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Resumen

Toda organizacion que cuente con un departamento de recursos humanos vela por mantener un
indice de rotacion de personal sano y un clima organizacional adecuado. Por tal motivo la
presente investigacion se efectud para conocer el indice de rotacion de personal y ademaés con la
utilizacion de una escala tipo Likert el clima organizacional. Estas variables se trabajaron de
forma causal para conocer si la rotacion de personal impacta en los colaboradores con respecto al
ambiente y entorno de la empresa. Y de forma consecuente para saber si hay disminucion en la
fluidez del desempefio y productividad; de tal forma este conocimiento sera fundamental en

cualquier organizacion que desee sobresalir y ser rentable en cuanto a su recurso humano.

El estudio se efectud con sujetos de area operativa y administrativa de una empresa vidriera
ubicada en Quetzaltenango. Se determind la relacion que existe entre la rotacion y el clima
organizacional. Cuando se puso en contexto, los objetivos se identificaron y establecieron
factores como estrategias que evidenciaron el porcentaje de la rotacion en los colaboradores y las

herramientas para poder mejorar el contexto laboral.

Se pudo concluir que el indice rotacion de personal y el clima organizacional son sanos. Por lo
tanto se puede comprender que la perspectiva de los colaboradores se mantiene positiva, sin
embargo si se pudo identificar que existen aspectos a mejorar tales como estrategias para retener
al talento humano con mayor potencial, crear incentivos que alienten al colaborador a
desempefiar sus labores y la utilizacion de herramientas cientificas para conocer las variables de

estudio.



I. INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones cambian de estructura constantemente por tendencias o por
incrementar la productividad. Dichas restructuraciones conllevan diferentes conclusiones en la
perspectiva de los colaboradores. Algunos pueda que de forma positiva lo tomen como
adaptacion, sin embargo otros lo interpreten como un riego y desarrollan una resistencia al
cambio, lo que afade discrepancia al ambiente y por consiguiente un clima organizacional

insano, esto puede encausar en el colaborador una renuncia o incluso el despido.

La rotacion de personal es un fendmeno que ocurre desde diferentes perspectivas, siendo de
forma negativa para la organizacion cuando uno o méas colaboradores son despedidos o en su
defecto deciden retirarse de la empresa, ya que conlleva realizar nuevas contrataciones y
mantener una plaza sin productividad mientras ocurre esto. En cambio, puede suceder que un
colaborador opte 0 sea nombrado hacia un puesto con mas atribuciones y mayor rango de

responsabilidad.

Por otra parte el clima organizacional tiene un énfasis superior sobre otros procesos en recursos
humanos, ya que este determina las actitudes y actividades que se generan en una empresa y que
influyen en la perspectiva, desarrollo y productividad de los colaboradores a partir de un disefio y

estructura establecida por la organizacion.

En Guatemala no existe informacion estadisticas que de un dato correspondiente al indice de
rotacion de personal a nivel nacional en cuanto a rubros publicos o privados, ni mucho menos
conocer el clima organizacional. Lo que si es un hecho, es que solo en el 2016 la tasa de trabajos
informales fue de 69.9%, eso quiere decir que por cada 10 trabajadores solo 3 lo hacen de manera
formal y la cifra continua en ascenso esto significa que el desempleo y el entorno labora es un

tema que impacta tanto a las personas como a las empresas.

Para comprender de forma amplia sobre la rotacion de personal y el clima organizacional es

trascendental conocer las diferentes contribuciones y aportes académicos que generen un



fundamento tedrico que de una aproximacion heuristica al problema y que por lo tanto se pueda

resolver.

Villegas (2012) en la tesis Causas de la rotacion de personal de receptores pagadores de la region
I Metropolitana de una institucion financiera, estudio que se realizd con 20 sujetos, se pudo
comprender que existian 8 causas de rotacion de personal, tanto externas como internas de las
cuales las mas demandantes son, el lugar fisico de trabajo, el salario, trabajo en el extranjero,
mala actitud de servicio, familia, universidad y llamadas de atencidn. Se confirma entonces, que
el motivo que tiene mayor recurrencia fue optar por otro trabajo con mejores beneficios y

oportunidades, con el 35% de participacion sobre un 100%.

Sera imperativo considerar el empoderamiento como un factor en el clima organizacional para
poder crear un sentido de pertenecia al talento humano en el proceso de la creacion de una cultura
organizacional. Ademas se puede aseverar con la anterior investigacion, que cientificamente y de
forma significativa que esta implicito que el mercado laboral siempre va a capturar a los mas

eficientes y calificados.

Escobedo (2013) en el articulo Rotacion de personal que esta disponible en internet en la revista
gestiopolis del mes de diciembre, menciona la importancia en el manejo de la rotacion de
personal y cumplimiento de los objetivos organizacionales. Lo que implica conocer las
necesidades a nivel personal y a nivel organizacional. Si un colaborador tiene contemplado
desarrollarse dentro de la empresa para optar por una plaza con mayor responsabilidad en
determinado tiempo y en dicho transcurso tiene las competencias requeridas, la organizacion
tendra que responder a esa necesidad u objetivo del colaborador. Asi mismo, el colaborador
tendra que conocer el plan estratégico de su empresa para reconocer si su aportacion tiene
impacto en ella 0 no para alcanzar las metas, en dicho caso si ambos cumplen, se funden y
permitird que su estancia sea rentable. Recursos humanos puede agregarse a la empresa como
medio de rentabilidad ya que administrativamente existen tres formas de serlo y una de ellas es la
reduccidon de costos ocultos o propios de departamentos, que evidenciandolos generan produccion

como tal de forma indirecta.



Diaz (2013) en la tesis Identidad organizacional y rotacion de personal, estudio que se realizé en
empresas que se dedican a la venta de acabados de construccion en el municipio de
Quetzaltenango estudio que se realizd con 70 personas quienes conforman la totalidad de los
empleados de la empresa donde se realiza el estudio, se tomé una muestra del total de los sujetos
segun procedimiento estadistico que corresponde a 60 empleados los cuales estan incluidos 42
hombres y 18 mujeres que pertenecen a diferente nivel socioeconémico, sus edades oscilan entre
19 a 60 afios, de diferente nivel académico y diferente estado civil. Manifiesta que si el personal
estd bien empoderado a la cultura organizacional, los resultados y su fidelidad tendran un impacto

positivo para la empresa.

Crear en el personal una cultura organizacional basada en principios y valores compartidos, darle
beneficios no econdmicos, confianza y desarrollo profesional serdn prioridad para poder
identificar al personal. Caso contrario si existe falta de confianza, incertidumbre y poca
comunicacion, el colaborador no podra desarrollarse y por consiguiente buscara opciones que
mejoren su estabilidad y necesidades. En el caso de no expresar su descontento explicitamente, se
reflejara en su productividad baja y la comunicacion informal que dara en forma de negativismo e
inconformismos con los lineamientos de la empresa, a estos colaboradores se les denominan
empleados toxicos, ya que podrian influir en los demés en cuanto a generar conflictos,

incompetencia, robos, entre otros.

Enriquez (2013) en la revista electronica Lideres en el articulo La rotacion eleva los costos de la
empresa asegura que la compafia puede acumular nuevas responsabilidades econdémicas al
remplazar a un colaborador por otro. Ademas estos se elevan mientras el puesto tenga mayor
responsabilidad o jerarquia ya que requiere adaptacion y consolidacion en sus tareas en el menor
tiempo posible. Por otro lado, un puesto operativo requiere educacion basica o técnico. Se valora
la experiencia y las entrevistas no son complejas. Este antagonismo responde a todas las
atribuciones y responsabilidades que tendra el colaborador. Por esta razén un buen departamento
de talento humano tendrd la visién de conservar a colaboradores y crear oportunidades de

crecimiento para disminuir costos en procesos nuevos a cada periodo de tiempo.



Los costos no se limitan a contrataciones o adiestramientos, sino a una buena politica de
comunicacion, la organizacion tendrd que limitar su imagen de inestabilidad para los clientes
internos, ya que estos difunden de forma consciente o inconsciente la situacion de la empresa
para la que trabajan. Esta informacion puede crear ambigliedad a clientes externos potenciales y

disminuir la rentabilidad por una imagen distorsionada de la empresa.

Altimiras, (2017) en la revista electrénica Alto Nivel, en el articulo, Tres soluciones para evitar la
rotacion de personal en las empresas estima que reemplazar a un colaborador tiene como
consecuencia financiera el 38% de su salario anual, por lo tanto se describen estrategias para
evitar dicho fenémeno. Se estima que la motivacion es un factor importante para mantener un
puesto de trabajo, esto conlleva crear oportunidades de crecimiento y a la vez crear un plan de
capacitacion que requerird inversion que por lo tanto retribuird en rentabilidad, ya que sera
inversamente proporcional con respecto a un reclutamiento e inducciéon en la compafiia. El
empowerment se puede clasificar como una herramienta para poder involucrar a los gerentes y

consecuentemente que estos incorporen a su equipo de trabajo para comunicar sus objetivos.

Otra estrategia importante para evitar la rotacion de personal radica en la inversion de desarrollo
técnico, ya que el 23% de los colaboradores renuncian por falta de oportunidades en el
aprendizaje. La certificacion de trabajo o profesionalizarlo podra evitar una cuarta parte de la
rotacion de personal total, se debe considerar que es directamente proporcional la capacitacion
técnica con los resultados que se obtendran en las empresas. En cuanto a tiempos, el colaborador
tendra que poner de su parte para asumir responsabilidad en las dos actividades. Idealmente las
empresas podrian proporcionar esa educacion, sin embargo existen factores limitantes tales como
estructura, costos y certificaciones que no podran hacer viables la vision de cualquier programa
de desarrollo de forma interna y por lo tanto se considerara el uso del outsourcing, que es requerir

productos o servicios profesionales de forma externa.

Garcia (2017) en el articulo, Preocupa a empleadores poco talento y rotacion de personal, en la
revista electronica Milenio del mes de abril, menciona que la falta de talento en areas como
puestos técnicos y ventas ha sido el de mayor indice de rotacion de personal al existir un déficit

en la educacion y experiencia. Al haber mayor inversion, mayor sera la demanda de



colaboradores, sin embargo no esta en funcién a calidad, ya que en la mayoria no hay experiencia
y las expectativas salariales no cuentan con los requerimientos del empleador. Se dice que si un
colaborador no tiene la experiencia y la educacidn, esta puede ser suplida por capacitacion, sin
embargo un una variante en la ecuacion la cual se traduce en el deseo. Un colaborador puede
estar bien capacitado y tener los conocimientos, sin embargo si no tiene el deseo sus resultados

no seran rentables para la organizacion.

En cuanto al tipo de trabajos que hay en las empresas, se destacan algunos que requieren mayor
experiencia que educacién, un vendedor tiene competencias especificas que no requieren de
conocimiento de las basicas 0 genéricas, tales como la experiencia, asi sucede con un técnico que
estd en funcion a la experiencia y a los conocimientos béasicos y genéricos. En cuanto al
desarrollo profesional en su mayoria ninguno de ellos aspira a cargos gerenciales o
administrativos, este es el motivo por el cual su remuneracion esta en funcién a sus resultados y
por lo tanto su experiencia serd vital, este es un punto clave en la contratacion adecuada por parte
de cualquier empresa ya que integrar bien estas expectativas del colaborador sera sinobnimo de

buenos resultados.

Sierra (2015) en la tesis El clima laboral, estudio que se realizd en el area administrativa del
hospital regional de Coban, con 29 personas, siendo 16 mujeres y 13 hombres. Pertenecen a
diferente nivel socioecondémico, calidad educativa y estado civil. Concluyé que la comunicacion
vertical en ambas direcciones no es conveniente ya que permite una valoracion a mediano plazo
para nutrir este aspecto, en torno a la remuneracion el personal, se percibe que esta debiera
mejorar, brindar oportunidad de desarrollo personal, en un escenario de superacion e igualdad de
oportunidades, ademas se proponen conclusiones y recomendaciones dando estrategias
motivacionales, donde se promueva el clima laboral favorable, que trascienda hacia otras areas

del hospital, a favor de la poblacion atendida.

Salazar (2009) indica en el sitio web, en el articulo Clima y cultura organizacional: dos
componentes esenciales en la productividad laboral, comenta que ambos términos son esenciales
para la elevacion de la productividad laboral. EI primero es vital e importante para su desarrollo

dentro de la empresa. Por su parte la implantacion del segundo es la impronta que el colaborador



refleja al momento de realizar las tareas o actividades propias de sus atribuciones y se reflejara
dentro o fuera de las instalaciones. Sin embargo se acota que cada colaborador a partir de su
experiencia y su estilo de vida ya contiene una cultura como parte de su personalidad, valores,
caracter, nivel de educacion entre otros, que tomandolos en cuenta se fundirdn para poder
encausarlas al plan estratégico de la empresa, lo que se traducird en un buen clima organizacional

y se vera reflejado en su productividad.

Es inevitable asumir que no existe discrepancia e incertidumbre en los colaboradores en algin
momento de su desarrollo dentro de su lugar de trabajo, se tomara en cuenta que fuera de sus
labores tendré que desarrollar su capacidad social en distintos aspectos de la vida, por tal motivo,
es fundamental conocer ampliamente estrategias que disminuyan la rotacion en el personal y por
lo tanto se evaluaran estrategias propias del clima organizacional que permitan la adecuacion y la
productividad en los diferentes puestos de trabajo, ademéas de conservar un ambiente laboral

armonioso que permita el buen desarrollo de los colaboradores en el &ambito laboral y personal.

Valdés (2010) en el articulo Clima organizacional disponible en el sitio web gestiopolis del mes
de febrero, afirma que mantener un comportamiento positivo, un alto rendimiento y tener
resultados favorables en el trabajo por parte de los colaboradores no es garantia permanente para
una empresa, ya que si la perspectiva del clima laboral no es favorable finalmente dard como
resultado insatisfaccidn laboral, baja motivacion y poco empoderamiento ante el plan estratégico
y cumplimiento de objetivos en la organizacion. Es necesario comprender mejor la dindmica
empresarial para extrapolar la conducta de los colaboradores y crear herramientas objetivas que

den un resultado a futuro para conservar un ambiente perfecto para trabajar.

En la adaptacion del colaborador para la organizacion, inevitablemente se debe considerar
aspectos intrinsecos y extrinsecos del colaborador. La empresa solo puede influir en el aspecto
exterior. Ante el aspecto interior, el colaborador puede interpretar desde su experiencia una buena
o nula adecuacion lo que influird en su desempefio. Si no se establecen estos dos aspectos es
probable que se refleje en evaluaciones de desempefio, clima organizacional y baja

productividad.



Parada (2012) menciona en su sitio web, en su articulo Mejorando el clima laboral gracias a la
RSI comenta que un clima laboral también tiene diferentes perspectivas y que su enfoque debe ir
mas alld y cumplir ciertos lineamientos legales, preocupaciones sociales, laborales,
medioambientales y de respeto a los derechos humanos. Exactamente RSI significa
responsabilidad social interna. En otras palabras se comprende que antes de atender las
preocupaciones externas se tiene que atender inquietudes del propio entorno laboral. En la
actualidad las empresas dan por hecho que es importante un trabajo digno y humanizado pero hay
que acotar que en el pasado esto era impensable, por ejemplo la industrializacion clasica que
tenia como caracteristica un disefio mecanicista se enfocaba en la rentabilidad y la produccion,
era importante la departamentalizacion, individualizacion y la nula capacidad para evolucionar e
innovar, se puede comprender que se dejaba a un lado el imperativo de la mal llamado fuerza de

trabajo, por lo tanto el clima organizacional no era prioridad.

Caso contrario con la era del conocimiento que comprende un disefio organico se prioriza el
trabajo colaborativo, la interaccion entre los departamentos y puestos de trabajo, la flexibilidad,
la creatividad y un ambiente dindmico con utilizacion de tecnologia, se puede afirmar el gran
impacto que tiene la competitividad humana en las organizaciones. Por lo tanto se dio un cambio
de 360 grados, el cual apuesta por mejorar el ambiente, la cultura y el desarrollo organizacional a
partir de estas técnicas. En cuanto a la produccion y la rentabilidad, las organizaciones admiten
que tener conciencia de su estado interno es mas importante que las retribuciones econémicas, ya
que un colaborador confiado, motivado y con libertad de contribuir a la organizacion proyectara
mejores resultados. Como beneficio esta herramienta serd un elemento cohesionador, motivador y

que propiciara un mejor clima organizacional.

Flores (2014) en el articulo Evaluacion, factores a considerar y tips para un buen clima laboral
del mes de octubre, menciona al clima organizacional como un sentimiento o periodo animico
que influye de forma directamente en la satisfaccion y la productividad. Ademas, esta ligado con
el actuar de los colaboradores y mandos gerenciales con la directriz en que manifiestan su
estancia en la organizacion, el modo de desempefiar sus funciones y el proceder en cuanto a la
relacion entre ellos y con la organizacion. Ademas se calcula que entre un 20 y 30 por ciento del

clima organizacional impacta en el colaborador en funcion a los resultados que presente, motivo



por el cual todas las organizaciones tendrian que enfocarse en mejorar la homeostasis laboral del
colaborador, desarrollar planes de carrera, fomentar la capacitacion y el desarrollo e integrar a sus

equipos de trabajo.

Este proceso tiene que estar liderado por el equipo de recursos humanos a través de equipos
multidisciplinarios que gestionen el desarrollo del colaborador. En cuanto a la capacitacion se
tendran que buscar a personal experto en cada area de trabajo, ingenieros, vendedores,
economistas, motivadores, entre otros que tengan basto conocimiento para trasmitir. Para la
seguridad industrial tienen que haber expertos que den educacién sobre el mantenimiento y
seguridad de las instalaciones y el cuidado personal del colaborador.

Hermans (2017) en el articulo Capacitacion ;Puede mejorar el clima laboral? del mes de febrero
afirma que una buena capacitacion puede incrementar los indices en el clima laboral en sus
diferentes factores de evaluacion. Existen tres elementos que establecen un cambio potencial en
la actitud del colaborador, los cuales son haber compartido con sus colegas de labores, haber
conocido algo interesante y que lo aprendido sea pueda poner en practica. En cuanto a haber
compartido con sus compafieros creara redes de apoyo dentro de la empresa para futuras
convivencias informales o externamente de la organizacion. El conocimiento nuevo provoca
cambios emocionales en los colaboradores que podrian mejorar su experiencia en la empresa e

interesarse de forma potencial en aspectos propios de la organizacion.

Los efectos pueden tener mayor satisfaccion para los colaboradores si el clima organizacional se
dirige a conceptos emocionales. Si la empresa invierte en mejorar la comunicacion creara lazos
desde un nivel operativo al administrativo. Si se dan capacitaciones de desarrollo humano y
motivacionales el colaborador explorara que tiene otras competencias que desarrollar tanto en su
trabajo como en su entorno social. Dar este tipo de informacion implicita a la mente del
colaborador, se capta como una inversion y eleva el estatus de los participantes. Al dedicarles

tiempo a los colaboradores directamente se empoderaran y comprometeran a mejorar su trabajo.

Productivamente y a nivel administrativo la capacitacion se tiene que traducir en rentabilidad

para la empresa, sin embargo el psicélogo industrial ve entre lineas aspectos que mejoran la



experiencia del colaborador dentro de la empresa tales como la adaptabilidad, el trabajo
participativo y el acatamiento de normas de convivencia que en general son el aspecto que dia a

dia conforman la estadia en una organizacion.

Los estudios anteriormente mencionados son de autores nacionales e internacionales, los cuales
evidencian que dichos temas han tomado relevancia con el transcurso del tiempo. Los indices de
rotacion de personal incrementan y esto puede provocar un clima organizacional insano, que a

falta de estrategias son un riesgo para la estabilidad organizacional y su rentabilidad hoy en dia.

Para comprender ampliamente la investigacion es importante que se profundice en el término de
rotacion de personal, los mecanismos que lo componen, su influjo en el ejercicio laboral y el
valor del Clima organizacional en las empresas. Por tal razén a continuacién se citan diferentes

autores que han realizado estudios sobre el tema.

1.1 Rotacion de personal

1.1.1 Definicién

Orozco (2013) explica que es la proporcién de personas que salen de una organizacion, sin tomar
en cuenta los que lo realizan de una forma inevitable tales como jubilados y fallecidos, sobre el
total del nimero de personas promedio de una compafiia en un determinado periodo de tiempo
siendo lo comdn de forma anual. El resultado se debe comprender desde un punto de vista
porcentual y sin suspicacias, ya que puede aludir a despidos, renuncias y conflictos. Por lo tanto
también se tomar en cuenta el desarrollo profesional o rotacién interna, se debe enfatizar ya que
en su concepcion original no se toma como tal la oportunidad o beneficio que un colaborador

podra obtener hacia rango superior.

La rotacion de persona es inevitable, el ambiente de toda empresa radica en el cambio desde los
procesos hasta los colaboradores, no se puede considerar s6lo como una desventaja ante las
demas organizaciones, al contrario, puede ser un indicador de rentabilidad, productividad,

evolucion y empoderamiento por parte de los colaboradores.



Chiavenato (2009) menciona que la rotacion de personal es la cantidad de personas que salen de
la empresa de forma voluntaria e involuntaria, por causas externas o internas en un periodo de
tiempo establecido el cual puede ser calculado o determinado de forma cientifica y objetiva. Por
tal motivo se obtienen a partir de datos cuantitativos, los cuales estan determinados por el indice
de rotacion de personal. Se tiene que tomar en cuenta que las personas que se retira por causas
externas son debido a mejores ofertas laborales o un crecimiento profesional. Las internas
ocurren por reestructuraciones en la empresa, discrepancias o por bajo rendimiento de un
colaborador. Hay que saber diferenciar la naturaleza u origen, para contemplar una estrategia que

compense su manifestacion.

1.1.2 Indice de rotacion de personal

Chiavenato (2009) describe que el célculo del indice de rotacion personal se basa en el nimero de
entradas y salidas de personal en relacion con los recursos humanos que forma parte de la
empresa en cierta area de la organizacion, dentro de un periodo de tiempo y en términos de

porcentaje.

La ecuacion descrita para calcular el indice de rotacion de personal es

A+D
2
F1+ F2
2

X 100

IRP =

Donde

A= admision de personal en el area considerada dentro del periodo considerado (entradas).
D= desvinculacién de personal en el area considerada dentro del periodo considerado.

F1= Numero de trabajadores al comienzo del periodo considerado.

F2= Numero de trabajadores al final del periodo.

Es importante mencionar que la rotacion de personal se expresa en porcentajes y por lo tanto
manifiesta la dinamica de circulacion de empleados en un area y periodo determinados. Un

departamento de recursos humanos posee herramientas cientificas y técnicas que permiten la
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comprension medible de los fendmenos y eventos que ocurran dentro de su organizacion.
Evidenciado los resultados se podran determinar estrategias objetivas para poder solventar la

problematica.

Los porcentajes que oscilan en extremos denotan estancamiento o un clima organizacional
insano, ya que en el primer caso, existiria un acomodamiento por parte de los colaboradores. En
el siguiente caso, una alta rotacion de personal proyectaria inestabilidad laboral por parte de la
organizacion. Por lo tanto un indice de rotacion de personal sano, induce a los colaboradores
clave a permanecer dentro de la organizacion, por encima de aquellos que tienen un mal

desempefio, baja productividad.

1.1.3 Tipos de rotacion de personal

Robbins (2013) menciona que existen dos tipos de rotacion de personal. La interna se produce al
haber una transferencia de puesto o departamento. Y la rotacion externa surge por cambios
organizacionales o discrepancias laborales con la organizacion por lo tanto el cese de labores.
Como antecedente es importante mencionar que durante la revolucién industrial no existia una
nocion sobre los cambios organizacionales y las tendencias administrativas, ya que todo se
basaba en la produccién. Rotacion no se conocia como tal, solamente existia el empleo y el
desempleo. En la actualidad este cambio es muy significativo ya que las tendencias vigentes
revelan que un movimiento en la estructura no perjudica, al contrario, si fuese una promocién

proyecta buenos resultados.

Continuado con la rotacién interna todo movimiento tendra que ser planificado como un
crecimiento de sus colaboradores dentro de la empresa. Desde el reclutamiento y la seleccién, el
encargado de recursos humanos determina el estado del postulante, evalla sus competencias y

extrapola su potencial.

La rotacion externa tiende a enfocarse a un mal desempefio, discrepancias colaborador-
organizacion, mejores oportunidades, jubilaciones, entre otros. Un colaborador deja de pertenecer

a la empresa, tanto, por motivos personales u organizacionales.
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1.1.4 Modelos de rotacién de personal

Para poder determinar un estilo de rotacion de personal es a menester identificar la eficacia de los

colaboradores Gémez (2008) hace acotacion sobre la diferencia en los ganadores de los

perdedores en mercados internacionales, este elemento es donde esta el centro y el punto de

partida y llegada de cualquier sistema creado. EI miembro de la organizacion es el que le da

sentido a todo tipo de segmento empresarial, ya que dan vida a un plan estratégico. Por lo anterior

y para poder hablar de retencion de talento humano dentro de la organizacién, hay que realizar un

andlisis inicial sobre el colaborador, a través de su comportamiento y cémo este impacta en el

buen desempefio de la organizacién; parte del concepto individual para abordar los modelos de

conceptos organizacional y finalizan con las determinantes que impulsan el deseo de rotacion en

el empleado, los cuales se pueden bazar en:

El comportamiento individual hacia el organizacional. Zepeda (2008) indica los seres
humanos desean sentirse como seres relevantes, competentes y agradables para los demas
pero especialmente para si mismos, bajo esta expresion cada ser es singular y completo. Es un
desafio si existe una carencia de autorrealizacién, pero construirse de acuerdo a las
posibilidades de su entorno, crear la propia libertad en el progreso intimamente de la empresa
en que se labora, sera un papel importante para el psicologo industrial ya que interviene en el
desarrollo profesional de cada persona y demuestra su capacidad dentro de su jurisdiccion
profesional.

Modelo econdémico, se da cuando el colaborador pretende solamente tener ingresos
econdmicos a toda costa, no se compromete con la organizacion ni con su filosofia, ocurre
muy seguido en los seres humanos dentro de las empresas, se caracteriza por un oportunismo
el cual incluye baja productividad y carencia en las relaciones humanas dentro del trabajo.
Con el objetivo de generar una ventaja individual, el colaborador considera imposible realizar
lo que la organizacion solicite sin una forma de incentivo monetario. Es por eso que si se
identifica colaboradores con esta tendencia sera oportuno considerar su estadia en la empresa
ya que siempre creara retrocesos y frenos en la conclusion de sus tareas. De esta manera el
modelo econdmico presenta un trato desfavorable en la conducta humana, la cual solo busca

el enriquecimiento personal y prestigio.
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1.1.5 Causas de la rotacion de personal

Chiavenato (2009) determina que existen diferentes causas internas en relacion a la rotacion:
A. Causas internas:

e Politicas salariales de la organizacion;

e Politica de los beneficios sociales,

e Tipo de supervision ejercida sobre el personal,

e Progreso profesional dadas por la organizacion,

e Tipos de relaciones humanas existentes en la organizacion,
e Seguridad industrial,

e Comunicacion informal,

e Clima organizacional,

e Politicas de reclutamiento y seleccién de recursos humanos,
e Criterios en programas de desarrollo humano,

e Criterios de evaluacion del desempefio.

A través de entrevistas de salida, reputacion de la organizacion e investigaciones profundas sobre
fendmenos propios de la rotacion de personal, se podra establecer que causa interna produce

dicha dinamica en la empresa.

B. Causas externas:

Zulema (2009) afirma que las circunstancias externas de cualquier compafiia no son suficientes
para provocar un cambio de puesto de trabajo, si el colaborador afectado no permite que pueda
madurar en su interior y creen el motivo valido. Paralelamente existen motivos personales

independientes que pueden inducir al trabajador a cancelar su contrato de trabajo.
Esto argumenta que no solo puede existir elemento externo, va aunado a una causa interna, sin

embargo casusa externa como el mercado laboral puede provocar una rotacion de talento

humano, ya que habran mejoras salariales y crecimiento profesional de las personas.
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1.1.6 Entrevista de egreso

Alles (2012) menciona que es la desvinculacidn de un colaborador a la organizacion por distintas
situaciones los cuales pueden ser despido, restructuracion en la organizacion, renuncia, entre
otros motivos que la empresa podra obtener a través de una entrevista de egreso. En dicha
entrevista se expondran los hechos y el colaborador o el empleador tendran la oportunidad de
expresarse. Esta entrevista podra generar algunos indicadores como punto de partida para
comprender el entorno laboral y los aspectos a mejorar por parte de ambos, un buen entrevistador
podrd obtener informacion valiosa como antecedente para evaluar en las posteriores
contrataciones. Por otra parte, el colaborador tendra una idea mas amplia sobre el desarrollo de su
trabajo en la organizacion y las situaciones a mejorar que lo llevaron a la salida de la

organizacion.

Es importante realizar un formato de entrevista de egreso que tenga puntos de cotejo para poder
evaluar con mayor facilidad. Es importante no desviar este tipo de entrevista a eventos negativos
por parte de la empresa como para el colaborador, ya que su evaluacion podria darle al
colaborador estrategias que mejoren su desempefio en los proximos trabajos que realice. En las
nuevas tendencias de talento humano hay fundamentos claros que proponen que existan este tipo

de herramientas para poder gestionar al personal de la organizacion.

Se refiere al despido o renuncia, individual o masiva que pueda producirse en una organizacion.
Como una practica sana se puede dilatar a despidos, jubilaciones, retiros anticipados entre otros.
En estos casos la desvinculacion esta a cargo de recursos humanos, el departamento tendra que
detectar posibles anomalias que motivaron la desvinculacion. En el caso anterior se podra
comprender que dicho proceso tiene como objetivo principal una retroalimentacion para mejorar
la vacante o al departamento al que pertenecia el elemento. No obstante esta a criterio de las
empresas y su contexto establecer este tipo de cultura organizacional, en Latinoamérica no es
comun terminar una relacion laboral sana, al contrario, la comunicacion informal, los modelos

administrativos encausan en problemas incluso legales entre los implicados.
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Para poder comprender una entrevista de salida se tomara en cuenta que debe existir una lista de
cotejo que tenga entre sus preguntas, las causas de su retiro, si lo realiza de forma personal o a
causa de otro colaborador en la empresa. Se tendra que tomar en cuenta planes de carrera y
ademas a la competencia como fuente primaria de robo de talento. En la actualidad si una
empresa no ofrece a sus colaboradores planes de carrera o de retiro, automéaticamente dirigen su
atencion a nuevas propuestas que mejoren su calidad de vida. En Latinoamérica no existe la
cultura de desarrollo profesional y es por esto que no existen garantias para ningun colaborador
en el momento de elegir una empresa, sin embargo, una capacitacion u oportunidad de emprender

academicamente podria ser un factor de retiro.

1.1.7 Costos de la rotacion de personal

Chiavenato (2011) describe que la rotacion de personal requiere costos principales y ocultos que
surgen en la préctica tanto de la realizacion del reclutamiento y seleccién, como de cubrir la plaza

vacante.

Los costos principales implican:

e Retiro de cada empleado y su substitucion;

e Reclutamiento y seleccion;

e Mantener a la seccion de reclutamiento y seleccion;

e Gastos por la publicacion de anuncios de reclutamiento en prensa;
e Pruebas de seleccion y evaluaciones de los candidatos;

e Costo en registro y documentacion del candidato;

¢ Ingreso del candidato;

e Costo de desvinculacién del empleado.

Estos se manifiestan en la admisién del nuevo colaborador, como la desvinculacién del anterior.

Como costos ocultos se puede mencionar:
e Carga de trabajo para el departamento;

e Baja produccion debido al periodo de ambientacion;
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e Efectos en la actitud del personal;
e Costo extra laboral;
o Costo extra operacional;

e Baja productividad del nuevo colaborador.

Gobmez (2008) Mencionan que las empresas que estan gestionadas de manera adecuada realizan
de forma periddica indices de rotacion e identifican sus causas. Lo que toda organizacion
pretende es minimizar la rotacion y los costes que supone reemplazar a los empleados. El costo
de reemplazar, en particular los puestos clave o gerenciales, pueden ser extralimitar los
presupuestos de un departamento de recursos humanos. Los montos varian de rotacion de
personal varian segln el segmento de las organizaciones y su naturaleza. En algunos casos
comprender o delimitar costos implica una investigacion exhaustiva e inclusive serén dificiles de
estimar. Los costos ocultos juegan un papel muy importante en el macro proceso de
reclutamiento y seleccion. La ubicacion geogréfica, capacitar al nuevo colaborador, costear y

recuperar la rentabilidad del puesto, en general el efecto de la pérdida de talento en las ventas y la

productividad.
Tabla Numero 1
Costes de la Ruptura Laboral
Costes de Costes de seleccién Costes de formacion Costes de ruptura

Reclutamiento laboral
e Anuncio de e Entrevista de e Induccion a la e Finiquito.

plaza. reclutamiento y organizacion. e Prestaciones.
e Evaluacione seleccion. e Capacitacion y e Entrevista de
S e Pruebas desarrollo. Salida.

e Solicitud de
empresas de

reclutamiento.

psicométricas.
e Comprobacion

de referencias.

e Induccion al
puesto de trabajo.
e Productividad
perdida del tiempo

de busqueda.

e Plaza

vacante.

Referencia Gémez (2008)



1.1.8 Estrategias para evitar la rotacion de personal

La rotacion de personal es un fenémeno comun para toda organizacion, por lo cual dificilmente
se puede erradicar, incluso realizarlo no proyecta buenos antecedes, ya que es sinbnimo de
acomodamiento. Sin embargo existen herramientas que podran controlar el porcentaje para que

de esa manera se mantengan margenes sanos.

Una amenaza latente de toda organizacion, es el mercado laboral, ya que la oferta y demanda no
puede ser controlada. Aponte (2006) explica que las empresas no pueden intervenir en causas
externas que deriven en mejoras salariales o desarrollo profesional. Sin embargo se plantea que

las causas externas se pueden manejar a través de la propia investigacion.

Si se realizan estudios de comportamiento, evaluaciones de desempefio o diagnosticos se podra
comprender cuales son las deficiencias a nivel global, departamental e individual.

Una estrategia especifica no existe ya que radica en las necesidades de cada empresa segun el
diagndstico organizacional y sus resultados, lo que si es claro es que toda empresa necesita:

e Capacitacién y desarrollo;

e Incentivos no econdmicos;

e Desarrollo profesional;

e Politicas salariales;

e Comunicacion.

Desde este punto de vista toda organizacién tiene necesidades que suplir para poder desarrollar

un ambiente sano que reduzca la rotacion de personal.

1.1.9 Fundamentos legales para concluir un contrato de trabajo

El Cddigo de trabajo en el Articulo 76. Afirma que habrd conclusion del contratos de trabajo
mediante una o las dos partes siendo estos empleado y empleador que componen la relacion

laboral concluyen ésta, ya sea por voluntad de uno de ellos o por mutuo acuerdo o por causa
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imputable a la otra, o en que suceda lo mismo, por disposiciones de la ley, en cuyas
circunstancias se extinguen los derechos y obligaciones que emanan de dichos contratos.

1.2 Clima organizacional

1.2.1 Definicién

Toda organizacion mas alld de su segmento o naturaleza tiene como objetivo, mantener un
ambiente sano entre sus colaboradores. Un departamento de recursos humanos debe tener
herramientas que permitan el fortalecimiento de actitudes que proyecten armonia tanto para los
clientes internos como externos, este seria el indicador de un buen clima organizacional, esta es la
razon por la cual tiene que haber una nocion amplia sobre el tema y a que se refiere. Chiavenato
(2009) lo define como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la empresa y que influye en su comportamiento. Es positivo
cuando se proporciona satisfaccion en las necesidades de los colaboradores y la elevacién moral
de los miembros, es negativo cuando no se logran satisfacer dichas necesidades. Toda
organizacion es un ente que proporciona estimulos a sus colaboradores que determinan en gran
medida su desempefio. Por este motivo si existiese un ambiente agradable para poder desempefiar

las tareas, él colaborador respondera de forma natural a lo que se le solicita.

Robbins (2013) indica que el clima organizacional es la percepcion que los colaboradores
experimentan de acuerdo al ambiente laboral, esto es un indicador clave en toda empresa para
comprender si el colaborador esta a gusto o no en su lugar de trabajo y de qué forma influye en su

desemperio.

De forma imperativa se tiene que correlacionar el clima organizacional con la motivacion de los
miembros de una empresa. Ya que si se induce la motivacion hacia los colaboradores, el clima
organizacional incrementara e influird en aspectos de satisfaccién, interés, animo y cohesion
entre los participantes. Caso contrario si la motivacion no existe, los procesos se frustran y los

elaboradores tienden a no cumplir con sus mentas, se pierde el interés y surge la apatia, depresion
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e insatisfaccion. En situaciones extremas surgen discrepancias a nivel institucional que provocan

la organizacion de los trabajadores que incitan paros o huelgas.

1.2.2 Enfoques del clima organizacional

Se puede determinar a partir del nivel organizacional que se desee estudiar y evaluar, por lo tanto

es importante conocer dichas perspectivas. Tal y como Garcia, como se citdé en Uribe (2015)

realizd una taxonomia de los enfoques de clima organizacional menciona la existencia de tres que

permiten saber sobre los distintos niveles.

e Perspectiva estructural: se refiere al plan estratégico de una organizacion, el cual hace
diferente a una de otra y de como dicha planificacion interviene en la manera en que se

comportan e interacttan los colaboradores.

e Perspectiva Individual: la percepcion de los colaboradores al medio en que se desempefian su

labor y el nivel de motivacion.

e Perspectiva interaccionista: permite conocer el intercambio de perspectivas tanto del
colaborador como de la organizacion a partir de estimulos que ambos desarrollan, asi es como

el colaborador puede definir su contexto y la organizacion los resultados.

Conocer los niveles del clima organizacional da una perspectiva mas objetiva para poder evaluar
a la organizacién. Aunque a nivel estructural se tiene que haber objetividad, ya que son conceptos

medibles y alcanzables.

1.2.3 Tipos de clima organizacional

En cuanto a como influye una empresa en su personal se puede determinar de forma genérica, ya
que asi se establecio por parte de sus directivos y el plan estratégico, sin embargo segun cada

rasgo de personalidad puede percibir de diferente forma el ambiente, esta es la razén por la cual
Gan y Berbel (2007) citan a Likert en su teoria de los sistemas mencionan que hay un punto de
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inflexion que permite conocer la naturaleza del clima y el resultado a nivel organizacional. A

continuacion se detalla la tipologia de clima organizacional.

Clima autoritario, sistema | autoritarismo explotador. Se le conoce asi a la direccién que no
mantiene un ambiente de confianza en sus colaboradores, no hay empoderamiento por parte
de las gerencias hacia los subalternos los cuales actlan a través de condicionamientos
negativos, tales como castigos, la comunicacion se limita al trabajo y no existe un liderazgo

situacional que permita establecer un plan de carrera entre los colaboradores.

Clima de tipo autoritario, sistema Il autoritarismo paternalista. Asi se le conoce a la direccion
que mantiene una relacion flexible y de confianza entre sus colaboradores, sin embargo
existen castigos y recompensas que estan en fusion a las necesidades de los colaboradores, lo

cual condiciona su comportamiento.

Clima de tipo participativo, sistema 1l consultivo. Se basa en aquella direccion que empodera
a sus subalternos y les permite tener una toma de decisiones activa, el castigo no es una

alternativa de correccidn. Se estimula el prestigio y la estima en los colaboradores.

Clima de tipo participativo, sistema IV Participacion en grupo. Se basa en la direccion de
confianza entre los colaboradores, la comunicacion es de forma reciproca en los niveles bajos
y altos. Los implicados estan bajo objetivos y resultados, se puede dar un liderazgo situacion
eventualmente para poder delegar atribuciones.

Para poder conocer el tipo de clima organizacional, es necesario realizar un estudio amplio que

permita determinar en qué medida se encuentra la organizacion.

1.2.4 Métodos para medir el clima organizacional

El clima organizacional es un concepto subjetivo ya que interviene perspectivas con muchos

puntos de vista, por esta razén se tendra estandarizar y por lo tanto utilizar una herramienta

cuantitativa que permita de manera objetiva dar resultados que se puedan interpretar y analizar,

por esta razon Gadow (2015) menciona que si se desea realizar un estudio de clima
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organizacional se deben tomar métodos cuantitativos o numéricos y métodos cualitativos o
perceptivos. Para el primer método se pueden utilizar encuestas o cuestionarios con preguntas
cerradas que asegure la objetividad estadistica. En cuanto al segundo meétodo se enfoca a
entrevistas, cuestionarios con preguntas abiertas que creen espacios de intercambio subjetivo, el
cual no permita un resultado numérico pero si una opinion abierta del colaborador con respecto a

la empresa para la que laboran.

1.2.5 Dimensiones del clima organizacional

Al evaluar el clima organizacional en las empresas, existen diferentes dimensiones que influyen
en su desarrollo tal y como mencionan Litwin y Stringer (2010) al distinguirlas de la siguiente

manera.

e Estructura: Es la forma en que ven los clientes internos los procedimientos administrativos
tales como procedimientos, normas de desemperfio, reglamentos internos y dificultades que
impidan el desarrollo de las atribuciones de cada colaborador. El éxito de las organizaciones

estd en funcion a como maneje su estilo de liderazgo organizativo a nivel estructural.

¢ Responsabilidad: Se refiere a como los colaboradores sienten el empoderamiento por parte de
la organizacién. En esta dimensién surge el liderazgo situacional, el cual manifiesta que los

colaboradores tienen responsabilidades segun evolucione su rendimiento.

e Recompensas: La prioridad es evitar castigos y de generar mayores recompensas a los

comprometidos con el trabajo para mejorar el clima organizacional.

e Desafio: Son todos los objetivos, metas y riesgos que se trazan los miembros de la
organizacion para crear un clima de competitividad entre los colaboradores y desarrollar en

ellos mayores resultados en su desempefio.

¢ Relaciones: Comprende la percepcién que tiene los colaboradores sobre sus compafieros de
trabajo y de sus jefes inmediatos. Esta dimension abarca tanto las relaciones serias de la

empresa que surgen a partir del trabajo propiamente dicho, como los informales los cuales se
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dan fuera de la organizacion y que comprenden actividades lGdicas o de recreacion que

comparten entre si.

e Cooperacion: Se refiere al compromiso de cohesion y trabajo en equipo entre los
colaboradores de una organizacion. Esto se da de a nivel vertical y horizontal tanto como

directivos y subalternos.

e Estandares: La perspectiva que tienen los colaboradores conforme los requerimientos de la

empresa en cuanto a productividad.

e Conflicto: Se basa en las discrepancias y la comunicacién informal que existe en una

organizacion.

e Identidad: Sentido de pertenencia que adopta un colaborador al sentirse parte vital de la
organizacion. Surge en el instante que los objetivos de la organizacion se correlacionan con

los de sus trabajadores.

Si se realiza una evaluacion de clima organizacional serda imperativo conocer las dimensiones
anteriores, ya que existe variedad de personalidades y estructuras que puedan no incluirse, y surja

asi un sesgo, que impida conocer el verdadero estado de la organizacion.

1.2.6 Factores para el analisis del clima organizacional

Para poder tener un analisis objetivo es importante tener en cuenta variables que den un punto de
partida, segin Cortés (2008) menciona que existen factores humanos, son aquellos que participan
en la investigacion y de ellos depende poder realizarlo. Ambientales, si es posible realizar la
investigacion por el tipo de trabajo que existe en la empresa. Sociales y psicoldgicos, econdmicos
y demograficos que determinaran el enfoque del mismo. Los enfoques pueden ser:

A. Dimensional:

Admite su naturaleza multidimensional ya que denota percepciones por la variabilidad en el
proceso de cada estadio en las diferentes areas de la empresa segun las diversas circunstancias.

Esto se comprende cuando se desea diferenciar un area operativa o de produccion, con respecto a
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la administrativa o de oficina, existira una diferencia, ya que no se puede comparar el entorno

fisico ni el ambiente de ambos.

B. Tipologico:

El clima organizacional tiene que prever una disposicion ante la coexistencia de un macro-clima
global de la empresa, y la inercia de éste. Esto quiere decir que surge de lo general a lo particular
y que permite conocer dos niveles y que ha eso correspondera su evaluacion. Entonces existen

dos perspectivas que conocer, a nivel general y por departamentos.

Entonces en un estudio de clima organizacional se tiene que aprender a diferenciar las
dimensiones segun el puesto o lugar de trabajo y seguidamente si se desea conocer a nivel global

o de forma delimitada, a partir de estos enfoques se podra alcanzar la objetividad del estudio.

1.2.7 Factores para la medicion del clima organizacional

Las Organizaciones tiene enfoques distintos para poder justificar un estudio de clima
organizacional, siempre existen una serie de parametros diferentes que se observan en toda
empresa por muy desigual que sea, seguidamente se mencionan:

e Satisfaccion Laboral: se conoce si la persona se empled en el lugar adecuado, existen muchas
causas por las cuales un colaborador puede estar insatisfecho en su puesto de trabajo y por lo
tanto se debe conocer;

e Capacidad, habilidad y talento en la realizacion de sus atribuciones: se podré evaluar si tiene
0 ha sido capacitado para realizar y mejorar en sus atribuciones en su lugar de trabajo;

e Estres laboral: se podra conocer si hay recarga en el trabajo, horarios o cumplimiento de
metas

e Desarrollo profesional: se conocera si el colaborador tiene problemas en su desarrollo
profesional o si cree que no hay oportunidad de crecimiento;

e Las relaciones con los supervisores: se podra conocer si existe una buena relacion entre los
colaboradores y los jefes inmediatos;

e Condiciones ambientales: se conocen las condiciones ambientales adversas como ruido,

polvo, calor, frio, falta de seguridad, falta de ergonomia;
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e Comunicacion: se toman en cuenta las propuestas de mejora o sugerencias en los diferentes

niveles de la estructura organizacional.

e Trato personal y ambiente de trabajo:
Es la forma de liderar o guiar a un equipo se tendrd que dar un buen trato y la necesidad de
trabajar en un ambiente laboral limpio, moralmente bueno, sin gritos, y malestares

permanentes, donde se respeten sus ideas.

e Carrera profesional y promocién:
Mientras méas preparado esté un colaborador es mejor porque puede aportar mas beneficios a
su equipo de trabajo y al cumplimiento de los objetivos, si se desarrolla dentro de la
organizacion él sera una parte valiosa para la misma, al hablar de promocién se dice que es un
estimulo que toda empresa deberia de tener, el reclutamiento interno ayuda a crear un

incentivo lo suficientemente fuerte para que cada miembro se esfuerce cada dia mas.

e Reconocimiento del trabajo:
A las personas les gusta ser reconocidas y respetadas por los demas, existen formas de
reconocimiento unas pueden ser econdmicas Yy otras no, el dinero es capaz de motivar por eso
es importante conservar un adecuado sistema de remuneracién, también mantener un trato de

equidad en igualdad de condiciones de trabajo, responsabilidad y resultados.

e Estructura adecuada de la organizacion:
Se deben analizar las organizaciones y ver si disponen de una estructura moderna con un

organigrama en linea horizontal con procesos y grupos de trabajo.

e Representacion de funciones:
Es la forma en la que esta constituido el organigrama tiene que ser horizontal ya que facilita
la delegacion de responsabilidades, esto ayuda a fomentar la iniciativa del colaborador para
gue asuma riesgos Yy que sea capaz de gestionar su trabajo, esta confianza permite la toma de
decisiones y participacion para asi lograr un grado de autonomia y compromiso con su
trabajo, lo cual es importante para el cumplimiento de objetivos.
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1.2.8 Planes de carrera

Gan (2007) afirma que es una situacion futura deseable a la que se pretende llegar para un
colaborador en la organizacion. Este proceso de llegada se podra definir con precision para
identificar si se ha alcanzado el objetivo o, en su defecto que practicas o técnicas se han realizado
para llevarlo a conclusién con eficacia. Esto quiere decir en un plano practico, si un colaborador
Ilego al puesto que se pretendia desde su contratacion y cuéles fueron los métodos utilizados para
poder optar por dicho lugar de trabajo, se define técnicas a las utilizadas en su preparacion,

evaluaciones de desempefio y su capacidad de adaptacién a la cultura organizacional.

La relevancia de implementar planes de carrera en una organizacion radica en la vision de un
buen gestor de talento humano en la organizacién para identificar a colaboradores con un
potencial para puestos de mayor responsabilidad. Esta estrategia motivara al personal a buscar un
desempefio adecuado y efectivo con el fin de optar por las estrategias que la empresa ha
gestionado para los colaboradores con mayor productividad, ya que el proceso de reclutamiento y

seleccion sera destinada al cliente interno.

En cuanto al clima organizacional, permitira que el personal trabaje con mayor motivacién ya que
su desempefio esta condicionado por optar por puestos de mayor jerarquia, liderazgo, influencia 'y
beneficios econdmicos. Las etapas para desarrollar un plan de carrera son:

e Conocer las metas personales y profesionales de los colaboradores dentro de una empresa:
Esta seccion es muy relevante para recursos humanos, ademas es el punto de inflexién en la
metodologa de formulacion del plan, ya que asi se conocen las ambiciones del personal; esto
permitird que se sientan importantes y tomados en cuenta en la formulacion de los planes de
la empresa y tener un escenario mas claro para disefiar una ruta concreta a las necesidades de
los empleados. De igual manera los colaboradores tendran la oportunidad de expresar sus

inquietudes, comentario e ideas por lo tanto sera un beneficio para ambas partes.
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Conciliar e integrar las expectativas personales y profesionales con las expectativas de la
organizacion:

En el momento en que colaboradores han expresado las aspiraciones, metas y objetivos,
concierne a la organizacion ajustar estas opiniones con la filosofia empresarial; y realizar una

propuesta que beneficie a ambos.

Identificar aquellos puestos que tienen posibilidades de hacer carrera dentro de la empresa:

Es de suma importancia conocer cudles son los puestos que permiten con mayor facilidad la
estructuracién de puestos sucesivos superiores, es decir identificar cuéles son los puestos
criticos y la gente clave, por lo que las personas clave pueden ser motivadas, entrenados o

capacitados con la posibilidad de superarse o ascender dentro de la misma empresa.

Disenar la ruta para realizar una carrera en la empresa: Una vez se han identificado los
puestos relevantes para la organizacion, prosigue fijar la ruta de carrera en la organizacién ya
que puede dirigirse de forma ascendente, como expansion de atribuciones, desplazamiento

lateral, descendente o realineamiento.

Orientar el plan de carrera a objetivos y metas reales. Los objetivos deben de estar de acuerdo
con la realidad de la empresa y la poblacion hacia la cual debe dirigirse el plan. Si la
redaccion es subjetiva e inalcanzables la realizacion del plan tendra poco impacto o

simplemente no lo tendra.

Comunicar que existe un plan de carrera dentro de la empresa. La difusion sobre el disefio y
presencia del método es tarea del Departamento de Recursos Humanos como parte de su
gestion, con ayuda de los jefes de cada area de la empresa. Con esto el talento humano de la

empresa sentird que estan informados de las decisiones y actividades.

1.2.9 Desarrollo profesional

Cummings (2007) sefiala que es la forma en que la empresa permita a sus colaboradores alcanzar

sus objetivos como profesionales. El colaborador necesita materializar sus necesidades y metas
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profesionales, asi que una empresa con un plan estratégico enfocado bidireccionalmente hacia la

empresa y su equipo de trabajo tendré garantizado un buen clima laboral, ya que definira cual es

el rumbo y la evolucién de sus colaboradores.

El desarrollo esta implicito en cualquier area de trabajo, sin embargo debe existir una guia que

permita observar los avances de cada persona y que a la vez esté acompariado del respectivo

perfil de requisitos. Las etapas que un colaborador debe ocupar son.

Etapa del establecimiento:

Esta fase consiste en la basqueda del primer empleo, conlleva la adaptacion de la persona en
su ambiente laboral, el individuo enfrenta los problemas de acoplamiento en los que debera
conocer que la realidad es otra y que los aspectos tedricos que ha asimilado durante la
preparacion académica serviran de poco en situaciones propias del trabajo; en esta etapa se
establecen las verdaderas bases para la carrera, se aprende de los errores que se han cometido;
el verdadero aprovechamiento de los mismos llevard al individuo a perfeccionarse como
persona, colaborador y profesional. En esta etapa se crea un vinculo con sus supervisores,

ademas hay actividades centrales en esta etapa debido que las actividades centrales.

Etapa del progreso:

Esta etapa dura aproximadamente 30 a 45 afios de edad; y es donde las individuos deciden
seguir con su carrera 0 si se detiene. En esta fase se supera la relacion de dependencia
presentada en la primera etapa por lo tanto se espera que el colaborador trabaja de manera
independiente y reciba menos instrucciones; demuestre sus capacidades, habilidades en un

campo técnico especifico.

Etapa de mantenimiento:

El profesional se transforma en mentor de quienes llegan de la primera etapa es decir, los
colaboradores de esta etapa cuentan con la suficiente experiencia de trabajo, se sienten
satisfechos si han logrado obtener grandes triunfos, ascensos en la organizacion por lo tanto
pueden asesorar a los aprendices. No obstante existen personas que no se sienten satisfechas
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con lo que han logrado a lo largo de su carrera, por lo que experimentan la Ilamada crisis de

la mitad de la carrera en el cual se experimentan malestares psicoldgicos.

e Etapa de jubilacion la persona llega al ocaso de su carrera profesional y son pocas las que
logran llegar a esta fase; la mayoria tendra la satisfaccion personal y laboral por su buen
desempefio, otros no cumpliran con sus expectativas y habran actividades inconclusas; cabe
mencionar también el cansancio fisico y mental con el transcurrir de los afios laborados. Es
por eso que al llegar el retiro, los individuos se dedican a otras actividades que quizas no
pudieron hacer durante su vida laboral. Sin embargo, el retiro puede acaecer por la edad, si no
por la cantidad afios laborados, en ocasiones esta etapa ocurre dado a la salud de la persona o
la situacion financiera lo obligan a permanecer afios de ausente preocupado por satisfacer sus

necesidades.
1.3 Contextualizacion de la unidad de analisis
Vipersa es una empresa que se dedica a la importacion de vidrio arquitectonico y aluminio
arquitectonico, jambas y accesorios en Guatemala desde 1972. Tiene sucursales en la cuidad

capital, Quetzaltenango, Mazatenango y Rio Hondo.

Los colaboradores con los que se realizd el trabajo de campo son del &rea administrativa y

operativa de la sucursal de Quetzaltenango.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones tienen un alto impacto para las personas que la componen, ya que alli se
desarrollan profesionalmente y es por eso buscaran estabilidad laboral y econémica. Sin embargo
las empresas también desean ser rentables en sus actividades, por este motivo se fortalecen de la
capacidad intelectual y material de colaboradores para alcanzar tales objetivos, mientras esto no
ocurra existird un flujo dentro de la misma por parte del personal para perfeccionarse y pasara
desapercibido, ha esto se le conoce como rotacion de personal. Conocer este fenémeno y sus
consecuencias en todos sus aspectos serd importante para saber su relacion con el clima
organizacional que también es componente importante en el desarrollo y la satisfaccion de los
colaboradores en su area de trabajo ya que la incertidumbre puede existir desde la perspectiva del
colaborador, cuando observa cambios bruscos en la estructura, lo que deriva en un ambiente

hostil e insano para el desarrollo del trabajo y los objetivos de ambos.

Conocer el indice de rotacion de personal, ya sea sano 0 insano en una empresa es de vital
importancia, ya que de esto depende que los colaboradores tengan una buena perspectiva en
cuanto a la estabilidad laboral el cual forma parte del clima organizacional y sus demas
componentes. Por eso también es necesario conocer si existen condiciones adecuadas en el
espacio del cliente interno, es decir, que cada colaborador de la organizacién se sienta satisfecho
por ser parte de la misma y se refleje en la obtencidn de resultados y su motivacién para ser parte

del desarrollo organizacional.

Estos precedentes como fundamento hacen necesario cuestionar y responder a la siguiente

interrogante

¢Cual es la relacion de la rotacion de personal con el clima organizacional en los

colaboradores de una importadora de vidrios ubicada en la zona 7 de Quetzaltenango?
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2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo general

Determinar el nivel de rotacion de personal y el clima organizacional en colaboradores a nivel

operativo y administrativo de una importadora y distribuidora de vidrios.

2.1.2 Objetivos especificos

Evaluar la situacién actual de la empresa con respecto al indice de rotacion personal.

Desarrollar un diagnéstico de clima organizacional para conocer la perspectiva de los

colaboradores con respecto a la empresa.

Crear una propuesta de intervencién para dar solucion a los posibles problemas en la

organizacion.

2.2 Variables de estudio

» Rotacion de personal,

» Clima organizacional.

2.3 Conceptualizacién de variables

Rotacion de personal:

Orozco (2013) explica que es la proporcion de personas que salen de una organizacion, sin tomar
en cuenta los que lo realizan de una forma inevitable tales como, jubilados y fallecidos, sobre el
total del nimero de personas promedio de una compafiia en un determinado periodo de tiempo.

Siendo lo comudn de forma anual.
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Clima organizacional:

Chiavenato (2009) lo define como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan los miembros de la empresa y que influye en su comportamiento. Es
positivo cuando se proporciona satisfaccion en las necesidades de los colaboradores y la

elevacion moral de los miembros, es negativo cuando no se logran satisfacer dichas necesidades.

2.3.1 Operacionalizacion de variables

Las variables se trabajaron a través de un cuestionario de clima organizacional, con una escala
tipo Likert, que permitié conocer el estado de la organizacién y la perspectiva de los
colaboradores hacia la empresa y la gerencia, oportunidades de crecimiento, atribuciones del
puesto de trabajo, supervision, recompensas financieras, condiciones de trabajo y actitudes en
cuanto a sus compafieros de trabajo. Ademas se realizard un indice de rotacion de personal, el
cual dio un enfoque detallado del fendmeno que se desea estudiar y la importancia de los factores

de un clima organizacional.

2.3 Alcances y limites

La presente investigacion se realizd con colaboradores del area administrativa y de produccion de
una distribuidora de vidrios, lo que permitié describir si la rotacion de personal determina el
clima organizacional. Lo cual implico la utilizacion de herramientas cientificas y objetivas tales
como el indice de rotacion de personal y una escala tipo Likert para conocer el clima

organizacional.

Un factor limitante fue adecuarse a los espacios que la empresa cedié para que los colaboradores
respondieran la herramienta utilizada, lo cual implico que hubiera muchas visitas a la empresa
para realizar la investigacion por lo cual fue necesario adecuarse a la disponibilidad de cada

colaborador.

31



2.4 Aporte de estudio

Se pretende dar un aporte cientifico y objetivo a la empresa para que pueda conocer y medir
constantemente el indice de rotacion de personal y el clima organizacional, y asi dar una

propuesta metodoldgica a los problemas encontrados al concluir la investigacion.
A la Universidad Rafael Landivar, para dar a conocer nuevos enfoques sobre la rotacion de
personal y lo que implica un buen clima organizacional en una organizacion para poder alcanzar

el éxito del plan estratégico de cualquier empresa.

El estudio ofrecié un mayor conocimiento a futuros estudiantes que deseen tener referencias tanto

sobre rotacion de personal como de clima organizacional en la actualidad.
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I1l. METODO

3.1 Sujetos

El presente estudio se realizd en una empresa que estd ubicada en Quetzaltenango, la cual se
dedica a la importacion y distribucién de aluminio y vidrio decorativo para hogares, ambientes de
oficina e industriales. La investigacion se trabajo con 37 colaboradores de género masculino y
femenino que labora en el rea administrativa y operativa, comprendidos entre las edades de 19 a

61 afos.

3.2 Instrumento

Se utilizé el indice de rotacion de personal y una escala tipo Likert como instrumento para medir
el clima organizacional. Acherandio (2010) define que una escala de Likert puede medir las
aptitudes de las opiniones y sentimientos expresados. Este instrumento contiene una sucesién de
afirmaciones acerca de un mismo objetivo, en las respuestas se indica el grado de acuerdo o
desacuerdo segun la premisa. Todas las cuestiones incluidas en esta escala tienen el mismo

sentido para todos los que responden.

3.3 Procedimiento

e Presentacidn de tres sumarios de diferentes temas a coordinacion;

e Seleccion y aprobacién del tema por terna evaluadora;

e Investigacion y recopilacion de bibliografia para los antecedentes;

e Elaboracion de antecedentes de estudios previos basados en revistas, periodicos y sitios web;

e Busqueda y seleccion de libros para la elaboracion del marco teorico;

e Redaccion de introduccion y planteamiento del problema donde se identifica y desarrolla el
tema de estudio;

e Eleccion del método de investigacion de acuerdo a la investigacion;

e Recoleccion de la informacién de campo por medio de la aplicacion de instrumentos;

e Tabulacion, andlisis y discusién de resultados;
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e Conclusiones y recomendaciones;

e Redaccion del informe final.

3.4 Disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion fue de tipo descriptiva cuantitativo, Chiavenato (2011) menciona que
consiste en llegar a darse cuenta de todo lo lindé a partir de costumbres y actitudes predominantes
por medio de la descripcion fidedigna de las actividades, objetos, procesos y personas. El fin
ultimo no se limita a la recoleccién de datos. También extrapola e identifica las relaciones que
hay entre dos o mas variables. El investigador tiene diferentes atribuciones que sobrepasan la
tabulacién de informacion, obtiene datos sobre la base de una teoria, exponen y confinan la
informacion de manera detallada y a posteriori interpretan los resultados, a tanto de extraer
generalizaciones significativas que apoyen al conocimiento. Ademas se debe realizar un resumen
de las particularidades de un fendmeno existente, se describe la situacion de las cosas en el

presente.

Método de Proporciones

Intervalo de confianza= 1.96

Nivel de confianza Nc =95 % .

p = % +100

Diferencia de la proporcion

q=1-p

Error tipico de la proporcién.

p= pxg:N

Error muestral maximo.

€ =1.96% *o

Limites de intervalo confidencial.

Ic=p + €Ep—€

Es fiable si el resultado de p se encuentra entre estos dos rangos. Razén critica.
Rc = opp

Comparar la razon critica con el Nc. Rc = es > 2.58 es significativo
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IV. PRESENTACION DE RESULTADOS

En base a la aplicacion de la formula del indice de rotacion de personal que a continuacion se

presenta se pudo estimar que:

A+D

X 100
IRP =

F1+F
2
Po lo tanto en la empresa que se realizado la investigacion hay 37 colaboradores, y durante el

periodo se realizaron 2 bajas, entonces se obtuvo el siguiente resultado:

242 X 100
2 = 5.41%
IRP= 37+37
2

Por lo tanto se puede observar que hubo un 5.41% anual, lo cual verifica que es un porcentaje
aceptable y sano para la organizacion. Asi que tomandolo en cuenta se tendrd que considerar
continuar con estrategias que disminuyan la rotacién de personal y una de las formas para que
esto es mantener un buen clima organizacional, y en una primera instancia realizar el diagnostico

y las propuestas para mantenerlo o mejorarlo.

Como herramienta para la obtencion de datos del clima organizacional, se utiliz6 una escala de
Likert compuesta por 25 preguntas cerradas, dirigido a personal administrativo y operativo de
una distribuidora de vidrios ubicado en la zona 7 de Quetzaltenango lo cual evidencia la situacion

dentro de las distintas areas de trabajo y un resultado cientifico para el area administrativa.

De igual forma se muestran graficas de barras que representan los factores evaluados, cada uno
incluye cuantos colaboradores estdn muy de acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo y muy en
desacuerdo, con el objetivo de analizar si cada factor es favorable o desfavorable en el clima
organizacional; esto en base a las respuestas aportadas por los colaboradores del éarea

administrativa y operativa quienes participaron como unidad de analisis.
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Grafica 4.1 FACTOR ORGANIZACION
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En la siguiente grafica se puede comprobar que el 44.14% de los colaboradores estan muy de
acuerdo con respecto a la comunicacién, mientras que el 53.06% mencionan estar de acuerdo, el
2.09% esté en desacuerdo y un 0.71% estd muy en desacuerdo. Por lo que se puede observar que
un gran porcentaje esté satisfecho con este factor.

Grafica 4.2 FACTOR COMUNICACION Y COHESION
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En este factor se puede observar que un 36.26% estda muy de acuerdo en cuanto a la
comunicacion y la cohesién en la empresa, un 53.13% menciona estar de acuerdo, mientras que

un 6.79% estan en desacuerdo y por altimo un 1.83% estd muy en desacuerdo.
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Grafica 4.3 FACTOR AUTONOMIA
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Se puede observar en la siguiente grafica que el 58.74% esta muy de acuerdo y un 39.29% estan
de acuerdo, un 1.98% de los colaboradores estan en desacuerdo con que existe autonomia en su

lugar de trabajo y por ultimo un 0.00% estan muy en desacuerdo con este factor.

Grafica 4.4 FACTOR PRESION
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En el factor presién se puede observar que el 39.19% esta muy de acuerdo con respecto a que se
siente presionado en su lugar de trabajo, el 44.89 menciona estar de acuerdo, mientras que un
13.67 estan en desacuerdo y por ultimo un 2.28 mencionan estar muy en desacuerdo, por lo que
se observa que un gran porcentaje siente que en su trabajo estad presionado por parte de la
empresa.
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Grafica 4.5 FACTOR RECONOCIMIENTO
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En cuanto al reconocimiento, los colaboradores en un 29.07% mencionan estar muy de acuerdo
con lo que la empresa proporciona, un 45.31% menciona estar de acuerdo, un 20.63% dicen que
estan en desacuerdo, mientras que finalmente un 4.98% mencionan estar muy en desacuerdo, por

lo que se puede observar que hay un porcentaje alto en cuanto a no sentirse satisfechos.

Método de proporciones, fiabilidad y significacion

Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R// f % | p q op | E . F |[RC| S
37 Li Ls AlA| B |C
4 12 | 32 |032]0.68 | 008 |015| 017 048] SI |421| SI |y | y | y
_ Estoy 3 | 25 | 68 |0.68] 032|008 |015| 052 |0.83| SI |878] SI
satisfecho con
mi ambiente 2 0 0 1 ]016 (031 -0.31 |031] SI 0 | NO
de trabajo 1 0 0 1 0.16 | 0.31| -0.31 | 0.31| SI 0 NO
37 | 100 | 1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R f % | p q op | E - F |RC| S
37 Li Ls AlA| B |C
En mi 4 11 | 30 [0.30] 0.70 | 0.08 | 0.15| 0.15 | 044 | SI [3.96| sI |X
organizacion | 3 25 | 68 | 0.68] 032 | 0.08 |0.15| 052 |0.83| SI |8.78]| SI
esta definida
laMisiony |2 | 0 | 0 | 0 | 1 |016/031]-031 |031] Sl | 0 |NO
Vision 1 2.70 1 0.03] 0.97 | 0.03 | 0.05| -0.03 | 0.08| SI |1.01| NO
claramente 37 | 100 | 1.00
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Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R f |%|p| q|op|E _ F |[RC| S
37 Li Ls Al A | B
4 16 | 43 | 043|057 | 008 |016| 027 |059| SI [531| s1 |X
Conozco los 3 19 | 51 | 051 0.49 | 0.08 |0.16 | 0.35 |0.67| SI |6.25| SI
objetivos de
mi 2 2 5411005 095 | 0.04 [0.07| -0.02 [0.13| SI [1.45| NO
organizacion 1 0 0 0 1 0.16 | 0.31| -0.31 [ 0.31| SI 0 | NO
37 100 | 1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R f |% | p| qg|op| E . F |RC| S
37 Li Ls Al A | B
Mi 4 9 24 | 024 | 0.76 | 0.07 |0.14| 010 [038| SI [345| SI |X| X | X
°rga’:r'fea°'°” 3 | 21 | 57 |057] 043|008 |016| 041 [073] SI |6.97]| SI
proporciona |2 | 4 |108]0.11]089 | 005] 01 | 001 |021] SI [212] Sl
herramientas 1 8.11|10.08 | 092 | 0.04 [{0.09| -0.01 [0.17| SI [1.81]| SI
y materiales
de trabajo
para realizar
mis labores 37 | 100 | 1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R f |% | p| q|op| E . F |[RC| S
37 Li Ls Al A | B
. 4 20 | 54 |0.54| 0.46 | 0.08 [0.16| 0.38 |0.70| SI |[6.60| SI |X| X | X
Me siento
orgullosode | 3 | 17 | 46 |0.46| 054 | 0.08 |0.16| 0.30 |0.62| SI |561]| SI
trabajar para | 2 0] 0 1 |0.16(031]-0.31(031| SI | 0 |NO
esta 1 0| 0| 1 [016]031]-031[031| SI | 0 |NO
organizacion
37 | 100 |1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R f % | p q op | E - F |RC| S
37 Li Ls Al A | B
4 23 | 62 |0.62|0.38|0.08|0.16| 0.47 |0.78| SI |7.80| SI |X| X
Soy bl 3 14 38 |10.38| 0.62 | 0.08 |0.16| 0.22 |0.53| SI |4.75| SI
responsable
del trabajo 2 0 0 1 |0.16(0.31|-0.31 |0.31| SI 0 | NO
que realizo 1 0 0 1 ]1016]031)|-0.31 031 SI 0 | NO
37 | 100 |1.00
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Intervalo de

Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC E
R f | % | p q op | E . F |[RC| S
37 Li | Ls A|lB|C
Soy 4 18 | 49 [0.49| 0.51 | 0.08 |0.16| 0.33 |0.65| SI |5.92| SI X | X
responsable de |3 19 | 51 [0.51|0.49 | 0.08 |0.16| 0.35 [0.67| SI |6.25| SI
cumplir los 2 01| 0 1 |016(031|-0.31 (031 SI | 0 | NO
estandares de [ 0| o] 1 [016]031|-031031]| SI | 0 |NO
desempefio
37 | 100 |1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC E
R f | % | p q op | E _ F |[RC| S
37 Li Ls A| B |C
4 21 | 57 |057|0.43|0.08|0.16| 0.41 |0.73| SI |6.97| SI X | X
Me siento 3 16 | 43 |0.43| 057 | 0.08 |0.16| 0.27 |0.59| SI |5.31| SI
comprometido |, 5 [ o | o | 1 [016|031]-031]031] st | 0 | NO
para alcanzar
las metas 1 0 0| o0 1 |0.16(031|-0.31 |031| SI | 0 | NO
establecidas
37 |100 |1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC E
R f | % | p q op | E _ F |[RC| S
37 Li Ls A| B |C
. ) 4 14 | 38 [0.38] 0.62 | 0.08 |0.16| 0.22 [0.53| SI [4.75]| SI X | X
Mi inmediato
superior me 3 18 | 49 [0.49| 051 | 0.08 |0.16| 0.33 |0.65| SI |5.92| SI
motiva a 2 5 |13.5/0.14| 0.86 | 0.06 |0.11| 0.02 |0.25| SI |2.40| SI
cumplircon 1, 15 | 5 | o | 1 |016]031]-031]031] s1 | 0o [noO
mi trabajo
37 | 100 | 1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC E
R f % | p q op | E - F |RC| S
37 Li Ls A| B |C
4 19 | 51 [0.51| 0.49 | 0.08 |0.16| 0.35 |0.67| SI |6.25| SI X | X
Conozco las 3 17 | 46 |0.46| 0.54 | 0.08 |0.16| 0.30 |0.62| SI |5.61| SI
exigenciasde | 2 | 1 ]2.70]0.03|0.97 | 0.03 |0.05| -0.03 [0.08| SI [1.01| NO
mi trabajo 1o lo|o| 1 |016]031|-0311]031]sI| 0 | s
37 |100 |1.00
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Intervalo de

Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N R f | % E ¢ F |RC| S E
0 [
37 Py a | op Li | Ls AlB
. 4 13 | 35 [0.35| 0.65 | 0.08 |0.15| 0.20 |0.51| SI [4.48| SI X | X
Mi jefe X
inmediatome | 3 20 | 54 |054| 0.46 | 0.08 |0.16| 0.38 |0.70| SI |6.60| SI
exhorta a 2 4 [10.8(0.11|0.89 | 0.05| 0.1 | 0.01 |0.21| SI [2.12]| SI
mejorarmis -, g | 9 | 0 | 1 |0.16(031]-031]031| SI | 0 | NO
capacidades
37 | 100 |1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC E
R f % | p q op E - F |[RC| S
37 Li Ls A| B |C
Siento que 4 8 | 22 ]0.22]0.78 | 0.07 |0.13]| 0.08 |0.35| SI [3.19] SI XX
gormopa_ﬂe 3 20 | 54 |0.54| 0.46 | 0.08 |0.16| 0.38 |0.70| SI |6.60| SI
e un equipo
que trabaja 2 4 [10.8(0.11|0.89 | 0.05| 0.1 | 0.01 |0.21| SI [2.12]| SI
hacia una 1 5 |13.5/0.14| 0.86 | 0.06 {0.11| 0.02 |0.25| SI | 2.4 | SI
meta comun 37 100 | 1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC E
R f | % | p q op | E _ F |[RC| S
37 Li Ls A| B |C
Mi superior | _4 | 14 | 38 |0.38|0.62 | 0.08 |0.16| 0.22 |053| SI |4.75| SI X | x| X
inmediato 3 19 | 51 [0.51| 0.49 | 0.08 |0.16| 0.35 |0.67| SI |6.25| SI
posee las 2 5.41/0.05| 0.95 | 0.04 |0.07| -0.02 |0.13| SI |1.45| NO
capacidades
para 1 541/0.05| 0.95 | 0.04 [0.07| -0.02 |0.13| SI |1.45| NO
supervisarme 37 100 | 1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC E
R f | % | p q op | E _ F |[RC| S
37 Li Ls A| B |C
. . 4 7 | 19 (0.19| 0.81 | 0.06 |0.13| 0.06 |0.32| SI |2.94]| SI X | X | X
Mi superior
inmediato 3 22 | 59 |059|0.41|0.08|0.16| 0.44 |0.75| SI |7.37| SI
escuchaloque | 2 16.2(0.16 | 0.84 | 0.06 |0.12| 0.04 |0.28| SI [2.68| SI
dice su 1 541(0.05| 0.95 | 0.04 |0.07| -0.02 |0.13| SI |1.45| NO
personal
37 |100 |1.00
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Intervalo de

Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R f |%|p| q|op| E _ F |[RC| S
37 Li Ls AlA| B |C
Misulg?rior 4 | 10 | 27 |0.27]0.73 | 0.07 |0.14| 0.13 |0.41| SI [370| sI | X| X | X | X
inmediato
maneja mis 3 23 | 62 [0.62| 0.38 | 0.08 |0.16| 0.47 |0.78| SI |7.80| SI
asuntos 2 8.11|0.08| 0.92 | 0.04 |0.09| -0.01 |0.17| SI |1.81| NO
laboralesde | 4 2.7 |0.03] 0.97 | 0.03 |0.05| -0.03 |0.08| SI [1.01| NO
manera
satisfactoria 37 |100 | 1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R f % | p q op | E - F |RC| S
37 Li Ls AlA| B |C
4 15 | 41 [0.41]0.59 | 0.08 |0.16| 0.25 [0.56| SI |5.02| SI |X| X | X X
Tengo mucho | 3 15 | 41 [0.41]0.59 | 0.08 |0.16| 0.25 [0.56| SI |5.02| SI
trabajo y poco
tiempo para 2 7 118.9(0.19|0.81 | 0.06 {0.13| 0.06 (0.32| SI [2.94| SI
realizarlo 1 0 0 0 1 0.16 |0.31| -0.31 |0.31| SI 0 | NO
37 | 100 |1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R f % | p q op | E - F |RC| S
37 Li Ls AlA| B |C
Mi 4 | 10 | 27 |0.27]0.73]0.07 [0.14] 0.13 [041]| SI |3.70| SI |X| X | X | X
organizacion | 3 | 20 | 54 |0.54]0.46 | 0.08 |0.16| 0.38 |0.70| SI |6.60| SI
esun lugar 2 13.5(0.14| 0.86 | 0.06 [0.11| 0.02 |0.25| SI | 2.4 | SI
relajado para [ 5.41]0.05 | 0.95 | 0.04 [0.07] -002 |0.13] sI [145] NnO
trabajar
37 | 100 | 1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R f % | p q op | E - F |RC| S
37 Li Ls AlA| B |C
Sie?tobqlfemi 4 8 | 22 |0.22]0.78 | 0.07 {0.13| 0.08 {0.35| SI |3.19] SI |X| X | X
rabajo
produce un 3 15 | 41 |0.41|0.59 | 0.08 |0.16| 0.25 |0.56| SI |5.02| SI
alto estrés, 2 10 | 27 |0.27| 0.73 | 0.07 |0.14| 0.13 |0.41| SI | 3.7 | SI
debidoala | 1 | 4 |108/0.11]0.89 |0.05]0.1| 001 [0.21] SI |2.12] SI
exigencia de
trabajo 37 |100 |1.00
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Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R f |%|p| q|op| E _ F |[RC| S
37 Li Ls Al A | B
El tiempo con 4 9 24 10.24| 0.76 | 0.07 |0.14| 0.10 |0.38| SI |3.45| SI | X| X | X
que cuento no 20 | 54 |0.54] 046|008 ]0.16] 038 [070] sI |6.60] sI
es suficiente 3 0 |5 : : : : : : :
para realizar 2 18.9|0.19| 0.81 | 0.06 |0.13| 0.06 |0.32| SI |2.94| SI
mi trabajoy | 1 2.7 10.03| 0.97 | 0.03 |0.05| -0.03 |0.08| SI |1.01| NO
actividades en
mi
organizacion 37 |100 |1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R f % | p q op | E - F |RC| S
37 Li Ls Al A | B
Realizo 4 12 | 32 |0.32|0.68 | 0.08 |0.15| 0.17 |0.48| SI [4.21]| SI |X| X | X
actividades | 3 | 12 | 32 [0.32|0.68 | 0.08 |0.15| 0.17 |0.48| SI |4.21]| sI
extra, que no
forman de mis |2 21.6/0.22| 0.78 | 0.07 |0.13| 0.08 |0.35| SI |3.19| SI
actividades 1 13.5/0.14| 0.86 | 0.06 |0.11| 0.02 |0.25| SI | 24 | SI
diarias 37 | 100 [1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de confianza 95% Objetivos
N IC G E
R f| % | p| qgl|loep| E _ F |RC|S
37 Li Ls Al A | B
Cuando hay 4 8 22 10.22|0.78 | 0.07 |0.13| 0.08 [0.35| SI | 319 | Sl |X| X | X
una vacante
primero se 3 12| 32 |0.32(0.68| 0.08 [0.15| 0.17 [0.48| SI |4.21 | SI
busca dentro 2 11129703 | 0.7 | 0.08 {0.15| 0.15 [0.44| SI | 3.96 | SI
de la misma 1 | 6 |162(016/084|0.06|0.12| 0.04 |0.28| SI | 268 SI
organizacion al
posible
candidato 37 | 100 |1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC G E
R |f| % |p|ql|e|E . F|RC| S
37 Li Ls Al A | B
La Unica vez 4 7 19 |0.19/0.81| 0.06 |0.13| 0.06 [0.32]| SI | 294 | Sl | X| X | X
gue se habla
sobre mi 3 15| 41 |0.41({059|0.08 [0.16| 0.25 |0.56| SI |5.02 | SI
rendimiento es 2 10| 27 |0.27(0.73| 0.07 {0.14| 0.13 [0.41]| SI 3.7 | Sl
cuando he 1 | 5 |135/014|086|0.06|0.11| 0.02 |0.25| SI | 2.4 | sI
cometido un
error 37 | 100 |1.00
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Intervalo de

Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC E
R fl % p q op | E - F | RC| S
37 Li | Ls A|lB|C
4 10 | 27 ]0.27|0.73|0.07 |0.00| 0.27 |0.27| SI |3.70 | SI X | X | X
Los ascensos se | 3 14 | 38 |0.38|0.62|0.08 |0.00| 0.38 {0.38| SI |4.75| Sl
les da a quien 2 135 (0.14|0.86| 006 | 0 | 0.14 |0.14| SI | 2.4 | SI
lo merece
1 216 (0.22/0.78(0.07 | 0 | 0.22 |0.22| SI |3.19| SI
37 | 100 |1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de Confianza 95% Objetivos
N IC E
R f| % | p| g |op| E _ F |RC| S
37 Li Ls Al B|C
Existe 4 | 4| 11 |011]/0.89]0.05|0.10| 0.01 [0.21]| SI |2.12 | SI X | X|X
reconocimiento
de direccion 3 13| 35 |0.35|0.65|0.08 |0.15| 0.20 |0.51| SI | 4.48 | SI
para el 2 15 | 40.5 | 0.41|0.59 | 0.08 |0.16| 0.25 |0.56| SI | 5.02 | SI
personal por 1 5 | 135 (0.14|0.86| 0.06 |0.11| 0.02 |0.25| SI | 2.4 | SI
sus esfuerzos y
aportaciones al
logro de los
objetivos y
metas de la
organizacion 37 | 100 |1.00
Intervalo de
Confianza 1.96 Nivel de confianza 95% Objetivos
N R f| % | p| qgl|op| E IC F |RC| S E
37 Li | Ls A|lB|C
4 7 | 19 [0.19/0.81| 0.06 |0.13| 0.06 [0.32| SI |2.94 | SI X | X | X
Mi jefe conoce | 3 | 21| 57 [0.57|0.43| 0.08 [0.16] 0.41 |0.73| SI | 6.97 | SI
mis puntos 2 243 (024]0.76] 007 |014] 01 |038] sI | 345/ sI
fuertesy me : : : : : : : 45
los hace notar. | 1 0 0 | 1 |0160.31|-0.31(0.31| SI 0 |NO
37 | 100 |1.00
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En la siguiente investigacion se pudo conocer el indice de rotacion de personal y la perspectiva
de los colaboradores con respecto al clima organizacional a nivel general, se tomé en cuenta los
principales indicadores que tiene una organizacion. Se dirigio a colaboradores a nivel operativo y
administrativo, el cual se midio a través de una escala tipo Likert, que posteriormente al conocer
los resultados obtenidos en la investigacion se realizd un analisis que se compard con estudios

consultados de forma previa y la similitud con los objetivos de la investigacion.

En el estudio que realiz6 Lopez (2004) que tenia como objetivo conocer la rotacion de los
empleados dentro de la organizacién y sus efectos en la productividad, se determind, que si se
tiene el control institucional de la rotacion de personal, se tendria un beneficio para la empresa en
cuanto a un clima organizacional positivo. Lo cual efectivamente coincide con el estudio que se
realizo, ya que el indice de rotacion de personal fue del 5.41%. Por lo tanto se demuestra en esta
investigacion que la gerencia mantiene el control y que ademas se puede comprobar en el clima
organizacional, ya que resulto positivo a nivel global lo que conlleva un beneficio en recurso
humano y econémico, ya que no habria pérdidas de productividad ni de reclutamiento y

seleccion.

Por otra parte Villegas (2012) realizo un estudio cuyo objetivo era determinar las causas
principales de la rotacion de personal de receptores pagadores de la region | metropolitana de una
institucion financiera, se concluyo que de las 8 causas principales, las méas importantes fueron la
presion, el ambiente de trabajo, las retribuciones y el servicio al cliente interno. Lo cual
concuerda con el presente estudio, ya que se pudo comprobar que los colaboradores perciben
carga laboral y falta de tiempo para realizar sus tareas con un 18.9%. En cuanto a las exigencias
y el estrés, los colaboradores manifiestan un 41% con estar de acuerdo con dichas premisas. El
tiempo para realizar el trabajo marco un grado de significancia muy importante ya que el 54%
mencionan estar de acuerdo con que no es suficiente. Se pudo comprobar que el 29.7%
mencionan estar en desacuerdo con respecto a la oportunidad de crecimiento en la empresa. Por
ultimo, en cuanto al reconocimiento, los colaboradores manifiestan con un 40.5% estar en

desacuerdo ante tal satisfaccion, por lo tanto es trascendente y significativo conocer estos datos
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para el presente estudio y desarrollar técnicas o herramientas que satisfagan y mejoren el entorno
laboral.

Una estrategia para tener fidelidad y constancia en los colaboradores es conocer su perspectiva
laboral. Este fue el motivo principal para realiza un estudio de clima organizacional. Se tomaron
como base indicadores, tales como organizacion, autonomia, comunicacion y cohesion, presion y
reconocimiento, tal y como Chiavenato (2009) lo define al mencionar que es una cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de la
organizacion y que influye en su comportamiento. Es positivo cuando se proporciona satisfaccion
en las necesidades de los colaboradores y la elevacion moral de los miembros, es negativo
cuando no se logran satisfacer dichas necesidades. Evidentemente en esta investigacion se
tomaron en cuenta indicadores del entorno labora en cuanto a organizacién y presion, ya que si la
empresa le proporciona las herramientas adecuadas y mantiene estabilidad en los colaboradores
se estard dando la seguridad a ese nivel. Con respecto a la pertenecia, con indicadores tales como
organizacion, comunicacion, cohesion y el reconocimiento, esto para saber si el colaborador
pertenece a un equipo de trabajo. Y el mas importante fue hallar que en un alto nivel es positivo

ya que satisface en su mayoria las necesidades de los colaboradores.

Esto es clave al momento de querer empoderar a un colaborador y fomentar su fidelidad a la
empresa y por esta razén en base a la investigacion realizada se plante6 como objetivo determinar
la relacion de la rotacion de personal con el clima organizacional en los colaboradores.
Posteriormente proponer estrategias que mejoren el entorno de trabajo. Para poder comprender el

impacto que tiene el indice de rotacion de personal en la organizacion.

Durante el proceso de investigacion se diagnosticé un clima organizacional en sus distintos
factores el cual evaluo el estado y la perspectiva de los colaboradores con respecto a la empresa
en que laboran. De igual manera Lara (2012) en la tesis La medicion del clima organizacional en
el area de produccion de detergentes en una empresa de articulos de limpieza cuyo objetivo fue
medir y conocer los mejores factores que determinan el clima organizacional concluye que es
indispensable elaborar un clima organizacional de forma periodica para que los colaboradores

pueda sentirse mas motivados y reforzar aspectos relevantes para la productividad. Efectivamente
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se pudo comprobar por parte de la empresa la falta de conocimiento de dicha herramienta y que
nunca se habia realizado un trabajo similar en la empresa, por lo tanto, implementar esta
estrategia de forma recurrente para la empresa hara que esta conozca la perspectiva y
posteriomente segun lo hayado continuar o implementar lo que se desea proyectar a sus

colaboradores.

Los aspectos que sobresalieron en la presente investigacion es que, se encontré un indice de rotacién de
personal sano, el cual es aceptable para cualquier organizacion. Asi como lo define Chiavenato (2009) el
indice de rotacion ideal seria aquel que permitiera a la organizacion retener un personal de buena
calidad, que sustituye a aquel que presenta distorsiones de desempefio dificiles de ser corregidas
dentro de un programa factible y econémico. No hay un nimero que defina el indice ideal de
rotacion, sino una situacién especifica para cada organizacion en funcién de sus problemas y de

la propia situacion externa del mercado.

Al evaluar de forma individual, el factor organizacion, con un 97.2% se demostré que tal y como
muestran los resultados, los colaboradores muestran porcentajes altos en estar de acuerdo con

respecto a sentirse orgulloso y conocer el plan estratégico de su organizacion.

Sin embargo en el estudio de clima organizacional en cuanto a la rotacion interna y ascensos, se
refleja en el factor reconocimiento, un 25.61% mencionan estar en desacuerdo y muy en
desacuerdo respectivamente. Esto se debe a que no se ha tenido un seguimiento a cada

colaborador para poder determinar su potencial y prepararlo para optar puesto a nivel superior.

Los colaboradores manifiestan con un 15.95% estar en desacuerdo y muy en desacuerdo en
cuanto al factor presion, por lo tanto se debe considerar que, asi como mencionan Garcia, Gelpi,
Cano y Romero (2009) que el estrés es un componente situacional y que depende de las
condiciones de trabajo las cuales redundan a distintos tipos de estrés. Por lo tanto, si se es
operativo o administrativo el origen determinara el tipo de presion o estrés que se maneja por
parte de los colaboradores. Y serd importante manejare los recursos fisicos y psicologicos a partir
de estrategias como la capacitacion y desarrollo, lo que dard una seguridad, eficiencia y eficacia
al colaborador para realizar sus actividades.
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Otro factor que se comprueba que no cuenta con la aprobacion de los colaboradores es en cuanto
reconocimiento. Bersin (2012) en su articulo Nueva investigacion desbloquea el secreto del
reconociendo de los empleados menciona que si se establece programas que contengan
reconocimientos, al menos en Estados Unidos se reducird un 31% de renuncias voluntarias.
Ademas destaca que se promueva el reconocimiento entre los mismos colaboradores, esto
significa que en una escala jerarquica los niveles superiores daran reconocimiento, respeto y
admiracion. Se debe crear un clima de equipo de trabajo y evitar la perspectiva de adversarios.
Fomentar los incentivos no econdmicos sera otro factor importante que sera dirigido a quienes se

esfuerzan segln sus objetivos trazados y a quienes sopesaban dichos.

Se debe asimilar en toda organizacion que, el reconocimiento es una herramienta que podra
fomentar un clima organizacional sano, motivara al colaborador, evitara la rotacion de personal y

habra un aumento en la productividad de las organizaciones.

En forma integra, se analiz6 la rotacién de personal y el clima organizacional los cuales son
factores que tiene mucho en comuin, ya que su origen determina un buen clima organizacional y
la perspectiva de los colaboradores. Ademas se podra comprender la perspectiva del colaborador
a nivel de rotacion interna y de como su incidencia produce malestar y falta de compromiso en la
organizacion. Cabe sefialar que la rotacion de personar ya se interna o externa modificara la
perspectiva del colaborador a la hora de actuar en su lugar de trabajo y por consiguiente so
productividad. Es por eso que un buen plan de carrera y el conocimiento cientifico de este
tendran una perspectiva mas amplia para comprenderé el comportamiento de los colaboradores

en organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion se concluye que:
» Al realizar el indice de rotacion de personal se determind que durante el periodo de estudio
hubo un 5.41%, lo cual es un indicador que refleja estabilidad laboral tanto en el area

administrativa y operativa de la empresa.

» En cuanto a la rotacion interna y la oportunidad de crecimiento evaluada en el clima
organizacional, el 45.9% menciona estar en desacuerdo y muy desacuerdo por lo tanto es

muy significativo para este estudio.

» En cuanto a la realizacion del clima organizacional global se pudo determinar que en los
factores organizacion el 97.2% es positivo; la comunicacion y cohesion con un 91.39% es
favorable; en la autonomia se establecié un 94.42% como positivo; mientras que en la
presion un 15.95% lo mencionan de forma desfavorable; y por ultimo el factor

reconocimiento muestra que el 25.61% de los colaboradores se muestra desfavorecido.

» Se establecid que para que el colaborador se sienta identificado con la organizacion la
satisfaccion y el conocimiento del plan estratégico son muy significativos para la empresa.
En cuanto a que exista buena comunicacion en la realizacion del trabajo, saber los objetivos
de la empresa y ser responsables del cumplimiento de los estandares de desempefio son

importantes para mantener un clima organizacional positivo.

» En cuanto a la autonomia si el jefe inmediato superior permite que el colaborador desarrolle
sus habilidades, establecera un clima organizacional sano ya que el colaborador sentira que
puede aportar a la empresa. Por otro lado se comprobo que los colaboradores tienen mucho
trabajo y poco tiempo para realizarlo, estos son muy significativo ya que determino el

porcentaje desfavorable en el factor presion.

» Ademas con respecto al reconocimiento y el desarrollo profesional evidentemente se
encontré un descontento en los colaboradores, respecto a la rotacion interna y lo mencionan
como desfavorable, por lo tanto es significativo conocerlo para el presente estudio y
desarrollar técnicas o herramientas que satisfagan al cliente interno.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se debe tener un registro anual sobre el indice de rotacion de personal, para tener un
control estadistico y cientifico del flujo de trabajadores y asi saber si es necesario

implementar alguna estrategia que mejore este fenémeno.

Ademas se debe desarrollar el clima organizacional para fortalecer los elementos
positivos encontrados, asi mismo enfocarse en el desarrollo de técnicas que mejoren la
presion y el reconocimiento, considerado como desfavorables en los colaboradores de
la empresa e implementar estrategias tales planes de carrera, crear incentivos no
economicos, proyectar al colaborador del mes, celebracién de cumpleafios y

actividades en fechas especiales.

Se debe realizar de forma anual un clima organizacional, con el objetivo de conocer y
mejorar la perspectiva del colaborador con respecto a su lugar de trabajo y que

constantemente se mejoren Su expectativas.

Planificar, organizar, dirigir y controlar programas de capacitacion de forma
periddica, tanto para el personal operativo como administrativo dirigido al

mantenimiento de un clima labora sano.
Es importante continuar fortaleciendo los factores organizacion, autonomia,

comunicacion y cohesidn; sin embargo tendra que haber mayor énfasis en la presion y

reconocimiento.
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IX.ANEXOS

PROPUESTA
INSTRUMENTOS PARA MANTENER UNA ROTACION DE PERSONAL SANO Y
MANTENER UN CLIMA ORGANIZACIONAL ADECUADO

INTRODUCCION:

Toda organizacion debe estar diagnosticada a nivel de recurso humano y a la vez tener estrategias
que anticipen algun riesgo de indice de rotacion de personal insano y a la vez conocer el estado
de la organizacién a través del clima organizacional. Dicho diagndéstico y estrategias deben estar

a cargo del departamento de recursos humanos.

El presente informe y plan estd dirigido a colaboradores operativos y administrativos. La
siguiente estrategia busco conocer la perspectiva de los colaboradores desde distintos enfoques

propios de la empresa y a la vez conocer los puntos a mejorar en las distintas areas de trabajo.

Por lo tanto se realizd una encuesta que contenia una escala de tipo Likert, la cual contiene 25
reactivos que fueron tabulados por medio del método estadistico de proporciones y significacion,

las cuales validan el trabajo.

Se trabajé con colaboradores de Viper S.A. empresa dedicada a la distribucion de vidrios y
materiales para ensamblar ventanas de aluminio. Los participantes de dicha encuesta laboran en
el area administrativa y operativa, los cuales se diferencias por distintas atribuciones propias de

su descriptor de puesto.

JUSTIFICACION:

Las organizaciones al igual que su personal tienen metas y objetivos que cumplir a lo largo de su
existencia. Cumplirlas requiere una constante supervision y desarrollo por parte de la
administracion. Este es el motivo principal para crear un plan que cuente con estrategias para
reducir el indice de rotacion de personal y mejorar el clima organizacional. En la actualidad el

talento humano es el principal activo de una organizacion, conocer como se desarrolla el personal
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dentro de la organizacién sera uno de los primeros objetivos, seguidamente se tendra que
mantener al personal con mayor potencial en la organizacion en cuanto a sus competencias,
tomando en cuenta el principio administrativo ganar-ganar, tanto para el colaborador como para

la empresa.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL.:
Proveer a la organizacion herramientas para tener un indice de rotacion sano y un clima de

organizacion adecuado.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
» Implementar una estrategia que fomente la fidelidad de los colaboradores en los niveles
administrativo y operativo de una distribuidora de vidrios
» Crear planes de carrera para los colaboradores con potencial de crecimiento empresarial

» Estimular la fidelidad a la empresa para evitar la rotacion de personal

DESCRIPCION:
Tener a personal con las competencias deseadas es muy complejo y costoso. EI mercado laboral
esta escaso en cuanto a los mejores perfiles para ocupar diversos puestos, por lo tanto hay que

gestionar su busqueda, captacion y la retencion.

Es comun saber que los mejores perfiles, sean los que estadisticamente tienen un indice de
rotacion de personal elevado y se mantienen en diferentes organizaciones en lapsos de tiempo
corto por el hecho de tener propuestas con mejores beneficios. Por este motivo, recursos humanos
toma un papel principal en el momento de saber retener al personal. Se disminuye asi la rotacion

de personal y se mejora el clima organizacional.

Por esta razdn se realizaran las siguientes propuestas:
Planes de carrera: Un proyecto de plan de carrera es una formacion dirigida a nivel individual o

grupo de colaboradores, que en su proceso inicial tiene potencial de desarrollo para alcanzar
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algun puesto a nivel superior y evitar asi la perdida de colaboradores valiosos. Se debe considerar

que este consta una linea de tiempo del colaborador durante todo su proceso de formacion y

desarrollo, por el cual se determina su evolucion.

Se debe crear un formato o ficha del colaborador que contenga su evolucion al objetivo trazado.

Nombre de la organizacion

Plan de carreray desarrollo profesional

Ficha del colaborador

Nombre del colaborador

Puesto que ocupa

Departamento

Jefe inmediato

Bitacora de desarrollo profesional de competencias deseadas

o Competencia ) o Fecha de Fecha de
Objetivo Indicador Actividades o o
a desarrollar inicio finalizacion
Que se debe alcanzar | Nombre de la | Test o encuesta que | -Curso
para determinado | competencia evalué dicha | -Taller 00/00/00 00/00/00

puesto

competencia

-Conferencia

Comentarios

Autorizacion

Jefe Inmediato/Supervisor

Colaborador
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PLAN DE INCENTIVOS NO ECONOMICOS:
Se refiere a un estimulo que se ofrece a un individuo o equipo de trabajo con el objetivo de elevar

su productividad, mejorar el rendimiento y la moral tanto del colaborador como al equipo de

trabajo.

Con este plan de incentivos no econdmicos se pretende alcanzar los siguientes objetivos:

» Motivar a los colaboradores;

» Incrementar la productividad y desempefio de los colaboradores;

» Mejorar el bienestar de los colaboradores;

> Retencion y atraccion de talento humano calificado.

PROPUESTAS DEL PLAN DE INCENTIVOS NO ECONOMICOS

Empleado del mes

Herramientas
Evaluacién de
desempefio

Cartelera de
informacion de
colaboradores que
cumplen afios en el
mes en curso

Objetivo

productivas y de
desempefio
establecidas

Cartelera

Sobrepasar las metas Cada mes

durante el afio
en curso se
expondra al
colaborador del
mes a través de
diferentes
medios.
-Fotografia y
descripcion en
la entrada de la
empresa
-Fotografia en
cartelera
interna de la
empresa

Beneficio
-Diploma de
reconocimiento
-Podré tener una
jornada de
trabajo libre el
dia que desee

CELEBRACION DE CUMPLEANOS

Celebrar el
cumplearios de los
colaboradores del
mes durante el afio
en curso de forma

Se colocara el
nombre del
colaborador y
el dia que
cumple afios, al
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Se dara una
refaccion
mensualmente
que consta de:
-Pastel

Costo

Placa con
fotografia
Q.75.00
Diploma de
reconocimiento
Q.25.00

Pastel
Q.125.00
Sandwich
Q.10.00
Suvenir



grupal

Clima organizacional

igual que su -Sandwich Q.25.00

fotografia. -Suvenir con
logo de la
empresa
-Dinamica por
parte del
departamento de
Recursos
humanos

Ficha técnica

Nombre

Cuestionario de clima organizacional

Autor

Fredy Isaac Macario de Paz

Validada por profesionales en recursos

humano

Lic. Axel Hernandez
Lic. Gustavo Franco Martinez

¢Que mide?

Mide los factores:

Organizacién (Preguntas 1-5)

Autonomia (Preguntas 6-10)
Comunicacion y Cohesion (Preguntas 11-
15)

Presion (Preguntas 16-20)

Reconocimiento (Preguntas 21-25)

Reactivos

Contiene 25 preguntas

Tiempo de resolucion

15 Minutos

Formato de aplicacion

Autoaplicable
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Manual de aplicacién de propuesta encuesta clima organizacional para empresa de productos de

limpieza.

El cuestionario de clima organizacional fue elaborado a través de la clasificacion de 5 factores del

clima organizacional, con el objetivo de medir satisfaccion e insatisfaccion en una empresa.

Cada uno de los factores tiene un valor del 20% del total, los cuales son:

» Organizacion 20%

» Autonomia 20%

» Comunicacion y cohesion 20%

» Presion 20%

» Reconocimiento 20%
Total 100%

En cada uno de los factores hay 5 reactivos el cual el evaluado tendra que responder segin su

opinidn, a continuacién se presenta una escala con la que se evaluara:

Muy de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Muy en desacuerdo

Objetivo de la evaluacion:
Comprender la perspectiva y opinion de los colaboradores acerca de los factores identificados, en

relacion a la organizacion, con el objetivo de medir el clima organizacional de una empresa.

Procedimiento de aplicacion:

Se debe aplicar a todos los colaboradores de la empresa, para poder obtener la opinién de cada
uno. El encargado de la evaluacion sera el gerente de personal o gerente de recursos humanos.
Para poder administrar la encuesta de clima organizacional, se recomienda agrupar a todos los
empleados y entregar una evaluacion a cada uno de ellos, la cual tiene que ser llenada de forma
individual. Leer las instrucciones y explicar el propdsito de la encuesta, asi como la manera en

que se presentaran los resultados a gerencia.
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Procedimiento de calificacion:
Cada uno de los factores tiene un valor de 20 puntos, para sumar un total de 100 puntos. Cada

opcion de respuesta, para los reactivos tiene un valor que se expresa de esta manera:

Muy de acuerdo 4 Puntos
De acuerdo 3 Puntos
En Desacuerdo 2 Puntos

Muy en desacuerdo 1 Puntos

Pasos:
Sumar puntos obtenidos en cada reactivo.

Ejemplo 4 + 4 + 3 + 3+ 2 = 16 puntos.

Aplicar la regla de tres.
La puntuacién méxima para este factor es de 20 puntos, que significan el 20% de la calificacion

total del instrumento.

Para saber cuanto se obtuvo, se aplica la regla de tres:

20 puntos en este factor = 20% del total de los puntos del instrumento;

16 puntos en este factor = ¢? Cuantos puntos son del total del instrumento;

Los puntos obtenidos son: 16 de 20 puntos para este factor;

Luego se tendra que hacer el procedimiento para cada factor y asi obtener el resultado sobre 100

puntos.
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Seguidamente se presentaran gréficas por cada factor evaluado y la descripcion correspondiente

segun los resultados obtenidos en la encuesta de clima organizacional.

1. Estoy satisfecho con mi ambiente de
trabajo.

N

2% Muy de Acuerdo

De Acuerdo

En Desacuerdo

68% Muy en Desacuerdo

Fuente investigacion de campo Septiembre 2017

En la gréafica se puede observar que el 32% de los colaboradores estd muy de acuerdo con su
ambiente de trabajo, mientras que el 68% manifiesta que esta de acuerdo con la satisfaccion con

respecto a su ambiente de trabajo.

2. En miorganizacion esta definida la Mision

y Vision
030
30% Muy de Acuerdo
De Acuerdo
En Desacuerdo
67% Muy en Desacuerdo

Fuente investigacion de campo Septiembre 2017

Se puede observar en la grafica que el 30% esta muy de acuerdo con respecto a la definicion de
mision y visién, el 67% estd de acuerdo, sin embargo un 3% menciona que estd muy en

desacuerdo en cuanto a la definicion de la mision y vision en la organizacion.
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3. Conozco los objetivos de mi organizacion

y puestos
%
= Muy de Acuerdo
43% De Acuerdo

En Desacuerdo

51%
Muy en Desacuerdo

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

En la siguiente grafica se observa que un 43% estd muy de acuerdo con respecto a conocer los
objetivos de la organizacion y de su puesto de trabajo, un 51% menciona estar de acuerdo al

cuestionamiento, sin embargo un 6% acota estar en desacuerdo al cuestionamiento.

4., Mi organizacion me propociona herramientas y
materiales de trabajo para realizar mi trabajo

= Wi,

24%
11% ® Muy de Acuerdo

. De Acuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

57%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

La presente grafica muestra que un 24% esta muy de acuerdo al cuestionarles si se les
proporcionaba herramientas y materiales de trabajo para realizar su trabajo, un 57% menciona

estar de acuerdo, un 11% estd en desacuerdo, sin embargo un 8% esta muy en desacuerdo en

cuanto a este cuestionamiento.
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5. Me siento Orgulloso de trabajar para esta
organizacion

® Muy de Acuerdo
= De Acuerdo

= En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

En la siguiente gréafica se muestra que un 54% estd muy de acuerdo, por lo tanto se siente

orgulloso de trabajar para la organizacion, un 46% estan de acuerdo.

6. Soy responsable del trabajo que realizo

® Muy de Acuerdo
® De Acuerdo

= En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

En cuanto a la responsabilidad en el trabajo que realizan los colaboradores, un 62% estan muy de

acuerdo y un 38% estan de acuerdo.
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7.Soy responsable de cumplir los estandares
de desempeiio

= Muy de Acuerdo

= De Acuerdo

= En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

En la siguiente grafica se puede observar que un 49% esta muy de acuerdo con la responsabilidad

de cumplir los estandares de desempefio y un 51% esta de acuerdo en cuanto al cuestionamiento.

8. Me siento comprometido para alcanzar
las metas establecidas

= Muy de Acuerdo
» De Acuerdo
57% " En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017
Se muestra en la grafica que el 57% de los colaboradores estan muy de acuerdo y por lo tanto se

sienten comprometidos para alcanzar las metas establecidas. Asi mismo un 43% estan de
acuerdo.
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9. Mijefe me motiva a cumplircon mi
trabajo

= Muy de Acuerdo

= De Acuerdo

 (

49%

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

Se puede mostrar en la grafica siguiente que un 38% estan muy de acuerdo con respecto a si se
sienten motivados por parte de su jefe inmediato al momento de cumplir con su trabajo. Un 49%

estan de acuerdo. Sin embargo un 13% estan en desacuerdo.

10. Conozco las exigencias de mi trabajo

= Muy de Acuerdo

= De Acuerdo

. En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017
La grafica demuestra un 51% estdn muy de acuerdo con respecto al conocimiento de las

exigencias en el trabajo. Se refleja que un 46% estan de acuerdo. Sin embargo un 3% dicen estar
en desacuerdo.
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11. Mijefeinmediato me exhorta a mejorar
mis capacidades

11%0
’ ® Muy de Acuerdo

= De Acuerdo
En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo
54%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

La grafica muestra que un 35% estan muy de acuerdo con que su jefe inmediato le exhorta a
mejorar sus capacidades. ElI 54% esta de acuerdo con respecto a este cuestionamiento. Caso

contrario con un 11% que estan en desacuerdo.

12.Siento que formo parte de un equipo que
trabaja hacia unametaencomun

13% %
11%

® De Acuerdo
— =
En Desacuerdo

® Muy de Acuerdo

Muy en Desacuerdo

54%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

La siguiente grafica muestra que un 22% estan muy de acuerdo con que, sienten que forman parte

de un equipo que trabaja hacia una meta en comun. EIl 54% estan de Acuerdo. Un 11% estan en

desacuerdo. Sin embargo un 13 estdn muy en desacuerdo con respecto al trabajo en equipo.
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13. Misuperiorinmediato posee las
capacidades para supervisarme

& 5%\
= Muy de Acuerdo
38%

De Acuerdo
En Desacuerdo

51% Muy en Desacuerdo

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

Se puede observar que un 38% estan muy de acuerdo concerniente a las capacidades de su jefe
inmediato superior a que poseen capacidades para supervisar. Un 51% estan de acuerdo con

respecto a este cuestionamiento. Un 6% estan en desacuerdo. En cuanto un 5% estdn muy en
desacuerdo.

14. Misuperiorinmediato escuchalo que
dice su personal

5% s,

16% = Muy de Acuerdo
[~ ‘ De Acuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

60%
Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017
Se puede ver que un 19% estan muy de acuerdo en cuanto al cuestionamiento numero 14. Un

60% estan de acuerdo. Un 16% estan en desacuerdo. Y un 5% estdn muy en desacuerdo con

respecto a que el inmediato superior escucha a su personal.
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15. Mi jefe inmedito maneja mis asuntos
laborales de manera satisfactoria

0"\

= Muy de Acuerdo

= De Acuerdo
En Desacuerdo
Muy en Desacuerdo

62%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

Se puede observar en la gréfica que un 27% de la poblacion manifiesta estar muy de acuerdo. Un
62% estd de acuerdo con que su jefe inmediato maneja los asuntos laborales de manera
satisfactoria. Un 8% esta en desacuerdo. Y por ultimo un 3% estd muy en descardo en cuanto a la

capacidad de su jefe.

16. Tengo mucho trabajoy poco tiempo para

realizarlo
0
19%
\ = Muy de Acuerdo
. 40% = De Acuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo
41%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017
Con respecto al cuestionamiento nimero 16, se puede observar que un 40% esta muy de acuerdo.

Un 41% esta de acuerdo. Caso contrario, un 19% esta en desacuerdo a la relacion del trabajo y el

tiempo que tiene para hacer el mismo.
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17.Miorganizacion es un lugar relajado para
trabajar

5%
14%
= Muy de Acuerdo
. = De Acuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

54%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

Se puede observar en la grafica del cuestionamiento nimero 17, que un 27% estd muy de
acuerdo. Un 54% dice estar de acuerdo. Sin embargo un 14% estan en desacuerdo. 5% esta muy

en desacuerdo.

18. Siento que mi trabajo produce un alto
estrés, debido a las exigencias

iy,
= Muy de Acuerdo

= De Acuerdo
27% -
En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

40%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017
Un 22% estd muy de acuerdo en cuanto al cuestionamiento nimero 18, que menciona el estrés y

las exigencias en el trabajo. Un 40% esta de acuerdo. Sin embargo un 27% esta en desacuerdo. Y

un 11% estd muy en desacuerdo.
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19.Eltiempo con que cuento no es
suficiente para realizar mi trabajoy
actividades en mi organizacion

"
19%
® Muy de Acuerdo
® De Acuerdo
‘ ' = En Desacuerdo
Muy en Desacuerdo

54%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

Se observa en la grafica que un 24% esta muy de acuerdo al cuestionamiento nimero 19. Un 54%

estad de acuerdo. Un 19% esta en desacuerdo. En contraste un 3% esta muy en desacuerdo.

20. Realizo actividades extra, que no forman
parte de mis actividades diarias

14%
' = Muy de Acuerdo
® De Acuerdo
22%

® En Desacuerdo

' Muy en Desacuerdo
32%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

En la gréafica se observa que un 32% esta muy de acuerdo al cuestionamiento. Un 32% esta de
acuerdo. Un 22% esta en desacuerdo y por ultimo un 14% esta muy en desacuerdo.
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21.Cuando hay una vacante, primerose
busca dentro de la misma organizaion al
posible candidato

16% m
= Muy de Acuerdo

. = De Acuerdo
En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

30%
32%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017
En la gréfica se observa que un 22% estd muy de acuerdo. El 32% esta de acuerdo. Un 30% esta

en desacuerdo. Y por ultimo un 16% esta muy en desacuerdo.

22.La unicavez que se habla sobre mi
rendimiento es cuando he cometido un
error

13% 5
= Muy de Acuerdo
‘ = De Acuerdo

27% En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo
41%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017
Se puede observar en la gréafica que el 19% estan muy de acuerdo con el cuestionamiento. EI 41%

esta de acuerdo. El 27% esta en desacuerdo. Y en cambio el 13% estdn muy en desacuerdo con

respecto a la comunicacion del rendimiento.
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23.Losascensosse lesdaa quienlo merece

22% S
® Muy de Acuerdo

= De Acuerdo

13% y ] En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

38%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017

El 27 % de los participantes estan muy de acuerdo con el hecho de que el ascenso se les da a
quien lo merece. El 38% de los participantes estan de acuerdo con dicho cuestionamiento. Sin

embargo el 13% de los participantes estdn en desacuerdo. Y un 22% dicen estar muy en

desacuerdo.

24 . Existe reconocimiento de direccion para
el personal por sus esfuerzosy aportaciones
al logrode los objetivos y metasde la
organizacion

13% !!%
‘ ® Muy de Acuerdo
= De Acuerdo
35% En Desacuerdo

S Muy en Desacuerdo

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017
Se puede observar que el 11% de los participantes estdn muy de acuerdo con el cuestionamiento

numero 24. El 35% estan de acuerdo. Sin embargo el 41% estan en desacuerdo. En cuanto al 13%

dicen esta muy en desacuerdo.
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25. Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me
los hace notar

i
= Muy de Acuerdo
‘ = De Acuerdo
B

En Desacuerdo

24%

Muy en Desacuerdo

57%

Fuente Investigacion de campo Septiembre 2017
Se observa que el 19% de los participantes estda muy de acuerdo con el cuestionamiento 25. El

57% esta de acuerdo. Sin embargo el 24% dicen estar en desacuerdo con que su jefe inmediato

conoces sus puntos fuertes y los haces notar.
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