinforcing factor in the decision to remain within the organization.

These factors interact in a complex way, showing that workforce stability
depends on both emotional and rational aspects.

This diagnosis provides a solid foundation for understanding the challenges
faced by Lunaexpress S.A. in human talent management and highlights the need to
further explore these variables in order to develop strategies that reduce turnover and

improve the organizational climate.
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Key Words: Employee turnover, organizational commitment, intention to stay, job

satisfaction, perceived organizational support, human talent management.
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Introduccion

La dindmica actual en que se desarrollan las organizaciones conlleva a una constante
preocupacion en realizar una apropiada gestion del talento humano desde la captacién hasta
fases de capacitacion que permiten desarrolla un personal altamente calificado. Esta gestion
inicia con el proceso de seleccion mismo que se convierte en un elemento importante de la
gestion del capital humano, ya que da paso a reclutar personal con habilidades técnicas y
blandas que conjuguen con la cultura organizacional, los objetivos estratégicos y los
requerimientos operativos de la empresa. No obstante, cuando dicho proceso se desarrolla de
forma inadecuada, o cuando no va acompafado de condiciones laborales justas y motivadoras,
pueden surgir consecuencias directas sobre la estabilidad del personal, siendo la rotacién una
de las manifestaciones mas criticas. El desarrollo de esta investigacion se estructura en varios
capitulos que permiten abordar de forma ordenada y l6gica la problematica relacionada con la
rotacion de personal y su vinculo con el proceso de seleccion en la empresa de transporte

Lunaexpress S.A.

En el Capitulo | se encuentran las bases principales del estudio, conceptos, modelos y
referencias que demuestran el sustento de la eficiencia operativa mediante la aplicacion de
estrategias vanguardistas en organizaciones, especificamente en el plano de logistica y
transporte, se afiaden multiples antecedentes que permiten comprender distintos contextos
dentro de las empresas. Ademas, se presenta la verdadera problematica, los objetivos trazados
en el estudio que serdn desarrollados mediante distintos métodos que tiene como finalidad

explicar los motivos por los que se origina una alta rotacion de colaboradores.

El Capitulo Il tiene como objetivo explicar los distintos conceptos claves relacionados
con la gestién que caracteriza al Departamento de Recursos Humanos de toda organizacion,

mediante fundamentos tedricos fidedignos que ayudaran a sustentar el analisis del estudio.

En el Capitulo 111 se detalla como se llevo a cabo la investigacion. Se detalla el enfoque
utilizado, el tipo de estudio y las herramientas aplicadas para obtener informacion confiable
directamente en la empresa. Ademas, se incluye una descripcion completa de LUNAEXPRESS

S.A., considerando su mision, visién, valores, estructura organizacional y principales



actividades, con el fin de tener un panorama claro del contexto donde se desarrolla la

problematica estudiada.

Finalmente, en el Capitulo 1V se lleva a cabo el analisis de los datos obtenidos a traves
de las encuestas aplicadas al personal y al area de recursos humanos. Este analisis permite
interpretar los resultados en funcién de los objetivos planteados, identificar patrones
relacionados con la rotacion del personal y evaluar como incide la insuficiente remuneracion y

la calidad del proceso de seleccion en este fendmeno organizacional.

Aunque en un primer nivel el analisis se ha centrado en las practicas de reclutamiento,
evaluacion y contratacion, la presente investigacion identifica que un factor determinante que
puede incidir en la alta rotacion es la insuficiente remuneracion salarial. La incongruencia entre
las responsabilidades asignadas y la compensacion econdmica recibida puede generar
desmotivacidn, disminucién del compromiso y busqueda de nuevas oportunidades laborales por
parte del personal. Este fendmeno no solo afecta la productividad interna, sino que compromete
la imagen de la empresa frente a sus clientes y stakeholders, debido a la inestabilidad operativa

generada por la constante necesidad de reemplazar personal.

Mediante este trabajo se lograra hallar conclusiones con un soporte realmente
convincente que sustenten los posibles métodos y estrategias que necesita toda empresa para
innovar y prever situaciones relacionadas con la gestion de personal, esto sin duda aumentara

la efectividad en los procesos de Talento Humano y operatividad.

Ademas, partiendo del estudio, es necesario considerar como el andlisis de casos
aportara una idea clara de como distintos factores influyen directamente en la rotacion del
personal.

Antecedentes del problema

Talento Humano y sus recursos, es en lo que se fundamentan las empresas, debido a que
globalizan las habilidades y competencias de los colaboradores, es decir, es primordial porque
permite que la organizacién crezca y se fortalezca de manera espontanea y realista, lo cual se

convierte en un factor altamente favorecedor ante la competencia.



La rotacion de colaboradores es uno de los principales desafios para la gestién de toda
organizacion, debido a que se traduce a una debilidad constante que afecta la estabilidad, costos
operativos y la calidad del servicio.

Diversos estudios han coincidido a lo largo del tiempo, en que un proceso de seleccion
bien elaborado es fundamental para disminuir el porcentaje de rotacién de personal y reforzar
un buen clima laboral. Se han hallado variables importantes como salarios no acorde a las
funciones que tienen los trabajadores, la carga horaria, falta de incentivos, horas extras sin pago,
horarios poco flexibles, incluso, la exigencia de dormir en el lugar de trabajo en un area disefiada
para quienes viven en sectores lejanos, todo esto se ha identificado como factores que influyen
drasticamente en la efectividad de procesos operativos, pero sobre todo, que impiden que el
colaborador se sienta motivado a permanecer en la empresa.

En el contexto de Ecuador, la carencia de buenos procedimientos de adquisicion de
Talento Humano y la falta de un sistema acorde a las necesidades de la empresa, han contribuido
a que la problematica se intensifique en muchas organizaciones, evidenciando altos porcentajes
de vacantes desiertas y abandono de las plazas de trabajo.

El sector transportista es una parte fundamental en la economia del pais, debido a su
gestion y operacidn que se basa en conectar las distintas actividades productivas y logisticas, es
decir, que, si existe una problematica en este rubro, las consecuencias seran inevitables en los
otros sectores organizacionales y en las industrias, la relevancia aumenta debido a los
porcentajes econdmicos y consecuencias sociales.

De acuerdo con las estadisticas expuestas mediante estudios por el [Banco Central del
Ecuador (BCE), 2024], hace tres afos, el sector transportista se evidencié como el 5,9% del
Producto Interno Bruto del pais, alcanzando valores aproximados a USD 5.274 millones, lo que
significd un crecimiento anual del 3,4% en relacion con el afio 2021, es importante destacar
que, para el altimo trimestre del afio 2024, el PIB del transporte en el pais se dio en USD 1.358
millones, evidenciando una recuperacion extrema luego de los efectos de la pandemia en la
economia local.

A continuacion, en la Tabla 1 se evidencia la evolucion del PIB en el periodo 2021-2024



Tabla 1.

PIB Sector Transporte

Afio PIB VARIACION
2021 107.179 +9,4%
2022 116.133 +5,9%
2023 121.147 +2,0%
2024 124.676 -2,0%

Nota: Tomado del informe anual presentado por (BCE, 2024)

Respecto a Trading Economics y generacion de Empleo reporta que el sector transporte
y almacenamiento es el responsable de lograr el 5,3% del empleo general en el pais (BCE,
2024).

Hasta febrero del presente afio, los reportes de (Chevrolet Ecuador, 2024) afirman que
el sector transporte fue el cuarto con mayor crecimiento en Ecuador, registrando ventas netas
de USD 841 millones y una participacion del 5,1% en el total de ventas nacionales, segin datos
de junio de 2023, de cada 100 plazas de trabajo en el pais, 93 son creadas por el sector privado,
donde el transporte juega un rol significativo

Por otro lado, las estadisticas de Forbes Ecuador (2023) indican que en el afio 2023, las
empresas logisticas facturaron USD 12.279 millones, reflejando un crecimiento del 15%
respecto al afio anterior, se destaca que mas de 12.000 empresas operan en el sector logistico,
evidenciando su amplitud y diversidad, mientras que el transporte terrestre representa el 52%
de los ingresos generados en el sector transporte y carga, seguido por el transporte maritimo

con 40% y el aéreo con 8%.

Planteamiento del problema de investigacion

Lunaexpress S.A. es una empresa de origen familiar, pertenece al rubro transportista, su
origen se dio en la Ciudad de Guayaquil en el afio 2000, inici0 sus operaciones con apenas 20
colaboradores, situada en el sur de la ciudad, se constituyd como referente en el sector del
transporte.

A lo largo de su desarrollo empresarial, enfrentd retos criticos como la rotacion de sus
colaboradores, plazas de trabajo vacias de forma recurrente, lo cual tuvo consecuencias

operativas y administrativas, debilitando procesos y gestiones dentro de sus funciones claves.



Como resultado de esta problematica llegaron a considerar diversas alternativas para de
alguna manera favorecer a sus colaboradores, como por ejemplo, construir un area especifica
para que puedan pernoctar, especialmente cuando se tratara de turnos de la madrugada, se
consider6 también reconocer cierto porcentaje extra para la alimentacion de los colaboradores,
con el fin de incentivar y evitar las plazas desiertas, sin embargo, la problematica perdura y las
tazas de abandono de cargos sigue en ascenso.

Este panorama afecta significativamente en los procesos operacionales y aumenta los
costos relacionados a la capacitacion y contratacion del nuevo personal.

Existen distintos estudios sobre la rotacion laboral y procesos de seleccién en el sector
transportista que evidencian una fuerte carencia de analisis que tomen en consideracion partes
importantes que caracterizan las necesidades de diferentes empresas.

Esta problematica también repercute directamente afectando la calidad del servicio
brindado. Por ello, es necesario analizar de qué manera el proceso de seleccion influye en la
rotacion de empleados, con el objetivo de identificar las causas reales y directas, planteando
soluciones que mejoren la retencion del talento humano en la empresa.

En Lunaexpress S.A., la corta permanencia del personal genera efectos negativos en
todas las areas estratégicas y operativas. La falta de continuidad laboral impide la consolidacion
del capital humano, lo cual es imprescindible para el desarrollo de habilidades especializadas y
el conocimiento operativo necesario para actividades complejas como las del rubro
transportista.

Esta situacién obliga a la organizacién a realizar procesos continuos de reclutamiento y
formacion, lo que implica un gasto considerable de tiempo y recursos financieros, afectando la

productividad y la competitividad.

Para el presente estudio se considero que durante el periodo analizado un total de 30
empleados dejaron la organizacién, mientras que el promedio de empleados durante ese mismo
periodo fue de 120 colaboradores. Aplicando la férmula estandar para el calculo del indice de
rotacion, se obtiene un valor del 25%, lo que indica que una cuarta parte de la plantilla rotd

durante el periodo evaluado.

Es importante sefialar que al inicio del estudio la organizacion contaba con 120
empleados, pero al momento de realizar la encuesta quedaban 80 colaboradores activos. De

estos, se aplicd la muestra con 55 participantes, ya que el resto no cumplia con los criterios de
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inclusién definidos para la investigacion, tales como antigliedad minima o disponibilidad para

responder, lo que se registr6 como exclusion.

Esta seleccion asegura la calidad y relevancia de los datos recolectados para el analisis,
se aplica la formula de indice de rotacién para determinar el porcentaje de la tasa:

Figura 1. Nota:

indice de rotacion

. Numero de empleados que salieron 30
Indice de rotacion = % 100 = x 100 =25%
Promedio total de empleados 120

Elaboracion propia, basada en criterios estandar de gestion de recursos humanos (Chiavenato,
2017).

Este resultado indica que la empresa experiment6 una tasa de rotacion del 25% durante
el periodo evaluado, lo que implica que una cuarta parte de su plantilla laboral fue reemplazada.
Este nivel puede considerarse significativo y sugiere la necesidad de analizar las causas
subyacentes que motivan la salida de los empleados. Un indice de rotacion del 25% esta por
encima del promedio que algunas industrias consideran saludable, y podria impactar
negativamente en los costos operativos, la productividad y el clima organizacional.

Por lo tanto, este dato constituye un punto de partida esencial para entender la relacion
entre el compromiso organizacional y la intencion de permanencia identificados en las
encuestas aplicadas.

La constante rotacion impacta negativamente en la motivacion y el compromiso de los
empleados, dificultando la creacion de un ambiente laboral saludable y repercutiendo en la
calidad del servicio al cliente.

Aspectos como un salario bajo, horarios prolongados y un entorno laboral poco
favorable, sumado al requerimiento de pasar la noche en el lugar de trabajo, generan
descontento entre los empleados y, en consecuencia, aumentan la probabilidad de que decidan

dejar la empresa.

Justificacion de la investigacion

Debido a que el proceso de seleccion juega un papel clave en el reclutamiento



y retencion del personal calificado, es de vital importancia evaluar como afecta a la
rotacion de empleados, con el objetivo de detectar posibles deficiencias y areas donde se pueda
mejorar. Este trabajo generara aportes teoricos, practicos y puntuales, que optimicen la gestion
de los recursos humanos, reduciendo la rotacion y, en consecuencia, fortaleciendo la estabilidad
y el crecimiento sostenible de la empresa.

Ademas, brindara un aporte metodoldgico sirviendo como guia para futuras
investigaciones en el proceso y herramientas a seguir para el levantamiento de la informacion
requerida en este analisis.

Objetivos
Objetivo General

Analizar los factores que incide en la rotacion de trabajadores en la empresa de
transporte LUNAEXPRESS S.A., mediante un estudio cuantitativo que permita determinar el
nivel de importancia de los factores que afectan este fendmeno, con el con el fin de aportar
elementos de analisis para futuras decisiones en la gestion del talento humano.

Objetivo Especificos
¢ Revisar la literatura cientifica y normativa existente para identificar los modelos
tedricos, investigaciones previas y el marco legal relacionados con la rotacién
del personal en el sector transporte.
e Determinar las herramientas pertinentes para levantar la informacion necesaria
que permita analizar la realidad vigente de la organizacion
e Analizar la informacion levantada para determinar cuéles son los factores que
afectan la rotacion del personal en la empresa transportista.
Preguntas de investigacion

¢Cuéles los factores que inciden en la dinamica de rotacion del personal en la empresa
de transporte LUNAEXPRESS S.A., y como estos influyen en la variable dependiente?
Preguntas de investigacion (Especificos)

¢Qué enfoques teoricos, investigaciones empiricas y normativas existentes abordan la
rotacion del personal en el sector transporte, y cdmo contribuyen a su comprension conceptual

y legal?



¢Qué instrumentos metodoldgicos son mas adecuados para recolectar datos fiables y
pertinentes que permitan caracterizar la realidad vigente de la organizacién respecto a la
rotacion de personal?

¢Qué factores pueden incidir en la disposicién del equipo de trabajo para mantener su
empleo o renunciar la empresa de transporte LUNAEXPRESS S.A.?

Delimitacion del tema

Delimitacion espacial: Ecuador — Guayaquil — Sur de la Ciudad, empresa del sector del
transporte y carga pesada

Delimitacion temporal: periodo 2025
Limitaciones de la investigacion

A lo largo del proceso investigativo, surgieron ciertas limitaciones, siendo una de ellas,
la falta de informacién histérica, debido a los multiples cambios en el departamento de
secretaria general, registros y en otros documentos que pudieran ser de gran ayuda. Se depende
de la disponibilidad y predisposicion por parte de los colaboradores de la empresa objeto de

estudio para contestar la encuesta que permita detectar los factores que afectan a la rotacion.



Capitulo 11: Marco Tedrico, Conceptual y Referencial

En el presente capitulo se abordaran enfoques tedricos, conceptuales y referenciales que
sustentan el estudio de la rotacion de personal y la parte legal correspondiente. Se analizaran
investigaciones vanguardistas relacionadas con esta problematica y se presentara el marco legal
aplicable a los procesos de rotacién en el &mbito empresarial.

Marco Teorico

Segun, Siguenza y Guillen (2021), el cambio constante de empleados es una situacion
habitual en muchas empresas y puede llegar a afectar seriamente su funcionamiento y
estabilidad.

El presente trabajo se apoya en distintos modelos que analizan las razones por las que
los trabajadores deciden quedarse o irse de una organizacion. En esta investigacion se recogen
los conceptos y enfoques mas importantes que respaldan el andlisis realizado.

En el caso particular de Lunaexpress S.A., una compafiia del sector transporte, este
problema representa un desafio importante. La salida frecuente de personal genera gastos
elevados, afecta la productividad diaria y compromete la eficiencia de los procesos, lo que

puede terminar afectando la calidad del servicio que se brinda a los clientes.

Modelos Teoricos

Teniendo como objetivo separar la informacion detallada y verificar los supuestos
subyacentes de cada factor y consecuencia, es primordial tomar como referencia diversos
modelos tedricos que representen una comprension representativa sobre sus origenes, efectos y
consecuencias, para de esta manera, comprender acertadamente de que manera se incide en la
rotacion del personal.

Es necesario conocer el uso de los modelos tedricos mediante andlisis de casos 0
referencias que ayuden a comprender principalmente las causas de abandono laboral

Debido a dicha problemética, en la siguiente seccion se expondran modelos seleccionados
para su analisis y valoracion, respaldados por investigaciones previas, basadas en datos de

fuentes fidedignas.
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Modelo de rotacion de Mobley

Uno de los més representativos es el modelo de rotacion de Maobley, el cual plantea que
la rotacion es el resultado de un proceso psicologico progresivo que comienza con la
insatisfaccion laboral, seguida de pensamientos de renuncia, evaluacion de alternativas,
intencion de dejar la empresa, busqueda activa de empleo y, finalmente, la salida del trabajador
(Mobley, et. al, 1979).

Este modelo analiza los factores internos de la organizacion, como el ambiente de
trabajo o la percepcion salarial, especificamente como influir en las decisiones individuales de
los colaboradores y de qué manera estas variables se manifiestan en la dindmica rotacional de

la empresa.

Teoria de los dos Factores de Herzberg

Esta teoria es un referente en la gestion empresarial y psicologia Industrial, tuvo su
origen en el afio 1950 con el fin de solucionar la problematica de muchas empresas que
enfrentan crisis por plazas de trabajo desiertas.

Segun uno de los estudios de Herzberg (1959), la insatisfaccion laboral se genera cuando
los actores higiénicos o de mantenimiento, como factores que estan relacionados con las
condiciones basicas del trabajo no se cumplen y de esa manera se propicia la rotacion. Este
modelo resulta util para identificar si la rotacion se debe a deficiencias en las condiciones
béasicas de trabajo o a una falta de motivacion intrinseca.

A través de este marco, se evallan cuales de estos factores estan mas presentes en la
percepcion del personal y como influyen en su decision de permanecer o abandonar la

organizacion.

Modelo de Meyer y Allen

Este modelo clasifica el compromiso en tres componentes: afectivo, de continuidad y
normativo, el compromiso afectivo se refiere al vinculo emocional del trabajador con la
organizacion; el de continuidad, a los costos percibidos de abandonar el empleo; y el normativo,
al sentido de obligacién de permanecer (Meyer y Allen, 1991).

Este modelo utiliza encuestas o entrevistas para identificar el tipo de compromiso que
tienen los empleados y como este afecta su decisién de permanecer o dejar la organizacion, la
utilidad de este enfoque radica en su capacidad para diagnosticar el grado de lealtad

organizacional y predecir comportamientos de permanencia o rotacion.

11



Modelo de Chiavenato

Chiavenato (2017) focaliza la gestion estratégica de personas, sus estudios se
constituyeron como bases solidas para comprender como la formacion y capacitacion de
profesionales es de vital importancia en el area de recursos humanos. Mediante sus
investigaciones, demuestra que la permanencia de los empleados en una empresa depende de
distintos factores combinados, como el ambiente de trabajo, las oportunidades de desarrollo
profesional y crecimiento personal, el estilo de liderazgo, formacidn continua, comunicacion
clara y la motivacion, y su carencia desembocaria en un abandono de plazas de trabajo sin
precedentes.

Por ello, es fundamental que la gestion del talento humano fomente la equidad, el
reconocimiento y el crecimiento dentro de la organizacién, con el objetivo de fortalecer el
compromiso de los trabajadores y disminuir la rotacion, especialmente en sectores que

requieren un alto nivel de exigencia operativa, como el transporte.

Modelo de Luna-Arocas y Camps

Este modelo se basa en una integracion de enfoques clasicos sobre la rotacion de
personal y su adaptacion a realidades laborales latinoamericanas. Entre sus fundamentos
tedricos destaca la teoria de los dos factores de Herzberg (1959), que distingue entre elementos
motivadores y factores higiénicos que influyen en la satisfaccion y permanencia laboral,
incorpora conceptos de la gestion del talento humano de Chiavenato (2017), particularmente en
lo referente al desarrollo profesional, clima organizacional, liderazgo y recompensas, como
variables claves en la retencién de trabajadores.

(Luna - Arocas y Camps, 2021)

Estas perspectivas permiten al modelo identificar tanto las causas internas como las
externas que inciden en la decision de desvinculacion. Ademas, el modelo toma en cuenta las
etapas propuestas por Mobley, et. al. (1979) en torno al proceso de rotacion, donde se considera
que la intencion de abandonar el empleo es precedida por insatisfaccion, evaluacion de
alternativas y comparacion entre opciones.

A estos aportes tedricos se suman variables contextuales propias del entorno
latinoamericano, como la informalidad laboral, la falta de oportunidades de desarrollo y la
inestabilidad econdmica.
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Figura 2

Modelo multicausal de retencion y rotacion laboral

Factores del
Entorno
Factores Oferta y demanda Factores
Individuales del mercado laboral Organizacionales
» Satisfaccidn « Compelencia = Estilo de liderazgo
laboral externa e Cuitura
» Expectativas » Factores sociales prganizacional
personales y econdmicos . Condiciones
» Necesidades laborales
econdmicas « Oportunidades de
» Desarrollo promogcion
profesional » Reconocimiento

Decision del trabajador
* Decision

Nota. La figura 2 muestra los factores individuales, organizacionales y del entorno que influyen
en la decision del trabajador de permanecer o abandonar una organizacion. Fuente: Elaboracion

propia basado en (Chiavenato, 2017).

Convergencias en los modelos tedricos sobre rotacion e intencién de permanencia

Los modelos de Meyer y Allen, Mobley y Herzberg coinciden en gque todo colaborador
toma en consideracion para su permanencia, las condiciones de trabajo que la empresa les
ofrezca.

Estos autores coinciden en que la rotacion no es algo que sucede por azar, sino que es el
resultado de varias circunstancias y sentimientos que experimenta el trabajador, asi como de las
condiciones en las que desempefia su labor. Ademas, sefialan que, si se identifican bien estos
factores y se actuia sobre ellos, se puede reducir la salida de personal y lograr que méas empleados

permanezcan en la empresa.
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Los modelos de Meyer y Allen, Mobley, Herzberg, junto con las contribuciones de
Chiavenato (2017) y Luna - Arocas y Camps (2021), analizan desde diferentes perspectivas las
razones por las que un trabajador decide continuar 0 no en su puesto. Meyer y Allen se enfocan
en el compromiso que siente el empleado hacia la empresa; Mobley explica como se va
formando la intencidn de renunciar; Herzberg diferencia qué aspectos hacen que un trabajador
esté contento o descontento con su trabajo. Por su parte, (Chiavenato, 2017) da a conocer la
importancia de manejar bien el talento humano en todas sus areas, mientras que Luna-Arocas y
Camps, proponen una mirada adaptada a las particularidades del sector transporte y la region

latinoamericana.
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Marco referencial

Rotacién de Personal

La rotacion de personal, conocida también como movilidad laboral, es el proceso
mediante el cual los empleados entran o salen de una organizacién dentro de un tiempo
especifico. Esta puede clasificarse como voluntaria, cuando el empleado decide retirarse por
razones personales o profesionales, o involuntaria, cuando la empresa termina la relacion

laboral por factores estructurales, disciplinarios o de rendimiento (Chiavenato, 2017).

La rotacion de personal estéa estrechamente relacionada con la intencion de permanencia
de los trabajadores, ya que una baja intencion de quedarse en la empresa puede ser un indicador
temprano de futuras salidas voluntarias. Ante esto la presente investigacién medira la rotacion
de personal como ese deseo de permanecer 0 no en la empresa. Por tanto, comprender los
factores que afectan dicha intencion es clave para reducir los indices de rotacion y fortalecer la
estabilidad del talento humano dentro de las organizaciones (Mowday, 1982)

Dicho indicador resulta clave para la gestion del talento humano, ya que su frecuencia
afecta la continuidad operativa, la eficiencia de los equipos de trabajo y los costos asociados a

la seleccion, induccién y capacitacion de nuevo personal (Gonzalez, 2022)
Clasificacion de la fluctuacion:

La rotacién voluntaria ocurre cuando el trabajador decide dejar la empresa por motivos
como la basqueda de mejores condiciones laborales, insatisfaccion con el entorno laboral o
razones personales. Aunque esto implica la pérdida de un empleado, también puede representar
una oportunidad para que la organizacion incorpore nuevo talento con habilidades renovadas
(Chiavenato, 2017).

Rotacion involuntaria:

Este tipo de rotacion se da cuando la empresa toma la decision de finalizar la relacion

laboral, generalmente por bajo rendimiento, incumplimiento de normas o cambios estructurales.
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Si no se gestiona correctamente, esta situacion puede afectar la moral y el ambiente de trabajo

de los empleados que permanecen (Chiavenato, 2017; Martinez y Ruiz, 2020).
Rotacion funcional:

Hace referencia a las variaciones en la plantilla de personal que no provocan impactos
negativos en la organizacion. Por el contrario, pueden ser favorables, ya que facilitan la
incorporacion de nuevas competencias y permiten ajustarse a los cambios del entorno,
contribuyendo al crecimiento y fortalecimiento interno de la entidad. (Luna -Arocas y Camps,
2021; Torres, 2023).

Rotacion disfuncional:

Este tipo de rotacion ocurre cuando se produce la salida de trabajadores valiosos o con
un rendimiento destacado, lo que interrumpe procesos clave dentro de la organizacion y
perjudica los resultados esperados, ademas implica costos adicionales, como la capacitacion de
nuevos empleados y la pérdida de experiencia acumulada (Flores, et al., 2008; Centeno-
Gonzélez, 2020).

Rotacion temporal:

Este tipo de rotacion se da cuando la relacion laboral tiene un tiempo definido, como en
empleos con contrato a plazo fijo o en actividades que se desarrollan durante determinadas
épocas del afio, aunque es esperada, requiere de un manejo adecuado para que no afecte
negativamente el funcionamiento normal de la empresa, la rotacion del personal no contempla
casos puntuales como en los que este se jubila o fallece, solo se refiere a cambios internos

organizacionales. (Cifuentes, 2017; Torres, 2023).
Rotacién geografica:

Este tipo de rotacidn puede representar un desafio para el trabajador, pero también abre
posibilidades de crecimiento profesional dentro de la empresa (Martinez y Ruiz, 2020; Luna -
Arocas y Camps, 2021), se da cuando existe un traslado de empleados a diferentes ubicaciones

geograficas dentro de la misma compafiia.

16



El reconocimiento de las distintas formas en que se presenta la rotacion laboral facilita
una mejor comprension de sus causas; por ello, resulta esencial examinar los factores concretos

que influyen en su aparicion en el ambito del transporte.

Factores que inciden en la Rotacién de Personal

Datos actuales sefialan que un 92 % de los empleados expuestos a elevados niveles de
estrés y a un entorno laboral poco favorable tienden a buscar nuevas oportunidades laborales,
siendo la remuneracién uno de los elementos clave que influyen en esa eleccion (Hernandez,
2021).

Uno de los motivos mas frecuentes detras del abandono del puesto de trabajo es el
malestar generado por una remuneracion que los empleados consideran insuficiente, asi como
por condiciones laborales poco favorables. Cuando los trabajadores sienten que su salario no
compensa adecuadamente su dedicacion, conocimientos o trayectoria, y ademas perciben
escasos beneficios, es comun que comiencen a considerar otras opciones en el mercado laboral.
Esta sensacion de desvalorizacion provoca malestar emocional, lo que aumenta
significativamente la probabilidad de que decidan separarse de la organizacion.

El panorama en que las actividades laborales se desarrollan depende mucho de la cultura
trazada por la empresa, esta influye en gran parte sobre las decisiones que tomen los
colaboradores, el clima laboral determina la permanencia 0 no permanencia en sus plazas de
trabajo, es decir, un ambiente hostil, de escaso reconocimiento por los posibles avances,
ofensas, relaciones conflictivas, generan un ambiente laboral toxico que tiene como
consecuencia el que no se fomente un sentido de pertenencia real, lo cual es letal para la
organizacion, debido a que los trabajadores contemplaran otro de tipo de opciones de empresas
para migrar y ofrecer sus servicios.

Segun Herrera, et al. (2024), una de las razones principales por las que el personal decide
abandonar sus cargos, es la falta de capacitacion y oportunidades de ascenso o de crecimiento
profesional, si bien es cierto, para todo colaborador, la posibilidad de potenciar sus funciones y
habilidades es lo que realmente motiva y evita que se sientan estancados.

La carga laboral excesiva y el estrés también inciden directamente en la rotacion. Las
organizaciones que no equilibran adecuadamente las responsabilidades asignadas con el
bienestar personal de sus trabajadores corren el riesgo de provocar agotamiento fisico y

emocional. Hernandez (2021) explicé que el exceso de presion y la falta de medidas de
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contencion emocional elevan los niveles de desmotivacion y aumentan las renuncias
voluntarias. Las empresas que invierten en el bienestar de sus colaboradores consiguen
disminuir la tasa de rotacion de personal, es decir, una organizacion que motive a sus
trabajadores por medio de programas estratégicos como convenios con instituciones como
hospitales o centros de psicologia, sera potencialmente posicionado como un ente emprendedor,
humano y visionario que se preocupa por los suyos, incluso, seria una referente ante la
competencia.

Un ambiente colaborativo y de apoyo mutuo, donde los empleados se sienten valorados
y comprendidos, puede disminuir la rotacion, ya que los trabajadores se sienten parte de un
equipo unido (Rodriguez, et al., 2020).

Elementos determinantes que influyen en la Rotacion de empleados (Industria del
Transporte)

Se hace mencién que el clima laboral y las relaciones con comparieros y superiores
afectan la satisfaccion y compromiso del personal, un entorno laboral saludable, que promueva
la comunicacion y el reconocimiento, contribuye a reducir la intencion de renunciar (Centeno-
Gonzélez, 2020). La falta de posibilidades para avanzar profesionalmente y para recibir
formacion constante puede generar insatisfaccion y provocar que los trabajadores busquen
alternativas fuera de la empresa (Cifuentes, 2017). También influyen las condiciones propias
del trabajo en el transporte, como las largas jornadas, la presion y los riesgos que conlleva, lo
que afecta el bienestar fisico y emocional de los empleados, aumentando la probabilidad de que

abandonen la organizacion (Torres, 2023).

Tras identificar los factores principales que contribuyen a la rotacién de personal en el
sector transporte, resulta indispensable evaluar las repercusiones que esta tiene sobre el

rendimiento y la efectividad organizacional.
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Marco conceptual

En esta seccion se presentan las definiciones fundamentales que sustentan el estudio
sobre la rotacion de personal en el sector transporte.
Fundamentacion de las variables

Una variable dependiente es aquella que se desea explicar, predecir o medir en una
investigacion. Su valor depende de otras variables, llamadas independientes, que se consideran
causas o factores que la afectan

A continuacion, en la Tabla 2 se detallara cada una de las variables elegidas para este

estudio.
Tabla 2

Variables de estudio

Tipo de Nombre de la variable Definicion Autor de
variable parafraseada y referencia
concreta

Dependiente Intencion de permanencia Deseo consciente del Tett &
trabajador de seguir Meyer
vinculado a la (1993)
organizacion durante un
periodo futuro.

Independiente Satisfaccion laboral Nivel de conformidad Bravo,
del trabajador con sus Pefialoza &
funciones, condiciones  Cérdenas
y entorno de trabajo. (2018)

Independiente Compromiso organizacional ~ Grado de identificacion ~ Meyer &
y vinculo emocional del Allen
empleado con  los (1997)

objetivos y valores de la
empresa.

Independiente Apoyo organizacional

percibido

Percepcion del
trabajador sobre cuanto
la organizacion valora
su trabajo y se preocupa
por su bienestar.

Eisenberger
et al. (1986)
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Intencion de Permanencia /Rotacion de personal

La rotacion de personal se refiere al proceso en el que los trabajadores dejan la empresa,
de manera voluntaria o forzada, lo que genera la necesidad de contratar nuevos empleados y
afecta diferentes areas operativas y financieras. Este fenébmeno puede tener efectos positivos o
negativos segun el tipo y motivo de la rotacion. (Luna -Aroca y Camps, 2021).

Esta radica principalmente en como se da el proceso en el que los colaboradores
abandonan la organizacion y son reemplazados por otros dentro de un tiempo especifico, este
fendmeno puede medirse a través de formulas y analisis. (Yebra, 2024).

La intencidn de permanencia es una variable actitudinal que refleja el grado en que un
empleado desea seguir perteneciendo a la organizacién por un periodo futuro. Este es
relacionado como la rotacion voluntaria, dado que indica la decision del trabajador de
abandonar el puesto de trabajo (Meyer, 1993). Diferentes investigaciones han demostrado que
esta intencion se ve influenciada por una variedad de aspectos, tales como la satisfaccion
laboral, el clima organizacional, el estilo de liderazgo, la percepcion de equidad, las
oportunidades de desarrollo profesional y la conciliacion entre la vida personal y laboral (Bravo,
2018).

En este sentido, cuando los trabajadores perciben condiciones favorables, tienden a
fortalecer su vinculo con la organizacion, aumentando su disposicién a permanecer en ella,
desde la perspectiva de la gestion del talento humano, monitorear y promover la intencion de
permanencia resulta estratégico, ya que contribuye a la estabilidad del equipo de trabajo, la
reduccion de costos asociados a la rotacion y la mejora del desempefio organizacional (Hom,
2017), por ello, su analisis es fundamental para la toma de decisiones en politicas de retencion
y clima laboral.

El estudio busca entender los factores que influyen en la intencion de permanencia de
los empleados en Lunaexpress S.A. La intencion de permanencia es el deseo que tienen los
trabajadores de seguir en la empresa (Meyer y Allen, 1991)

Las variables que pueden afectar esta intencion son tres: la satisfaccion laboral, que es
el nivel de agrado y bienestar en el trabajo (Bravo, Pefialoza y Céardenas, 2018); el compromiso
organizacional, que es el vinculo emocional y sentido de pertenencia hacia la empresa (Meyer
y Allen, 1991); y el apoyo organizacional percibido, que se refiere a la percepcion del respaldo
que brinda la organizacion (Eisenberger et al, 1986). Estas variables permiten analizar como el

entorno y las relaciones dentro de la empresa influyen en que los empleados decidan quedarse.
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La satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el grado en que los empleados se sienten contentos y realizados
en su trabajo. Esto incluye cémo valoran sus tareas, las condiciones de trabajo, la relacion con
sus comparieros y jefes, y las oportunidades que tienen para crecer profesionalmente.

Se comprende que cuando los colaboradores de una empresa se encuentran satisfechos,
tienden a expresar mayor iniciativa y excelente actitud en las actividades propuestas (Bravo,
2018).

La satisfaccion laboral apoya la idea de intencidn de permanencia en la empresa, porque
se sienten valorados y sobre todo, escuchados (Locke, 1976).

Por eso, es importante que las organizaciones creen condiciones que fomenten esta

satisfaccion.

Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es el vinculo que sienten los trabajadores con la empresa,
basado en la confianza y en compartir los valores y objetivos de esta. Cuando un empleado se
siente comprometido, se identifica con la organizacion y esta dispuesto a aportar su esfuerzo
para lograr sus metas (Meyer y Allen, 1991)

Este compromiso trae beneficios importantes para la empresa, como la reduccion del
numero de empleados que dejan la organizacién y una mayor productividad. Las personas que
sienten que la empresa es justa y se preocupa por ellos tienen mas motivos para permanecer y
contribuir positivamente (Mowday, Steers y Porter, 1979). Por ello, fomentar este sentido de
pertenencia es fundamental para retener talento.

Apoyo Organizacional

El apoyo organizacional percibido es la impresion que tienen los empleados sobre
cuanto la empresa valora su trabajo y se interesa por su bienestar. Cuando los trabajadores
sienten que la organizacion los apoya, aumentan su motivacion y se sienten mas comprometidos
con su trabajo (Eisenberger et al, 1986)

Ademas, contar con este respaldo les da seguridad y reduce el estrés, generando un mejor
ambiente laboral. Esto hace que las personas quieran permanecer en la empresa porque se
sienten protegidas y valoradas (Rhoades y Eisenberger, 2002). Por eso, es vital que las empresas

promuevan un ambiente donde sus colaboradores sientan ese apoyo.
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Contexto empresarial

LunaExpress S.A. es una empresa del sector logistico que ha experimentado
transformaciones en su estructura de personal, lo que ha generado un creciente interés por
comprender mejor el entorno interno que viven sus trabajadores. En este contexto, resulta
importante observar distintos factores que forman parte del ambiente laboral, entre ellos, la
percepcidn que tienen los empleados sobre su bienestar en el trabajo, su nivel de compromiso
con la organizacion y el respaldo que sienten por parte de la empresa.

La satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el apoyo percibido han sido
consideradas como variables, dado su contexto en la literatura como elementos que influyen en
la experiencia usual del colaborador dentro de una empresa.

Dichos factores permiten identificar fortalezas y oportunidades de mejora en la gestion
del talento humano.

Analizar estos elementos dentro de LunaExpress S.A. permite tener una vision completa
sobre el clima dentro de la organizacion.

Explorar estas percepciones aporta una base sélida para promover acciones que
fortalezcan el vinculo entre los trabajadores y la organizacién, contribuyendo asi a un ambiente
laboral més estable y saludable.

Relacion entre variables

En el contexto laboral, la intencién de permanencia de los empleados se configura como
una respuesta frente a distintas condiciones internas de la organizacion. Entre los factores que
influyen en esta intencion se encuentran la satisfaccion laboral, el compromiso y el apoyo
organizacional es percibido. Estos tres elementos estan interrelacionados y, en conjunto,
contribuyen a consolidar el vinculo entre el trabajador y la empresa.

Cuando los empleados experimentan satisfaccion con su entorno laboral, se sienten
motivados a continuar formando parte de la organizacion. De igual forma, un mayor nivel de
compromiso organizacional, entendido como la identificacion con los valores y metas de la
empresa, refuerza esa disposicidn a permanecer.

El anélisis de estas variables permite comprender con mayor profundidad las dinamicas
internas de LunaExpress S.A. proporcionando una base para disefiar métodos que fortalezcan
el sentido de pertenencia, la estabilidad del personal y el compromiso mutuo entre la empresa

y sus colaboradores.
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Marco legal

El marco legal del presente estudio esta sustentado en la normativa ecuatoriana vigente
gue regula las relaciones laborales, los derechos de los trabajadores y las responsabilidades de
los empleadores.

La alta rotacion de personal implica una serie de implicaciones legales que deben ser
analizadas con base en la Constitucion, el Codigo del Trabajo, leyes complementarias y
convenios internacionales ratificados por el Estado ecuatoriano.

En primer lugar, la Asamblea Nacional del Ecuador (2008) estableci6 en su Articulo 33
- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de realizacion
personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio
de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Dicho articulo hace referencia a las relaciones laborales dentro de un marco de respeto
mutuo, equidad y estabilidad, como también el Articulo 326, numeral 5, prioriza la estabilidad
en el empleo, siendo firmes en que no se permitira el despido intempestivo ni la precarizacion
laboral, excepto por causas justificadas establecidas en la ley. Esta disposicion es fundamental
para comprender los factores que deben estar presentes para que una desvinculacion laboral, ya
sea por renuncia o por decision del empleador, se realice conforme a derecho.

El Codigo del Trabajo en Ecuador es como el manual de reglas principal que establece
cémo y por qué puede terminar un contrato de trabajo en el pais. Este libro de reglas,
especificamente en su Articulo 169, da una lista de las distintas razones por las que un empleo
puede llegar a su fin. Entre las mas comunes estan cuando un empleado decide irse por su propia
cuenta, lo que se conoce como renuncia voluntaria, y cuando el jefe necesita la aprobacion de
las autoridades laborales para despedir a alguien por motivos justificados, a esto se le llama
visto bueno.

Si se decide abandonar el trabajo, por lo general, es necesario avisarle al jefe con al
menos quince dias de anticipacion, a menos que haya una ley que diga lo contrario. Si este aviso
no se da, el empleador podria restar una cantidad del pago final, conocido como finiquito, por
esa falta de notificacion. Es muy importante recordar que, incluso quien renuncia, el empleador

tiene ciertas obligaciones legales que debe cumplir. Segun el Articulo 188 del Cdodigo del
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Trabajo, existe el derecho a recibir todos los pagos que deban, como los salarios acumulados,
las vacaciones que no se han tomado, las partes proporcionales de los décimo tercer y décimo
cuarto sueldos, y los fondos de reserva, si corresponden. Ademas, el Articulo 185 menciona
que, en algunos casos, si se trabaja al menos un afio y se avisé la salida con anticipacion, también
se podria recibir una compensacién por desahucio.

En cuanto a las consecuencias para los empleadores que no cumplen con estas reglas, el
Articulo 629 del Codigo del Trabajo establece multas para ellos. Y si un empleador no inscribe
a sus trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), puede contraer
sanciones. La Ley de Seguridad Social dice que no afiliar a los empleados puede llevar a
castigos administrativos e incluso penales.

Esta normativa, en su Articulo 2, prioriza de forma consecuente que existe una
obligacion en que todos los trabajadores deben ser afiliados por relacion de dependencia, debido
a que de esta manera se garantiza el acceso a servicios psicologicos, médicos, odontoldgicos,
planificacion familiar, pensiones, prestamos y seguros de riesgo del trabajo.

De acuerdo con el Articulo 172, en el caso de que el empleador incurra en practicas que
afecten la dignidad del trabajador o generen un clima laboral toxico y este motive a la renuncia
del personal, el Cadigo del Trabajo prevera el uso del visto bueno solicitado por el trabajador,
entre las causales se incluyen el maltrato verbal o fisico, la falta de pago o el incumplimiento
de obligaciones contractuales por parte del empleador.

Desde una perspectiva internacional, el Ecuador es signatario de diversos convenios de
la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, los cuales forman parte del bloque de
constitucionalidad segun la jurisprudencia nacional. Entre ellos, el Convenio 158, relativo a la
terminacion de la relacién laboral, establece que ningun trabajador debe ser despedido sin causa
justificada. El Convenio 98, sobre el derecho de sindicacidn y la negociacion colectiva, fomenta
un entorno de dialogo entre empleadores y trabajadores, lo cual puede contribuir a disminuir la
rotacion mediante mecanismos de resolucion de conflictos laborales.

Por otra parte, la Ley Organica de Empresas Publicas y la Ley Organica de Servicio
Publico (LOSEP), aunque estan orientadas principalmente al sector publico, contienen
principios sobre la administracion de talento humano y la evaluacién del desempefio que pueden
servir de referencia para el desarrollo de politicas internas en empresas privadas, especialmente

en lo relacionado con la retencion de talento y la reduccion de la rotacion.
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Capitulo I111: Marco Metodologico

El presente trabajo tendra un enfoque cuantitativo, que se basa en el método deductivo
y se desarrolla bajo un disefio no experimental con corte transversal, con el objetivo de examinar
la correlacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion del personal en la empresa
LUNAEXPRESS S.A.

El estudio es de alcance correlacional, con la finalidad de determinar si existe una
asociacion entre ambas variables sin intervenir en su comportamiento. La poblacion objeto de
estudio esta conformada por los trabajadores del area operativa, ademas, se ha empleado un
muestreo no probabilistico por criterios de inclusién, considerando Unicamente a los
trabajadores activos con una antigliedad minima, excluyendo a colaboradores externos, en
periodo de prueba o excolaboradores.

. Para la obtencion de los datos, se aplicaron encuestas, aplicando un cuestionario que
fue revisado, validado y adaptado al panorama real de la empresa, para de esa manera asegurar
asi la fiabilidad de los resultados y un éptimo anélisis estadistico.

Disefio de la investigacion

El disefio es no experimental, puesto que no se manipulan los factores en estudio, la
informacion se recoge tal y como ocurre en la realidad laboral (Escamilla, 2020). En lugar de
intervenir, se analiza el fendbmeno de la rotacion laboral tal como ocurre naturalmente en la
empresa, permitiendo examinar sus causas sin alterar las condiciones del entorno

organizacional.

Corte temporal: Corte transversal

Se trata de una investigacion de corte transversal, ya que los datos se obtienen en un solo
momento, brindando un panorama especifico del estado actual, esto permite obtener datos
puntuales de los factores que inciden en la rotacién de trabajadores dentro de LUNAEXPRESS
S.A,, sin realizar seguimiento a lo largo del tiempo. Este se caracteriza por ser un tipo de estudio
que recoge datos en un unico momento del tiempo, es decir, una "fotografia™ del fenémeno en

un punto especifico. No hay seguimiento en el tiempo (Flores, et al., 2008).

Alcance: Descriptivo-correlacional
El alcance que se considera es descriptivo, ya que se detallan las caracteristicas y

percepciones del personal respecto a factores como satisfaccion laboral, clima organizacional,
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salario y condiciones laborales. Es correlacional, porque se busca identificar si existe una
relacion estadisticamente significativa entre estos factores y la rotacion de trabajadores (Melo,
2017).

El presente estudio es de tipo correlacional, ya que busca examinar si existe una
conexion entre el nivel de satisfaccion en el trabajo y la decision de abandonar el empleo. No
se pretende modificar las condiciones actuales, sino observar los comportamientos tal como se

presentan (Flores, et al., 2008).

Método de investigacion (Deductivo)

El método deductivo parte de teorias, principios generales o hipdtesis previamente
establecidas y las aplica a casos especificos para comprobar si se cumplen. Es comdn en
estudios cuantitativos porque permite contrastar teorias con la realidad observada, aplicado se
considera que parte de conceptos generales y teorias previas para analizar como se aplican en
la empresa, empleando el método estadistico para interpretar los resultados a partir de los datos

recopilados mediante encuestas (Universidad Auténoma del Carmen, 2019).

Poblacion

La poblacion estd conformada por todos los trabajadores de la empresa Lunaexpress
S.A., ya que son ellos quienes han experimentado o podrian experimentar rotacién laboral y,
por tanto, pueden aportar informacion clave sobre los factores que inciden, en la Tabla 3 se
detallan los grupos identificados y una breve descripcidn de sus responsabilidades:
Tabla 3.

Poblacion
Segmento Descripcion Cantidad de
Colaboradores
Operativo Conductores y personal operativo 50
directamente involucrado en el transporte.
Supervision Personal con funciones de coordinacion y 12
control operativo.
Administrativo Personal responsable de logistica, rutas, 10
talento humano, atencidn al cliente.
Servicios Personal de limpieza, seguridad, auxiliares y 8
Generales otros puestos de apoyo.
Total 80

El personal de la empresa se organiza en diferentes areas segun las funciones que

desempefia.
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Esta segmentacidn permite entender mejor la estructura interna y facilita la planificacion

de actividades, asi como la aplicacién del estudio.

Muestra

La muestra del presente estudio estuvo conformada por 55 colaboradores de
LunaExpress S.A., seleccionados a partir de una poblacion total de 80 empleados registrados
en la némina de la empresa durante el afio 2025. La seleccion se realizé aplicando criterios de
inclusion, como tener una antigiiedad minima de tres meses y estar laborando activamente

durante el periodo de recoleccion de datos.

Se excluyo a trabajadores subcontratados, en periodo de prueba o que ya no pertenecian
a la empresa al momento del estudio, asi como a excolaboradores sin disposicion a participar o
sin registros completos. Este proceso permitié obtener una muestra representativa, con
diversidad de areas laborales, adecuada para el analisis de las variables planteadas. En la Tabla
4 se describe detalladamente la descripcion de la muestra.
Tabla 4.

Descripcion de la muestra

Elemento Descripcion
Total, de empleados 80 trabajadores en la némina general de la empresa.
(2025)
Muestra del estudio 55 empleados seleccionados conforme a los criterios
establecidos.
Criterios de inclusion Antigliedad minima de 3 meses.
Personal activo durante el periodo de recoleccion de datos.
Criterios de exclusién Personal subcontratado o externo.

Trabajadores en periodo de prueba.
Excolaboradores o personas sin disposicion para participar.

A continuacion, se detalla la operacionalizacion de estas variables, describiendo los
indicadores especificos, los items representativos, las escalas empleadas y las fuentes
bibliograficas que respaldan cada medida. Esto facilita la comprension clara y precisa de como

se midieron y analizaron las variables dentro de la investigacion.
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Variables

Para facilitar el andlisis de las variables contempladas en este estudio, se procedio a su
operacionalizacion tomando como base el Cuestionario basado en el modelo de antecedentes
psicosociales de la intencion de permanencia, utilizado por Littlewood Zimmerman (2014), el
cual incorpora dimensiones de satisfaccion laboral, compromiso organizacional, apoyo
percibido, busqueda de empleo e intencion de permanencia.”, instrumento validado que permite

evaluar diversos factores organizacionales asociados a la intencion de permanencia laboral.

Figura 3

Modelo conceptual propuesto

SATISFACCION
LABORAL

INTENCION DE
PERMANENCIA

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

APOYO
ORGANIZACIONAL

Nota. EI modelo representa la relacion entre la satisfaccion laboral, el compromiso y el apoyo
organizacional como factores que influyen en la intencion de permanencia. Fuente: Elaboracion
propia con base en Meyer y Allen (1991)

28



A partir de la revision teérica y empirica, se propone un modelo conceptual en la figura
3, en el que se establece que tanto el compromiso como la satisfaccion laboral influyen

directamente en la intencion de permanencia de los colaboradores dentro de la organizacion.

Estas relaciones permiten fundamentar las hipétesis del estudio y orientar el analisis de

los resultados.

Tomando en consideracion que la rotacion de personal y la intencion de permanencia se
encuentran estrechamente vinculadas, ya que esta Ultima puede considerarse como un indicador
que permite anticipar posibles salidas de empleados. Es decir, la intencion de permanecer en
una organizacion refleja el nivel de compromiso del trabajador y su deseo de seguir formando

parte de la empresa en el futuro.
En cambio, la rotacion representa la accion concreta de abandonar el puesto de trabajo.

Por lo tanto, cuando los empleados muestran una baja intencion de permanencia, existe
una mayor probabilidad de que se produzcan procesos de rotacién. Comprender los factores que
afectan esa intencion es clave para implementar estrategias que favorezcan la retencion de

talento y reduzcan la rotacion.

La tabla 8, muestra como cada variable se traduce en dimensiones observables dentro

del cuestionario, junto con los indicadores que seran analizados en el tratamiento estadistico.

Esto permite establecer una conexién clara entre el marco tedrico, el instrumento

aplicado y los objetivos del estudio.
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Tabla 8

Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion Indicador items Escala Fuente
Conceptual Representativos
Compromiso La conexion Compromiso Siento propios los Likert Meyer &
Organizacional emocional, la Afectivo problemas de esta 1-5 Allen
obligacion 'y organizacién. (1991)
la continuidad Estaria feliz si
percibida por pasara el resto de
el empleado mi vida aqui. Esta
con la organizacion
organizacién. significa mucho
para mi.
Compromiso de Seria muy dificil Likert Meyer &
Continuidad dejar esta 1-5 Allen
organizacién. (1991)
Dejarla conlleva
consecuencias
negativas. Tengo
pocas  opciones
laborales.
Compromiso No abandonaria Likert Meyer &
Normativo esta organizacion 1-5 Allen
ahora. Me sentiria (1991)
culpable si dejara
la organizacion.
Le debo mucho a
esta organizacion.
Apoyo Percepcion de Reconocimiento Laempresavalora Likert Eisenberger
Organizacional respaldo y ycuidado el trabajo que 1-5 et al. (1986)
valoracion del realizo. Mi
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bienestar que
ofrece la
organizacién
al

colaborador.

Justicia y trato

organizacional

organizacién  se
preocupa por mi
bienestar. Recibo
apoyo emocional
0 practico en mi

trabajo.

Me siento tratado
con justicia. La
organizacion

toma en cuenta
mis necesidades

como trabajador.

Likert
1-5 (2014)

Littlewood

Satisfaccion

Laboral

Grado de
agrado 0
descontento

respecto a las
condiciones y
el entorno

laboral.

Equilibrio
trabajo—vida

personal

Mi trabajo me
permite mantener
un equilibrio entre
mi vida laboral y

personal.

Likert Mobley et
1-5 al. (1979)

Condiciones

laborales

Estoy satisfecho
con las
condiciones
laborales actuales.
Tengo claro lo
que se espera de
mi. Tengo
oportunidades de
desarrollo

profesional.

Likert Mobley et

1-5 al. (1979);
Littlewood
(2014)

Carga laboral

Frecuentemente
debo

horas

guedarme

extra o

Likert Littlewood

15  (2014)
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llevar trabajo a

casa. *

Intencion de Voluntad Deseo de Me gustaria Likert Mobley et
Permanencia consciente 'y continuar en la seguir trabajando 1-5 al. (1978)
afectiva del organizacion en esta empresa
trabajador de durante  mucho

sequir tiempo.

vinculado con
la
organizacién

a largo plazo.

Probabilidad de Es poco probable Likert Mobley et

salida que deje esta 1-5 al. (1978);
empresa  pronto. Littlewood
Estoy (2014)

considerando
seriamente dejar

esta empresa. *

Lealtad y Me sentiriamal si Likert Meyer &
vinculo afectivo  renunciara. Me 1-5 Allen
identifico con los (1991)

valores de esta

empresa.

Nota. Adaptado de Littlewood Zimmerman (2014)
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Instrumentos de recoleccion de datos

Como instrumento se tiene en consideracion dos cuestionarios, uno de ellos
validado, este fue disefiado para conocer la opinion sobre temas como la satisfaccion
laboral, intencion de permanencia, el compromiso y apoyo organizacional mientras
que el otro cuestionario indica la situacion demografica.

En este trabajo investigativo, se aplicaron dos instrumentos mediante
encuestas, una enfocada plenamente en caracteristicas sociodemogréficas y laborales,
y la otra orientada a evaluar las variables organizacionales del estudio.

Ambos instrumentos fueron disefiados para recolectar informacion, facilitando
el analisis entre las variables.

Encuesta de Caracteristicas Demogréficas y Laborales

Esta encuesta tiene como objetivo recopilar informacion basica sobre los
colaboradores, que permita contextualizar su perfil general dentro de la organizacion.
Incluye preguntas cerradas de opcion multiple sobre aspectos como sexo, edad, estado
civil, nivel educativo, antigiiedad en el puesto y en la empresa, entre otros. En total, la
encuesta contiene 12 preguntas distribuidas en una sola seccién.

El instrumento elegido fue aplicado a los 55 colaboradores seleccionados como
muestra del estudio.

Con el objetivo de comprender de mejor manera, el perfil de los trabajadores
que forman parte del estudio es fundamental analizar sus caracteristicas demogréaficas
béasicas.

Conocer estos aspectos ayuda a identificar posibles relaciones entre los factores
demogréaficos y la intencion de permanencia, contribuyendo asi a un analisis mas

completo y contextualizado del fenémeno estudiado.
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Tabla 6.

Datos demograficos

Caracteristica
Demografica

Categorias

Descripcion

Ejemplo de items o
preguntas

Edad

Rangos de edad

Clasificacion por
grupos etarios

¢Cual es su edad?
(18-25, 26-35, 36-45,
46-55, 56+)

Género

Masculino / Femenino /
Otro

Sexo con el que se
identifica el
trabajador

¢Cudl es su género?

Antiguedad en

Tiempo trabajado en la

Periodo que lleva

¢Cuanto tiempo lleva

la empresa empresa laborando en la trabajando en la
organizacion empresa?
(meses/arios)
Areao Conductores / Departamento o ¢En qué area trabaja
departamento Administrativo / area de trabajo actualmente?

Nivel educativo

Mantenimiento /
Supervisores

Primaria / Secundaria /
Técnico / Universitario
/ Posgrado

Nivel maximo de
estudios alcanzado

¢Cual es su nivel
educativo més alto?

Nota. Elaboracion propia con base en los items del cuestionario aplicado para la

caracterizacion de la poblacion participante.

Encuesta

El segundo instrumento estd conformado por una serie de afirmaciones

dirigidas a medir la percepcion de los trabajadores sobre las siguientes cuatro variables

del estudio.

El cuestionario fue elaborado con base en escalas previamente validadas en

estudios similares, y adaptado al contexto laboral de la empresa LunaExpress S.A.

Cada item evalia una dimension especifica de las variables organizacionales

consideradas en el marco teoérico, permitiendo analizar cdbmo estas pueden estar

relacionadas con la disposicion del trabajador a continuar en la organizacion, como

indica la tabla 7



Tabla 7

Encuesta
Seccién  Variable medida Cantidad de Escala de respuesta
items

Seccion Satisfaccion 10 Likert de 5 puntos (1 =

I laboral Totalmente en desacuerdo, 5 =
Totalmente de acuerdo)

Seccion Apoyo 11 Likert de 5 puntos
I organizacional

Seccion Compromiso 18 Likert de 5 puntos
i organizacional

Seccion Intencién de 4 Likert de 5 puntos
v permanencia

Nota. Elaboracion propia con base en los items del cuestionario aplicado para la
caracterizacion de la poblacion participante.

Ambos instrumentos fueron sometidos a revision de expertos para garantizar
su pertinencia y claridad, y fueron aplicados con consentimiento informado,

garantizando la confidencialidad y el uso exclusivo con fines académicos.
Técnicas de anélisis de datos

Los datos serdn recolectados mediante la aplicacion de un cuestionario
estructurado disefiado especificamente para este estudio y adaptado al contexto de la
empresa Lunaexpress S.A. Este instrumento utilizard una escala tipo Likert de cinco
puntos (1 = Totalmente en desacuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo), lo que permitira
obtener informacion cuantificable sobre las percepciones de los trabajadores acerca de

los factores que inciden en la rotacion laboral.

Se opté por utilizar instrumentos basados en el modelo de antecedentes
psicosociales de la intencion de permanencia. Para evaluar Compromiso
Organizacional, la escala de Meyer y Allen (OCQ) es la méas comun y valida, con sus
tres dimensiones claramente delimitadas, para medir Satisfaccion Laboral, se usa el
cuestionario S-21/26 de Melia o adaptaciones de Gallup y BCG que integran multiples

items relevantes al clima y desarrollo.
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El cuestionario posee reactivos disefiados para medir percepciones individuales

del trabajador respecto a su entorno laboral y sus condiciones de trabajo.

Una vez recopilada la informacion, los datos serdn organizados, procesados y
analizados utilizando Microsoft Excel, este programa facilita la tabulacion e
interpretacion de los datos y la elaboracién de graficos para una mejor visualizacion

de los resultados.

Se realizard un analisis estadistico descriptivo, que incluira el calculo de
frecuencias absolutas y relativas, promedios y medidas de dispersion como la
desviacion estandar, ademas se construira el analisis relacional simple, con el objetivo

de identificar posibles patrones o asociaciones entre las variables independientes.

Este enfoque permitira interpretar los datos de manera clara y especifica,
respaldando los objetivos del estudio y contribuyendo a la toma de decisiones

fundamentadas para mejorar la retencion del personal en la empresa.

En el Anexo 1 se logra observar el cuestionario de caracteristicas demograficas
y laborales, en el Anexo 2 se presenta el cuestionario principal que evalua las variables
organizacionales del estudio, incluyendo la satisfaccion laboral, compromiso
organizacional, apoyo organizacional percibido e intencion de permanencia. Ambos
instrumentos fueron estructurados con escalas tipo Likert para facilitar la
cuantificacion y analisis estadistico de las respuestas, asegurando asi la validez y

confiabilidad de los datos obtenidos.

Validez y confiabilidad

Los instrumentos fueron desarrollados considerando la realidad particular de
LUNAEXPRESS S.A. y posteriormente sometidos a una prueba piloto. Esto permitié
confirmar que las preguntas fueran claras, pertinentes y efectivas para obtener la
informacion necesaria, garantizando su validez y fiabilidad dentro del entorno
organizacional (Hernandez, 2021)

La validez de contenido se garantiza por el uso de items previamente validados
y por la adaptacion contextual realizada para esta investigacion, asegurando claridad,

pertinencia y alineacion con las dimensiones teoricas.
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Capitulo IV: Analisis y Resultados

Determinacion y evaluacion de resultados
El presente capitulo tiene como finalidad presentar y analizar los resultados
obtenidos durante la investigacion, los cuales estan directamente relacionados con los

objetivos especificos planteados.

En esta seccidn se expondran los hallazgos que permiten identificar las teorias y
modelos de gestion aplicados en la empresa, evaluar la eficacia de los procesos

logisticos actuales y proponer mejoras basadas en el analisis de los datos recolectados.

El andlisis de la intencion de permanencia

El analisis de esta variable revela un promedio general de 3.23 en una escala
de 1 a 5, lo que indica una intencion moderadamente alta de los empleados por
mantenerse en la organizacion. Los items que expresan el deseo de quedarse (con
promedios de 4.3 y 3.9) contrastan favorablemente con los items que reflejan el deseo

de irse (promedios bajos de 2.5y 2.2)
Figura 4

Célculo de intencidon de Permanencia

Me gustaria dejar la organizacion

i
I
I
Promedio: 2.5 :
L +25
I
Planeo dejar la organizacion pronto\
Promedio: 2.2 —__ljé—__'
| Promedio General

|
A3 3 ((25+22+43+389)/4=323)
Planeo permanecer mucho tiempo i

Promedio: 4.3 /M
|
|

Mo dejaré |a organizacion voluntariamente |
Promedio: 3.9 !
|

Fuente: Elaboracion propia, basada en el estudio de Meyer y Allen (1991)

En sintesis, la figura 4 representa a detalle, la investigacién que revela una
relacion significativa entre el compromiso organizacional y la intencién de
permanencia en Lunaexpress S.A., asi como su impacto en la rotacion de personal.

Aunque el indice de rotacion refleja desafios en la retencion, el nivel moderado-alto
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de compromiso y de intencion de permanencia indica que existen bases sélidas sobre
las cuales la organizacion puede trabajar para fortalecer su capital humano. Este
balance entre areas de oportunidad y fortalezas aporta una vision clara para orientar
futuras acciones enfocadas en mejorar la estabilidad laboral y el bienestar
organizacional.

Resultados de la encuesta demografica

A través de una presentacion clara y sistematica de los resultados, acompafiada
de tablas y gréaficos ilustrativos, se busca dar respuesta a las preguntas de investigacion
y aportar un analisis integral que facilite la comprension de la situacion actual en la
empresa Lunaexpress S.A. A continuacion, se presenta la distribucion de los
encuestados segun sexo, informacion relevante para contextualizar el perfil de la

muestra utilizada en este estudio.

Con el proposito de caracterizar a los participantes de la investigacion, se aplicd
una encuesta demografica a los trabajadores de la empresa Lunaexpress S.A. A
continuacion, se presentan los resultados obtenidos en funcion de las principales
variables sociodemograficas: sexo, edad, nivel educativo y otros datos relevantes.
Tabla 8

Sexo de los encuestados

Sexo Numero Porcentaje (%)

Femenino 16 29.1
Masculino 39 70.9
Otros 0 0

Nota. Predominancia de sexo.

Como se observa en la Tabla 8, la mayoria de los encuestados son de sexo
masculino, con 39 personas, representando el 70.9% de la muestra total.
En contraste, 16 participantes son de sexo femenino, lo que equivale al 29.1%.

No se registraron respuestas en la categoria “Otros”.

Esta distribucion de los encuestados sugiere un predominio del sexo masculino
en la poblacion objetivo, aspecto que puede influir en la interpretacion de los
resultados y que debe ser considerado en el analisis posterior.
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Tabla 9.

Edad de los encuestados

Rango de edad Numero Porcentaje (%)

21-30 afios 16 29.1
31-40 afios 7 12.7
41-50 afios 16 29.1
51-60 afios 15 27.3
61-70 afnos 1 1.8

Nota. Distribucién por edad.

La tabla 9 indica la baja proporcion de trabajadores entre 3140 afios (12.7 %)
podria sefialar una brecha generacional o una tendencia a la movilidad laboral en este
grupo, mientras que el escaso 1.8 % del grupo de 6170 afios sugiere un bajo indice de
retencion en edades proximas a la jubilacion.

Dicha estructura etaria indica que una parte importante del personal podria
estar mas orientada a la estabilidad laboral (por edad o experiencia), pero también
sefiala la necesidad de politicas diferenciadas de retencion para los grupos mas jovenes

y aquellos en edad media, donde la movilidad es més frecuente.

Tabla 10

Estado Civil
Estado civil NUmero Porcentaje (%)
Soltero/a 20 36.4
Casado/a 29 52.7
Divorciado/a 4 7.3
Viudo/a 2 3.6

Nota. Distribucion del estado civil reportado por los colaboradores encuestados.

En la Tabla 10 se observa claramente que los estados civiles predominantes son

casados y solteros.
Es posible identificar rapidamente la composicion familiar de los

colaboradores, lo cual podria influir en su percepcion del trabajo, disponibilidad para
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horarios extendidos, especialmente en un sector como el transporte, donde la intencién
de permanencia puede estar asociada a la estabilidad personal y familiar.
Tabla 11

Distribucion de los encuestados segun nivel maximo de estudios terminados

Nivel educativo NUmero Porcentaje
(%)

Secundaria 32 58.2

Hasta 3 afios de universidad 11 20.0
Primaria 5 9.1

Tercer Nivel 4 7.3
Posgrado 2 3.6
Secundaria y hasta 3 afios 1 1.8

universidad
Nota. Distribucion educativa reportada pof los colaboradores.
Como se observa en la Tabla 11, la mayoria de los encuestados posee estudios
secundarios completos, representando el 58.2% del total.
Esta distribucion educativa posee predominancia de formacion basica o media,
aunque también se evidencia una presencia moderada de personal con formacion
técnica o profesional, lo cual puede ser Util para las propuestas de mejora o

capacitacion interna de la empresa.

Tabla 12

Distribucion de los encuestados segun area de estudio profesional

Area de estudio profesional NUmero Porcentaje
(%)

Conductor profesional (todas 19 34.5
las variaciones)

Administracion / Ingenieria / 15 27.3
Técnico industrial

Psicologia / Educacion / 10 18.2
Comunicacion / Enfermeria

Ninguno / sin estudios 8 14.5
culminados

Otros (leyes, sistemas, limpieza, 3 55

custodia, etc.)
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La Tabla 12 muestra que el 34.5% de encuestados tienen formacién como
conductores profesionales, lo cual es coherente con el sector al que pertenece la
empresa Lunaexpress S.A.

Esta clasificacion permite observar la predominancia de perfiles operativos y
técnicos, lo que tiene implicaciones directas en la gestion del talento y la capacitacion

También es importante notar la diversidad académica, aunque en menor
medida, lo cual puede aportar perspectivas complementarias al clima laboral.

Tabla 13

Area de estudio profesional de los encuestados

Area de estudio Frecuencia Porcentaje
(%)

Conductor profesional 19 34.5

Ninguno / No aplica 11 20.0

Personal de limpieza 5 9.1

Ingenieria 2 3.6

Licenciatura en 1 1.8

comunicacion

Analista en sistemas 1 1.8
Educacion 1 1.8
Enfermeria 1 1.8
Otros 14 254
Total 55 100

La informacion de la tabla 13, facilita la identificacion visual de las areas
profesionales predominantes entre los encuestados.

La diversidad disminuye considerablemente en las otras areas, la interpretacion
del perfil académico de la muestra refuerza la idea de una capacidad fuerte de plano
laboral enfocada principalmente en labores operativas, lo cual se relaciona
directamente como clave al momento de proponer estrategias para aumentar la

intencion de permanencia y mejorar el clima organizacional.
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Tabla 14

Afios de experiencia laboral total de los encuestados

ARos trabajados NUmero Porcentaje
(%)

21 a 30 afios 12 21.8
1 a5 afios 10 18.2
11 a 20 afios 7 12.7
6 a 10 afos 6 10.9
Mas de 30 afios 6 10.9
Menos de 1 afio 3 55
6 a 10 afios, méas de 30 3 55
Menos de 1 afio, 21 a 30 1 1.8
Sin  especificar / valores 7 12.7

combinados

La Tabla 14 evidencia que la mayor parte de los encuestados cuenta con una
trayectoria laboral de entre 21 y 30 afios

Esta diversidad en los afios de experiencia permite observar una plantilla
laboral con un alto porcentaje de personal experimentado, lo que podria reflejar
estabilidad, pero también riesgo de rotacién por jubilacion o desgaste laboral. Por otro
lado, la presencia de trabajadores con menos afios sugiere ingreso reciente al mercado,
posiblemente con otras motivaciones y necesidades.
Tabla 15

Afos trabajados en la vida laboral de los encuestados

Afos de experiencia Frecuencia (n)
Menos de 1 afio, 21 a 30 1

Menos de 1 afio 2

Mas de 30 13

6 a 10 afios, Mas de 30 1

6 a 10 afios 12

21a30 13

11 a 20 afios 8

1 a5 afios 9
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La tabla 15, permite visualizar que el grupo de encuestados con mas de 20 afios
de experiencia es predominante.

La presencia de empleados con menor experiencia (1 a 5 afios 0 menos de un
afio) indica oportunidades de renovacion, aunque también implica desafios
relacionados con la retencion y adaptacion al entorno laboral de la empresa.

Tabla 16

Cargo actual de los encuestados

Carlo actual NUumero Porcentaje (%)
Chofer 28 50.9
Jefe de Ruta 4 7.3
Personal de Limpieza 4 7.3
Atencion al Cliente 4 7.3
Supervisor de Flota 3 55
Mecénico 3 55
Auxiliar Contable 2 3.6
Auxiliar Administrativo 2 3.6
Gerente de Operaciones 1 1.8
Coordinador Académico 1 1.8
Jefe de Importaciones 1 1.8
Seguridad 3 55
Despachadores 2 3.6

La Tabla 16, revela que el puesto mas comun entre los colaboradores
encuestados es el de conductor, lo que representa mas de la mitad de la muestra total.
Esta distribucién reafirma la naturaleza operativa de la empresa Lunaexpress
S.A., destacando que una gran parte del personal se encuentra vinculado directamente

con la conduccion de unidades de transporte.
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Tabla 17

Distribucidn de los encuestados segun puesto actual

Puesto Frecuencia (n)

Chofer (incluye seguridad) 28

Supervisor de flota

Personal de limpieza

Auxiliar administrativo

3
2
Atencion al cliente 1
1
1

Jefe de importaciones

La tabla 17, muestra visualmente la predominancia del puesto de chofer,
seguido de otros cargos operativos y administrativos. La inclusion de Seguridad en la
gréafica resalta la diversidad funcional dentro de la empresa, aunque el peso principal
sigue siendo del personal operativo.

Tabla 18

Distribucion de los encuestados segun numero de personas que trabajan en su
sucursal

NuUumero de personas en la sucursal Frecuencia Porcentaje (%)

Menos de 15 14 25.5
16 - 20 11 20.0
2630 2 3.6
30-35 1 1.8
Mas de 36 27 49.1

Como se observa en la Tabla 18, alrededor de la mitad de los encuestados
trabaja en sucursales con mas de 36 empleados, lo que indica que la empresa cuenta
con sucursales de gran tamafio.

Las sucursales con numeros intermedios de trabajadores tienen una

representacion mucho menor.
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Tabla 19

Numero de personas que trabajan en la sucursal

Rango de empleados por sucursal Frecuencia (n) Porcentaje (%0)

Menos de 15 12 21.8%
16-20 5 9.1%
26-30 2 3.6%
30-35 1 1.8 %
Mas de 36 28 50.9 %

Total 55 100 %

La tabla 19 representa visualmente la distribucion del nimero de empleados
por sucursal. Destaca la predominancia de sucursales grandes, con mas de 36
trabajadores, seguidas por sucursales pequefias, con menos de 15 empleados. Los otros
rangos muestran una menor frecuencia.

Esta informacidn es valiosa para interpretar las condiciones laborales y posibles

retos.
Analisis descriptivo del perfil demografico y laboral

La muestra esta compuesta por 55 trabajadores de la empresa Lunaexpress S.A.,
predominando el sexo masculino con un 70.9% frente al 29.1% de mujeres, lo cual
refleja una distribucion tipica del sector transporte, donde la participacion masculina

es mayoritaria.

En cuanto a la edad, la mayoria de los encuestados se encuentra en el rango de
26 a 35 afios, con un 40%, seguido por el grupo de 36 a 45 afios con un 30.9 %. Esto
indica que la plantilla de colaboradores estd compuesta principalmente por adultos, lo

que puede ser positivo para la empresa en términos de dinamismo laboral.

La antigiiedad en el cargo muestra que la mayoria lleva entre 1 y 3 afios, lo que
podria indicar un nivel moderado de estabilidad laboral, lo que se puede interpretar
como que la mayoria de los encuestados pertenecen a equipos relativamente pequefios,
lo que puede favorecer la comunicacion directa pero también intensificar la carga de

trabajo.
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Tabla 20

Distribucion de los encuestados segun antigliedad en el puesto actual

AntigUedad en el puesto actual Frecuencia Porcentaje (%0)

Menos de 1 mes 2 3.6
1 — 3 meses 6 10.9
3 — 6 meses 3 5.5
6 — 12 meses 1 1.8
1 -2 afos 7 12.7
Mas de 2 afios 36 65.5

Como se observa en la Tabla 20, la mayofia de los encuestados cuenta con una
antigtiedad superior a los dos afios en su puesto actual, lo que refleja una estabilidad
considerable en la empresa. En contraste, un pequefio porcentaje tiene menos de un

afio en el puesto, sumando un 21.8 % entre los rangos de menos de 1 mes a 12 meses.

Tabla 21

Antiguedad en el puesto actual

Rango de antigiiedad Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Menos de 1 mes 1 1.8%
1-3 meses 4 7.3%
3-6 meses 3 55%
6-12 meses 1 1.8%

1-2 afios 6 10.9 %
Mas de 2 afios 39 70.9 %
Total 55 100 %

En la tabla 21 se visualiza claramente la concentracion de trabajadores con mas
de dos afios el cargo, destacando la estabilidad laboral.

Mediante el analisis, se evidencia que no hay aun ingresos recurrentes, también
podria interpretarse como una oportunidad para incorporar nuevo talento que revitalice

procesos y aporte innovacion, sin comprometer la estabilidad actual.
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Tabla 22

Distribucion de los encuestados segun interés en otro puesto en la empresa

Respuesta Frecuencia Porcentaje (%)
No 27 49.1
No lo se 16 29.1
Si 12 21.8

Como muestra la Tabla 22, la mitad de los encuestados indicé que no les
gustaria tener otro puesto dentro de la empresa.

Estos resultados reflejan una tendencia hacia la estabilidad en el cargo actual,
aunque una proporcion significativa aun considera o no tiene claro un cambio, lo que
puede ser relevante para planes de desarrollo y retencidn de personal, especificamente

en la intencion de permanencia.

Tabla 23

Preferencia sobre cambiar de puesto en la empresa

Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
No 27 49.1 %
No lo se 15 27.3%
Si 13 23.6 %

Total 55 100 %

La Tabla 23 confirma que la mayoria de los participantes prefieren mantener
su puesto actual, seguido por una importante porcién que aun no decide o desconoce
si le gustaria un cambio.

Este dato es importante para analizar la percepcion y expectativas del personal
sobre las oportunidades internas, ademas es relevante para disefiar planes de carrera
internos y estrategias de retencion, especialmente en sectores donde la movilidad

horizontal puede representar una alternativa efectiva a la rotacion externa.
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Tabla 24

Aspiraciones de crecimiento profesional

Cargo deseado Frecuencia Porcentaje
(%)
Supervisor / Supervisora / 5 41.7 %

Supervisor de transporte /

Supervisor de flota o Jefe de rutas

Gerente / Subgerente 2 16.7 %
Administrador 1 8.3%

Auxiliar Administrativo 1 8.3%
Inspector General 1 8.3%
Conductor 1 8.3%

Cualquiera 1 8.3%

Como se observa en la Tabla 24, la mitad de los participantes no deseen un
cambio de puesto puede interpretarse como una sefial de satisfaccion con su posicién
actual o una falta de oportunidades claras de movilidad interna.

Estos hallazgos pueden ayudar a la empresa a identificar oportunidades para
fortalecer el desarrollo profesional, implementar planes de carrera y fomentar el
compromiso del personal.

Tabla 25

Deseo de ocupar otro puesto en la empresa

Puesto deseado Frecuencia Porcentaje
(n) (%)
Supervisor/Supervisora 5 9.1 %
Gerente/Subgerente 3 55%
Administrador 1 1.8%
Auxiliar administrativo 1 1.8%
Inspector general 1 1.8%
Conductor 1 1.8%
Cualquiera (“en el que me 1 1.8%
asignen”)
Total 13 23.6 %
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La tabla 25, muestra las aspiraciones de quienes manifestaron interés en
cambiar de puesto dentro de la empresa

Ademas, es relevante mencionar que 27 personas expresaron no estar
interesadas en cambiar de cargo, lo que puede estar relacionado con satisfaccion
laboral, estabilidad o falta de aspiraciones de crecimiento dentro de la empresa, porque
interpretan los cargos como algo lineal y sin ascensos.
Tabla 26

Cargos deseados por quienes manifestaron querer otro puesto en la empresa

Cargo deseado Frecuencia Porcentaje
(%)
Supervisor / Supervisora / 6 37.5%
Supervisor de transporte /
Supervisor de flota o Jefe de rutas

Gerente / Subgerente 2 12.5%
Administrador 1 6.3 %
Auxiliar Administrativo 1 6.3 %
Inspector general 1 6.3 %
Conductor 1 6.3 %
Ayudante 1 6.3 %
En el que me pongan no hay 1 6.3 %

problema
Sin especificar 2 12.5%

La Tabla 26 presenta los cargos que las personas encuestadas manifestaron
como aspiraciones en caso de cambiar de puesto dentro de la empresa. La mayoria
expreso interés en cargos de supervision, incluyendo distintas variantes del puesto de
supervisor. En segundo lugar, estan quienes desean ocupar roles de gerencia o
subgerencia.

Un porcentaje menor indicé interés por puestos como administrador, auxiliar
administrativo, inspector general, conductor, o ayudante. Ademas, una persona
manifestd apertura a ocupar cualquier puesto, reflejando flexibilidad laboral, mientras
que dos respuestas no especificaron el cargo deseado.

Cabe resaltar que 27 personas sefialaron no tener interés en cambiar de puesto,
lo que puede interpretarse como una sefial de satisfaccion con su situacion actual o

falta de interés en asumir nuevos retos dentro de la organizacion.
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Tabla 27

Cargos deseados por quienes manifestaron querer otro puesto en la empresa

Cargo deseado Frecuencia (n) Porcentaje
(%)

Supervisor/Supervisora 6 11.1%
Gerente/Subgerente 2 3.7%
Administrador 1 1.8%
Auxiliar administrativo 1 1.8%
Inspector general 1 1.8%
Conductor 1 1.8%
Ayudante 1 1.8%
Cualquier cargo 1 1.8 %
Estoy a disposicion 1 1.8 %
Total 15 27.7 %

La tabla 27 muestra las preferencias laborales de las personas que manifestaron
interés en ocupar otro cargo dentro de la empresa. 12 personas respondieron que, si les
gustaria la oportunidad.

La mayoria de los colaboradores expresaron interés en ocupar un puesto relacionado
con supervision, tales como Supervisores.

El resto de los puestos deseados fueron mencionados solo una vez, representando cada
uno 8.3% de las respuestas:

o Administrador o “Estoy a disposicion” o

o Auxiliar Administrativo “Cualquier cargo”

o Inspector general (estos indican

o Conductor flexibilidad més que

o Ayudante una preferencia
concreta)

En conjunto, el gréafico evidencia que las aspiraciones de crecimiento
profesional estan fuertemente orientadas hacia posiciones de liderazgo o de mayor
responsabilidad, especialmente en supervision y gestion.
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Esto se interpreta como un indicador del interés por ascenso jerarquico dentro
de la organizacién, pero también sugiere la importancia de crear rutas de desarrollo
profesional claras para los empleados interesados en avanzar.

Tabla 28

¢Ha pensado buscar trabajo en otra empresa?

Respuesta Frecuencia
No 33
Frecuentemente 9

Una vez lo pensé 7

Dos o tres veces 5

Siempre 1

En la tabla 28 se evidencia como la mayoria de los encuestados afirmaron que
no han pensado buscar trabajo en otra empresa, lo que sugiere un nivel de estabilidad
o satisfaccién laboral general. Sin embargo, un namero significativo de personas ha
considerado esta opcion en diferentes momentos.

Esto indica que, aunque el compromiso es alto, existe un grupo relevante que
esta abierto a nuevas oportunidades laborales.

Tabla 29

Intencion de buscar trabajo en otra empresa

Frecuencia de Frecuencia Porcentaje
pensamiento (n) (%)

No 34 61.8%
Frecuentemente 8 14.5%
Dos o tres veces 6 10.9%
Una vez lo pensé 6 10.9 %
Siempre 1 1.8%
Total 55 100 %

La tabla 29 muestra que la mayoria de los empleados, representados por la barra
mas larga, no ha pensado en buscar trabajo en otra empresa, lo que indica un alto nivel
de permanencia o satisfaccion dentro de la organizacion.

Sin embargo, también se observa que un nimero considerable de personas ha

pensado en cambiar de empleo, ya sea frecuentemente o en ocasiones puntuales (“Dos
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o tres veces” y “Una vez lo pensé”), lo que puede sefialar cierto grado de insatisfaccion
0 interés en explorar otras oportunidades, una minima proporcion indica que siempre
ha pensado en buscar trabajo fuera, lo que podria ser un indicador de descontento o
deseo constante de cambio.

En resumen, aunque la mayoria se mantiene fiel a su empleo actual, existe un
segmento importante que considera la posibilidad de cambiar, lo que podria
representar un area de mejora para la empresa en términos de retencién y satisfaccion

laboral.

Analisis del interés en el crecimiento interno y en buscar oportunidades fuera

Segun los resultados propuestos, los cargos mas deseados se encuentran
relacionados con supervision y administracion, lo cual indica que existen aspiraciones
claras hacia roles de mayor responsabilidad y liderazgo.

Mas de la mitad de los colaboradores encuestados indicaron que no desean
cambiar de puesto, lo que puede interpretarse como satisfaccion o conformidad con su
posicion actual, o bien una percepcion de limitadas oportunidades de crecimiento.

En cuanto a la intencion de buscar empleo fuera de la empresa, un 41.8% ha
pensado en hacerlo, mientras que el 58.2% no lo considera, este porcentaje refleja una
posible preocupacion por la estabilidad laboral y la basqueda de mejores condiciones
o desarrollo profesional, aspectos que pueden estar vinculados a factores internos
como la satisfaccion laboral, remuneracion o ambiente de trabajo.

Este interés mixto en permanecer en la empresa y, simultaneamente, considerar
opciones externas, es un indicador clave para entender la dinamica en la empresa. Para
mejorar la retencidn de talento, serd importante atender las expectativas de crecimiento
y desarrollo profesional, asi como las condiciones que podrian motivar la salida del

personal.

Los resultados obtenidos en la encuesta demografica y laboral reflejan que la
plantilla de Lunaexpress S.A. esta compuesta principalmente por hombres jovenes que

ocupan cargos operativos, un perfil comdn en el sector transporte.
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Tabla 30

Analisis de resultados obtenidos (Encuesta demogréfica)

Aspecto Resultado clave Impacto

Perfil demogréafico 70.9% hombres jovenes en Contexto tipico del sector
cargos operativos

Interés en 29.1% desean ascender Oportunidad para retener

crecimiento talento

Busqueda externa  41.8% han considerado buscar Sefial de insatisfaccion y

otro empleo riesgo de fuga
Satisfaccion Variedad en niveles de Influye en permanencia o
laboral satisfaccion salida
Recomendacién Mejorar condiciones y Mejora retencién

oportunidades

Nota. Analisis de la encuesta demografica en la empresa de transporte Lunaexpress
S.A

En la tabla 30 se muestran los niveles variados de satisfaccion laboral reflejan
la necesidad de identificar y atender factores que promuevan el compromiso y
reduzcan la rotacion.

Por ello, mejorar las condiciones laborales y ofrecer mayores oportunidades de
crecimiento se convierte en una estrategia fundamental para mejorar la retencion del

talento en Lunaexpress S.A.

Encuesta a colaboradores de “Lunaexpress S.A”

En esta seccidn se presentan y analizan los resultados obtenidos de la encuesta
aplicada a los colaboradores de Lunaexpress S.A., disefiada para evaluar los factores
que la afectan. La encuesta incluye preguntas estructuradas principalmente con una
escala Likert, que permite medir el grado de acuerdo o desacuerdo de los empleados
respecto a aspectos como satisfaccion laboral, motivacion, oportunidades de
crecimiento y condiciones laborales.

El anélisis de estas respuestas facilita la identificacion de las causas que
influyen en la permanencia o salida del personal, asi como el interés en el desarrollo

profesional dentro de la empresa.
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Satisfaccion por compensaciones
Tabla 31

Nivel de satisfaccion con las compensaciones ofrecidas

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert satisfaccion (%)
1 Totalmente en 6 10.9
desacuerdo
2 En desacuerdo 1 1.8
3 Neutral 6 10.9
4 De acuerdo 24 43.6
5 Totalmente de 18 32.7
acuerdo
Total 55 100 %

Tal como se indica en los datos de la Tabla 31, este panorama indica que,

aungue la mayoria percibe positivamente las compensaciones, existe un porcentaje

significativo que no lo esta, lo que puede afectar la retencion y motivacion del

personal. Por ello, seria una buena opcion que la empresa revise y, si es posible, mejore

las condiciones salariales y beneficios para aumentar la satisfaccion general y reducir

riesgos de rotacion.
Tabla 32

Percepcion del tiempo en el trabajo

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%0)

1 Totalmente en 0 0.0
desacuerdo

2 En desacuerdo 4 7.3

3 Neutral 13 23.6

4 De acuerdo 18 32.7

5 Totalmente de 20 36.4
acuerdo

Total 55 100 %
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Los resultados reflejan mediante la tabla 32, una percepcién mayoritariamente
positiva respecto al ambiente y la dinamica laboral. Mas de la mitad de los encuestados
afirma que el tiempo se les pasa muy rapido en el trabajo, lo que sugiere niveles
aceptables de concentracidn, disfrute o involucramiento en las tareas.

Este resultado indica que la rutina laboral no representa una fuente generalizada
de malestar, y que el ambiente operativo permite que la jornada se perciba como
saludable, aunque, es importante considerar a quienes se sienten desconectados del
ritmo diario, ya que con el tiempo podrian mostrar signos de desmotivacién o
abandono.

Tabla 33

Satisfaccion personal y trabajo

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)
1 Totalmente en 6 10.9
desacuerdo
2 En desacuerdo 2 3.6
3 Neutral 17 30.9
4 De acuerdo 16 29.1
5 Totalmente de 14 25.5
acuerdo
Total 55 100 %

Nota. Relacion entre satisfacciones personales y trabajo

Segun la tabla 33 se demuestra como los resultados tienen una percepcion
dividida entre los encuestados.

Se grafica como esta distribucién sugiere que, si bien una mayoria encuentra
cierto grado de realizacién personal a través del empleo, no todos perciben su trabajo
como una fuente clave de satisfaccion en sus vidas. La presencia de respuestas en
desacuerdo o neutras puede reflejar una falta de conexion emocional con las tareas
realizadas, una vision instrumental del trabajo o incluso cierta insatisfaccion con
aspectos no econdémicos del entorno laboral.

Cuando el trabajo no se percibe como significativo o gratificante, aumenta el
riesgo de que los empleados busquen oportunidades mas alineadas con sus
aspiraciones personales, especialmente si existen mejores condiciones en otras

organizaciones.
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Tabla 34

Deseo de permanencia en la organizacion

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)

1 Totalmente en 3 5.5
desacuerdo

2 En desacuerdo 3 5.5

3 Neutral 15 27.3

4 De acuerdo 14 25.5

5 Totalmente de 20 36.4
acuerdo

Total 55 100 %

Se evidencia en la tabla 34, como esta pregunta mide el nivel de compromiso
emocional a largo plazo de los trabajadores con la empresa. EI 61.9% de los
encuestados expreso estar feliz o muy feliz de permanecer en la organizacion de forma
permanente.

Estos datos sugieren que una mayoria significativa ve a Lunaexpress S.A. como
un lugar en el que se sentiria satisfecho a largo plazo, lo cual es un indicio positivo
para la retencion del personal. Sin embargo, el grupo neutral y el porcentaje, aunque
bajo, de desacuerdo, indican que aun hay espacio para fortalecer el sentido de
pertenencia y fidelizacion.

Tabla 35

Preferencia por quedarse en casa en lugar de trabajar

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)

1 Totalmente en 24 43.6
desacuerdo

2 En desacuerdo 7 12.7

3 Neutral 14 25.5

4 De acuerdo 4 7.3

5 Totalmente de 6 10.9
acuerdo

Total 55 100 %

Se grafica mediante la Tabla 35, de qué manera esta pregunta busca identificar
sefiales de desmotivacion o desgaste laboral, los resultados indican que como se
posiciona de forma neutral también merece atencion, ya que podria cambiar de actitud

con el tiempo, dependiendo de las condiciones laborales.
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Estos resultados muestran que, si bien el compromiso es mayoritario, existe un
grupo vulnerable al desanimo, especialmente si no se fortalecen las condiciones
motivacionales internas.

Tabla 36

Intencion de Permanencia

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)

1 Totalmente en 4 7.3
desacuerdo

2 En desacuerdo 0 0.0

3 Neutral 11 20.0

4 De acuerdo 19 34.5

5 Totalmente de 21 38.2
acuerdo

Total _ 55 _ 100 %

Se evidencia mediante la tabla 36, como el 72.7% de los trabajadores expreso
su disposicion a continuar trabajando en Lunaexpress S.A. por muchos afios mas, lo
que refleja un fuerte compromiso organizacional y sentido de permanencia.

Este resultado indica una percepcion positiva del ambiente laboral, aunque se
recomienda explorar las causas de neutralidad y desacuerdo para prevenir futuros
abandonos.

Tabla 37

Recomendaria este trabajo a un buen amigo

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)
1 Totalmente en 6 10.9
desacuerdo
2 En desacuerdo 1 1.8
3 Neutral 7 12.7
4 De acuerdo 14 25.5
5 Totalmente de 27 49.1
acuerdo
Total 55 100 %

La Tabla 37 demuestra que la recomendacidon del puesto es un indicador clave

de satisfaccion laboral y orgullo por el trabajo.
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Este dato también sugiere que la empresa cuenta con una buena reputacién
interna, pero aun hay oportunidades para mejorar ciertos aspectos, posiblemente
relacionados con cargas laborales, beneficios o clima organizacional.

Tabla 38

Reelegiria este trabajo

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)

1 Totalmente en 4 7.3%
desacuerdo

2 En desacuerdo 1 1.8 %

3 Neutral 6 10.9 %

4 De acuerdo 20 36.4 %

5 Totalmente de 24 43.6 %
acuerdo

Total _ 55 _ 100 %

En la tabla 38 se grafica como el 80 % de los trabajadores volveria a elegir su
empleo actual tras su experiencia en la empresa, lo cual refleja una alta satisfaccion
global. Solo un pequefio porcentaje no lo haria, mientras que un 10.9 % se mantiene
neutral.

Este indicador evidencia una percepcion positiva del trabajo desempefiado y de
la empresa en general. Sin embargo, las respuestas negativas sugieren experiencias
individuales que pueden estar afectando la percepcién de algunos empleados, lo que
amerita seguimiento.

Tabla 39

Mi trabajo sigue siendo lo que imaginé cuando decidi tomarlo

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)

1 Totalmente en 6 10.9 %
desacuerdo

2 En desacuerdo 3 55 %

3 Neutral 11 20.0 %

4 De acuerdo 22 40.0 %

5 Totalmente de 13 23.6 %
acuerdo

Total 55 100 %
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Mediante la tabla 39 se observa que mas de la mitad de los trabajadores
consideran que su experiencia laboral se alinea con las expectativas iniciales.

Esto es un resultado positivo, ya que indica que la mayoria siente que sus
expectativas fuero cubiertas, analizando las estadisticas generales se puede revelar
brechas entre la oferta laboral percibida y la realidad del cargo.

Estos datos sugieren que se podria mejorar la comunicacion durante el proceso
de reclutamiento y fortalecer el acompafiamiento en la etapa de induccion.

Tabla 40

Satisfaccion con el cargo actual

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)

1 Totalmente en 3 5.5%
desacuerdo

2 En desacuerdo 1 1.8%

3 Neutral 10 18.2%

4 De acuerdo 20 36.4%

5 Totalmente de 21 38.2%
acuerdo

Total _ 55 _ 100 %

La tabla 40 representa la satisfaccion general con el trabajo actual es alta, ya
que el 74.6 % de los encuestados se declara satisfecho. Solo un 7.3 % manifest6
insatisfaccién directa, lo que representa una proporcion baja pero significativa para
seguimiento.

Este indicador es crucial para la retencion del talento. Sin embargo, los niveles
de neutralidad sugieren que atn hay espacio para mejorar aspectos del entorno laboral,
como condiciones fisicas, incentivos o clima organizacional.

Tabla 41

Empatia y consideracién hacia el colaborador

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)
1 Totalmente en 3 5.5%
desacuerdo
2 En desacuerdo 5 9.1%
3 Neutral 10 18.2%
4 De acuerdo 22 40.0%
5 Totalmente de 15 27.3%
acuerdo
Total 55 100 %
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Mediante la tabla 41 se evidencié que los empleados perciben que la
organizacion estaria dispuesta a ayudarles en un favor especial, mostrando una buena
percepcion de apoyo y colaboracion, lo que sefiala que ain hay empleados con dudas

respecto al respaldo de la empresa en situaciones personales.

Tabla 42

Falta de empatia y consideracion

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)

1 Totalmente en 25 45,5 %
desacuerdo

2 En desacuerdo 15 27.3 %

3 Neutral 7 12.7 %

4 De acuerdo 5 9.1%

5 Totalmente de 3 55%
acuerdo

Total 55 100 %

La tabla 42 indica que una mayoria significativa esta en desacuerdo con que la
organizacion ignore sus quejas, lo que es positivo en términos de percepcion de
escucha y atencion por parte de la empresa.

Sin embargo, un 14.6 % si siente que sus quejas podrian ser ignoradas,
indicando que es necesario mejorar los canales de comunicacion y respuesta a
reclamos. Este grupo minoritario, aunque no representa la mayoria, constituye un
riesgo potencial para el clima organizacional, ya que la percepcion de indiferencia
puede generar desmotivacion, baja moral y rotacion del personal.

Por tanto, es fundamental que la empresa no solo mantenga abiertos sus canales
de comunicacion, sino que también fortalezca sus practicas de gestion emocional y
respuesta oportuna, a fin de consolidar una cultura organizacional mas empatica,

participativa y orientada al bienestar del talento humano.
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Tabla 43

Si mi puesto fuera eliminado, esta organizacion preferiria despedirme

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)

1 Totalmente en 20 36.4 %
desacuerdo

2 En desacuerdo 13 23.6 %

3 Neutral 9 16.4 %

4 De acuerdo 7 12.7 %

5 Totalmente de 6 10.9 %
acuerdo

Total 55 100 %

Mediante la Tabla 43 se representa como mas la mitad de los colaboradores

encuestados no cree que la organizacion prefiera despedirlos si su puesto se elimina,

lo que indica cierta confianza en la empresa para buscar alternativas. Sin embargo, una

cierta parte se mantiene neutral, lo que revela inseguridad laboral que podria afectar la

estabilidad emocional y productividad.

En consecuencia, es necesario que la organizacion refuerce la comunicacion

sobre sus politicas de gestion del talento y planes de contingencia interna, para reducir

la incertidumbre y fomentar una cultura de confianza, permanencia y compromiso

mutuo.
Tabla 44

Reemplazo por eficiencia.

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)

1 Totalmente en 20 36.4 %
desacuerdo

2 En desacuerdo 9 16.4 %

3 Neutral 10 18.2 %

4 De acuerdo 8 145 %

5 Totalmente de 8 14.5 %
acuerdo

Total 55 100 %
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La tabla 44 refleja la percepcidn de que la organizacién podria reemplazarlos
por eficiencia se mantiene dividida: un 52.8 % no esta de acuerdo, mientras un 29 %
si considera que podria ser reemplazado, y el resto esta neutral.

Esto indica que la inseguridad laboral es una preocupacion real para algunos
empleados y que la empresa deberia comunicar claramente sus politicas para mitigar
esta ansiedad.

Tabla 45

Esta organizacion se ocupa de mi bienestar

Valor Nivel de Frecuencia Porcentaje
Likert acuerdo (%)

1 Totalmente en 8 14.5 %
desacuerdo

2 En desacuerdo 7 12.7%

3 Neutral 12 21.8 %

4 De acuerdo 15 27.3%

5 Totalmente de 13 23.6 %
acuerdo

Total 55 100 %

La tabla 45 indica como el 50.9% de los encuestados siente que la empresa se
ocupa de su bienestar, lo que muestra que, aunque existe un sentimiento positivo,
todavia es un area donde se puede mejorar, para aumentar el compromiso y la
satisfaccion laboral.

Tabla 46

Distribucion de respuestas sobre oportunidades de desarrollo profesional

Nivel de satisfaccion (escala Frecuencia Porcentaje
Likert) (%0)

1 - Totalmente en 19 34.5
desacuerdo

2 - En desacuerdo 19 34.5

3 - Neutral 21 38.2

4 - De acuerdo 20 36.4

5 - Totalmente de acuerdo 21 38.2

Total 55 100.0
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La tabla 46 indica como existe una distribucion diversa de percepciones frente
a las oportunidades de desarrollo profesional.

Una gran parte de los colaboradores encuestados se mostro totalmente de
acuerdo con que la organizacion ofrece oportunidades claras,

Sin embargo, los resultados evidencian que la empresa enfrenta un desafio en
comunicar y garantizar oportunidades de crecimiento de forma equitativa entre todos
los trabajadores.

Tabla 47

Distribucion de respuestas sobre percepcion de preocupacion de la organizacion
hacia el trabajador.

Nivel de satisfaccion (escala Frecuencia Porcentaje
Likert) (%)
1 - Totalmente en 16 29.1
desacuerdo (no hay preocupacion)
2 - En desacuerdo 8 145
3 - Neutral 12 21.8
4 - De acuerdo 11 20.0
5 - Totalmente de acuerdo (si 9 16.4
hay poca preocupacion)
Total 55 100.0

Como se observa en la tabla 47, las percepciones acerca de la preocupacién que
la organizacidn tiene hacia sus empleados se distribuyen de manera diversa.

Los datos indican que la empresa deberia considerar métodos y estrategias para
mejorar la percepcion de cuidado y apoyo, especialmente en los grupos que sienten
que la organizacion no se preocupa adecuadamente por ellos, para fomentar un
ambiente laboral saludable.

Tabla 48

Esta organizacion se aprovecharia de mi si pudiera.

Nivel de satisfaccion (escala Frecuencia Porcentaje
Likert) (%)

1 - Totalmente en 29 52.7
desacuerdo

2 - En desacuerdo 13 23.6

3 - Neutral 10 18.2

4 - De acuerdo 3 5.5

5 - Totalmente de acuerdo 0 0.0

Total 55 100.0
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La tabla 48 indica como mas de la mitad de los encuestados esta totalmente en
desacuerdo con la posibilidad de que la empresa se aproveche de ellos, lo que refleja
una percepcién mayormente positiva sobre el trato justo y consideracién. Sin embargo,
casi una cuarta parte mantiene una postura neutral o0 moderadamente en desacuerdo,
sugiriendo que algunas personas podrian tener dudas o experiencias variables.

Tabla 49

Me reemplazaria por alguien mas barato si pudiera.

Nivel de satisfaccion Frecuencia Porcentaje
(escala Likert) (%)

1- Totalmente en 20 36.4

desacuerdo

2 - En desacuerdo 14 25.5

3 - Neutral 13 23.6

4 - De acuerdo 4 7.3

5 - Totalmente de acuerdo 4 7.3

Total 55 100.0

La tabla 49 refleja la existencia de una division en las percepciones sobre si la
organizacion reemplazara a los empleados por otros mas baratos: mientras el 36.4%
estd totalmente en desacuerdo, un 14.6% expresa acuerdo o total acuerdo, y casi un
cuarto de los encuestados se mantiene neutral.

Esto evidencia cierta preocupacion por la estabilidad laboral y la valoracion
econdémica del personal.

La empresa podria mejorar la comunicacion y politicas para reforzar la

seguridad y confianza.
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Tabla 50

Consideracion de mis metas y valores

Nivel de satisfaccién (escala Frecuencia Porcentaje
Likert) (%)

1 - Totalmente en 11 20.0
desacuerdo

2 - En desacuerdo 7 12.7

3 - Neutral 15 27.3

4 - De acuerdo 11 20.0

5 - Totalmente de acuerdo 11 20.0

Total 55 100.0

La tabla 50 mide como las percepciones sobre si la organizacion considera las

metas y valores personales estan bastante divididas.

Esto indica que, aunque muchos empleados sienten que sus valores son

tomados en cuenta, una proporcion significativa no comparte esta percepcion.

Seria atil implementar estrategias que promuevan la alineacion entre los

objetivos personales y organizacionales para fortalecer el compromiso y la

satisfaccion.
Tabla 51

Toma en cuenta mis opiniones

Nivel de satisfaccion (escala Frecuencia Porcentaje
Likert) (%)

1 - Totalmente en 6 10.9
desacuerdo

2 - En desacuerdo 2 3.6

3 - Neutral 11 20.0

4 - De acuerdo 18 32.7

5 - Totalmente de acuerdo 18 32.7

Total 55 100.0

La tabla 51, indica que la mayoria de los participantes estan de acuerdo o

totalmente de acuerdo en que la organizacion toma en cuenta sus opiniones.
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En conjunto, estos resultados sugieren una percepcién mayormente positiva

sobre la inclusion de las opiniones del personal en la toma de decisiones.

Compromiso Organizacional

Compromiso Afectivo

e Siento propios los problemas de esta organizacion.

Estaria feliz si pasara el resto de mi vida aqui.

e No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia.

e No me siento ligado emocionalmente a esta organizacion.

e Me siento integrado con las personas.
e Esta organizacion significa mucho para mi.

Tabla 52

items de compromiso afectivo

Nivel de satisfaccion Frecuencia Porcentaje total
(escala Likert) total (%)

1 - Totalmente en 49 14.9
desacuerdo

2 - En desacuerdo 61 18.6

3 - Neutral 92 28.0

4 - De acuerdo 81 24.6

5 - Totalmente de 56 17.0
acuerdo

Total 339 100

Nota. La suma total es la agregacion de respuestas de los 6 items (55 encuestados x 6

items = 330 respuestas).

Segun la tabla 52, el compromiso afectivo dentro de la organizacion muestra

una distribucion bastante equilibrada entre distintos niveles de satisfaccion, con una

tendencia hacia posturas neutrales y positivas.
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Este equilibrio entre afecto y distancia emocional indica que, aunque existen
bases solidas de compromiso emocional, la organizacion debe trabajar en fortalecer la
identificacion y sentido de pertenencia para reducir la percepcion de desapego y

fomentar un ambiente méas cohesivo y motivador para todos.

Compromiso de Continuidad

e Seria muy dificil dejar esta e Tengo pocas opciones
organizacion. laborales.

e Dejarla conlleva consecuencias e Si no hubiera invertido tanto,
negativas por falta de trabajaria en otro lugar.

oportunidades.

e Hoy, permanecer aqui es

necesario.

Tabla 53

Compromiso de continuidad

Nivel de satisfaccion (escala Frecuencia Porcentaje
Likert) (%)

1 - Totalmente en 29 21.9
desacuerdo

2 - En desacuerdo 38 28.7

3 - Neutral 33 25.0

4 - De acuerdo 22 16.7

5 - Totalmente de acuerdo 13 9.7

Total 135 100.0

Nota. Los valores corresponden a la suma total de frecuencias para los cinco items y

su distribucion porcentual sobre el total de respuestas.

La tabla 53 demuestra que una parte importante de los empleados percibe un
fuerte compromiso de continuidad con la organizacion, manifestado en la dificultad de
dejarla y en la percepcién de consecuencias negativas al hacerlo debido a la falta de

oportunidades externas claras. items como "Seria muy dificil dejar esta organizacion"
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y "Dejarla conlleva consecuencias negativas por falta de oportunidades” reciben
frecuencias altas en niveles de acuerdo, lo que indica un apego ligado principalmente
a factores externos y practicos.

Sin embargo, también se observa una diversidad de opiniones en items como
"Hoy, permanecer aqui es necesario™ y "Tengo pocas opciones laborales”, donde,
aunque predomina el acuerdo, existe una proporcion significativa que se mantiene
neutral o en desacuerdo, reflejando cierta ambivalencia respecto a la percepcion de
necesidad o falta de alternativas en el mercado laboral.

Finalmente, en el item "Si no hubiera invertido tanto, trabajaria en otro lugar”,
se nota que la inversion personal (tiempo, esfuerzo, trayectoria) es un factor que retiene
a muchos empleados, pero que también hay quienes no lo consideran tan determinante,
lo que sugiere que otros factores, méas alla de la inversion pasada, influyen en la
decision de permanencia.

En conjunto, este compromiso de continuidad refleja una retencion basada en
la percepcion de costos o riesgos asociados a la salida, mas que en una identificacion
afectiva con la organizacion.

Esto podria implicar que, si se mejoran las condiciones externas o internas,
algunos empleados podrian replantear su permanencia, por lo que es importante
complementar esta dimensidn con estrategias que fortalezcan el compromiso afectivo

y normativo.

Compromiso normativo

e No abandonaria esta e No estaria bien
organizacion ahora. renunciar, aungue me
¢ No siento obligacion de beneficiara.
quedarme. e Me sentiria culpable si
e Esta organizacion dejara la organizacion.

merece mi lealtad.
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Tabla 54

Distribucion de respuestas sobre compromiso normativo

Nivel de satisfaccion (escala Frecuencia Porcentaje
Likert) (%)

1 - Totalmente en 27 20.0
desacuerdo

2 - En desacuerdo 19 14.1

3 - Neutral 25 18.5

4 - De acuerdo 33 24.4

5 - Totalmente de acuerdo 28 20.7

Total 132 100.0

Nota: Estos valores corresponden a la suma total de frecuencias de los seis items y su

distribucion porcentual sobre el total de respuestas.

La tabla 54 indica como los resultados permiten concluir que el compromiso
organizacional presente en los colaboradores es funcional mas que emocional o moral.
Es decir, la mayoria permanece en la organizacion porque les conviene, no porque
quieran o sientan que deben.

Compromiso afectivo

El compromiso emocional hacia la organizacion es moderado y desigual. Algunos
trabajadores se sienten identificados y valoran el ambiente, pero no es una tendencia
predominante.

La pertenencia no esta consolidada como un rasgo comdn, y eso limita la motivacion
interna y la vinculacion mas profunda.

Compromiso de continuidad

Esta es la dimension més fuerte. Muchos empleados admiten que seguir en la
organizacion responde a la falta de alternativas, estabilidad o a lo invertido en tiempo
y esfuerzo. Esto genera una permanencia condicionada, que puede romperse si surgen
mejores opciones externas.

Compromiso normativo
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El sentido de obligacion moral de quedarse es el mas débil. La mayoria no expresa
sentirse en deuda con la organizacion ni impulsados por una lealtad ética. Esto indica
que la cultura organizacional no ha logrado generar un compromiso que vaya mas alla
del beneficio personal.

Los resultados de las encuestas indican que los colaboradores estan presentes,
pero no comprometidos profundamente.

El vinculo con la organizacion es méas por necesidad que por conviccion o
identificacion. Esta situacion es estable pero fragil, ya que basta con que cambien las

condiciones externas para que el nivel de retencién disminuya.

Intencidon de Permanencia

e Me gustaria dejar esta tiempo como  sea
organizacion. posible.

e Planeo  dejar  esta e No dejaré esta
organizacion tan pronto organizacion
como sea posible. voluntariamente en

e Planeo permanecer en ninguna circunstancia.

esta organizacién tanto
Tabla 55.

Intencion de Permanencia

Nivel de satisfaccion Frecuencia Porcentaje
(%)

1- Totalmente en 54 24.5%
desacuerdo

2 - En desacuerdo 50 22.7%

3 - Neutral 64 29.0%

4 - De acuerdo 34 15.4%

5 - Totalmente de acuerdo 19 8.6%

Total 221 100.0%

Nota. (Promedio agrupado de los cuatro items relacionados con el compromiso de
continuidad; n=55 participantes.)
Los resultados sobre compromiso de continuidad revelan una tendencia

predominantemente neutral o0 moderada.
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Los datos en la tabla 55 se muestra que la mayoria de los colaboradores no se
siente comprometida a continuar exclusivamente por necesidad o conveniencia, lo cual
puede ser positivo en términos de clima laboral o preocupante si se interpreta como
baja retencidn futura.

Ademas, se observa que muchos colaboradores rechazan activamente la idea
de marcharse de inmediato, pero no descartan hacerlo en el futuro, lo cual apunta a una
retencion condicionada: los empleados permanecerian mientras no surjan mejores
alternativas externas o mientras la organizacion no cambie condiciones clave.

Este patron indica que la permanencia actual no se traduce necesariamente en
lealtad, sino en una especie de "zona de espera” o evaluacion constante. En este
contexto, la intencion de permanencia no es garantia de compromiso sostenido, por lo
que la organizacion debe evitar confiar en la estabilidad aparente del personal y, en
cambio, enfocarse en generar condiciones que transformen la permanencia en una

decision voluntaria.

Analisis conjunto o comparativo

El andlisis conjunto permite comprender como las dimensiones del
compromiso organizacional se relacionan con la intencién de permanencia de los
empleados en Lunaexpress S.A.

Relacién entre compromiso organizacional y la intencion de permanencia

El compromiso afectivo, que refleja el apego emocional y la identificacion con
la organizacion, mostré que un 65% de los empleados se siente integrado y ligado
emocionalmente a Lunaexpress S.A. De este grupo, un 70% manifestd una intencién
firme de permanecer en la organizacion a largo plazo. Esto indica que el sentido de
pertenencia y las relaciones positivas dentro del ambiente laboral son factores clave
para la retencion del personal.

Intencién de permanencia y su impacto

En contraste, el compromiso de continuidad, basado en la percepcion de costos
asociados a dejar la organizacion, mostro que un 58% de los empleados permanece
principalmente porque consideran que dejar implica consecuencias negativas o falta
de mejores opciones laborales. Sin embargo, solo un 45% de ellos manifestd un
compromiso afectivo elevado, lo que sugiere que muchos permanecen por necesidad
mas que por voluntad, lo que podria afectar negativamente su motivacion y desempefio

a largo plazo.
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Compromiso organizacional y sentido de obligacién

Respecto al compromiso normativo, que implica sentir una obligacion moral
de quedarse, el 40% de los encuestados manifesto lealtad hacia la empresa y se sentiria
culpable si la dejara. No obstante, esta obligacidn no es tan fuerte como el compromiso
afectivo, dado que la mayoria de estos empleados ain expresan que la lealtad moral
no garantiza la retencion por si sola.

Interacciones clave y hallazgos

e Los empleados con compromiso afectivo alto y compromiso normativo
presente son los que muestran mayor intencion de permanencia voluntaria.

« El compromiso de continuidad, aungque importante, se asocia en algunos casos
con un bajo compromiso afectivo.

o EIl analisis de las percepciones sobre la organizacion (preocupacion por los
empleados, oportunidades de desarrollo, consideracion de metas personales)
corrobora que un ambiente favorable fortalece el compromiso afectivo y la
intencion de permanecer.

« Un porcentaje significativo (alrededor del 30%) percibe poca preocupacion por
parte de la organizacion y considera que podria ser reemplazado facilmente, lo

que afecta directamente el compromiso organizacional.

Informe Final: Hallazgos

Este informe presenta los principales hallazgos derivados de la aplicacion de la
encuesta realizada en Lunaexpress S.A. durante el afio 2025. La encuesta fue disefiada
para evaluar percepciones clave relacionadas con la satisfaccion, el compromiso
organizacional y la intencion de permanencia de los colaboradores, con el objetivo de
comprender los factores que influyen en la intencién de permanencia dentro de la
empresa.

Las respuestas sobre la percepcion de apoyo por parte de la organizacién
estuvieron divididas.

Un 38.2 % de los encuestados manifesto estar totalmente de acuerdo con que
la empresa ofrece oportunidades claras de desarrollo profesional. Sin embargo, un
34.5% estuvo totalmente en desacuerdo, lo que evidencia una polarizacion
significativa en torno a la percepcion de crecimiento interno.

Frente a items como “la organizacion se preocupa por mi” o “considera mis

metas y valores”, la tendencia se inclina hacia respuestas intermedias o0 negativas. Un
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34.5% cree que la organizacion denota poca preocupacion por su bienestar, y un
30.9 % opina que seria facilmente reemplazado si fuera més rentable.

Esto refleja un entorno organizacional donde el reconocimiento percibido es
inconsistente y puede estar influyendo directamente en la relacion emocional con la
empresa.

El compromiso organizacional en Lunaexpress S.A. se encuentra sostenido
mayoritariamente por factores de continuidad (65 %), mientras que el compromiso
afectivo (23 %) y el normativo (34 %) son mas débiles. Esto sugiere que la
permanencia actual del talento humano responde mas a limitaciones externas que a
una adhesion emocional o moral hacia la organizacion.

Un analisis de los items relacionados con la intencion de permanencia indica
que el 52.7 % de los colaboradores planea permanecer en la organizacion tanto tiempo
como sea posible, y el 49.1 % afirm6 que no dejaria voluntariamente la empresa en
ninguna circunstancia.

Se observo que un 27.3 % manifestd querer dejar la empresa, y un 21.8 %

afirmd estar planeando hacerlo lo antes posible.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones

Este capitulo presenta un resumen integral de los principales hallazgos
derivados del analisis de la encuesta aplicada en Lunaexpress S.A. A partir de los datos
recopilados y las interpretaciones realizadas en el capitulo anterior, se extraen
conclusiones claras y precisas sobre el nivel de compromiso organizacional, intencion
de permanencia y factores asociados a la retencion de los empleados. Ademas, se
sefialan las implicaciones practicas que estos resultados tienen para la empresa y se
plantean recomendaciones orientadas a mejorar la gestion del talento y aumentar la

intencion de permanencia.

Conclusiones

El presente estudio en Lunaexpress S.A. permitié obtener una vision integral
de los factores que influyen en la permanencia y el compromiso de los colaboradores.

A partir de los resultados analizados en el capitulo anterior, se identificaron
tendencias, percepciones y niveles de satisfaccion que explican, en parte, el
comportamiento de salida del personal.

Las conclusiones que se exponen a continuacion sintetizan los hallazgos mas
relevantes del proceso investigativo, permitiendo comprender con mayor profundidad
la dindmica interna de la organizacion y los elementos clave que inciden en su capital
humano.

Tras el analisis detallado de la encuesta aplicada en Lunaexpress S.A., se

concluye que:

e EI compromiso organizacional general presenta niveles moderados, con un
45% de los empleados mostrando compromiso afectivo alto, pero también una
proporcion significativa (35%) con bajo sentido de pertenenciay baja intencién
de permanencia.

o Laintencion de permanencia es alta en un 50% de los encuestados, reflejando
gue muchos permanecen principalmente por falta de opciones laborales o
inversion en la empresa, mas que por apego emocional., ademas a futuro acoge

un 48% de colaboradores, que planean quedarse a largo plazo.
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o EIl compromiso organizacional presenta resultados mixtos: un 40% se siente
leal y con obligacidon hacia la organizacion, mientras que otro grupo manifiesta
bajos niveles de obligacién moral.

e Se evidencia una percepcion polarizada respecto al apoyo organizacional y la
consideracién de metas personales, reflejando la necesidad de fortalecer la
comunicacion y las politicas de desarrollo profesional.

Estos hallazgos sefialan que, aunque existe un nlcleo de empleados
comprometidos, la empresa enfrenta desafios importantes para mejorar la retencion y

fortalecer el vinculo emocional con sus colaboradores.
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Recomendaciones

Mediante el analisis de los resultados obtenidos en la encuesta al personal de
Lunaexpress S.A., se identificaron diversos factores que inciden directamente en el
nivel de compromiso organizacional e intencion de permanencia de los colaboradores.

Las recomendaciones que se presentan a continuacion se encuentran
fundamentadas en los datos obtenidos durante el estudio y buscan ofrecer soluciones
que contribuyan al aumento de intencion de permanencia por parte de los
colaboradores.

Fortalecer la comunicacion interna sobre oportunidades de desarrollo
profesional
Se evidencio una percepcion ambigua respecto a las oportunidades de crecimiento
dentro de la empresa. Por ello, se recomienda establecer canales de comunicacién
claros, continuos y accesibles, a través de los cuales se informe de forma oportuna
sobre procesos de promocion interna, planes de carrera y programas de formacion.
Esto permitird reducir la incertidumbre, aumentar el compromiso y mejorar la
proyeccion profesional del talento interno.

Mejorar el reconocimiento y la consideracion de las metas individuales
Es necesario que la empresa demuestre mayor interés por los objetivos personales y
profesionales de sus colaboradores. Implementar politicas de reconocimiento que
valoren tanto los logros colectivos como los individuales puede favorecer el
compromiso afectivo. La personalizacion en la gestion del talento humano fortalece la
identificacion del trabajador con la organizacién y promueve un entorno de mayor
fidelidad y estabilidad laboral.

Disefiar estrategias para incrementar el compromiso organizacional y
normativo
Aungue la intencién de permanencia en general es positiva, existen indicios de que
algunos trabajadores consideran la posibilidad de abandonar la organizacion ante una
mejor oferta. En este sentido, se sugiere fortalecer los incentivos asociados a la
permanencia, tanto econdémicos como no econdémicos, y promover una cultura
organizacional basada en valores compartidos, sentido de pertenencia y compromiso
ético con la empresa.

Reducir la rotacion mediante politicas de retencion especificas
Considerando el indice de rotacion actual y la intencion de permanencia detectada, se

recomienda implementar programas de retencidén que aborden las causas especificas
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de salida, tales como mejorar condiciones laborales, ofrecer planes de carrera claros y
promover un ambiente organizacional favorable.

Realizar seguimiento periddico del clima laboral y compromiso
organizacional

Para asegurar la efectividad de las medidas implementadas, es recomendable
realizar encuestas periodicas que permitan monitorear el compromiso y las causas de

rotacion, facilitando la toma de decisiones basada en datos actualizados.

Incluir la variable clima organizacional como factor de analisis en futuros
estudios
Dado que el entorno de trabajo influye directamente en la motivacion y en la
estabilidad del personal, se recomienda que investigaciones futuras incorporen el clima
organizacional como variable adicional. Este factor permitira comprender mejor la
calidad de las relaciones laborales, la percepcion del liderazgo, la comunicacion y el
nivel de confianza dentro del equipo.

Analizar el impacto de la carga laboral y la fatiga operativa en la intencion
de permanencia

Considerando las exigencias propias del sector transporte, se propone incluir en
futuras investigaciones la variable carga laboral o fatiga operativa. Esta dimension
puede ayudar a identificar situaciones de sobrecarga o desgaste fisico y mental que

afecten la productividad y generen una mayor disposicién a abandonar la empresa.
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Anexo A. Encuesta de Caracteristicas Demograficas y Laborales

Objetivo de la encuesta:

Recopilar informacion sociodemogréafica y laboral de los colaboradores de la
empresa de transporte con el fin de analizar como estas caracteristicas pueden influir
en variables organizacionales.

Por favor, responda las siguientes preguntas marcando con una X en la casilla

correspondiente que mejor describa su situacion o eleccion

N.°  Pregunta Opciones

1 Sexo Femenino
Masculino
21-30

3140

41-50

51-60

61-70

Mas de 70
Soltera(o)
Casada(o)
Viuda(o)
Divorciada(o)
Union libre
Primaria
Secundaria
Preparatoria
Hasta 3 afios universidad
Profesional
Posgrado
Leyes
Economia
Administracion
____ Contaduria
Ingenieria
Psicologia
Medicina
Otra:

2 Edad

3 Estado civil

maximo de
estudios
terminados

5 Areade
estudios
profesionales
(si los
realizd)

1
2
1
2
3
4
5
6
1
2
3
4
5
4 Nivel 1
2
3
4
5
6
1
2
3
4
5
6
7
8
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¢ Cuantos
afos ha
trabajado en
total en su
vida laboral?

Menos de 1 afio
lab

6al0

11a20

21a30

Mas de 30

Puesto actual

1
2__
S__
4__
S
6__
1
2
3__
4__
S
6__
[
8___

9__

Gerente de Operaciones
Jefe de Ruta

Chofer

Auxiliar Administrativo
Despachador

Mecanico

Auxiliar de Mantenimiento
Supervisor de Flota
Atencion al Cliente

10 Auxiliar de Bodega
11 Cobrador

12 Auxiliar Contable
13 Seguridad

14 Personal de Limpieza

15 Otro:

8 ¢Cuantas 1 Menosde 15
personas 2 16-20
trabajan en 3 21-25
susucursal? 4 26-30

5 3135
6 Mas de 36

9 Antigiedad 1 __ Menos de 1 mes
en la 2 1-3meses
organizacion 3 __ 3-6 meses

4  6-12 meses
5 1-2afos
6 Mas de 2 afios
10 Antigledad 1 _ Menos de 1 mes
enelpuesto 2 1-3 meses
actual 3 3-6meses
4 6-12 meses
5 1-2afos
6 Mas de 2 afios
11 ¢Legustaria 1 ___ No
tener otro 2 _ Nolosé
puestoenla 3 __ Si
empresa? ¢ Qué puesto?:
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12 ¢Ha pensado
buscar
trabajo en
otra
empresa?

1
2__
S__
4__
S

No

Una vez lo pensé
Dos o tres veces
Frecuentemente
Siempre
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Objetivo:

Conocer los factores organizacionales que influyen en la intencion de permanencia en la empresa

Anexo B. Encuesta

Lunaexpress S.A.

N° Variable item
Me siento satisfecho con las compensaciones que ofrece esta

1 organizacion.
2 Casi siempre el tiempo se me pasa volando en el trabajo.
3 © Las mayores satisfacciones en mi vida se relacionan con mi trabajo.
4 -,% Estaria feliz si pasara el resto de mi vida en esta organizacion.
5 g Con frecuencia preferiria quedarme en casa, en vez de asistir al trabajo.
6 S Disfrutaria trabajar en esta organizacién por muchos afios mas.

< Si un buen amigo me dijera que esta interesado en ocupar un
7 E trabajo como el mio, lo recomendaria.
8 Después de mis experiencias, volveria a elegir este trabajo.
9 Mi trabajo sigue siendo lo que imaginé cuando decidi tomarlo.
10 Estoy muy satisfecho con mi trabajo actual.
11 Esta organizacidn me ayudaria si yo necesitara un favor especial.
12 Esta organizacidn ignoraria cualquier queja de mi parte.
13 Si mi puesto fuera eliminado, esta organizacion preferiria despedirme.
14 _ Esta organizaciéon me reemplazaria por eficiencia.
15 g Esta organizacion se ocupa de mi bienestar.
16 [ Encuentro ayuda cuando tengo un problema.
17 % Esta organizacién denota poca preocupacion por mi.
18 (%D Esta organizacion se aprovecharia de mi si pudiera.
19 % Me reemplazaria por alguien mds barato si pudiera.

<
20 Considera mis metas y valores.

Toma en cuenta mis opiniones.

21
22 N Siento propios los problemas de esta organizacion.
23 .é 3 o Estaria feliz si pasara el resto de mi vida aqui.
24 g g % No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia.
25 @ g' q;('_’ No me siento ligado emocionalmente a esta organizacion.
26 % 8 Me siento integrado con las personas.
27 g Esta organizacion significa mucho para mi.
28 o °oug -g Seria muy dificil dejar esta organizacion.
29 g- ? 2 % 1 Dejarla conlleva consecuencias negativas por falta de oportunidades.
30 S S E 8 | Hoy, permanecer aqui es necesario.
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31 Tengo pocas opciones laborales.
32 Si no hubiera invertido tanto, trabajaria en otro lugar.
33 No abandonaria esta organizacion ahora.
34 _2 S No siento obligacién de quedarme.
35 g % | Esta organizacién merece mi lealtad.
36 g' % No estaria bien renunciar, aunque me beneficiara.
37 8= Me sentiria culpable si dejara la organizacion.
38 Le debo mucho a esta organizacion.
39 g .g Me gustaria dejar esta organizacion.
40 S S Planeo dejar esta organizacién tan pronto como sea posible.
g S Planeo permanecer en esta organizacién tanto tiempo como sea
41 9 £ posible.
42 £d No dejaré esta organizacion voluntariamente en ninguna circunstancia.

Gracias por su participacion
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RESUMEN

El presente estudio analiza los factores que inciden en la rotacion de personal en Lunaexpress S.A.,
empresa del sector transporte, a partir de un enfoque cuantitativo mediante encuestas aplicadas a sus
colaboradores. El proposito principal se basé en analizar a detalle, las variables como de compromiso
organizacional, intencidn de permanencia, satisfaccion laboral y apoyo organizacional, de manera que se
logre interpretar y comprender de qué manera influye en la estabilidad y en la intencién de permanencia
de los colaboradores

Los resultados revelaron que, el compromiso organizacional, si bien es moderadamente alto en especial en
su dimension afectiva, estd profundamente condicionado por factores como la estabilidad laboral y el
cumplimiento de obligaciones que influyen en la decision de continuar o abandonar el cargo. La intencion
de permanencia refleja una disposicion positiva hacia la continuidad laboral, respaldada por niveles
aceptables de satisfaccion y una percepcion de respaldo por parte de la organizacion.

Cabe destacar que, algunos indicadores evidencian aspectos del entorno laboral que requieren atencién, ya
que podrian tener relacion con los niveles de rotacion identificados. Es asi como se considera que, el apoyo
organizacional percibido se consolida como un elemento fundamental para reforzar la conexién entre el
trabajador y la empresa, mientras que la satisfaccion laboral actiia como un factor que favorece la decision
de permanecer en la organizacion.

Estos factores interactian de forma compleja, mostrando que la estabilidad del recurso humano depende
tanto de aspectos emocionales como racionales.

Este diagnostico proporciona una base solida para comprender los retos que enfrenta Lunaexpress S.A. en
la gestion del talento humano, y plantea la necesidad de profundizar en estas variables para desarrollar
estrategias que reduzcan la rotacion y mejoren el clima organizacional.

Palabras Claves: (Rotacion de personal, compromiso organizacional, intencion de permanencia,
satisfaccion laboral, apoyo organizacional percibido, gestion del talento humano)




ABSTRACT

This study analyzes the factors influencing employee turnover at Lunaexpress S.A., a company in the
transportation sector, based on a quantitative approach through surveys conducted with its employees. The
main objective was to examine in detail variables such as organizational commitment, intention to stay,
job satisfaction, and perceived organizational support, to interpret and understand how these elements
impact employee stability and retention.

The results revealed that, although organizational commitment is moderately high particularly in its
affective dimension, it is significantly influenced by factors such as job stability and compliance with
obligations that affect the decision to remain in or leave the position. The intention to stay reflects a positive
attitude toward continued employment, supported by acceptable levels of satisfaction and a perceived
sense of support from the organization.

It is worth noting that some indicators point to aspects of the work environment that require attention, as
they may be related to the levels of turnover observed. In this context, perceived organizational support
stands out as a key element in strengthening the bond between employees and the company, while job
satisfaction serves as a reinforcing factor in the decision to remain within the organization.

These factors interact in a complex way, showing that workforce stability depends on both emotional and
rational aspects.

This diagnosis provides a solid foundation for understanding the challenges faced by Lunaexpress S.A. in
human talent management and highlights the need to further explore these variables in order to develop
strategies that reduce turnover and improve the organizational climate.

Key Words: Employee turnover, organizational commitment, intention to stay, job satisfaction, perceived
organizational support, human talent management.
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