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Resumen

El presente estudio de investigacion realizado en la bodega de la empresa “X™, que trata sobre la
rotacion de personal se refiere de una manera muy general a lo que son las entradas y salidas del
personal de la empresa, estos representan una problematica importante para las empresas y su

desempeifio.

El fendémeno de la rotacion de personal impide el desarrollo y eficiencia de la organizacion, ya
que, ademas de incurric en gastos adicionales como gastos de reclutamiento, seleccion,
contratacién, induccion, capacitacion y retiro, la productividad y eficiencia del 4rea productiva de

la empresa se ve afectada de manera significativa.

Es por ello que se hace necesario profundizar en detectar cuales son los factores que inciden en la
rotacion de personal y lo mas importante, el buscar la manera de que disminuyan, afianzando asi

a los colaboradores y la empresa a largo plazo.

El elemento mas importante para una empresa o para un pais, es la Productividad.
El elemento més jmportante para la productividad, es la Calidad.
El elemento mas importante para la Calidad, es un Sistema de Calidad.

El elemento mas importante para el Sistema de Calidad, son las Personas.

Sin duda uno de los aspectos mas importantes y bésicos para que una empresa pueda alcanzar un
nivel de competitividad, es poder obtener una integracion eficiente de las personas que en ella

laboran con los recursos fisicos y materiales necesarios.

Buscar continuamente la integracion de las personas para el méximo aprovechamiento de sus
capacidades, la satisfaccién de las necesidades humanas y el mantenimiento de las relaciones
cordiales entre todo el personal, ha sido una de las premisas que permite ser competitivos tanto en

el ambito nacional como en el ambito internacional.



Introduccion

En la actualidad las empresas realizan grandes inversiones en tecnologia, maquinaria, equipo,
mejora de instalaciones e innovaciones en sus productos, pero como es de conocimiento
general son las personas las que constituyen el recurso mas valioso que tienen las empresas,
por lo que hay que saber potenciarlo al maximo y es alli en donde se convierte en un reto el
satisfacer sus necesidades, resulta necesario conocer cuan motivada y satisfecha estan las
personas vinculadas a la misma, lo que refleja en el nivel de estabilidad de la fuerza de trabajo

y en el grado de compromiso que tienen los trabajadores con los resultados de la empresa.

Cuando surge problemas en la estabilidad laboral en una empresa que afectan el desempefio de
la misma hay que buscar los factores que inciden y que dan origen a una rotacion excesiva de
personal. Por lo general detrds de una rotacion de personal existe una desmotivacion,

descontento e insatisfaccion laboral que afecta la imagen y la rentabilidad de las empresas.

No solo el departamento de relaciones laborales es el responsable de velar por la permanencia
de los colaboradores en la empresa, es un trabajo en conjunto con las diferentes jefaturas
existentes el lograr disminuir la rotacion de personal, ya que esta afecta considerablemente la
calidad del servicio que se brinda a los clientes, afecta a la empresa econémicamente ya que el
proceso de seleccion y reclutamiento de personal requiere de tiempo y gastos que la empresa
debe absorber, sumando a ello el conocimiento y capacitacion que los colaboradores se llevan
al momento de causar baja, el tema de la rotacion de personal es de suma importancia analizar

sus causas y con ello lograr disminuirlas.

El presente trabajo de investigacion presenta un analisis de los factores que inciden en la
rotacién de personal en el departamento de bodega de la empresa “X”. Basindose
practicamente en un marco tedrico que se presenta en capitulo 1, en donde se puede encontrar
diferentes definiciones y temas relacionados con la rotacion de personal, parte muy importante
del trabajo es el planteamiento del problema que incluye o que son los objetivos, alcances y

limites de la investigacion. Este estudio comprende la investigacion descriptiva, tomando



como base la observacion directa dentro de la empresa X, realizando cuestionarios dirigidos y

entrevistas con el Jefe de Relaciones Laborales y el personal de bodega.

Dentro del trabajo se incluyen los diferentes aportes que la investigacion genera tanto para la
empresa en donde se realizé la investigacién, la universidad y para Nuestra querida y amada

patria Guatemala.

Es de mucha importancia analizar los resultados presentados y compararlos con lo que indica
el marco tedrico en el capitulo 1, y a su vez observar los resultados a la entrevista y

cuestionarios dirigidos a los sujetos de la investigacion.

Las conclusiones de la investigacion son el corazén de la investigacién en conjunto con la
propuesta presentada a la empresa “X” que ayudardn en mucho a disminuir la rotacion de
personal y asi lograr ahorros considerables en los procesos que con lleva la entrada y salida de
personal a la empresa. Por ello la importancia de retener al mejor talento en cada puesto de

trabajo, logrando la permanencia de los colaboradores y crecimiento dentro de la empresa.



Capitulo 1

Marco teorico

A continuacion se definen algunos conceptos con el fin de que el lector se familiarice con los

términos utilizados en el documento.

1.1 Rotacion de personal
Segtin indica Chiavenato (2000), uno de los aspectos mas importantes de la dindmica

organizacional es la rotacion de recursos humanos.

Sigue indicando el autor que el término rotacion de recursos humanos se utiliza para definir la
fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio
de personas entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas que
ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella. Por lo general, la rotacion de personal se
expresa mediante una relacion porcentual entre las admisiones y los retiros con relacion al
numero promedio de trabajadores de la organizacion, en el curso de cierto periodo. Casi siempre
la rotacion se expresa en indices mensuales o anuales con el fin de permitir comparaciones, para

desarrollar diagnésticos, promover disposiciones, inclusive con caricter predictivo.

Explica Hemnéndez (2002), que la rotacion de personal es el movimiento de entradas y salidas
definitivas de trabajadores en una organizacion durante un periodo de tiempo. Los empleados
tienen cierta tendencia para abandonar la empresa y el puesto de trabajo que ocupan para trabajar
en otras instituciones o por otros motivos. Uno de los principales desafios de la organizacidn es

retener a su personal.

Asimismo, Hernandez (2002), indica que, lo mas significativo para las empresas, es la salida de
dinero en que tendran que incurrir al ocupar de nuevo las plazas vacias. Cuando una institucion

tiene un alto nivel de rotacién provoca descontento del personal y esto lo demuestran al no



desempeiiar bien su trabajo y el desinterés ante sus tareas. Estos son factores que llevan una baja
en la produccion y a la renuncia sin ningiin motivo de los otros trabajadores.

Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organizacion que afectan el desempefio
de la misma hay que buscar las causas fundamentales que han dado origen a una excesiva

rotacion del personal.

Segin Mérida (2002), “Rotacion de Personal” Recuperado 12.1.2009, http://www.angelfire.com

/ar2/k/planeamiento_y_desarrollo.htm. Generalmente detrds de una excesiva rotacion laboral se
oculta la desmotivacion, el descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez estd influenciado
por un conjunto de aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestion de los

recursos humanos.

Una de las causas que puede generar la rotacion del personal en la organizacién es la
insatisfaccion laboral sobre todo si la persona insatisfecha constituye un recurso humano
altamente demandado, estableciéndose una competencia entre oferta y demanda donde es el
trabajador quién tomara la decision final y donde la satisfaccioén juega un importante papel en

dicha eleccion.

Ademas Robbins (2001), “la satisfaccion es la diferencia de la cantidad de recompensas que
reciben los trabajadores y la cantidad que piensan debian recibir, es mas una actitud que un

comportamiento”.

Para Hernandez (2002), los factores méas importantes que hacen que un trabajador se sienta
satisfecho se encuentran; trabajos interesantes, recompensas justas y equitativas, condiciones
laborales adecuadas y buenos compaiieros de trabajo; y una de las formas mas frecuentes de
manifestarse la insatisfaccion consiste en el abandono de la organizacion que se comienza con la
busqueda de otro empleo y que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador esta

buscando.



Para el investigador rotacion de personal es el indice que mide la cantidad de personal que egresa
de la empresa en un periodo determinado, relaciondndola con la cantidad actual de personal, para
lo cual es necesario compensarlas mediante el aumento de entradas. Es decir, los retiros de
personal deben ser compensados con nuevas admisiones, para mantener el nivel de recursos

humanos en proporciones adecuadas para que opere adecuadamente la compaiiia.

Existen un conjunto de teorias que se han encargado de indagar en ¢l campo de la motivacion,
algunas han sido corroboradas a través de las investigaciones y otras no han sido totalmente

comprobadas por lo que en este terreno todavia queda mucho por decir.

Manifiesta Mérida (2002), que las salidas de personal pueden ser por diversas causas, pero se

puede agruparlas de la forma siguiente:

¢ Bajas biologicas son aquellas salidas relacionadas con el término de la vida laboral de las
personas también denominadas bajas inevitables.

» Bajas socialmente necesarias.

e Bajas por motivos personales.

e Bajas por motivos laborales depende de la organizacion

e Bajas por decisién de la propia empresa

Sigue indicando el autor que las salidas que ponen de manifiesto una ineficiente gestion de los
recursos humanos son las relacionadas con los motivos personales y laborales aunque en algunas
de las organizaciones existe una tendencia a reflejar estas salidas como decision del trabajador
ocultando el verdadero motivo de las salidas, tergiversando asi la situacion real , en otros casos es
el propio trabajador el que oculta el motivo real de su salida con el unico fin de poder marcharse

lo mas rapidamente posible y de esta forma no perder el nuevo empleo que ha encontrado.

Explica Hemndndez (2002), que la rotacion o fluctuacion puede ser real o potencial, la primera es
la satida consumada ante lo cuél no se puede tomar ninguna medida pues ¢l trabajador ya se ha

marchado, el segundo tipo de salida estd relacionada con el deseo latente del trabajador de



marcharse el cuél no se ha hecho efectivo por no haber encontrado aquél empleo que redna los

requisitos que esta buscando y que se corresponda con las expectativas que esa persona tiene.

1.2 Tipo de fluctuacién o rotacién laboral
Segin Hemandez (2002), 1a fluctuacion laboral se divide en dos tipos que son: la fluctuacion real
y la fluctuacion potencial, sirve como herramienta para comprobar las causas de por que el

personal se retira de la organizacion.

e Fluctuacion real: Puede tomar para su medicion los registros de personal que existen en la
organizacion.

e Fluctuacion potencial: Presupone la utilizacion de encuestas o entrevistas, para ser detectada.

Si bien es importante conocer y medir la fluctuacién real es mas importante el estudio de la
fluctuacion potencial la cual en cualquier momento se convierte en una salida definitiva; por ello
se dice que esta Gltima tiene un caricter preventivo. El estudio de la fluctuacion potencial pone al
descubierto los motivos por los cuales algunas personas desean marcharse de la organizacion y
conociendo los mismos se puede trabajar en la bisqueda de soluciones y lograr que esos
trabajadores no causen baja de la organizacién pues en la mayoria de los casos constituyen los

mas capaces y calificados.

1.3 Causas de terminacidn de relacion laboral
Explica Cortés (2003), que un empleado puede terminar su relacion laboral por alguna de las

siguientes razones:

e Jubilacion; el empleado deja de prestar sus servicios en la organizacién por haber alcanzado
cierta edad y desea dejar de trabajar. En éste caso tiene derecho, si cumple con los requisitos
legales, a que se le otorguen las prestaciones de la ley. Ademas, algunas empresas tienen planes

privados de jubilacion.



e Renuncia: El trabajador que voluntariamente sale de la organizacion, mediante la
comunicacion escrita en donde el trabajador manifiesta sus intenciones de dejar su puesto de

trabajo, por diferentes causas.

e Despido: Causa de extincion de la relacion laboral debida al desistimiento de emplear del
empresario. Puede obedecer a distintas razones, si bien las legislaciones laborales modemas
tienden a garantizar una minima estabilidad en el empleo, restringiendo la facultad de despido,

para la que suele exigirse una causa justa.

* Terminacién de contrato: Cuando por mutuo acuerdo se firmé contrato por tiempo
determinado u obra determinada, de acuerdo a las modalidades legales respectivas. Se da por
terminada también la relacién de trabajo por muerte del trabajador y por estar fisicamente

incapacitado para continuar prestando sus servicios.

1.4 Causas por las que renuncia el personal
Segin Gutiérrez (1999), dentro de las causas por las cuales renuncia el personal se encuentran las
siguientes: mejorar el salario, matrimonio (sexo femenino), cambio de localidad, estudios, buscar

mayor seguridad, dificultad de adaptacién, malas relaciones, cambio de actividad y horario.

1.5 Causas de los despidos del personal
Para Gutiérrez (1999), existen diversas causas por las cuales despiden a los trabajadores de una

organizacion, entre las que se cuentan las siguientes:

e  Despido disciplinario: Se fundamenta en el incumplimiento previo del trabajador, como
faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad, ofensas verbales o fisicas al
empresario, a los compafieros de trabajo o a los familiares que convivieran con uno u otros,

indisciplina o desobediencia, proceder contrario a la buena fe, abuso de confianza, disminucion



continuada e intencionada del rendimiento normal o pactado. y embriaguez habitual o
toxicomania.

e Despido por circunstancias objetivas: Se produce por ineptitud del (trabajador, falta de
adaptacion a las modificaciones técnicas operadas en su puesto de trabajo o amortizacion

necesaria del mismo, o faltas de asistencia al trabajo, ain las justificadas.

s Despido por fuerza mayor: Es aquél que viene determinado por incendio, terremoto o el
cierre de la empresa, por crisis econémica o causa tecnolégica. También lo es aquél que implique

la cesacion de la industria, comercio o servicio.

1.6 El indice de rotacion de personal

Para Sherman y Bohlander (1994) es el indicador que se utiliza para medir o establecer en
términos porcentuales, el movimiento de empleados que existe dentro de una organizacion o bien
la salida de los mismos hacia otras empresas o instituciones, en un afio. En la mayoria de casos, el
indice de rotacion del personal muestra el nivel de moral en el trabajo en una empresa ya que de
este depende en gran parte la integracion y ajuste del factor humano. Una organizacion sana

tienen siempre un indice de rotacion del personal bajo.

Indica Chiavenato (2000), el célculo del indice de rotacion de personal se basa en el volumen de
entradas y salidas de personal con relacion a los recursos humanos disponibles en determinada
area de la organizacion, dentro de un cierto periodo, y en términos porcentuales. Ademas,
manifiesta que el indice de rotacion de personal expresa un valor porcentual de empleados que

circulan en la organizacion con relacion al nimero promedio de empleados.

Segiin Chiavenato (2000), cuando se trata de analizar las pérdidas de personal y sus causas, no se
consideran las admisiones (entradas) en el cilculo del indice de rotacion de personal, sino solo las
desvinculaciones, ya sea por iniciativa de la organizacion o de los empleados

Dx 100

indice de rotacion de personal =
EM



Donde:
D = desvinculaciones
EM = promedio efectivo en el periodo
Por su caracter parcial, esta ecuacion puede ocultar los resultados, por no considerar el ingreso de
recursos humanos que fluyen hacia adentro de la organizacion, alterando el volumen de los

recursos humanos disponibles.

Sigue indicando el autor que, un indice de rotacién de personal igual a cero no ocurre en la
préctica ni seria conveniente, pues indicaria un estado de paralisis total de la organizacion. Por
otra parte, tampoco seria conveniente un indice de rotacion de personal muy elevado, ya que
implicaria un estado de fluidez y entropia de la organizacion, que no podra fijar ni asimilar de
manera adecuada sus recursos humanos. El indice de rotacién ideal seria el que permitiera a la
organizacion retener a su personal de buen rendimiento, reemplazando a los empleados que
muestran en su desempefio distorsiones dificiles de corregir en un programa factible y

econdémico.

1.7 Diagnéstico de las causas de rotacion de personal

Chiavenato (2000), como ocurre con los sistemas, la organizacion tiene uno o varios objetivos
por alcanzar. El sistema es eficaz en la medida en que alcanza esos objetivos con un minimo de
recursos, esfuerzos y tiempo. Uno de los principales problemas presentes en la administracion de
un sistema es medir y evaluar exactamente su funcionamiento a través de resultados y de la
adecuada utilizacion de sus recursos. En la medida en que los resultados de un sistema no sean
satisfactorios, que sus recursos no se utilicen de manera adecuada, deben efectuarse ciertas

intervenciones orientadas a corregir los inconvenientes y ajustar su funcionamiento.

Lo ideal seria crear un subsistema de control automatico (feedback) capaz de almacenar, procesar
y recuperar las informaciones acerca del funcionamiento del sistema, que permitiera diagnosticar
los correctivos y ajustes necesarios y evaluar la efectividad de los mismos para mejorar el

desempeiio del sistema.



Continua indicando Chiavenato que la rotacion de personal no es una causa sino un efecto,
consecuencia de ciertos fendmenos localizados en el interior o ¢l exterior de la organizacion que
condicionan la actitud y el comportamiento del personal. Por tanto, es una variable dependiente

(en mayor o menor grado) de los fenémenos intemos y/o externos de la organizacion.

Como fenémenos externos pueden citarse la situacion de oferta y demanda de recursos humanos

en el mercado, la situacion economica, las oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etc.

Entre los fenomenos internos que ocurren en la organizacion, Chiavenato menciona los
siguientes:

e La politica salarial de la organizacién

e La politica de beneficios sociales

e El tipo de supervision ejercida sobre el personal

» Las oportunidades de progreso profesional ofrecidas por la organizacion
e El tipo de relaciones humanas existentes dentro de la organizacién

e Las condiciones fisicas del ambiente de trabajo

e La moral del personal de trabajadores

e La cultura organizacional de la empresa

e La politica de reclutamiento y seleccién de recursos humanos

e Los criterios y programas de entrenamiento de los recursos humanos

e La politica disciplinaria de la organizacién

e Los criterios de evaluacion del desempeiio

e El grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion.

Chiavenato (2000), la informacioén correspondiente a estos fendmenos internos y externos se
obtiene mediante entrevistas de retiro efectuadas con las personas que se desvinculan, para
diagnosticar las fallas y corregir las causas que estan provocando el éxodo de personal. Entre los

fendomenos internos causantes de retiros estan casi todos los items que hacen parte de una politica



de recursos humanos. Cuando esta politica es inadecuada, genera una actitud en ¢l personal, que
predispone a su retiro de la organizacion.
Uno de los mejores indices de una buena politica de recursos humanos, no solo es la permanencia

del personal en la organizacion, sino también su participacion efectiva.

Las informaciones obtenidas a través de las entrevistas de retiro y de otras fuentes permiten hacer
un analisis situacional de la organizacion y de su ambiente y, por consiguiente, una evaluacion de
los efectos de la politica de recursos humanos desarrollada por la organizacion, determinando los
cambios necesarios, con el proposito de impulsar nuevas estrategias que permitan remediar sus

efectos sobre la rotacion de personal, segin lo indica Chiavenato.

1.8 Determinacion del costo de rotacion de personal

Chiavenato (2000), si el sistema es eficaz en alcanzar los objetivos para los cuales fue construido,
es importante saber como se utilizan los recursos disponibles para alcanzarlos, es decir, conocer
la eficiencia en la aplicacion de dichos recursos. El sistema que economiza sus recursos sin
sacrificar los resultados y objetivos alcanzados, tiene mayores posibilidades de ganar continuidad
y permanencia. Desde luego, uno de los muchos objetivos de todo sisterna es su autodefensa y su

supervivencia.

Ademas indica que uno de los problemas que afronta el ejecutivo de recursos humanos en una
economia competitiva es saber en qué medida vale la pena, por ejemplo, perder recursos
humanos y mantener una politica salarial relativamente conservadora y “econémica”. Muchas
veces, en el mantenimiento de una politica salarial restrictiva el flujo continuo de recursos
humanos a través de una elevada rotacion de personal puede resultar mucho mas costoso. Por
tanto, se trata de evaluar la alternativa mas econdmica. Saber hasta qué nivel de rotacion de
personal puede una organizacion soportar sin verse muy afectada es un problema que cada

organizacion debe evaluar segin sus propios céalculos y sus intereses basicos.

Para Chiavenato los costos de la rotacion de personal: son los costos retacionados directamente

con el retiro de cada empleado y su reemplazo por otro.
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e Costo de reclutamiento y seleccién
e Costo de registro y documentacion
e Costo de capacitacion ¢ ingreso

s Reflejos en la actitud del personal

e Costo extra laboral

1.9 Como combatir la rotacion de personal

Segiin Cortés (2003), la rotacion de personal s un problema latente en todas las empresas, ni un
programa de incentivos, induccién, adecuado al clima organizacional o politicas salariales
evitaran que ese problema cese, lo nico que se puede hacer es controlarlo para que no crezca y

se salga de control.

Sigue indicando, Cortés (2003), “las empresas no pueden intervenir en las causas externas como
la oferta y la demanda del recurso humano, pero si en las internas: como cultura organizacional,
politica salarial e incentivos laborales”. Las pequefias y medianas empresas tienen mds riesgo a
enfrentar problemas de este tipo, ya que las personas se dirigiran a las instituciones grandes por la

reputacion que estas poseen dentro del mercado.

Por lo tanto para poder combatir la rotacion de personal es necesario en primer lugar, elaborar un
cuestionario y revisar el historial del trabajador, los resultados que ha obtenido en las
evaluaciones de rendimiento y su trayectoria profesional dentro de la empresa. Cuanto mas se
sepa sobre €1, mas facil serd realizar la entrevista. El colaborador estd haciéndole un favor. Es

conveniente expresarle agradecimiento.

Para Cortés la entrevista de salida es para obtener informacién, por lo que la mayor cantidad del
tiempo debe hablar el empleado; es por esto que el cuestionario debe de ir acompaiiado de la
entrevista. Creando un clima agradable que facilite la comunicacion y el desarrollo de la

entrevista.
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Lo que se debe evitar es defender y justificar a la empresa. El objetivo es saber ¢como se ha
encontrado el trabajador en la organizacion y no explicarle ni hacerle ver por qué se tomaron
ciertas decisiones.

Indica el autor que lo normal es que una empresa trate de conservar el bien mis preciado de que
dispone, que es su personal, donde ha invertido considerables cantidades en su formacion e
integracion a la empresa y de cuya colaboracion, capacidad e imaginacion depende de gran

medida la futura marcha del equipo de trabajo.

Por lo que, se ha de tener presente que existen varios factores que influyen en la rotacion, como:
fuentes de contratacién del personal, asignacién de puestos de trabajo, condiciones ambientales,
horarios, jornadas de trabajo, ambiente laboral y salarios justos. Todos ellos se tienen que
mantener presentes, analizarlos y dentro de los limites deseables para que este problema no

crezcea.

1.10 Instrumentos de apoyo en la rotacion de puestos

o La Entrevista

Afirma Quiroga (2002), que la entrevista es un didlogo sostenido, entre dos o mas personas, con
un proposito definido, y no por el solo hecho de conversar. Supone una correspondencia mutua
entre las partes, y consiste en palabras, gestos, posturas, y otros conectores comunicacionales. La
entrevista también puede utilizarse en otras situaciones, por ejemplo: dar a conocer los resultados
de la evaluacion de desempefio, medir la satisfaccion, medir la motivacion y contratar a personal

nuevo.

« Entrevista de desvinculacion laboral
Cortés (2003), dice que es la herramienta que permite a ambas partes conocer distintos aspectos
de interés para el trabajador que deja la empresa, como para la empresa para detectar las causas

de la renuncia del trabajador.
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Conviene llevar un control estadistico de las causas de renuncia del personal, para lo cual puede
implementar el método de entrevista de salida. Esto permite investigar a fondo las causas reales

que es posible hayan influido en la decision de renuncia.

Indica Cortés, que es importante realizar esta entrevista, ya que en ella el empleado expresara
libremente las causas de su retiro, ofrece a la empresa informacién del empleado desde el ingreso

a la empresa, desarrollo personal, hasta la fecha de su retiro.

Asimismo expresa lo que piensa de la empresa, el grupo de trabajo, y la misma puede
completarse con la opinion de su jefe inmediato y de sus compaiieros, también es posible que al
realizar la entrevista antes de que el empleado se retire de la empresa, se retenga el empleado

siempre que ello no tenga consecuencias negativas.

La situacion de cambio laboral es en si misma generadora de ansiedades y angustias intensas, sea

este cambio producido por una decision particular o una decisién ajena a uno.

Para Quiroga (2002), una politica de desvinculacion laboral, es tan importante como la politica de
seleccion de personal. Son momentos extremos en la vida laboral de un trabajador en relacion

€on una empresa.

La buena conduccidn y la desvinculacién, son ante todo un problema de la organizacion, cuya
responsabilidad debe ser compartida entre la linea y el area de recursos humanos. Segun el autor
algunas organizaciones solo aplican la entrevista de retiro a los empleados que dimiten por
iniciativa propia. Otras, la aplican indistintamente a todos los empleados que se desvinculan,
tanto a los que deciden retirarse como a los que son despedidos por motivos de la organizacion.
Por lo que éstas deberan implementar politicas de recursos humanos orientadas a que el momento

de la desvinculacién sea para el trabajador lo menos traumatico posible.

Indica Mérida (2002), que dentro de los datos importantes que se obtienen de la entrevista de

salida son: Causas de la salida, nivel de moral del trabajo en la organizacion, trato personal de los
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superiores, necesidades de capacitacion, deficiencias de la organizacion en general, nivel de
preparacion actual y técnicas de personal que egresa. Constituye un control sobre el
funcionamiento de recursos humanos, por una parte, y por otra, sobre las relaciones que sostienen

los supervisores y jefes con los subordinados.

« Desvinculacion laboral por voluntad del trabajador (entrevista de salida)

Manifiesta De la Torre (1998), la entrevista de retiro constituye uno de los principales medios de
controlar y medir los resultados de la politica de recursos humanos desarrollada por la
organizacion y sirve ademas, para diagnosticar las fallas y eliminar las causas que estan
provocando el éxodo de personal. Cuando las politicas de recursos humanos son inadecuadas,

predisponen al personal a retirarse de la organizacion.

La opinidn del empleado en este tipo de entrevista refleja su percepcion de la situacion y permite

identificar los problemas existentes y las posibles disonancias que causan la rotacion de personal.

Para el autor esta entrevista la realiza el departamento de recursos humanos y esta dirigida a
descubrir informacién sobre el puesto o asuntos relacionados que podrian ofrecer a la empresa un
mejor discernimiento de porqué el empleado abandona la compafiia.

A franqueza del individuo en la entrevista es cuestionable en los aspectos que le disgustaron de la
compafiia, para no causar problemas que podrian surgirle cuando necesite referencias para un

nuevo puesto.

La clase de informacién que se puede esperar de las entrevistas de salida, es cuestionable, por
consiguiente, lograr informacién sobre un problema reai durante esta entrevista podria requerir de

excavacion mas profunda.

« Desvinculacion laboral por decision de la empresa
Para De la Torre (1998), despedir a un empleado es una de las tareas mas dificiles a las que la
gerencia se enfrenta en el lugar de trabajo. El empleado despedido aunque advertido en muchas

ocasiones anteriores - con frecuencia reaccionara con total incredulidad o atn con violencia.
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En la desvinculacion laboral por decisién de la empresa no se necesita de una entrevista final, ya

que se sabe la causa de por que se despide al trabajador.
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Capitulo 2

Planteamiento del problema

El compromiso para administrar la carrera y las habilidades de la gente para beneficio de las
organizaciones y de los empleados mismos es otra de las habilidades fundamentales de una
administracion modema. También es importante el proveer informacién amplia, precisa,
oportuna, confiable y actualizada, de tal forma que ayude a los administradores a servirse de esta

y a los servidores piblicos a tener claridad y transparencia de su trayectoria en el gobierno.

Atraer y retener los mejores talentos trabajando en la mejor empresa o institucion requicre de
administrar no solo los salarios sino una oferta completa de beneficios como un elemento
competitivo. La tecnologia juega hoy dia un papel relevante al permitir y facilitar la

comunicacion con los empleados y prospectos mediante la Internet.

La empresa X, debido al crecimiento que ha tenido en los ultimos afios en el mercado, ha
permitido la apertura de nuevas rutas de distribucion; desarrotlando y lanzando nuevos productos
al mercado, teniendo que reforzar el departamento de bodega con mas personal y alargando
considerablemente las jornadas de trabajo, volviéndolas muy extensas lo que provoca un alto

grado de rotacion de personal que cada dia va en constante aumento.

Lo anterior se refleja en que la mayoria del personal no cuenta con un medio de transporte
propio, existe agotamiento fisico en las jornadas de trabajo, ya que son los sicte (7) dias de la
semana, ademas existen preferencias de los jefes al organizar los tumos de trabajo, asi también

cuando existen faltantes de inventarios sin determinar la causa se les cobra a los colaboradores.

Por todo lo antes descrito, se hace necesario controlar la rotacién de personal en la bodega de la

empresa X, para que no se siga afectando la rentabilidad de la empresa.
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De continuar con ésta problematica la empresa X, corre el resgo de no brindar el servicio
necesario que los clientes intemos necesitan y con ello afectar el servicio al cliente en el punto de

venta que causaria los atrasos en la salida de las rutas al mercado.

En base a lo anterior se define la pregunta siguiente:

2.1 Pregunta de investigacion
;Qué beneficios obtendria la empresa X, al disminuir la rotacién de personal en el departamento

de bodega?

2.2 Justiticacion

El servicio que el departamento de bodega brinda a la fuerza de ventas y a los transportistas
dltimamente ha disminuido en la calidad del mismo, ya que constantemente los clientes se quejan
y solicitan apoyo a sus jefes para que se les dé mayor atencion, por ello los vendedores salen
tarde a realizar su labor de ventas y por ende los medios de transporte no se aprovechen al
méaximo para enviar producto a las diferentes bodegas y a ello se le debe de agregar las
diferencias diarias que se tienen a la hora de realizar el cuadre de bodega que conlleva al pago de

horas extras adicionales y afectar la rentabilidad de la empresa.

2.3 Objetivos

2.3.1 Objetivo general
Determinar los factores que inciden en la rotacion de personal en el departamento de bodega de

la empresa X.

2.3.2 Objetivos especificos

o Identificar en que turnos de trabajo es en donde mas rotacion de personal se tienc en el
departamento de bodega de la empresa X.

¢ Programar actividades recreativas en donde los colaboradores participen con sus familias.

18



e Analizar las capacitaciones que necesitan los jefes de bodega de la empresa X, para mejorar
la programacion de tumnos y el trato hacia sus empleados.
» Proponer a la empresa X, un plan de financiamiento para que los empleados puedan optar a

la compra de un medio de transporte.

2.4 Alcances y limites

2.4.1 Alcances

Dentro de los alcances podemos mencionar los siguientes:

v Espacial

La presente investigacion se realizo en el departamento de bodega de la gerencia de logistica de
la empresa X, ubicada en el kilémetro 121.5 de la carretera al atlantico en el municipio de
Teculutidn departamento de Zacapa, quienes son los responsables del almacenaje de producto,
carga y descarga de las diferentes rutas de distribucion y atencion a los transportistas que

abastecen las diferentes bodegas de la region Norte.

v Temporal
La presente investigacion se realiz6 en el periodo comprendido del 3 de Noviembre 2008 al 13 de

Agosto 2009.

v Tedrica
El proyecto de investigacion, se realizd tomando en cuenta la bibliografia de los autores

siguientes: Chiavenato, Hernandez, Mérida, Gutiérrez, Sherman y Bohlander
2.4.2 Limites

Las limitaciones de esta investigacion es la escasa informacion sobre el tema que posee el

departamento de relaciones laborales sobre las causas de rotacion de personal del departamento
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de bodega. Ademds no se tuvo acceso a la bajas del personal (entrevista de salida) para conocer
los motivos de las bajas. Asi también no se utilizd el nombre real de la empresa ya que se
considera confidencial y ¢l no poder manejar los datos numéricos de rotacion de personal y

ntmero de colaboradores.
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Capitulo 3
Metodologia

3.1 Tipo de investigacion
La presente investigacién es de tipo descriptiva, la que Hernandez, Fernandez y Baptista (2003,
p. [19), definen como “Aquella que busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos

importantes de cualquier fendmeno que se analice™.

3.2 Sujetos de investigacion

3.2.1 Personas
Los sujetos de estudio que se tomaron en cuenta en la investigacion son los siguientes:
e Jefe de Relaciones Laborales (1)
e Jefe de bodega (2)
+ Estibador de bodega (2)
e Vista de bodega (2)
e Operador de montacargas (2)
¢ Digitador de bodega (1)
« Piloto de pista (1)

3.2.2 Unidades de analisis

Para llevar a cabo la investigacion se tomaron en cuenta los siguientes aspectos:
e Taretas de control y salida de personal

e Reportes de horas extras

e Presentaciones mensuales de la gerencia de relaciones laborales

e Expedientes de colaboradores
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3.3 Instrumentos

Para lograr recopilar la informacion se utilizaron los siguientes instrumentos:

o Entrevista y cuestionario dirigido al Jefe de Relaciones Laborales de la empresa X"
o Cuestionario dirigido a los empleados de bodega de la empresa X, que consta de 10 preguntas

cerradas

3.4 Procedimiento

Durante la presente investigacion las etapas que se realizaron fucron las siguientes:

e Se solicito la autorizacion a la gerencia general de la empresa X, para llevar a cabo la
investigacion.

e Se recopilo de informacién sobre el tema de rotacion de personal a través de libros, consultas
de paginas de Internet.

e Se elabord el cuestionario de la investigacion.

o Se realizo una prueba del cuestionario elaborado, al asistente de la gerencia de logistica de la
empresa X, logrando con ello corregir algunas preguntas en su redaccion y eliminado dos que se
encontraban duplicadas.

e Se concertaron citas con el Jefe de Relaciones Laborales y empleados de bodega de la
empresa X, para llevar a cabo la entrevista y cuestionario.

e« Eltiempo utilizado para realizar la entrevista a cada sujeto fue de 30 minutos.

e Se realizo un analisis FODA del departamento de bodega y relaciones laborales de la empresa
X.

« Se tabulé la informacién de las entrevistas realizadas en una hoja de Excel con el proposito de
analizarla y encontrar los elementos mas relevantes de la investigacion.

e Seelaboraron graficas con el analisis respectivo de las respuestas obtenidas.

3.5 Disefio de la investigacion
La presente investigacion se llevo a cabo de forma documental, se consultaron textos,
documentos ¢ Internet, que fue la base para establecer ta investigacion tedrica y en base a la

observacion en el puesto de trabajo en los diferentes tumos y entrevistas realizadas se detectaron
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las causas y ya con lo anterior proponer medios de solucion a los problemas detectados.
Logrando con esto conocer a fondo o que incide en el alto indice de rotacién de personal que

se tiene en ¢l departamento de bodega de la empresa X.
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Capitulo 4

Aporte

4.1 Empresa

Contribuir a que los trabajadores permanezcan por mucho tiempo dentro de la empresa y con ello
disminuir costos en el proceso de seleccion, reclutamiento € induccion de personal, y asegurar
que el departamento de bodega de la empresa X, brinde un servicio de calidad, al menor costo

posible a sus clientes.

4.2 Universidad Panamericana de Guatemala

Con este tipo de investigaciones y aporte a las empresas, demostrar la calidad y nivel que poseen
los egresados de esta casa de estudios.

Que sirva de guia a los estudiantes futuros de la Universidad Panamericana de Guatemala que

dentro de su Practica Empresaria Dirigida (PED) trabajen en el tema de rotacion de personal.

4.3 Guatemala

Mediante el apoyo a las empresas que brinda la Universidad Panamericana con estas
investigaciones, consolidar y afianzar a las empresas en el mercado y con ello generar mas
fuentes de empleo en la region Norte de Guatemala, contando con un recurso humano que
permanezca por mucho tiempo en las empresas siendo un socio estratégico para el alcance de los
objetivos. Y a las empresas que tengan los mismos inconvenientes que les sirva de guia para
disminuir la rotacion de personal que afecta considerablemente el clima laboral y la rentabilidad

de las empresas.
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Capitulo 5

Analisis de resultados

Para llevar a cabo la presente investigacion se realizo un cuestionario y entrevista al Jefe de
Relaciones Laborales de la empresa X, y un cuestionario dirigido a los empleados de la bodega
de la empresa X, con el objetivo de conocer a fondo lo que es la rotacion de personal en el
departamento de bodega, informacién de suma importancia que sirvié para analizar la
problematica que perjudica la calidad del servicio que este departamento brinda a sus clientes
internos; también afecta considerablemente la labor de la fuerza de ventas en el mercado, asi
como los gastos innecesarios que la empresa incurre, afectando los indices de rentabilidad

deseados.
En base a los resultados obtenidos se puede establecer lo siguiente:

Explica Hernandez (2002), que la rotaciéon de personal ¢s el movimiento de entradas y salidas
definitivas de trabajadores en una organizacion durante un periodo de tiempo. Los empleados
tienen cierta tendencia para abandonar la empresa y el puesto de trabajo que ocupan para trabajar
en otras instituciones o por otros motivos. Uno de los principales desafios de la organizacion es
retener a su personal. ”. En base a la investigacion se pudo constatar que la bodega de la empresa
no esta reteniendo a su personal debido a las extensas jormadas de trabajo y los diferentes turnos

de trabajo existentes que son en jornada nocturna.

Segiin Mérida (2002), “Rotacién de Personal” Recuperado 12.1.2009, http://www.angelfire.com

/ar2/k/planeamiento_y desarrollo.htm. Una de las causas que puede generar la rotacion del
personal en la organizacion es la insatisfaccion laboral sobre todo si la persona insatisfecha
constituye un recurso humano altamente demandado, estableciéndose una competencia entre
oferta y demanda donde es el trabajador quién tomara la decision final y donde la satisfaccion

juega un importante papel en dicha eleccion. Segun los resultados de la investigacion existe mala
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programacion en los tummos de trabajo y preferencia de parte de los jefes de bodega para algunos
trabajadores.

Para Hernandez (2002), los factores mds importantes que hacen que un trabajador se sienta
satisfecho se encuentran; trabajos interesantes, recompensas justas y equitativas, condiciones
laborales adecuadas y buenos comparieros de trabajo; y una de las formas mas frecuentes de
manifestarse la insatisfaccion consiste en el abandono de la organizacion que se comienza con la
basqueda de otro empleo y que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador esta
buscando. Al comparar esta informacién con la realidad de la empresa X, se ve que en la region
hay empresas que brindan servicio de transporte a sus trabajadores y esto no lo perciben en la

empresa X.

Explica Cortés (2003), que un empleado puede terminar su relacion laboral por alguna de las
siguientes razones: Renuncia: el trabajador que voluntariamente sale de la organizacion, mediante
la comunicacion escrita en donde el trabajador manifiesta sus intenciones de dejar su puesto de
trabajo, por diferentes causas. Al analizar los resultados que influyen para que el personal se vaya

de la empresa X, encontramos que no tienen mucho tiempo para poder compartir con su familia.

Segan Gutiérrez (1999), dentro de las causas por las cuales renuncia el personal se encuentran las
siguientes: mejorar el salario, matrimonio (sexo femenino), cambio de localidad, estudios, buscar
mayor seguridad, dificultad de adaptacion, malas relaciones, cambio de actividad y horario. En
base a la investigacion los colaboradores indican que no ven crecimiento dentro de la empresa y
que no tienen posibilidades de continuar con sus estudios, ya que por lo regular laboran todos los

dias de la semana y en jomada nocturna.

Chiavenato (2000), la informacion correspondiente a estos fendmenos internos y externos se
obtiene mediante entrevistas de retiro efectuadas con las personas que se desvinculan, para
diagnosticar las fallas y corregir las causas que estan provocando el éxodo de personal. Entre los
fenomenos internos causantes de retiros estan casi todos los items que hacen parte de una politica
de recursos humanos. Cuando esta politica es inadecuada, genera una actitud en el personal, que

predispone a su retiro de la organizacion. Al ver los resultados de la investigacion se puede decir
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que es de suma importancia el que el departamento de relaciones laborales lleve a cabo la
entrevista de salida a todas las bajas de la empresa X, para ver a fondo las causas que lo originan.

Segin Cortés (2003), la rotacién de personal es un problema latente en todas las empresas, ni un
programa de incentivos, induccién, adecuado al clima organizacional o politicas salariales
evitaran que ese problema cese, lo tnico que se puede hacer es controlarlo para que no crezca y
se salga de control. Al realizar la investigacién los colaboradores comentan que les gusta el

trabajo que realizan y se sienten comodos en la empresa.
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Capitulo 6

Resultados de cuestionario dirigido a trabajadores de bodega de 1a empresa X

Grafica No. 1

Medio de transporte utilizado

L

o = N W N

Bicicleta T. piblico

Fuente: Elaboracién propia

Al analizar los resultados de la grafica anterior dos personas indican que utilizan bicicleta y tres

comentan que hacen uso del servicio de transporte publico para trasladarse a sus labores diarias.

Grafica No. 2

Tipo de transporte a comprar

© =2 N W & O

Moto Otro
Fuente: Elaboracion propia

Luego de ver la gréfica anterior resulta que las cinco personas estan interesadas en comprar una

moto para trasladarse de sus residencias a la empresa
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Grifica No. 3

Vivir cerca de la empresa

&
b

@

No

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede observar en la grifica anterior una persona esta interesada en venirse a vivir cerca

de la empresa y cuatro personas comentan que no les interesa.

Gréfica No. 4

Comparte con su familia

=
)

© = N W & o

Si No

Fuente: Elaboracién propia

De conformidad con la grafica anterior las cinco personas indican que las jornadas de trabajo no

les permiten compartir con sus familias.
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Grifica No. 5

Le afecta el desvelo

5
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Si No

Fuente: Elaboracién propia

En la grafica anterior las cinco personas comentan que el desvelo les afecta cuando se les

programa en ¢l turno nocturno.

Grafica No. 6

Consume medicinas o vitaminas

F
o

© = N W & O

si ' No

Fuente: Elaboracién propia

Segun la grafica anterior demuestra que cinco personas indican que no consumen medicinas o

vitaminas para compensar el agotamiento fisico.
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Grafica No. 7

Se ha enfermado

. 4

4

3

2

| 7
Si No

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede observar en la grafica anterior cuatro personas comentan que se han enfermado

ultimamente y una que no ha sufrido ninguna enfermedad

Grifica No. 8
Trato de sus jefes

]

LSV

O =2 N W a O,

Si No

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados plasmados en la grafica anterior 3 personas indican que reciben un buen trato de

sus jefes inmediatos y 2 personas nos comentan que no reciben buen trato.
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GraficaNo. 9

Preferencias de sus jefes

BN

7

Si No

O =2 N W b o

Fuente: Elaboracién propia

La grifica anterior nos dice que cuatro personas consideran que sus jefes inmediatos tienen

preferencias con algunos de sus compaiieros y una persona indica que no hay preferencias.

Grifica No. 10

Reporta sus problemas

4
]

S = N W b O

L0

Si No

Fuente: Elaboracion propia

Al analizar los resultados de la grifica anterior demuestra que cuatro personas indican que
cuando tienen problemas con sus jefes inmediatos y compafieros de trabajo avisan al

departamento de relaciones laborales y una persona indica que no informa.
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Resultado de la entrevista dirigida al Jefe de Relaciones Laborales de la

empresa X.

- = - S

Cédula de la entrevista No. |

. Empresa: X

Fecha: 18-4-2009 Asesor: Jorge Antonio Orellana Pinto

 Persona entrevistada: ) Departamento':_ Puesto:
Sefior: Luis Eduardo Esquivel Recursos humanos Jefe de Relaciones Laborales

RESULTADOS DE LA ENTREVISTA

1. ¢Podria la empresa brindar el servicio de transporte a los empleados de bodega?

si no X ;Por qué? No se cuenta con ¢l presupuesto necesario.

2. ¢Qué medio de transporte considera que se adapta a las necesidades de los
colaboradores?

Bicicleta _ Moto_ X __ Automovil Pick up

3. ¢Esta dispuesta la empresa a brindar financiamiento para la compra del medio de
transporte a sus empleados?
a. si__ X no
4. (Puede la empresa invertir en la construccion de un albergue interno para que al
finalizar la jornada los empleados duerman en lo que amancce?

si no X (Por qué? No se cuenta con el presupuesto respectivo

5. ;Puede Ja empresa alquilar una casa cerca de la empresa para uso de los
empleados que salen tarde de su trabajo?

si X no ¢ Por qué? Pero debe de contemplarse en el presupuesto

del proximo afio.
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6. ;Cuenta con presupuesto para la compra de medicinas y vitaminas que ayuden al |
empleado al agotamiento fisico)

si X__ no (Por qué? Solo es de ver que medicina es

7. ¢Hay posibilidades de contratar personal adicional para programar los descansos
del personal los fines de semana?

si no___ X Por qué? No quedo presupuestado

8. ¢Lleva control de las quejas de los empleados de bodega por el trato que reciben
de los jefes de bodega?

si X no (Por qué? Se retroalimenta a los gerentes

9. ;Existen planes de capacitacion para los jefes de bodega?

si X no ¢Por qué? Se elaboran los planes de comin acuerdo con

las gerencias de cada departamento

10. ;Los empleados que contrata en que drea residen?

rural urbana ambos X

11. ; Tiene registro de las ausencias y suspensiones de los empleados?

si X no
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Capitulo 7

Conclusiones

De los tres turnos de trabajo, el turno nocturno comenta el personal de bodega de la empresa
X, que causa baja, es el que mas les afecta por las jornadas extensas de trabajo, agotamiento

fisico y desvelo, es por ello que toman la decision de retirarse de la empresa.

No existen programas de actividades culturales y deportivas en donde se integren a los

trabajadores y sus familias.

Delegar la programacién de los diferentes turnos de trabajo al coordinador de logistica y ya
cuando se haya retomado el control y la satisfaccion del personal trasladarlo a los jefes de

bodega.

Reforzar con cursos de capacitacion a los jefes de bodega en los temas de liderazgo y trabajo

en equipo y el buen trato con sus colaboradores.
Que la empresa brinde financiamiento por medio de la caja de ahorro a sus colaboradores

para la compra de motocicletas, logrando con ello que el personal llegue temprano a sus

labores y retorme en tiempo a su hogar y asi poder compartir mds tiempo con su familia.
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Capitulo 8

Propuesta

En un ambiente tan competitivo las empresas necesitan de los clientes, proveedores y
consumidores para alcanzar sus volumenes de venta, a la vez es necesario contar con un fecurso
motivado y comprometido que sirva como un pilar fundamental para el alcance de los objetivos,
misién y vision de la empresa.

Uno de los objetivos del departamento de recursos humanos es velar por que los colaboradores
permanezcan durante mucho tiempo en la organizacion, contribuyendo muy de cerca para el €xito

de la empresa buscando ser rentables en todas las operaciones.

8.1 Producto a entregar

Luego de realizar la entrevista inicial con el Jefe de Relaciones Laborales, y de obtener los
resultados de la encuesta realizada al personal de bodega de la empresa X, se propone a la
gerencia de logistica y relaciones laborales. “Determinar las causas que originan la rotaciéon
de personal en el departamento de bodega y buscar acciones que logren la permanencia del
personal por muchos afios dentro de la empresa” garantizando con ello ahorros considerables

en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

8.2 Objetivos
8.2.1 Objetivo general

Determinar las causas que llevan a los trabajadores de bodega a retirarse de la empresa X, y como

lograr contrarrestar la rotacién de personal, garantizando la permanencia de los colaboradores.

8.2.2 Objetivos especificos
e Proveer o financiar de un medio de transporte a los empleados.

e Mejorar la seguridad del empleado al ingresar o salir de sus labores.
e Implementar un turno de trabajo adicional.
e Realizar actividades en conjunto con los colaboradores y sus familias

e Proveer de medicamentos adecuados para el turno nocturno.
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o Recursos

v" Humanos
El gerente de logistica de la empresa X, es el responsable de la ejecucion de la presente guia; y

trabajara en conjunto con el Jefe de Relaciones Laborales.

v’ Materiales
Para implementar ésta propuesta se necesitaran de ttiles de oficina, entre ellos: Hojas de papel

Bond, folderes, fastener, toner para impresora, equipo de computo y encuadernar dicho manual.

v Fisicos
El trabajo de la investigacion y la presentacién de los resultados obtenidos serd el salén de

reuniones de la empresa X,

v Financieros

El presupuesto para la ejecucion de la presente propuesta, incluye los siguientes gastos

o o "~ [ Costo uni. | Total en
Descripcion Justificacion del gasto Cantidad
Quetzales | Quetzales
| Tinta para impresora Impresion de documentos I 1 250.00 | 250.00
Papel bond tamafio carta | Impresiones i 4400 | 44.00
Empastado | Empastado del trabajo U [ 3000 | 3000
Pago de Internet Consultas generales 20 horas 800 | 160.00
Almuerzo ara la | Para agregar cada descripcion kil ..__.
: s £ 6 50.00 300.00
presentacion final del puesto de trabajo
Total o o Q.784.00

Fuente: Elaboracioén propia
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Firmas de aceptacion:
En aceptacién de ambas partes a los puntos arriba indicados, se firma la presente propuesta de
aceptacion, en el municipio de Teculutin del departamento de Zacapa, 20 dias del mes de junio

del 2009

Universidad Panamericana

Sty
Lic. Davkl jnuro Cordén Falla
Gerente de logistica
Empresa X
(U] N\

Lic. Sandra Odilia Catalin Moreno
Gerente de relaciones laborales

Empresa X

38



Capitulo 9
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Cronograma de trabajo

Capitulo 10

ANO:

2008

MESES:

DIC

ENE

ACTIVIDADES

&=

Contacto inicial

Antecedentes

Vision

Mision

Objetivos

Estrategias

Valores

Politicas

Base juridica (legal)

Organigrama

Cronograma de trabajo

Elaboracién de cuestionarios

[ ]

Instrumentacién

w

Recopilacién de la informacién

Andlisis de la informacion

Analisis de datos

Elaboracion de graficas

Analisis de graficas

Diagnéstico

Elaboracion de FODA
Macroentorno

Elaboracion de FODA
Mesoentorno

Elaboracién de FODA por dreas

)

Propuesta

Trabajo en la PED

[ntroduccion

Marco tedrico

Planteamiento del problerr;a

Metodologia

Apotte

Referencias bibliogréficas

]

Presentacién de anteproyecto

Entrega final de anteproyecto
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 ANO:

No.| ACTIVIDADES _ |1[2]3] 3

 MESES: | MAR ABR | MAY
|| T

1 l
Etapa de desarrollo proyecto I l
10 |PED | | |

Reunion de estudiantes-tutores en
edificio sede Zacapa

Reunion de estudiantes-tutores y
decano en edificio sede Zacapa

Entrega para revision con
correcciones de PED I del tutor

Desarrollo de cronograma de
trabajo de esta etapa

Traslado de anteproyecto a tiempo
pasado

Presentacion de instrumentos para
trabajo de campo

Presentacion de planteamiento del
problema

Presentacion de metodologia

Presentacion del aporte

Presentacion de resultados de la
investigacién

Presentacion de andlisis de
resultados

Presentacion de conclusiones

Presentacion de propuesta
Ejecucion de propuesta

Reuniodn de estudiantes-tutores y
decano en edificio sede Zacapa

Presentacion de proyecto a
revisores

Fuente: Elaboraci6n propia
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ANEXOS



Anexo No. 1

Evaluacion integral

a.) Contacto inicial

e Antecedentes

En Guatemala la industria de agua pura en garrafén tuvo sus
inicios en el afio 1936, siendo la empresa X, la pionera en la
industria de bebidas de este tipo, inicialmente producian el
agua envasada en vidrio de forma artesanal y su produccion

se encontraba centralizada en la ciudad de Guatemala, de

donde salfan a diario camiones a reparticr a clientes

mayoristas ubicados en lugares estratégicos del pais.

Con el transcurso de los afios la empresa inicid la
descentralizacion de rutas a las diferentes agencias del
pais, utilizando transporte de mayor capacidad para
abastecer las bodegas, logrando con ello una mayor
cobertura y participacion de mercado ya que las rutas se
convirticron en locales, sin embargo resultaba muy

oneroso el pago de fletes de la distribucion primaria por lo

que el segundo paso fue la construccion de las plantas
productoras, ubicando una de ellas en el municipio de Teculutdn del departamento de Zacapa
que es la fabrica que se toma en cuenta en la presente investigacion misma que inicié sus

operaciones en el afio 1999 con 60 trabajadores.

La empresa X, en donde se realizara el presente estudio de investigacion por la cantidad de
negocios con que cuenta entre ellos, taller para mantenimiento a la flota, venta de repucstos,
gasolineras, esta organizada por varias gerencias, una de ellas es la gerencia de logistica que

tiene a su cargo el departamento de bodega, que es responsable de coordinar el almacenaje y
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e  Vision

despacho de los producto a las diferentes rutas de
venta que atienden el territorio del departamento
de Zacapa y de cargar ¢l transporte que realiza la
distribucion primaria a las bodegas ubicadas en
los departamentos de El Progreso, Salama, Coban,

Chiquimula y Puerto Barrios.

Al inicio de las operaciones el departamento de
bodega contaba con 3 cmpleados y en la
actualidad debido al constante crecimiento de las
diferentes actividades y ventas se cuenta con 10

empleados.

Empresa reconocida por la excelencia de sus productos, que mantiene un proceso contindo de

mejora y eficiencia.

e Misién

Producir y vender bebidas que superen las
expectativas de calidad de nuestros
clientes, brindando un excelente servicio
de primera a precios razonables, buscando
un rendimiento adecuado a los accionistas
y estabilidad laboral a sus empleados,
aumentando el crecimiento econémico de

nuestra Guatemala.

PR S
i A
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e  Objetivos
Los objetivos que deben de estar en la mente de cada colaborador y se deben de tomar en

cuenta al realizar alguna actividad o proyecto son los siguientes:

v Aumentar el volumen de ventas.
v Aumentar al maximo los flujos de dinero a largo plazo.
¥ Desarrollar el crecimiento de la empresa y la estabilidad econémica de sus empleados

v Considerar al cliente como si fuese un departamento de la misma empresa

e Estrategias

Las estrategias a seguir para alcanzar los objetivos propuestos de la empresa son:

Mantener la rotacion de personal anual en un 28%.
Capacitacion constante al recurso humano.

Crear calidad de vida laboral en la empresa

Buen ambiente de trabajo y estable

Clima laboral de primera

Pago de planillas dos dias antes de la quincena y fin de mes

Aplicacion correcta del marco disciplinario de la empresa

AN N N N N

Preferencia de los vecinos por trabajar en la empresa.

e Valores
Todos los colaboradores de la empresa tanto fuera como dentro de la empresa deben de

practicar los valores que se detallan a continuacion:

v Trabajo en equipo
v' Integridad
v’ Lealtad

v" Pasion
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v Responsabilidad

v Respeto

s Politicas

Las politicas que rigen a los trabajadores dentro de las instalaciones de la empresa son las

siguientes:;

¥ Confidencialidad en ¢l manejo de la informacion.

v No se permiten que trabajen familiares dentro de la empresa.

¥ No se permite que los colaboradores hagan negocios dentro de la empresa.

v’ Prohibido fumar dentro de las instalaciones,

v No mantener relaciones sentimentales dentro de la empresa

v El personal debe de presentarse a sus labores debidamente uniformado.

v El consumo de cerveza los sabados no debe exceder de tres unidades por persona.
v No ingerir productos de los camiones y bodegas de producto.

¥ No consumir productos de la competencia.

v No vestir playeras o gorras de la competencia.

v Para operar camiones 0 montacargas deben de estar previamente evaluados y autorizados

los colaboradores.
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Figura No. 1

Organigrama de la empresa X

Gerente de
bodegas centro
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montacargas bodega montacargas bodega
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Piloto de pista Piloto de pista
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Fuente: Elaboracién propia.
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b.) Instrumentacion

Cédula de entrevista

Empresa X
Fecha: 10-12-2008 Asesor: Jorge Antonio Orellana Pinto
Persona entrevistada: Departamento: Puesto:
Sr: Luis Eduardo Esquivel| Relaciones laborales Jefe de Relaciones Laborales

GUIA PRELIMINAR DE LA ENTREVISTA

1. ¢Existe un programa establecido para el reclutamiento y seleccion de personal?

2. ;Qué fuentes de reclutamiento se utilizan normalmente?

3. ;Llenan los aspirantes una solicitud de empleo que consigne los datos personales
y lo relativo a estudios, experiencias y referencias de trabajo?

4. ;Se verifican los datos de la solicitud y referencias de empleos anteriores?

5. ¢Se practica examen médico?

6. ¢Se hacen pruebas psicométricas?

7. ¢Los supervisores hacen pruebas précticas?

8. (Qué criterios se toman para la seleccion de personal?

9. (Cudl es la politica que se sigue para la contratacion?

10. ;Se considera que los puestos principales estdn ocupados por personas con:
a) Capacidad tedrica
b) Experiencia
¢) Habilidad
d) Integridad
¢) Dinamismo
11. ;Se adaptan los hombres a las funciones o las funciones a los hombres?
12. ;Se requiere cambiar personal?
13. ; Las relaciones con el personal son buenas?
14. ;Cuantas personas forman la empresa?
15. ;Cuantas personas hay por areas

16. ; En que departamento es en donde mayor rotacion existe?
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Cédula de entrevista

Empresa X
Fecha: 10-12-2008 Asesor: Jorge Antonio Orellana Pinto
TPersona entrevistada: Departamento: Puesto:
Sr: Luis Eduardo Esquivel| Relaciones laborales Jefe de Relaciones Laborales

GUIA PRELIMINAR DE LA ENTREVISTA

Describa el proceso brevemente

18. ;Coémo se controla el registro de

21. ;Proporciona la empresa servicios de
a) Comedor
b) Médico y medicina
¢) Transporte
d) Habitacion
¢) Alimentos
f) Bibliotecas

Previa autorizacion?

a) Inasistencias, b) Faltas, ¢) Incapacidades

24. ;Se cuenta con un reglamento interior de trabajo?

17. ;Cémo se controla la entrada y salida del personal?

19. ¢Se reciben en forma oportuna los reportes correspondientes para la moditicacion
en néminas como son: altas, bajas, cambios, horas extras, faltas o permisos?
20. ;Las personas que preparan las ndminas son independientes en sus funciones

de aquellas encargadas de la contratacién o despido?

22. ;En caso de licencias, comisiones, permisos y vacaciones se otorgan

23. ;Las condiciones de trabajo en las oficinas sin adecuadas?

25. 4 El reglamento de trabajo esta a la vista del personal?

26. ;Qué tema quisiera que se investigard y en que departamento?
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Universidad Panamericana de Guatemala
Facultad de Ciencias Economicas

Programa ACA Zacapa

Licenciatura en Administracion de Empresas

Cuestionario de entrevista a personal de bodega
Buen dia, la presente entrevista tiene como objetivo hacer un analisis del por qué el
personal no permanece mucho tiempo en el departamento de bodega, qué servird como

investigacion en el trabajo final de PED en la Universidad Panamericana de Guatemala.

Lugar y fecha de la entrevista:

Puesto que desempeiia:

Edad: | 183251 [26a32 l33a40| l41a48|

Escolaridad:

Afios de laborar en la empresa:l 135 I [ 6al0 I I ““il

A continuaciéon encontrard un listado de preguntas, que se le realizardn, agradeceria
contestar con la mayor sinceridad del caso, asi mismo se hace de su conocimiento que la
informacién a recopilar se manejara de manera CONFIDENCIAL.

1. ¢En qué jornada de trabajo labora?

Matutina l___] Mixta DNoctuma El

2. ;Devenga horas extras?
si [ we[]

3. ;Recibe buen trato de sus jefes?

si [ ol
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4. ;Sus jefes realizan bien la programacion de los turnos?

Si D NOD

5. (Son extensas las jornadas de trabajo?

Si D No[:l

6. (Existe agotamiento fisico en el trabajo que realiza?

si[ | No[ ]

7. (El tiempo proporcionado para comer es suficiente?

Si D NOD

8. ;Hay trabajo en equipo en bodega?

Si ‘:l NOD

9. (Le gusta el trabajo que realiza?

i [_] No[]
10. ;Hay oportunidades de crecimiento dentro de la empresa?

si[ ] No[_]
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Cédula de anilisis de la problematica y recomendaciones

Empresa X

Fecha: 10-12-2008

Asesor:

Lic. Jorge Antonio Orellana Pinto

INEFICIENCIAS O
PROBLEMAS

CAUSAS

CONSECUENCIAS | RECOMENDACIONES

Fuente: Elaboraci6n propia
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¢.) Recopilacion de la informacién

Cédula de la entrevista

Empresa: X

Fecha: 8-12-2008 Asesor: Lic. Jorge Antonio Orellana Pinto

Persona entrevistada: ; _D-e-p;{ri;a;nentoz Puesto:
Setior; Luis Eduardo Esquivel Recursos humanos Jefe de Relaciones Laborales

RESULTADOS DE LA ENTREVISTA

1. ¢Existe un programa establecido para el reclutamiento y seleccion de personal?
a. R/ Si existe y es del conocimiento de los jefes de relaciones laborales y

jefes de cada departamento.

2. ;Qué fuentes de reclutamiento se utilizan normalmente?
a. R/ El reclutamiento interno y el extemno en base a recomendados de

Los trabajadores.

3. ¢Llenan los aspirantes una solicitud de empleo que consigne los datos personales y
lo relativo a estudios, experiencias y referencias de trabajo?

a. R/ Si, es un formato bien completo.

4. ;Se verifican los datos de la solicitud y referencias de empleos anteriores?
a. R/ Si, hay una empresa que se encarga de este punto.

5. ¢Se practica examen médico?
a. R/No.

6. (Se hacen pruebas psicométricas?

a. R/Si.

7. ¢Los supervisores hacen pruebas practicas?

a. R/No.
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8. ;Qué criterios se toman para la seleccion de personal? R/ Que tengan deseos
de superarse y permanecer por mucho tiempo en la empresa y que estén

dispuestos a trabajar largas jornadas y dias domingos y festivos.

9. ;Cual es la politica que se sigue para la contratacion?
R/ No contratacién de familiares de trabajadores, que no hayan trabajado

en empresas de la competencia.

10. ;Se considera que los puestos principales estdn ocupados por personas con:
a) Capacidad tedrica
b) Experiencia
¢) Habilidad
d) Integridad

¢) Dinamismo

11. ;Se adaptan los hombres a las funciones o las funciones a los hombres?

R/ Se adaptan los hombres a las funciones.

12;Se requiere cambiar personal?

R/ Si es necesario hacer algunos ajustes de personal en algunos departamentos.

13. ; Las relaciones con el personal son buenas?

R/ Si son buenas.

14. ;Cuantas personas forman la empresa?

R/ Hay 236 personas
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15. ;Cuantas personas hay por dreas? R/ Ventas 136, produccién 6, bodega 10.  despachos
13, administracion 12, auditoria 6, flota y gasolinera 14, repuestos 2, transportes 6, informatica

2, eventos especiales 11, taller 10 y recursos hurnanos 8

16. ;En que departamento es en donde mayor rotacion existe?

R/ En el departamento de bodega

17. ;Cémo se controla la entrada y salida del personal?
R/ Describa el proceso brevemente
En el 4rea de garita los vigilantes llevan un control de forma manual de los ingresos y
salidas del personal, el cual cada semana es enviado a recursos humanos, quienes luego

de analizar la informaci6n envian los reportes a cada departamento.

18. ;Como se controla el registro de inasistencias, faltas e incapacidades?
R/ Son reportadas por cada jefe inmediato y se archivan en el expediente de cada
colaborador, reportando a cada jefe las estadisticas de cada empleado cuando este

acumule alguna de ellas.

19. ;Se reciben en forma oportuna los reportes correspondientes para la modificacion en
néminas como son: altas, bajas, cambios, horas extras, faltas o permisos?
R/Estos avisos se manejan en base a dos fechas en el mes, que son el 5y 20 previo a la

elaboracion de planillas y si hay puntualidad en el envio de los mismos.

20. ;Las personas que preparan las néminas son independientes en sus funciones de aquellas
encargadas de la contratacion o despido?

R/Si son independientes y se encuentran ubicados en la ciudad capital.
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21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

¢ Proporciona la empresa servicios de
Comedor
Médico y medicina
Transporte
Alimentos

Bibliotecas

(En caso de licencias, comisiones, permisos y vacaciones se otorgan previa autorizacion?
R/ Si. Y primero deben de ser autorizadas por el jefe de inmediato, que luego

informa a este departamento.

¢Las condiciones de trabajo en las oficinas sin adecuadas?
R/ Si. Se cuenta con todas las comodidades necesarias para el desempefio de las

diferentes actividades.

{Mencione las totalidad de plazas
a) Autorizadas 236
b) Ocupadas 221
¢) Vacantes 10
d) Congeladas 5

¢Se cuenta con un reglamento interior de trabajo?
R/ Si

(El reglamento de trabajo esta a la vista del personal?
R/ No.

(Qué tema quisiera que se investigard y en que departamento?R/ Debido a que ultimamente
la rotacién de personal se ha incrementado si usted fuera tan amable en ayudarnos a

profundizar en el mismo se lo agradeceria, y seria en el departamento de bodega.
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Far ult.,d da Crentiaz Economicas
Prosracia A7 A Zacapa
Licenciansta ea Adnuniztracion de Emprezas

((uesiionario de entrevisca a personal dehbodega

Buen dia. La presente smtrevista tieme como objetiva hacer un analisis del por que
e personal no permanece mucho tiempo en el departamento de bodega, que
servira como invesrdgacian = d mrabajo final de FED en la Universidad
Panamericana de GCnatemala.

ILuvear v fedis dela entrevizts _-_._, 10-12-08%

Puedo e de‘d:n_p =.na __ge% ___g:__%

Edad /K. $i 2pa 2d 1 [ 33348 4 343 ;

Escolandad ng(y;' __QM”/'M_"____ e

e L e e

Afo: de laborar en la empre:za ,__x | faft o Mals g

A condnuacion encontrara un listado de preguntas, que se le realizaxan,
agradecam comtestar con la mayor sinceridad del caso, asi misme se hace de su
conociiento que la  imformacion a recopilar  se manejard de mauea

CONFIDENCIAL.

1 _Lu yue poinada de vabap lsbora?

. T SN
Matovna _ - Mixta _ __Noctuna _Z

2. Dlevenzs horas extaz’

3 R:ube tuen waw de zu: jefaz’

e

% --—— No l-A

4 Guagefe: realican bien laproziamacion de los timo s?

.‘:{x (] :\:DE

Son »xtenzaz la: jornadas de trabayo”
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3 No

6. ;Existe agotanuento fisico en el trabajo que realiza?

St ENO‘——!

7. :El tlempo proporcionado para comer es suficiente?

g L No LZ:

2 ;Hay trabajo en equipo en bodega?

G — NQ;X;\

9 Legusta el trabajo que realiza?

S J: :\ \Dr_,

10. Hav oportumid ades de crecinnento dentro dela empresa?

| %

-

T
St1 | No
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w rape s ricame de Suc
Facultad de Ciencias Econdmucas
Programa A3 Zacaga
Licencratura en Administracion de Empresas

Cuestionario de entrevista a personal debodega

Buen dia, La presente entrevista tiene como objativo bacer un analisis del por que
d persamal o permanece mucha tiempo en of departamento de bodega, que
serviri come investigacian en d trabajo fmal de PED @ la Universidad
Panamericana de Gaatemala.

Luear v fecha dela entrevista M&A_[P-‘_/z;z@l

Puesto que desmnpena.

Edadh (8 TR [ 413t !
Escolandad. fiﬂ.ﬂ%’ %ml&& pmm‘b
Afo: de |aborar 1 la empresas | (3% | f)( ] ials

A contbuacion smemtrara un listads de preguntas, que se le reslizariu.
agradecmia comtestar con la mayor sinceridad dd case, asi mismo se hace de su
onociniento que lo mfomacén a recopilar se muanejara de manea
CONTIDENCIAL.

1 _Enque jomuada de tiabop taboa’

Mautna I._EMS!IJ —— Nocturaa Z

b | " - -
2 JDeveuza hera: e xa:

St o —

3 Eeabebuen wato de tus jefe:?

Si : Nug

+ Suzjefe redican bia L3 programaaiun de los mraos?
1
_iNe

Soa outensa a7 jormadas de trahayn”
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S: )( Xo
1

¢. ;Existe azotamiento fisico en el trabajo que realiza’?

— —

: —
St % No —J

7. (El iempo proporcionado para comer &3 suficiente?

1 '
B A
NuM:

8 ;Hav trabajo en equipo en bodega?

o _
S —J No

9 :Legusta el trabajo que realiza?

S X, Noi_J

10. Hay oportunidade: de creciniiento dentro de la empreza?

.
Si I I, MO ; [
[ . ¢



Uwivezgal Fanamericang a2 Suaramila
Facultad de '1encras Econonucas

Programia ACA Zacapa

Licenciatira 2n Administracon de Empresza:

Cuestonario de entrevista a p ersonal debodega

Buen dia, La presente entrevista tiene cama objetive hacer un analisis del por qué
d persomal no permanece mucho tienpo en o departamento de bodega, que
servira como mvestigacion en d trabajo final de PED en la Universidad
Panamericana de Cuaternala.

Lugar v fecha de la entrevista: EL_\MQ_Z&LL‘M
Pue-zo gque desenipena. '!!;Ezi é. E \e oo

- .
IS | f a3 | I 32 a40 S T T
Edad : S | i

Escolardad: H-«n'!-n coniadeay

B E <m Vi hse 1 e
Ano:z de laborar en la emipresa | ! o S | bl

A continuacian encontrara un hstado de preguntas, que se le realizaram.
agradeceria comtestar can 13 mayor sinceridad del caso. asi mismo se hace de su
conocimients gque la infarmaciéon a recopilar se manejari de manera

CONTFIDENCIAL.

1. :En que jornada de trabajy labora?

. rod VIR i
Matubona i Mixta 'A;l\octuma:]

2 . Devenzas horaz exnas”

. AR

3 .Reube buen tato de sus jefez?
5 3

St X No b

4. :Sus jefes realizan bien la programacion de lo: turaos?

3 ;
S XU No.
* :Son extensa: lat jomadas de trabajo?

XL
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8 En.te aulmamiv fiaco e e trabajo @eieaza’

& flay wabajo en eyuipo en dedeza?

S\'K‘No‘——

9 Lesu:tael trabajo que realiza’

S )( No

¢ Huae oporumdade: Je creciunento demtro dela empreza’

s.Zr-_
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GimdT AN S Shdiimad
Far'..l ad de T:enctaz Econonmica:

Program s A°A Zacapa

Licenciatura en Adnuniztraadon de Emprezaz

Cuestionario de entrevista 2 p exsonal debodega

Buen dia. L4 presenie enirevista tiene como objetivo hacer un analics del por qué
el personal no permanece mucho tianpa o departamento de hodega, qué
servira comu invesdgacion en d @rabaja final de PED en la Universidad
Panaimericana de Goatemala.

Luza v fecha dals entieviita IM.JQLEM.

Pueciv yue Jmem}w.\u Eib_ﬂdﬁ‘ Ac &'OM
Edad— DR

E-cuiandad. _33__\'«19 \eo

Ano: de laborar & fa empreza _,__x_‘__-__-_- Y O .5

A confinuacien eaconirard un listado de pregumtas, que se ie realizaram,
agradeceria conesrar can b mayor sinceridad del caso, asi mismo se hace de su
conocimiento que la infurmacion a recopilazr se manejari de manera
CONFIDENCINL,

1410 4] 342

1. Eu que townada de trabajo tabora?

ecmma Z.E

Manuns - Maxts

2 Dievenga hora: extas’

« K ol

T PAY B

v
&

1 seiyefezrealizan Lien o programaaion de loz tumes?

i o t
Si . Ne 2S
T _San sxtenzas tat jomadaz datrabage”

"

X

63



5. - Existe agotamiento fisico en el trabajo que realizs?

i b !

St LANa !

7. .El nempo proporcdionado para comer ex suficienta?
- 7

Gy i No}&

8. ;Hav trabajo en equipo en bodega?

s N wo L

9. :Le zusta el trabajo que realiza?

si (2N No.

10. ;Hay oportunidades de crecimiento dentro de la empresa?
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A EIIENE A Saws T WAL

Faful’tad deiencraz Ecoaenucas
Prosrams AC A Zecapa
Ticenciatirs en Admmistravon de Eeupreza:

Cuestonario de entrevism a personal de bodega

Buen dia, La presente entrevista tiene como objetivo hacar m amalids de por gue
d persanal ne parmanece mucho tienpo en o departamento de bodega. qué
servira como investigaciom en d tabajo fual de PED m la Universidad
Panamericana de Guaremala,

lugas v facha dela entrevizta: “Tec V\V‘\"‘L 10-19 - 0%

Puezto que dezempena:  \J? Q-‘fk A ‘Zaqu‘\
ap b s | | gRe it ase | 343 ]

Ezcolandad: —/-?W ,‘-Lﬂ = "‘"k Cl“'_.,________.

Adtos da laborar en la empraza | 37 ><_ 3l |

A coninuidén enconirara un listado de preguntas. que se le realizaran,
agradeceria cantestar can b mayor sinceridad del caso, asi mismo se hace d: su
conocimients gque la infwmacion a recopilar se manejari de manea

CONFIDE NCIAL,

1 B que yoinadas de ua‘u}o labara’

Maulineg .—_ nlxte —_. Nocamna _&

4 Suzefes redizin en laprogriniadien de ioz umos”?

Tl

St o Nu

3 Semowitenza: Yz iornadac de bt abajo”
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6. ;Existe agotarmento fisico ea el trabajo que realiza?
Si X No L]

7. :El tiempo proporcionado para comer es suficiente?

5 — No

8. ;Hay trabajo en equipo en bodega?

51 ENUI—[

9. ;Le gusta el trabajo que realiza?

Q&Nn:—ll_}

10. ;Hay oportunidades de crecinnento dentro de la empresa?

si [ ]~ DAL




P LN A L
Fa ftad de < encra E-
Prozranas A1 A Jacapa
Ticenastiva en Aduawnvtraaon de Empresaz

aur3:

Cuestivpario de sntrevista 2 p e sonal de bodeza

Buen dia. La p1esente entresista tiene corao objetive hacer un analisis dd por qné
e persanal no peimanece mucho tianpo en o departamento de bodega, qué
servita como investigaciim en od trabajo final de PED en la Universidad

Panamericana de Guatemala.

Fosgng foechailetanneesnts Teaduman  4o[1z/4emm

Puezta que dezenip snar \/AC.\APO ve (A IvpotMA N
SRR B O M s
Excolandad ._55@19.___?_‘?_@3:“3____?@ e

Anos de laborar enla ercpraza { .! (z > ".Z.__‘_a

A continuAcion encongara un hstada de preguntas. que se le realizaram,
agradecun contasgar can {3 mayor sin<midad del caso, 2si mismo se hace de sa
conovimiento que li informacion a recopilar se manejari de manea

CONFIDENCILAL.

@ JEn qua jornada de tac aje Labora?

Mawtins \Lxu .i_‘.un_rurna iﬁ:

 Devengs butaz exia:

L TINRT;)

Q,,Re c1ibe buen traw de tu: jefe:

S et

si A o bﬁ-‘

(\Q,‘Suz yefer vedd o bien s progzramacion ve luz tumoz’”

s.]',z\:o‘i_‘i

K)_Scm antenzaz Yoz joanada: de trabaje”
]
)
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d)  Analisis de la informacion
Los resultados que se detallan en las graficas siguientes, se obtuvieron de las respuestas
brindadas por los trabajadores del departamento de bodega de la empresa X, en la encuesta

realizada.
Grifica No. 1

Jornadas de trabajo

4
E-

4

3

2

0

Matutina Mixta Nocturna

Fuente: Elaboracion propia

De conformidad con la grafica anterior, 1 persona labora en jornada mixta de 14:00 a 21:00 horas
y 4 personas en jornada nocturna de 19:00 a 1:00 horas, por lo que la mayoria del personal tiene

que laborar en la jomada nocturna.

Grifica No. 2

[Toras extras

=
)

O = N W b 0

si No

Fuente: Elaboracién propia

En la gréfica anterior, 5 personas indican que devengan horas extras, por lo que todos tienen

disponibilidad para hacerlas.
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Griifica No. 3

Trato de los jefes

O -~ N W b O

Si No

Fuente: Elaboracién propia

Al analizar la grafica, 2 personas indican que reciben buen trato de sus jefes y 3 que no reciben
buen trato de sus jefes.

Griéfica No. 4

Programacién de turnos

O =2 N W & O

Faii

Si No
Fuente: Elaboracién propia

Segun la gréfica anterior, 1 persona indica que los turnos son bien programados y 4 indican que

no.
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Grifica No. 5

Jomadas extensas

i
)

o = N W b O

Si No

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede observar en la grifica anterior, 5 personas indican que las jomnadas de trabajo son

extensas.

Grifica No. 6

Agotamiento fisico

S = N @ & o

Si No
Fuente: Elaboracién propia

Segtin la grifica anterior, 5 personas indican que en el trabajo que realizan existe agotamiento

fisico.
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Grifica No. 7

Tiempo para comer

F'S

-

Si No

O =2 NWbMBO

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados plasmados reflejan que 1 persona indica que el tiempo proporcionado para comer

es necesario y 4 indican que el tiempo no es suficiente para ingerir los alimentos.

Grifica No. 8

Trabajo en equipo

7]

O =2 N w b n
"

si ' No

Fuente: Elaboracién propia

La gréfica anterior nos dice que 3 personas indican que si hay trabajo en equipo dentro de la
bodega y 2 manifiestan lo contrario.
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Grifica No. 9

Trabajo que realiza

-
oy

QO =2 N W b O

Si No

Fuente: Elaboracién propia

Al analizar los resultados 5 personas indican que el trabajo que realizan es de su agrado y les
gusta

Grifica No. 10

Crecimiento en la empresa

4
= 3

-

si ' No

O =2 N W & O

Fuente: Elaboraci6n propia

Al analizar los resultados, 1 persona indica que si hay oportunidades de crecimiento dentro de la

empresa y 4 indican que no hay crecimiento.

(A



" Cédula de analisis de la problemaitica y recomendaciones

Empresa X (Bodega)

Asesor: Jorge Antonio Orellana Pinto

- Fechas 10-12-2008
INEFICIENCIAS CAUSAS
| 0 PROBLEMAS

Extensas jornadas
de trabajo que
provocan un alto
indice de rotacion
de personal.

ersonal no cuenta con
edios de transporte.

IAgotamiento fisico en el
Trabajo.

Trabajan los 7 dias de
la semana.

Preferencias de los
jefes al organizar los
turnos de trabajo

Empleados  llegan
tarde a su trabajo y a|
su casa. |

Empleados
enferman
constantemente.

se

Empleados no tienen
tiempo para
compartir con su
familia, y no hay
tiempo para estudiar

Mala programacion
de los turnos de
trabajo.

— ]

S— |

CONSECUENCIAS | RECOMENDACIONES |

i

Proporcionar
financiamiento para

| compra de motos.

Habilitar botiquines con
medicina apropiada para
generar energias.

Programar que los
empleados descansen
cada [5 dias.

Supervisar por parte de la
gerencia la programacion
de los turnos de trabajo y
eliminar las preferencias.

Realizar actividades
recreativas y que se
comparta con la familia
de los colaboradores.
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Anexo No. 2
Diagndstico
a) Foda

e Macroentorno
Las empresas a nivel mundial desde que son constituidas por sus propietarios
y/o accionistas son concebidas para obtener rentabilidad y benefician a la
poblacion generando fuentes de empleo, y aumentando la productividad del
pais en donde operan, la empresa X, en donde se realizara el presente trabajo
de investigacidn no es la excepcion, y se ha caracterizado por ser una
empresa lider en el mercado de bebidas, y de lograr que el recurso humano

& permanezca durante mucho tiempo en la empresa.

Hoy por hoy el recurso humano sigue siendo el motor principal de las grandes empresas y es por
ello que durante el proceso de reclutamiento y seleccion de personal realizan cuantiosas
inversiones por traer al mejor talento a las empresas y lograr desarrollarlo mediante las
capacitaciones respectivas, logrando con ello una motivacion y lealtad hacia la empresa e

identicacion con la misma.

Las empresas ya no solo compiten en la calidad de sus productos en el mercado, si no tambien
compiten en tener el mejor recurso humano del mercado, y es acd en donde las empresas deben
de poner bastante énfasis en €l departamento de relaciones laborales, trabajando muy de la mano
con los diferentes departamentos de la empresa para que la rotacién de personal este controlada,
puesto que cada trabajador que se va se lleva consigo, capacitaciones, experiencias y
conocimientos de su trabajo, y no dejando por un lado los gastos que representa el indemnizar a

un trabajador, como lo que hay que invertir en traer a un nuevo colaborador a la empresa.

Es por ello que se hace necesario analizar profundamente que hacen las demds empresas y que

estamos haciendo nosotros para lograr que los trabajadores permanezcan durante muchos afios
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siendo nuestros socios estratégicos para lograr los objetivos por los cuales se fundan las

empresas.

e Meso entorno

En la region del municipio de Teculutdn del departamento de Zacapa en
donde esta ubicada la empresa X, a un inicio era facil y sencillo el conseguir
el recurso humano para que ingresaré a laborar a la empresa, ésto debido a

que fue una de las primeras empresas de prestigio en llegar a invertir en la

localidad y generar fuentes de trabajo.

Con el transcurrir los afios esta bonanza

@)  CASCOURBANO, TECULUTAN - ZACAPA que se tuvo a los inicios ya no existe
debido a que muchas empresas han
—) - decidido invertir y abrir operaciones en tan

\ . importante  zona industrial y las

_; oportunidades de empleo ya no solo son en

la empresa X, y es aca en donde se da una

o competencia entre las empresas que operan
b o

en la region y que se dedican a diferentes

tipos de actividades en reclutar el mejor recurso humano disponible en el mercado.

A muchos colaboradores ya no les interesa la permanencia dentro de las empresas y andan de
empresa en empresa, buscando nuevas oportunidades y en donde se trabaje en horarios adecuados
para ellos, esto debido a los altos indices de violencia que presenta esta region y por la

comodidad de estar en una empresa donde las exigencias sean menores.

En los municipios y departamentos aledafios a Teculutan, aun se encuentra recurso humano con
disponibilidad de trabajar en las empresas ubicadas en la region, pero la distancia y los gastos que
les representa el movilizarse a diario, hace que sea una limitante a tornar en cuenta para que

permanezcan en la empresa.
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Foda por areas

Empresa de
solido prestigio.

Pago al personal
antes de que
termine la
quincena.

Trabajo enf
equipo.
Prestaciones

adicionales a las
de ley.

Al personal se
siente a gusto
con el trabajo
que realiza,

Todos los
colaboradores
conocen de
todos los
puestos.

e Es

e La mayor parte det |
trabajo se realiza
en horario
nocturno.

e Las jomadas de
trabajo son
extensas.

e Agotamiento fisico

del personal.

e Preferencia de los
jefes con algunos
colaboradores.

necesario
laborar domingos y
dias festivos.

e Los faltantes de
inventario se le
cobran a los
trabajadores.

Anglisis Foda
Logistica (Bodega)

Fortalezas Debilidades Oportumdades
Positivas [ atlvas Positivas ep atlvas

Implementacién de
un tercer turno de
trabajo.

Mejorar la
programacion de
los turnos de
trabajo.

Desarrollo del
personal dentro de
la empresa.

Proporcionar
transporte al
personal de la
jornada nocturna.

Capacitar a todo el
personal en el
manejo de sistemas
y control de
bodegas.

Adquisicién de
Tecnologia para el
manejo de los
inventarios

Incrementos de
fuentes de
trabajo en la
region.

Inseguridad de
la region.

Situacién
econémica en
la que vive el
pais.

La competencia
interesada en
contratar a
nuestros
colaboradores.

Auge de los
sindicatos en
Guatemala.
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Ambiente
agradable  de

trabajo.

Se apoya a los
colaboradores
para que
continden  sus
estudios.

Capacitacién
constante al
personal.

Personal conoce
la mision, vision
y objetivos de la
empresa

Fuente: Elaboracion propia

Falta de tecnologia
para el control y
manejo de
inventarios.

Falta de liderazgo
de los jefes de
bodega.

No hay
seguimiento a los
problemas que
reportan los
trabajadores  por
parte de los jefes de
bodega.

No hay
permanencia de los
trabajadores  por
mucho tiempo
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Andlisis Foda
Relaciones laborales

L

" Fortalezas || Debilidades || dades Amenazas
Positivas) | egativas Positivas egativas

e Departamento e Rotacion del Jefe de ] ¢ Buscarla e Escasez de
establecido | Relaciones permanencia del personal  para
formalmente dentro Laborales de la personal dentro llenar las
de la empresa. region  de las de la empresa. vacantes.

verapaces.
Descentralizacion J§e No se lleva el total f e Realizar o Reduccion de
de los jefes defl control de los actividades en presupuesto  de
relaciones diferentes procesos donde se tenga la operacion.
laborales. de recursos humanos participacién de

en el centro. las familias de los

colaboradores.

Presencia del f o Rotacién del§ » Resolveren
personal del personal cada dia va menos tiempo las
relaciones laborales en aumento. dudas en el pago
en las diferentes alos
bodegas. colaboradores.

e Servicio de calidad || » Largas distancias a

a los trabajadores. recorrer por los jefes
y gerente de
relaciones laborales.

o Jefes y gerente de
relaciones laborales
no manejan al 100%
el sistemna as400.

e Falta de vehiculo
asignado al
departamento de
relaciones laborales.
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Fuente: Elaboracién propia

Lideren el
mercado.

Sueldos
atractivos

Personal
comprometido

Marcas de
calidad

Portafolio de
lineas de bebidas
variable.

e Jomadas
de trabajo.

e Se laboran los
dias festivos y
fines de semana.

¢ No hay
oportunidades para
seguir estudiando
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Anilisis Foda
Ventas

I T
Fortalezas Debilidades Oportunidades m
p ositivas) eg atlvas Positivas egativas

largas .

Buscar mas
cobertura de
mercado.

Mejorar
frecuencias de
visitas

Buscar clientes
dela
competencia.

Inseguridad en
la regi6n.

Precios bajos de
la competencia.

Aparicion  de
nuevos
competidores.




8  Diagnostico integral de la empresa

v’ Departamento de Logistica

La empresa X, se dedica a la distribucién de bebidas, est4 integrada por los departamentos de
ventas, recursos humanos, transportes, taller, bodega, administracion y flota, luego de analizar en
qué departamento se necesitaba realizar la investigacion se opté realizarlo en el departamento de
recursos humanos debido al alto grado de rqtacién de personal que se tiene en la empresa, al
entrevistar al Jefe de Relaciones Laborales y conocer las diferentes respuestas a las interrogantes
se decidié que el departamento de bodega de la empresa X, es el que mayor numero de rotacién

tiene.

Al profundizar y entrevistar al personal de bodega de la empresa X, todos comentan que les gusta
el trabajo que hacen, pero que lo que mas incide para que sus compaiieros de trabajo rompan la
relaciéon con la empresa es el que se trabaja en turno nocturno, que ya salen muy tarde de sus
labores y que no tienen como irse para sus casas teniendo en muchas oportunidades que quedarse
a esperar que amanezca, ya que por la inseguridad en que se vive en la regién no arriesgan su
vida, el desgaste fisico que sufren al manipular producto también es otro factor que consideran

que muchos lo toman en cuenta para irse de la empresa.

Por ultimo el laborar de los siete dias a la semana y que no les queda tiempo de compartir con su
familia ocasiona que los colaboradores tengan problemas en su hogar y estén solicitando permiso
para solucionar los problemas, cuando analizamos estas causas que originan que los empleados
no logren una permanencia de muchos afios en la empresa y que afecta directamente la
rentabilidad es en donde nos damos cuenta de la importancia y la necesidad de profundizar en el

tema y de buscar alternativas que solucionen el problema.

v Departarhento de relaciones laborales

El departamento de relaciones laborales estd conformado por un total de 8 personas siendo los
puestos siguientes, 1 gerente, 3 jefes de relaciones laborales, 1 secretaria, y 3 asistentes, estando

la oficina central en la agencia de Teculutdn, la seleccion y reclutamiento de personal es llevada a
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cabo por ellos, las investigaciones que son necesarias para la contratacion son realizadas por una

empresa adicional de la corporacién que tiene su sede en la ciudad de Guatemala.

Las personas encargadas de generar la planilla, altas, bajas, cambios de puesto etc., estin
ubicadas en la ciudad capital y por medio de mail, o envio de encomiendas por medio de

mensajero interno proceden a realizar su trabajo.

Los jefes de relaciones laborales y gerente estan presentes constantemente en las diferentes
agencias, desarrollando diferentes actividades y conocer de cerca las necesidades o apoyo que el

personal necesite.

Para llenar las vacantes, se toma en cuenta en primer lugar al personal interno y de no existir
candidatos se procede a comunicar a los trabajadores que avisen a sus amigos que hay
oportunidades de empleo, se colocan anuncios en las radios locales, televisién por cable, afiche y

la ultima innovaci6n vinilicas traseras en los camiones de las rutas de la empresa

v' Departamento ventas

El departamento de ventas de la empresa X esta conformado por un gerente, promotor de eventos
especiales y secretaria en lo que es la sede, mientras que en las demds agencias existe un
supervisor de ventas que tiene a su cargo las rutas de venta, que estan integradas por un piloto

vendedor y dos auxiliares.

El gerente de ventas visita constantemente las diferentes agencias, y aprovecha su visita para
hacer chequeo de mercado, hablar en la salida de rutas con la fuerza de ventas y supervisor para

saber cuales son sus necesidades y brindar apoyo para el alcance de los presupuestos de ventas.

Las rutas realizan labor de venta en un horario de 6:00 horas a 15:00 horas debiendo cumplir con
visitar al total de clientes que se les indica en la hoja de ruta, debiendo regresar a la agencia a
liquidar las ventas realizadas durante el dia, solicitando la carga de producto para el dia

siguiente.
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Diagrama de causa y efecto

bodega de la empresa “X”
CAUSA EFECTO
Empleados Empleados se
P |
P enet:sz::: nl::dlo Agotamiento fisico llegan tarde a su enferman
de transporte en el trabajo tnbm asu constantemente
w
Llega tarde a su Productos —¥ Rl desegiridediN o in()l:sc«:mm
trabajo pesados en la region —> Pler o IGgS
No descansan
P i Se contrata personal
ama::,s(:(::neaxll la Trabajande __ lo suficiente = adicional para cubrir
empresa noche y : - suspensiones
| madrssda £ EXTENSAS it
I — — -_‘_ JORNADAS DE | S —— R — e —
Noti % TRABAJO
tie:ut):)e :Zr;a - Un:: f Anse 4+—  Descontento del
mas horas SRS RS RN
estudiar e = \ ER
N estin Malestar de los Problemas familiares % Roces entre
O estan con colaboradores compafieros de
- -« - pafier
su familia Permisos pera solucionar T
problemas familiares
<+ 9
Trabajan los 7 Preferencia de los Empleados no Mala
dias de la semana jefes al organizar tlenen tiempo programacién de
los turnos para compartir los turnos de
con su familia trabajo

ANALISIS: Las causas mencionadas en el diagrama y los efectos que son originados por Ias causas afectan considerablemente
la permanencia de los colaboradores en el departamento de bodega, originando con ello un porcentaje que cada dia va en

aumento como lo es la rotacién de personal.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo No. 3

Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Economicas
Programa ACA Zacapa
Licenciatura en Administracion de Empresas

Cuestionario dirigido a empleados de bodega de la empresa “X”

Buen dia, soy estudiante de la Universidad Panamericana y estoy realizando un estudio sobre los
Factores que inciden en la rotacion de personal en la bodega de la empresa X, por lo que

agradeceria su valioso apoyo para responder las siguientes preguntas.

Instrucciones:
Marque con una “X” la respuesta o bien complete donde considere necesario ampliar su punto de

vista en cada una de las siguientes preguntas.

1. ¢Qué medio de transporte utiliza para trasladarse a su trabajo?

Bicicleta _ Moto___ Automévil ___Pick up Transporte publico

2. (Qué medio de transporte estaria interesado en comprar para trasladarse a su trabajo?

Bicicleta _ Moto___ Automoévil Pick up

3. ¢Esta dispuesto a venir a vivir cerca del lugar de trabajo?
si_ no
4. ;Las jornadas de trabajo le permiten compartir con su familia?

si no ¢ Por qué?

5. ¢Le afecta el desvelo cuando esta en el turno nocturno?

si no ¢ Por qué?.
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6. ¢Consume algunas medicinas o vitaminas para compensar el agotamiento fisico que le
el desvelo?

si no ¢Por qué?

7. ¢Se ha enfermado tltimamente?

si no ;Por qué?

8. ¢Recibe buen trato de sus jefes inmediatos?

si no ¢Por qué?

9. ;Considera que hay preferencias de sus jefes inmediatos para con algunos empleados?

si no ;Por qué?

causa

10. ;Reporta a recursos humanos los problemas que tiene con sus jefes y compaiieros de trabajo?

si no ;Por qué?

Muchas gracias
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Anexo No. 4

Universidad Panamericana de Guatemala
Facultad de Ciencias Economicas
Programa ACA Zacapa
Licenciatura en Administracion de Empresas

Cuestionario dirigido a Jefe de Relaciones Laborales de la empresa “X”

Buen dia, soy estudiante de la Universidad Panamericana y estoy realizando un estudio sobre los
Factores que inciden en la rotacion de personal en la bodega de la empresa X, por lo que

agradeceria su valioso apoyo para responder las siguientes preguntas.

Instrucciones:
Marque con una “X” la respuesta o bien complete donde considere necesario ampliar su punto de

vista en cada una de las siguientes preguntas.

1. ¢;Podria la empresa brindar el servicio de transporte a los empleados de bodega?

si no ¢ Por qué?

2. (Qué medio de transporte considera que se adapta a las necesidades de los colaboradores?

Bicicleta_ Moto___ Automovil Pick up

3. (Esta dispuesta la empresa a brindar financiamiento para la compra del medio de transporte a
sus empleados?

si no

4. ;Puede la empresa invertir en la construccion de un albergue intemo para que al finalizar la
jornada los empleados duerman en lo que amanece?

si no (Por qué?
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5. (Puede la empresa alquilar una casa cerca de la empresa para uso de los empleados que salen
tarde de su trabajo?

si no ¢ Por que?

6. ;Cuenta con presupuesto para la compra de medicinas y vitaminas que ayuden al empleado al
agotamiento fisico)

si no ;Por qué?

7. ;Hay posibilidades de contratar personal adicional para programar los descansos del personal
los fines de semana?

si no ¢Por que?

8. ;Lleva control de las quejas de los empleados de bodega por el trato que reciben de los jefes
de bodega?

si no (Porqué?

9, ;Existen planes de capacitacion para los jefes de bodega?

si no ;Por qué?

10. ;Los empleados que contrata en que drea residen?

rural urbana ambos

11. ;Tiene registro de las ausencias y suspensiones de los empleados?

si _no

Muchas gracias
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Anexo 5

Ejecucion de la propuesta

Acciones que deben seguirse para disminuir la rotacion de personal en la

bodega de la empresa “X”.

L. Introduccién
La rotacion de personal, se define como, la fluctuacion de personal entre una organizacion y su
ambiente; dicho de otra manera, es el volumen de personas que ingresan y salen de la

organizacion.

Por otro lado, la rotacion se expresa en indices mensuales o anuales, con el fin de realizar
comparaciones, elaborar diagnésticos, dictar disposiciones, establecer predicciones o promover

acciones.

Es importante mencionar que en toda organizacién saludable, es normal que se presente un
pequefio volumen de entradas y salidas de recursos humanos, lo cual ocasiona una rotacion
vegetativa, de simple conservacion del sistema. Lo preocupante, es cuando la rotacién se escapa
del control de la organizacion, debido a que, un elevado indice trae consigo varios costos, porque
desde el momento que una persona se retira de la empresa, se relaciona con su reemplazo por otra
y esto incluye costos de reclutamiento y seleccion, capacitacion de tareas y conocimientos, hasta

que el empleado ya esta preparado para enfrentarse a su nueva fabor.
Algunos teéricos consultados a lo largo de la presente investigacion consideran, que un indice de

rotacién aceptable, s¢ encuentra entre €l 5% y el 15%. Sin embargo, otros sefialan que el indice

de rotacion de personal no deberia exceder al 10%.
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De acuerdo a lo anterior es importante mencionar que toda empresa ticne fijada su meta
anualmente con relacion al indice de rotacién de personal que persiguen, es por ello la

importancia que requiere de analizar los factores que afectan directamente la misma.

I[I. Marco de desarrollo.

2.1 Objetivo general:
e Determinar las principales causas por las cuales los colaboradores se van de la empresa, y
con ello la empresa X, pueda tomar acciones para disminuir los gastos en que incurren al

contratar nuevo personal.

2.2 Objetivos especificos:
e Recomendar que deben realizar la empresa X, cuando se presentan las causas que
provocan la rotacion de personal.

s Mejorar el clima organizacional de la empresa X.

III. lindices de rotacion de personal de las empresas objeto de estudio.

Por sus consecuencias la rotacion de la fuerza de trabajo es un fendmeno negativo que se produce
generalmente por las demandas insatisfechas de los trabajadores que pueden ser de caracter
individual, laboral, social, etc. y provocan que estos cambien de puestos de trabajo dentro o fuera

de la empresa.

Entre las consecuencias que puede provocar la rotacién estan:

o Deficiencias de la organizacion del trabajo.

o Frena el crecimiento de la productividad.

o Se incumple el plan de produccion.

o Empeora la calidad de la produccion.

« Aumentan los gastos materiales.

o Hay una subutilizacion de los equipos (deterioro y desgaste anticipado).

s Creacion de dificultades en otro puesto de trabajo.
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Es importante mencionar, los rubros que se ven atectados como consecuencias de la rotacion de

personal:

Costos Primarios que causan la rotacion de personal
= Costo de reclutamiento y seleccion.

= Costo de registro y documentacién.

« Costo de integracion.

= Costo de desvinculacion.

Costos Secundarios que causan la rotacion de personal
« Reflejo en la produccion.

e Reflejo en la actitud del personal.

« Costo extra laboral.

o Costo extra operacional.

o Costo extra inversion.

 Pérdidas en los negocios.

Para medir el indice de rotacién de personal se utiliz6 la siguiente ecuacion, segin Chiavenato
(2000):

Dx 100

indice de rotacién de personal =
EM

Donde:
D = desvinculaciones.

EM = promedio efectivo en el periodo.

90



IV. Causas que influyen en la rotacion de personal en la bodega de la

empresa X.

Se puede identificar las causas que influyen en la rotacion de personal, a continuacion se presenta

informacién importante con relacion a la investigacion realizada:

e Jomadas extensas de trabajo

e Agotamiento fisico en ¢l trabajo

e Personal no cuenta con un medio de transporte para trasladarse de su hogar a la empresa
e Los empleados se enferman constantemente

e Por lo regular se trabajan los 7 dias de la semana

e Preferencia de los jefes de bodega hacia ciertos colaboradores

e Por las jornadas de trabajo no queda mucho tiempo para compartir con la familia
e Los jefes de bodega no hacen una buena programacién de turmos de trabajo

e El personal labora de noche y madrugada, hay veces que amanecen en la empresa.
e Falta de seguridad ciudadana en la region

e No tienen tiempo para continuar sus estudios

e Problemas familiares y personales

e Salarios no adecuados a la funcién que desempefian

e Liderazgo débil de los jefes de bodega

e Falta de integracion al equipo

e Horario de salida no establecido

e Falta de reconocimiento a la labor bien realizada

o Falta de oportunidades de crecimiento en la empresa.

e Frrores en la comunicacion y divulgacion de los valores del mes

e Falta de seguimiento a las instrucciones de la gerencia de logistica.
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V.

Cémo contrarrestar la rotacion de personal.

Luego de identificar las causas que influyen en la rotacion de personal, a continuacion se

presentan algunas alternativas que se deben de tomar en cuenta para contrarrestarlas y asi lograr

una disminucidn considerable:

Revision general de procesos para minimizar las jornadas de trabajo.

Programar al personal para que esté en los diferentes turnos de trabajo.

Habilitar botiquines con medicina apropiada para generar energias.

Programar que los empleados descansen quincenalmente un domingo.

Brindar financiamiento por medio de la caja de ahorro al personal para la compra de un
medio de transporte (moto)

Realizar cada seis meses exdmenes de laboratorio al personal de bodega para prevenir o
detectar algunas enfermedades.

Detectar el motivo por el cual existen preferencias de parte de los jefes de bodega hacia
los colaboradores y erradicar esta mala practica.

Realizar actividades deportivas, culturales y sociales en donde se tome en cuenta a la
familia de los colaboradores.

Habilitar la cancha de futbol que esta en la agencia y realizar campeonatos inter
departamentos.

Realizar practicas de trabajo en equipo para el alcance de los resultados

Que el coordinador de logistica realice en conjunto con los jefes de bodega la
programacion mensual de los grupos de trabajo.

Determinar que personal solicita permiso para continuar sus estudios y en base a ello
proceder a organizar los grupos de trabajo y turnos para que se les autorice estudiar.
Realizar una revision se salarios en funcidn a las actividades que los colaboradores
realizan y no en base al nombre del puesto.

Actualizar los perfiles de los puestos de trabajo.

Brindar capacitacién constante en temas relacionados con el trabajo en equipo,
presupuesto familiar, liderazgo y servicio al cliente.

Reforzar con los jefes de bodega el tema de liderazgo y capacitarlos en el Intecap.
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o Implementar un plan de reconocimiento al equipo y eliminarlo seguir haciéndolo en
forma individual.

s Tomar en cuenta al personal de bodega para llenar las vacantes de los demis
departamentos y que se conviertan en la primera opcion de reclutamiento.

» Seguimiento de parte de los jefes de bodega a las instrucciones recibidas de la gerencia de
logistica.
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Cuadro No. 1

Costo beneficio de la propuesta para financiamiento de la compra de 10 Motos

Valor compra de

Descripcién de la inversion real Monto 1as 10 motos
Financiamiento medio de transporte 96.000.00 96,000.00
Intereses por financiamiento  12% 11.520.00
Total Inversién 107,520.00
Primer mes (Enero 2009)
Descripcién Costo actual | Costo propuesto | Beneficio (Ahorro) | Porcentaje
Anuncio en medios de comunicacion 3,000.00 4.,000.00 (1,000.00) 471%
Capacitacion al personal nuevo ingreso 2.000.00 1,500.00 500.00 -235%
(Gastos administrativos por reclutamiento 3.000.00 2,000.00 1.000.00 471%
Horas extras 5,000.00 3.000.00 2,000.00 -941%
Prestaciones 416.67 379.17 37.50 -18%
Actividades recreativas - 400.00 (400.00) 188%
Medicamentos - 800.00 (800.00) 376%
Contratacin de una nueva persona - 1,550.00 (1,550.00) 729%
Total 13,416.67 13,629.17 (212.50) 100%
Segundo mes (Febrero 2009)
Descripcién Costo actual | Costo propuesto | Beneficio (Ahorro) { Porcentaje
Anuncio en medios de comunicacién 3.000.00 3,000.00 - 0%
Capacitacion al personal nuevo ingreso 2,000.00 500.00 1.500.00 54%
Gastos administrativos por reclutamiento 3,000.00 1,000.00 2,000.00 72%
Horas extras 5,000.00 3,000.00 2,000.00 2%
Prestaciones 416.67 379.17 37.50 1%
Actividades recreativas - 400.00 (400.00)  -i4%
Medicamentos - 800.00 (800.00) -29%
Contratacién de una nueva persona - 1,550.00 (1,550.00)| -56%
Total 13,416.67 10,629.17 2,787.50 100%
Tercer mes (Marzo 2009)
Descripcién Costo actual | Costo propuesto | Beneficio (Ahorro) Porcentaje_=l
Anuncio en medios de comunicacidn 3.000.00 2,000.00 1,000.00 19%
Capacitacion al personal nuevo ingreso 2,000.00 500.00 1,500.00 28%
Gastos administrativos por reclutamicnto 3,000.00 500.00 2,500.00 47%
Horas extras 5,000.00 2,000.00 3,000.00 56%
Prestaciones 416.67 295.83 120.83 2%
Actividades recreativas - 400.00 (400.00) -1%
Medicamentos - 800.00 (800.00) -15%
Contratacién de una nueva persona - 1,550.00 (1,550.00) -29%
Total 13,416.67 8,045.83 5,370.83 100%

Fuente: Elaboraci6n propia
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Cuarto mes (Abril 2009)

Descripcién Costo actual | Costo propuesto | Beneficio (Ahorro) | Porcentaje
Anuncio en medios de comunicacién 3,000.00 1.500.00 1,500.00 26%
Capacitacion al personal nucvo ingreso 2,000.00 500.00 1.500.00 26%
Gastos administrativos por reclutamiento 3.000.00 500.00 2.500.00 43%
Horas extras 5.000.00 2,000.00 3.000.00 51%
Prestaciones 416.67 295.83 120.83 2%
Actividades recreativas - 400.00 (400.00) -7%
Medicamentos - 800.00 (800.00) -14%
Contrataciéon de una nueva persona - 1,550.00 (1,550.00) -26%
Total 13,416.67 7,545.83 5,870.83 100%
Quinto mes (Mayo 2009)
Descripcién Costo actual | Costo propuesto | Beneficio (Ahorro) | Porcentaje
Anuncio en medios de comunicacion 3.000.00 1,500.00 1,500.00 26%
Capacitacion al personal nuevo ingreso 2,000.00 500.00 1,500.00 26%
Gastos administrativos por recl iento 3,000.00 500.00 2,500.00 43%
Horas extras 5,000.00 2,000.00 3.000.00 51%
|Prestaciones 416.67 295.83 12083 | 2%
Actividades recreativas - 400.00 (400.00) 1%
Medicamentos - 800.00 (800.00) -14%
Contratacion de una nueva persona - 1,550.00 (1,550.00) -26%
Total 13,416.67 7,545.83 5,870.83 100%
Sexto mes (Junio 2009) A partir de aci, todos los meses son iguales.
Descripcion Costo actual | Costo propucsto | Beneficio (Ahorro) | Porcentaje
Anuncio en medios de comunicacién 3,000.00 1,.500.00 1,500.00 26%
Capacitacion al personal nuevo ingreso 2,000.00 500.00 1,500.00 26%
Castos administrativos por reclutamiento 3,000.00 500.00 2.500.00 43%
[loras extras 5,000.00 2,000.00 3,000.00 51%
Prestaciones 416.67 295.83 120.83 2%
[ Actividades recreativas - —400.00 (100.00) 1%
Medicamentos - 800.00 (800.00) -14%
Contratacién de una nueva persona - 1,550.00 (1,550.00) -26%
Total 13,416.67 7,545.83 5870.83 100%

Fuente: Elaboracién propia

En el cuadro N6. 1 se puede ver lo que es financiamiento por la compra de 10 motos, lo que

actualmente le cuesta a la empresa la operacién con la rotacion de personal que se tiene y los

costos propuestos que se obtendrian si se disminuye la rotacién de personal.
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Cuadro No. 2

Presupuesto para realizar examenes de laboratorio

Fecha N6 de personal Costo Total
13/08/2009 10 Q 12500 | Q 1,250.00
16/02/2010 10 Q 125.00 | Q 1,250.00

TOTAL 20 Q 250.00 | Q 2,500.00

Fuente: Elaboracion propia

Se propone realizar dos examenes de laboratorio al afio al personal de bodega, para ver el estado

de salud de los colaboradores.

Cuadro No. 3

Presupuesto para realizar tarde deportiva

Descripcion Cantidad Costo Total
Compra de pelotas 2 Q 60.00 | Q 120.00
Compra de gabachas 30 Q 20.00 | O 600.00
Almuerzo 60 Q 35.00 | Q 2,100.00
Compra de trofeos 3 Q 50.00 | Q 150.00
pago de arbitros 3 Q 50.00 | Q 150.00
Compra de bebidas 100 Q 250 | Q 250.00
Alquiler cancha 3 Q 100.00 | Q 300.00

TOTAL 201 Q 31750 | O 3,670.00

Fuente: Elaboracion propia

Se realizara una tarde deportiva en donde los colaboradores compartan momentos de sana

distraccion fuera de su horario de trabajo.
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Cuadro No. 4

Presupuesto para realizar actividad cultural

Descripcién Cantidad Costo Total
Obra de teatro 1 Q 1,500.00 | Q 1,500.00
Refacciones 100 Q 10.00 | Q@ 1,000.00
Compra de bebidas 100 Q 250 | Q 250.00
Poporopos 100 Q 3.00 | Q 300.00
TOTAL 301 Q 1,515.50 | Q 3,050.00

Fuente: Elaboracion propia

En el cuadro No. 4 se pretende llevar a cabo una presentacion de una obra de teatro familiar, en
donde los colaboradores puedan compartir con sus familias este momento de entretenimiento y

asi pasar un momento muy ameno.

Cuadro No. 5

Presupuesto para realizar actividad social

Descripcion Cantidad Costo Total
Taller de manualidades 10 Q 100.00 | Q 1,000.00
Refacciones 50 Q 10.00 | Q 500.00
Compra de bebidas 50 Q 2.50 | Q 125.00
Materiales 10 Q 90.00 | Q 900.00

TOTAL 120 QO 20250 | QO 2,525.00

Fuente: Elaboracién propia

Se invitara las esposas o0 mamas de los colaboradores para que en las instalaciones de la empresa
sea impartido un curso de manualidades en pareja, que nos ayudara a que nuestros colaboradores
convivan con sus familias y que aprendan a elaborar manualidades y puedan obtener algunos

ingresos extras.
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Cuadro No. 6

Capacitaciones al personal

Descripcion Costo total
Trabajo en Equipo Q 1,000.00
Liderazgo Q 1,000.00
Presupuesto familiar Q 1,000.00
TOTAL Q 3,000.00

Fuente: Elaboracion propia

Es de suma importancia brindar los cursos de capacitacién descritos en el cuadro No. 6 al
personal de bodega para que haya una mejora continila en las diferentes actividades que

desempeiian en sus puestos de trabajo.

Cuadro No. 7

Presupuesto Anual

Descripciéon Costo total

Examenes de laboratorio Q 2,500.00
Tarde deportiva Q 3,670.00
Actividad cultural Q 3,050.00
Actividad social O 2,525.00
Actividades recreativas mensual Q 4.,800.00
Medicamentos Q 9,600.00
Persona adicional + prestaciones Q 23,150.04
Capacitaciones O 3,000.00

TOTAL Q 52.295.04

IFuente: Elaboracioén propia
En el cuadro No. 7 se resume el total de gastos que son necesarios efectuar y que deben de quedar
presupuestados en las diferentes cuentas contables, a efecto de asegurarse de realizar las

diferentes actividades.
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Cuadro No. 8

Estadisticas de rotacién de personal anual

Empresa X
Afio Rotacién anual
2006 4430%
2007 " 40.09%
2008 42.28%

Fuente: Elaboracion propia
El histérico de rotacién de personal proporcionado por el departamento de relaciones laborales

muestra como ha sido el comportamiento en los Gltimos tres afios.

Cuadro No. 9
Comparacién indice de rotacién de personal
Empresa X

Aiio Rotacién anual Objetivo " Diferencia

2006 44.30% 28% " 16.30%
2007 40.09% 28% | 12.09%

2008 42.28% 28% 14.28%
T 2009* 39.06% T 28% 11.06%

Fuente: Elaboracion propia
*Proyectado

En el cuadro anterior se muestra un comparativo de la rotacion real versus el objetivo propuesto
por la empresa “X”, que en este caso es de un 28%, asi como un proyectado de la misma en base

a las dltimas bajas que se han dado tomando en cuenta los meses que van del afio 2009.
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