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ESTRATEGIA PARA REDUCIR LA ROTACION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA ECUATORIANA
COMERCIALIZADORA DE MATERIAL FERRETERO.

STRATEGY TO REDUCE THE ROTATION OF PERSONNEL IN AN ECUADORIAN COMPANY THAT
COMMERCIALIZES MATERIAL FERRETERO.

RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo identificar las causas de la rotacidon de personal
potencial en una empresa ecuatoriana comercializadora de material ferretero y proponer

una estrategia operativa para la disminucion de esta problematica. La metodologia utilizada
para la recoleccion de los datos fue cuantitativa con disefio no experimental, de corte
transversal y alcance descriptivo. La muestra de estudio se compuso por 27 personas que
fueron desvinculadas de la empresa en el periodo de enero a abril de 2018; y 222 empleados
activos de la organizacién que representan el 75% de la misma.

Las técnicas utilizadas fueron datos secundarios relativos a los indices de rotacién en cada una
de las areas de la empresa, la encuesta de salida utilizada por la empresa y un cuestionario de
rotacion potencial que fue validado por alfa de Cronbach con una validez de .88, aceptable.
Los resultados obtenidos sefialaron que los factores causales de la rotacion son la deficiente
capacitacion, la falta de oportunidades de desarrollo dentro de la entidad y un liderazgo
inadecuado en los procesos. En funcion de esto se propone una estrategia operativa que
abarca las areas del ambiente de trabajo implicadas en las causales de rotacion.

Palabras claves: Rotacion del personal, ambiente de trabajo, liderazgo, estrategia.
SUMMARY
The objective of this research is to

identify the causes of the rotation of potential personnel in an Ecuadorian company that sells
hardware and propose an operational strategy to reduce this problem. The methodology used
for the

data collection

was quantitative with non-experimental design, cross-section and descriptive scope. The study
sample was composed by 27 people who were disconnected from the company

in the period from January to April 2018; and 222 active
employees of the organization that represent 75% of it. The techniques used were

secondary data related to turnover rates in each of the areas of the company, the exit survey
used by the company and a potential rotation questionnaire that was validated by Cronbach's
alpha with a validity of .88, acceptable.
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The results obtained indicated that the causal factors of the rotation are poor training, lack of
development opportunities within the entity and

inadequate leadership in the processes. Based on this, an operational strategy is proposed
that covers the areas of the work environment involved in the causes of rotation.

Keywords: Staff rotation, work environment, leadership, strategy.
INTRODUCCION

Al realizar una revision de diferentes estudios alrededor del mundo, que se han centrado en la
rotacién de personal, se puede evidenciar que esta es una problematica de gran importancia
dentro de las organizaciones; asi lo menciona Dominguez (2015),

ya que

los costos que genera la rotacién de personal en las organizaciones son representativos y
estan ligados a procesos administrativos de ingresos, de retiros y de recursos humanos
implicitos en la busqueda de nuevos talentos, generando costos intangibles relacionados con
la capacitaciéon, formacion de los colaboradores, adaptacion, adiestramiento, la calidad y
servicio hacia el cliente.

En
un estudio realizado por Hernandez (2013) sostiene que

algunas de las ideas mas extendidas sobre la rotacion de los trabajadores son las siguientes:
los salarios

prestaciones son bajas; el

trabajo es aburrido y cansado; los trabajadores no son tomados en cuentan en las decisiones
de la empresa; no hay un ambiente agradable en el empleo; hay una excesiva demanda de
empleo y una escasa mano de obra disponible.

Un estudio realizado por Miranda (2007) titulado “Analisis de renuncias voluntarias en la
ciudad de Chile”, menciona que es necesario limitar la seleccién de candidatos que cumplan
con el perfil requerido, ya que si se ingresa personal calificado se disminuye la rotacion y se
lograria obtener una tasa de retorno aceptable. Esto demuestra que la seleccién es un
proceso de gran importancia, el cual debe ser realizado de la mejor manera posible, con el fin
de evitar el abandono de trabajadores potenciales.

En otro estudio realizado por Cabrera, Ledezma & Rivera (2011), se

evidencio que la rotacion de personal se ha convertido en un serio problema para las
empresas, debido a que, a pesar de la relativa facilidad con la que se puede recuperar
trabajadores, este tiene que adaptarse al ritmo de trabajo, al manejo de los procesos y a las
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condiciones laborales existentes, lo que trae como consecuencia pérdidas de productividad y
de eficiencia de grupo.

La rotacién del

personal no es una causa sino un efecto, consecuencia de ciertos fendmenos localizados

en el interior

o el exterior de la organizacion que condicionan la actitud y el comportamiento del personal.

Chiavenato (2001), menciona que: “Es una variable dependiente de los fenédmenos internos y/
o externos. Como

fendmenos externos pueden citarse la situacion de oferta y demanda de recursos humanos, la
situacidon econdmica, las oportunidades de empleo,

etc.” (p. 85).

Chaparro, Beltran, Naizaque, Ortiz y Jiménez (2015) en un estudio desarrollado en la ciudad de
Bogota para identificar causales de rotacidon de personal en el personal de auxiliar de
odontologia arribaron a la conclusién de que

0: https://www.redalyc.org/html/2312/231242734009/ 100%

las condiciones laborales son el principal factor causante de la rotacién del personal auxiliar,

mientras que
0: https://www.redalyc.org/html/2312/231242734009/ 100%

otros factores importantes son la ausencia de incentivos, las malas relaciones entre
auxiliares y sus jefes inmediatos y los problemas de armonizacién entre el trabajo y las
necesidades del contexto familiar.

La autocritica es una cualidad bastante util del ser humano. Maillard (2001) afirma que: “Si tu
gente sale huyendo de la empresa, es posible que sea porque estéis haciendo algo mal” (p.85).

En

general, los representantes de los empleadores consideran que la rotacion del personal en
cualquier sector deberia atribuirse al caracter esencialmente transitorio de parte de la fuerza
de trabajo, en particular, de estudiantes, madres jovenes y jévenes en general, asi como a la
dificultad general para conservar al personal.

Smith (2003), considera que: “Pues bien algunos trabajadores citan que los bajos salarios es
una de las razones para cambiar de empleo, aunque la falta de una estructura de carreray
prestaciones parecerian tener incluso mayor importancia” (p.69). La estabilidad del empleo,
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las perspectivas de carrera y un horario de trabajo razonable son elementos que forman parte
de la ecuacion.

En una investigacion realizada en centros comerciales por Gonzalez (2006) se evidencio que
los tres factores fundamentales causantes de rotacion de personal eran los sueldos y salarios
que no permitian satisfacer las necesidades de los trabajadores, las relaciones entre los jefes y
los subordinados cuando estas se caracterizan por ser tensas y sin una adecuada
comunicacion, y por ultimo la falta de capacitacién que tiene incidencia directa en la
desmotivacion.

El Doctor en Educacion en Liderazgo Educativo, Steven C. Burrel (2014), desarrollé una
investigacion en la Universidad de Georgia para determinar las causas de rotacion en el
personal de TI del sector publico de educacién, siendo la principal causa encontrada la falta de
reconocimiento moral al trabajo realizado. Por su parte los autores Castafieda y Rubio (2018)
encontraron que en los hoteles de Lima la causal de rotacion mas importante esta asociada a
los problemas con el desarrollo y la capacitacion, mas no asi con la remuneracién.

En otra investigacion que busco causas de rotacion en la Empresa HOLCREST S.AS en
Colombia, Dominguez (2015) menciona que las principales causales de rotacion estuvieron
relacionadas con el salario, el reconocimiento, las posibilidades de capacitacién y desarrollo
dentro de la empresa, la cooperacidn entre las areas, el adecuado balance vida - trabajo y la
innovacion.

Chiavenato (2001), menciona que: “

Un indice de rotacion de personal igual a cero no ocurre en la practica ni seria conocimiento,
pues indicaria un estado de paralisis total de la organizacién. Por otra parte, tampoco seria
conveniente un muy elevado, ya que implicaria un estado de fluidez que no podria fijar ni
asimilar los recursos humanos” (

p.87). Con respecto al costo de la rotacion de personal para las empresas el autor Ramirez
(2016) considera que la empresa incurre en un gasto estimado de hasta 12 veces el valor del
salario, por lo que es imprescindible el analisis de esta problematica.

A su vez Hernandez (2013) menciona también que existen costos de rotacién de personal
siendo estos: Costos primarios

que
se relacionan directamente con el retiro de cada empleado y su reemplazo;

costos segundarios que se refieren a los efectos colaterales inmediatos de la rotacion y costos
terciarios que son solo estimables.

Algunos autores como Mendoza, Lépez y Salas (2016) enfatizan la necesidad de llevar a cabo
una efectiva planificacion de recursos humanos a partir de las necesidades del personal, como
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una de las vias para disminuir al maximo la indeseada rotacion de personal que tantas
afectaciones puede traer a la empresa.

El mercado laboral ecuatoriano presenta un momento de contraccion y escasez de empleo;

sin embargo, la competencia por el talento no se detiene incluso en circunstancias como las
actuales, ya que todas las compafiias siempre buscan tener a los mejores y hacen muchos
esfuerzos por no perderlos. Estrada (2017), sefiala que:

Los mecanismos para retener a los mejores colaboradores se vuelven cada vez mas creativos
y los lideres de Recursos Humanos invierten tiempo y recursos para reducir su rotacién de
personal en puestos clave. Sélo las areas de reclutamiento en las organizaciones conocen lo
complejo que puede ser encontrar un reemplazo de un colaborador considerado de alto
potencial. (p.19)

Ruiz y Gary (2017) realizaron un estudio de contrastacidén explicativa donde analizaron la
influencia de la rotacion de personal en la productividad y los resultados demostraron que
existe una relacién muy significativa entre ambas variables, lo cual corrobora la preocupacién
que constituye la rotacion de personal para una empresa o institucion.

METODO

En la empresa donde se lleva a cabo la investigacion laboran 301 personas, divididas en
cuatro areas: Administrativa, Comercial, Bodega y Proferreterias. El objetivo del estudio fue

validar una estrategia operativa para la reduccién de la rotacidén de personal en una empresa
ecuatoriana comercializadora de material ferretero,

a partir del analisis de sus principales causales.
Sobre la base de las necesidades de la investigacion se decidié utilizar un enfoque cuantitativo

con un disefio no experimental, de corte trasversal. La investigacion tiene un alcance
descriptivo identificando las causas de la rotacion de personal.

La poblacién utilizada para determinar las causas del problema fueron 50 trabajadores que se
desvincularon de la organizacion durante el periodo enero - abril 2018, de los cuales se
analiz6é una muestra conformada por 27 trabajadores que constituyen el 52% de la poblacién,

ya que solo estos fueron los que llenaron la encuesta de salida implementada en la empresa.
Para identificar las causas potenciales de rotacién se tuvo en cuenta

la totalidad de la poblacion conformada por 301 empleados distribuidos en personal
administrativo, operativo y comercial, siendo utilizada una muestra de 222 trabajadores

que estuvieron dispuestos a colaborar con la investigacion, los cuales constituyen el 75% de la
poblacion.
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La recoleccién de datos se efectud a través de:

Datos secundarios: Se realizé un calculo del indice de rotacidn total de la empresa y del indice
de rotacién por areas.

Encuestas de Salida: Se realizé un analisis de las encuestas de salida realizadas en el
periodo enero - abril 2018.

- Cuestionario de Rotacidn Potencial: Dirigido al personal que labora actualmente en la
empresa,

con el fin de conocer el nivel de rotacién potencial existente. Dicho cuestionario
se elabord estableciendo 7 dimensiones:

Reconocimiento, Capacitaciéon y Desarrollo, Liderazgo, Remuneracion, Condiciones laborales,
Compromiso y Motivacién por el cargo.

El cuestionario esta constituido por un total de 28 items, 4 preguntas por cada dimension
establecida, cuyas opciones de respuesta se encuentran en una escala de Likert puntos (1=
Totalmente de acuerdo, 2= De acuerdo, 3= Indiferente, 4= En desacuerdo, 5= Totalmente en
desacuerdo). Para poder utilizar este cuestionario fue necesario realizar una validacién, para
ello se solicité a dos expertos y a dos académicos para que certifiquen la validez del
cuestionario.

La validez del instrumento se realiz6 por medio de una validacion de especialistas por dos
profesionales del area talento humano y por dos académicos.

Para determinar la fiabilidad del cuestionario se hizo un calculo de consistencia interna por
medio del alfa de Cronbach (a), cuyo resultado

es de .88 referente a la medicion del cuestionario en su totalidad, lo que refleja que el mismo
tiene una confiabilidad aceptable.

RESULTADOS
A
partir del calculo del indice de rotacidon general de la empresa se pudo

apreciar un resultado negativo representado por un -4,82. Por areas el resultado es el
siguiente:

Tabla 1
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Resultados del célculo de indices de rotacién Areas Indice Administrativa -1,33 Bodega -16,39
Comercial -2,83 Proferreteria 13,64

Gran parte del problema se ve reflejado en area de bodega, en la cual hay un resultado de
-16,39, lo que indica que el indice de rotacién de personal es muy alto.

En
el area
de

proferreterias, el resultado cambia por completo, el nivel de rotacidn es casi inexistente,
reflejado en un 13,64 lo que demuestra

estabilidad laboral en esta area
y ademas, es un area en crecimiento por la apertura de nuevas sucursales en el pais.
Analizando

los resultados globales de la rotacion potencial a través de las medias obtenidas por
dimension, se obtiene lo siguiente:

Tabla 2

Media de la dimensidn reconocimiento.

RECONOCIMIENTO

Preguntas Media por pregunta Media Total

1. Recibo reconocimiento (no monetario) por mis logros alcanzados 2,41

2,15

11. Mis compaferos me consideran importante para la empresa. 1,96

21. Mi opinién es valorada al momento de tomar decisiones que influyan en mi trabajo. 2,45
27. La vision de la empresa me hace sentir que mi trabajo es importante. 1,79

La

mayor incidencia de dificultades son las referidas a la satisfaccion con los reconocimientos no
monetarios a partir de los logros alcanzados y la valoracion que se le da a la opinion del
trabajador al momento de la toma de decisiones.

La media total de la dimensién indica que en general los trabajadores estan “De acuerdo” con
las preguntas incluidas en la misma por lo que no existen problemas de peso. Tabla 3
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Media de la dimension desarrollo y capacitacion.

DESARROLLO Y CAPACITACION

Preguntas Media por pregunta Media Total

2. En la empresa hay oportunidades de crecimiento disponibles para mi
10. Recibo capacitaciones de acuerdo con las necesidades de mi cargo.
16. La empresa me proporciona planes de carrera o de estudio.

24, La induccién que recibi me proporcioné informacion clara y precisa para iniciar las
funciones de mi cargo. 2,23

3,53
3,64
3,14
3,14

En la dimension de desarrollo y capacitacidon se aprecia que en 3 de las 4 preguntas las medias
sobrepasan la respuesta intermedia “Indiferente” acercandose a la respuesta negativa “En
desacuerdo” lo cual indica insatisfacciones. De hecho la media total excede los 3 puntos que
se corresponden con la respuesta “Indiferente”.

Tabla 4

Media de la dimensiéon compromiso.

COMPROMISO

Preguntas Media por pregunta Media Total

3. Mi permanencia en la empresa es por deseo.

8. Esta empresa me inspira a dar lo mejor de mi.

17. Esta empresa me ha brindado oportunidades y por eso merece mi lealtad.
22. Esta empresa es importante para mi. 1,43

1,58

1,73

1,42 1,54



URKUND 1437-4248-1-RV.docx (D51811887)

En la dimension compromiso se aprecia un resultado favorable ya que todas las respuestas
oscilan entre “Totalmente de Acuerdo” y “De acuerdo” lo cual indica un elevado compromiso
con la organizacién.

Tabla 5

Media de la dimensidon motivacion por el cargo.
MOTIVACION POR EL CARGO

Preguntas Media por pregunta Media Total

4. Mi puesto de trabajo me ofrece estabilidad laboral.
9. Mi trabajo en general es interesante.

13. Este puesto me ofrece oportunidades de aprender nuevas habilidades.
19. Consigo los objetivos o metas de mi cargo. 2,00
1,77

2,00

1,85 1,90

En la dimensidon motivacién por el cargo los resultados indican que la media de los
trabajadores estan “De acuerdo” con los aspectos abordados, siendo las preguntas que
denotan mayor dificultad

las

referidas a si el puesto ofrece estabilidad laboral y si el puesto ofrece oportunidades de
aprender nuevas habilidades. Este resultado es congruente con los anteriores referidos a las
oportunidades de desarrollo que brinda la organizacion, siendo este el aspecto donde se
aprecia mayor insatisfaccién. La media total de 1,90 indica que la mayoria de las respuestas de
los trabajadores son “De acuerdo”, lo cual es favorable. Tabla 6

Media de la dimension condiciones de trabajo.

CONDICIONES DE TRABAJO

Preguntas Media por pregunta Media Total

5. Mi salud fisica se ha visto afectada por las actividades que realizo en mi trabajo.
14. El trabajo que realizo consume mas tiempo y energia de la que puedo dar.

25. El lugar donde trabajo se encuentra en condiciones seguras.

10



URKUND 1437-4248-1-RV.docx (D51811887)

26. La cantidad de trabajo que realizo es excesiva. 3,11
2,54

2,39

2,832,773

En general en esta dimensién las medias se acercan a la respuesta “Indiferente” lo cual es
desfavorable, siendo la mas critica la correspondiente al item

que

habla de los problemas de salud generados por el trabajo. En cuando a la media total de la
dimension se obtuvo un 2,73

la

gue se ubica dentro de la escala “Indiferente”. Se evidencia que existen problemas
relacionados con la seguridad y la salud en los lugares de trabajo. Tabla 7

Media de la dimension liderazgo.

LIDERAZGO

Preguntas Media por pregunta Media Total

6. Mi jefe me proporciona la informaciéon adecuada para realizar mi trabajo.
12. La evaluacion que recibo de mi jefe me permite mejorar en mi trabajo.
20. Siento el apoyo de mi jefe cuando me encuentro en dificultades

23. Mi jefe se preocupa por mantener elevado el nivel de motivacion personal. 2,29
2,07

2,55

2,94

2,46

En la dimension liderazgo las medias indican que las respuestas varian desde las respuestas
“de acuerdo” a “indiferente” lo cual es desfavorable ya que existen niveles de insatisfaccién
con el liderazgo, con el esclarecimiento de metas y la evaluacion que se recibe por parte de los
jefes; siendo lo mas critico el item que habla acerca de la preocupacion de la jefatura por
mantener elevada la motivacién del personal.

En

11
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cuando a la media total de la dimension se obtuvo un 2,46 que se acerca mas a la respuesta
“de acuerdo”. Tabla 8

Media de la dimensiéon remuneracién

REMUNERACION

Preguntas

Media por pregunta

Media Total

7. Mi desempeirio tiene impacto en mi sueldo.

15. La remuneracion que recibo satisface todas mis necesidades
18. Mi remuneracién es la adecuada en comparacién con el trabajo que realizo
28. Los beneficios que recibo mejoran mi calidad de vida.

2,01

2,47

2,33

1,99 2,20

En la dimensidon remuneracién se pudo evidenciar que las respuestas oscilan entre
“totalmente de acuerdo”y “de acuerdo”.

La media total de la dimension fue 2,20 que corresponde a “de acuerdo”. En general la
remuneracion tiene una percepcion favorable en los trabajadores.

Al realizar un analisis de las diferentes dimensiones por areas, se puede apreciar que los
porcientos correspondientes a respuestas favorables en cada dimension, tienen el
comportamiento siguiente:

Administrativo

Reconocimiento Des. Y Capacitacion Compromiso Motivacion por el cargo Condiciones de
Trabajo Liderazgo Remuneracion 0.79100000000000004 0.45400000000000001 0.3372
0.88500000000000001 0.51200000000000001 0.76900000000000002 0.75

Bodega

Reconocimiento Des. Y Capacitacién Compromiso Motivacion por el cargo Condiciones de
Trabajo Liderazgo Remuneracion 0.60399999999999998 0.27800000000000002 0.875 0.628
0.53900000000000003 0.42199999999999999 0.59699999999999998

12
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Comercial

Reconocimiento Des. Y Capacitacion Compromiso Motivacion por el cargo Condiciones de
Trabajo Liderazgo Remuneracion 0.73499999999999999 0.373 0.94699999999999995
0.92400000000000004 0.39100000000000001 0.36899999999999999 0.55400000000000005

Proferreterias

Reconocimiento Des. Y Capacitacién Compromiso Motivacion por el cargo Condiciones de
Trabajo Liderazgo Remuneracién 0.875 0.52900000000000003 0.94499999999999995
0.94399999999999995 0.45800000000000002 0.83 0.498

Figura 1. Porcientos de respuestas favorables por cada dimension.

En la Figura 1 se aprecia que las respuestas favorables se concentran en la dimension
reconocimiento donde todas exceden el 50%, sin embargo, en el resto de las dimensiones
existe un bajo porciento de respuestas favorables en algunos grupos de cargos.

En el caso de los administrativos sus problemas se concentran en el desarrollo y la
capacitacion, el compromiso y en menor medida en las condiciones de trabajo, manifestado
de forma favorable sus criterios con respecto al reconocimiento, la motivacion por el cargo, el
liderazgo y la remuneracion.

Los trabajadores de Bodega manifiestan un elevado compromiso, centrandose sus problemas
en el desarrollo y la capacitacion y en el liderazgo que perciben.

En el caso de proferrerias las respuestas menos favorables se concentran en el desarrollo y
capacitacion, las condiciones de trabajo y la remuneracion.

Al analizar los resultados de la encuesta de salida establecida en la empresa, los resultados
son similares a los de la encuesta de rotacion potencial. En los trabajadores ya desvinculados
de la empresa que fueron encuestados al momento de su salida, se reiteran los problemas
relacionados con el liderazgo, reflejado como supervision y en el proceso de induccion, el cual
guarda relacion con la capacitacién inicial que deben recibir los trabajadores al ingresar en la
organizacion.

DISCUSION

Los resultados obtenidos permiten evidenciar que, en todas las areas de la empresa, el nivel
de reconocimiento que reciben los empleados

es favorable. Sin embargo,

la mayor parte de los empleados estan “en desacuerdo” con la capacitaciony las
oportunidades de desarrollo que les brinda la empresa.

13
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Las areas que mayor descontento expresan son bodega y comercial, siendo areas técnicas
donde se pueden establecer planes de carrera orientados al desarrollo de su campo
ocupacional. Ademas, se evidencia la inefectividad del proceso de induccion.

Existe una correcta definicion de las tareas y responsabilidades, asi como de las competencias
que debe de presentar cada uno de los colaboradores segun su puesto de trabajo. El nivel de
motivacion con las funciones que desempefian en general es alto, lo que permite un mayor
cumplimiento de objetivos del cargo; pero en el area de bodega es donde se aprecia menor
motivacioén.

Un gran porcentaje de empleados muestran un punto de vista satisfactorio con relacién a las
condiciones de su trabajo, lo que se ve reflejado en el area administrativa y comercial, sin
embargo, en proferreterias y bodega se muestra un mayor descontento,

predomina la percepcién de carga excesiva de trabajo unida a una baja percepciéon de
seguridad en las condiciones de trabajo.

Existen dificultades relacionadas con el liderazgo, fundamentalmente en las areas de bodega
y en la comercial. Se puede evidenciar que existe un alto grado de insatisfaccion del personal
hacia la gestion realizada por parte de las jefaturas.

El nivel de satisfaccion de los trabajadores con la remuneracién recibida es alto en todas las
areas,

y no constituye un factor influyente en las causales de rotacion.

Al realizar un analisis comparativo de los dos instrumentos aplicados, tanto el personal
desvinculado, como el que mantiene la relacién laboral con la empresa, confirman que los
aspectos anteriormente mencionados, generan un gran malestar, por lo tanto, necesitan
importante atencion.

A partir de los resultados la propuesta de Estrategia Operativa va encaminada a la dimension
de Capacitacion y Desarrollo y a la Dimension Liderazgo.

Tabla 9

Matriz para evaluacién de la
Induccion.

EVALUACION DE INDUCCION
NOMBRE: CEDULA:

CARGO A OCUPAR: FECHA:

La presente retroalimentacion es un proceso que permite el mejoramiento continuo de la
induccion, con el fin brindar al personal que se vincula informacion clara y precisa sobre la
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organizacion y el cargo que ocupara. Por favor califique objetivamente la informacién
obtenida en cada uno de los aspectos evaluados, de acuerdo con el siguiente criterio. Marque
con una "X" la casilla que corresponda

ESCALA DE CALIFICACION

E Informacion completa y detallada

B Informacion suficiente

R Informacion general e incompleta

N No obtuve informacién

PREGUNTASEB RN

INDUCCION A LA ORGANIZACION 1. Historia de la organizacién
2. Mision

3. Visién

4. Valores

5. Productos y servicios

6. Estructura Organizacional

7. Normas y Reglamentos

8. Seqguridad y salud en el trabajo

INDUCCION A LA UNIDAD DE TRABAJO 9. Presentacién con directivos
10. Presentacién con el jefe inmediato

11. Presentacién con companieros de trabajo

12. Recorrido por instalaciones de la empresa

INDUCCION AL PUESTO DE TRABAJO 13. Revisién de perfil de trabajo
14. Objetivos del trabajo

15. Herramientas de trabajo

16. Procedimientos

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS:

FIRMA DEL TRABAJADOR FIRMA DE TALENTO HUMANO
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Para el desarrollo del Plan de sucesién se debe partir del analisis de los puestos criticos: Tabla
10

Matriz para la identificacién de
puestos criticos.

IDENTIFICACION DEL PUESTO
Nombre del puesto

Reporta a:

REQUISITOS BASICOS DEL CARGO

Formacién académica indispensable Primaria completa Secundaria completa Titulo de nivel
medio Técnico Profesional Universitario Posgrado

Area especifica Titulo o diploma de nivel medio o su equivalente. El caso de no contar con la
formacion y el nivel de escolaridad requerido aplica el criterio de la experiencia. Esto es valido
como equivalencia en los requisitos del puesto para el personal antiguo.

Experiencia indispensable Menos de 1 afio 1 -3 afios 3 - 5 afilos Mayor a 5 afios

Actividad especifica Realizar trabajos de reparacién por medio de revisién constante,
alineacion y calibracién de la maquinaria y del equipo de molinos para proporcionar
mantenimiento a la maquinaria y equipo de molinos.

Conocimientos especificos
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
COMPETENCIA NIVEL DE DESARROLLO
1234

Trabajo en equipo

Orientacién a resultados

Tolerancia a la presion del trabajo

Las necesidades de Capacitacion que propicien el desarrollo dentro de la organizacion, se
propone a través del siguiente instrumento:

Tabla 11
Ficha para deteccidon de necesidades de Capacitacion.

FICHA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y FORMACION
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DATOS DEL TRABAJADOR

NOMBRE DEL TRABAJADOR:

CARGO:

NIVEL DEL CARGO: OPERATVO __ MEDIO ___ SUPERIOR ___

1. ANALISIS DEL PERFIL DE COMPETENCIAS

ACTIVIDAD ESENCIAL COMPETENCIAS REQUERIDAS METODOS
CONOCIMIENTOS DESTREZAS

EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
COMPETENCIAS CALIFICACION

1234

1. CALIDAD: Capacidad para realizar su trabajo sin errores, en tiempo y en la cantidad
requerida.

2. ORIENTACION DE SERVICIO: Capacidad para prestar servicio a sus usuarios (internos y/o
externos) en forma cortés, diligente, oportuna y eficiente

3. PENSAMIENTO ANALITICO. Capacidad de comprender las situaciones y resolver los
problemas separando sus partes y meditando sobre ellas de forma Idgica y sistematica.

4. TOMA DE DECISIONES: Capacidad para elegir la accion mas adecuada de entre varias
opciones, que contribuyan al logro de metas y/o solucion de problemas de su area de trabajo.

5. TRABAJO EN EQUIPO. Capacidad de trabajar colaborando en grupos multidisciplinarios. ser
capaz de entender y comprender a los demas, aportando y aceptando ideas de otros que
conlleven a la consecucion de metas y objetivos comunes.

Por ultimo

la evaluacidon de desempefio es cualquier decisién administrativa que afecta el estatus de un
trabajador en relacidén con su retencion, capacitacion, promocién, mejoramiento o reduccién
salarial, transferencia, suspensién o desvinculacion de la empresa.

Para la

supervisiéon de las actividades de los empleados de las diferentes areas se aplicaria una matriz
de evaluacién en funcién de las actividades propias de su cargo, como se muestra a
continuacion:

Tabla 12
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Matriz para la

Evaluacion de Cumplimientos.
EVALUACION DE CUMPLIMIENTO
IDENTIFICACION DEL EMPLEADOS
AREA

NOMBRE DEL EMPLEADO

NOMBRE DEL PUESTO

DESCRIPCION DEL CARGO
SUPERVISOR

FECHA

ACTIVIDADES CUMPLIMIENTO OBSERVACIONES
TOTAL PARCIAL NADA

ASPECTOS QUE MEJORAR:
COMPROMISOS:

FIRMA SUPERVISOR FIRMA EMPLEADO

CONCLUSIONES

En
el analisis del indice de rotacién de personal se pudo evidenciar que

las areas con mayor afectacién por el elevado indice de rotacion son la de bodega con un
indice de rotacién de -16.39, y el area comercial cuyo indice es de -2,83.

* Las causas de rotacién se concentran en las dimensiones de desarrollo y capacitacién y de
liderazgo, siendo estas las que tienen incidencia de insatisfaccién en todas las areas de la
empresa. En menor medida inciden las condiciones de trabajo, la motivacién por el cargo y la
remuneracion. En el caso del compromiso las puntuaciones bajas unicamente inciden en los
administrativos.

* La propuesta esta encaminada a solventar las principales causales de rotacion de personal
desde el proceso de induccion, la deteccién de necesidades de capacitacion para el desarrollo
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del trabajador dentro de la empresay el disefio de planes de sucesién. También la influencia
del liderazgo a través de un mecanismo efectivo de evaluacién de resultados.
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