@ |unitec

FACULTAD DE POSTGRADO
TRABAJO FINAL DE GRADUACION

PROPUESTA DE REDUCCION DE LA ROTACION DE
PERSONAL EN UNA EMPRESA FARMACEUTICA EN
HONDURAS, C.A.

SUSTENTADO POR:
HECTOR FERNANDO ZELAYA BANEGAS
GIANELLA MARIBEL ACOSTA VARELA

PREVIA INVESTIDURA AL TITULO DE
MASTER EN
DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

TEGUCIGALPA, FRANCISCO MORAZAN, HONDURAS, C.A.

AGOSTO, 2024



UNIVERSIDAD TECNOLOGICA CENTROAMERICANA
UNITEC

FACULTAD DE POSTGRADO

AUTORIDADES UNIVERSITARIAS

RECTORA

ROSALPINA RODRIGUEZ

VICERRECTOR ACADEMICO NACIONAL

JAVIER ABRAHAM SALGADO LEZAMA

SECRETARIO GENERAL

ROGER MARTINEZ MIRALDA

DECANA DE LA FACULTAD DE POSTGRADO

ANA DEL CARMEN RETALLY VARGAS



PROPUESTA DE REDUCCION DE LA ROTACION EN UNA
CADENA DE FARMACIAS EN HONDURAS

TRABAJO PRESENTADO EN CUMPLIMIENTO DE LOS
REQUISITOS EXIGIDOS PARA OPTAR AL TITULO DE

MASTER EN

DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

ASESOR METODOLOGICO

PATRICIA VILLALTA

COMISION EVALUADORA:

HENRY OSORTO
MARIO GALLO

DERECHOS DE AUTOR



© Copyright 2024
Héctor Fernando Zelaya Banegas

Gianella Maribel Acosta Varela

Todos los derechos son reservados.



@ |unitec

FACULTAD DE POSTGRADO

PROPUESTA DE REDUCCION DE LA ROTACION DE
PERSONAL EN UNA EMPRESA FARMACEUTICA EN
HONDURAS, C.A.

HECTOR FERNANDO ZELAYA BANEGAS
GIANELLA MARIBEL ACOSTA VARELA

RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo desarrollar una propuesta de mejora del clima
organizacional en una empresa farmacéutica en Honduras, dirigida a reducir los indices de rotacion
de personal. La investigacion se llevd a cabo en base a una metodologia aplicada con un enfoque
descriptivo y mixto. Para evaluar el clima organizacional actual, se utilizd un cuestionario y
entrevista como instrumentos principales para recopilar datos relevantes. Los resultados revelaron
que el clima organizacional estaba caracterizado por desafios significativos que afectaban la
retencion del personal. Como resultado, se propuso un plan integral de mejoras que incluyé
iniciativas como beneficios adicionales, programas de reconocimiento, fortalecimiento de la
comunicacion interna, actualizacion de reglamentos internos, y oportunidades mejoradas de
desarrollo profesional y crecimiento. Ademas, se desarroll6 un cronograma detallado y se asigno
un presupuesto para la implementacion efectiva de estas actividades. Esta propuesta no solo buscé
abordar las deficiencias identificadas en el clima organizacional, sino también promover un
ambiente de trabajo mas saludable y satisfactorio para todos los empleados, contribuyendo asi a la
estabilidad y productividad a largo plazo de la empresa.

Palabras claves: (Clima organizacional, Desarrollo Profesional, Retencién, Rotacién de
personal y Satisfaccién)
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ABSTRACT

The objective of this study was to develop a proposal to improve the organizational climate
in a pharmaceutical company in Honduras, aimed at reducing personnel turnover rates. The
research was carried out based on a methodology applied with a descriptive and mixed approach.
To evaluate the current organizational climate, a questionnaire and interview were used as main
instruments to collect relevant data. The results revealed that the organizational climate was
characterized by significant challenges that affected staff retention. As a result, a comprehensive
improvement plan was proposed that included initiatives such as additional benefits, recognition
programs, strengthening internal communication, updating internal regulations, and improved
opportunities for professional development and growth. Additionally, a detailed schedule was
developed, and a budget was allocated for the effective implementation of these activities. This
proposal not only sought to address the deficiencies identified in the organizational climate, but
also to promote a healthier and more satisfactory work environment for all employees, thus
contributing to the long-term stability and productivity of the company

Key Words: (Job Satisfaction, Organizational Climate, Personnel Turnover, Professional
Development, Retention)
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

En este estudio se presenta el indice de rotacion de personal en la Empresa Farmaceéutica, en la
cual sus oficinas principales se encuentran en Tegucigalpa. Sin embargo, la muestra fue tomada de los
colaboradores de la ciudad de San Pedro Sula, Cortés. Este tema es una preocupacion para la

organizacion, que ha desarrollado un plan para fortalecer el ambiente actual dentro de la misma.

En el dmbito empresarial, la gestion efectiva del talento humano se erige como un pilar
fundamental para asegurar la estabilidad organizacional y promover el crecimiento sostenible. En el
contexto especifico de la empresa Farmacéutica durante el primer trimestre de 2024, se ha identificado
un aumento en los niveles de rotacion de personal, especialmente entre los empleados recién

ingresados.

Entre los factores mas recurrentes que inciden en la alta rotacion se encuentran los horarios
extendidos, la insuficiente capacitacion para el desempefio efectivo de las funciones, las dificultades
para la adaptacion al puesto de trabajo y las demandas laborales que exceden las capacidades
individuales de los empleados. Especificamente, la carencia de hasta dos o tres Regentes
Farmacéuticos ha exacerbado estos problemas, generando retrasos operativos y aumentando la presion

sobre el personal restante, lo cual agudiza los indices de rotacién y el desgaste laboral.

Para sustentar el presente estudio, se ha investigado y analizado tanto el macroentorno como el
microentorno en relacion con el indice de rotacion de personal, identificando factores predominantes
que lo afectan. Ademas, se han revisado diversas teorias sobre la rotacién, satisfaccion, motivacion
laboral, teorias de la equidad y los aspectos que pueden mejorarlo destacando los elementos que

diferencian el tipo satisfaccion laboral independientemente de su tamafio, sector o cultura.

Por otra parte, para evaluar la satisfaccion laboral, se aplicd una encuesta a todos los
colaboradores de San Pedro Sula, obteniendo un 95% de respuestas. Los resultados indican que la
satisfaccion laboral requiere mejoras que deben ser abordadas con prontitud. Segun lo mencionado, se
examinaron todas las variables que influyen en la satisfaccion laboral. Como resultado, se elabor6 un
plan de mejora que incorpora diversas actividades a ser implementadas por el equipo de recursos
humanos. Estas iniciativas estan dirigidas a producir un impacto favorable en la satisfaccion y ayudar

a mejorar la retencion del personal.
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1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

De acuerdo con el estudio Prepardndose para el despegue (2022), la cifra de rotacion de
personal a nivel mundial aumentd 23% entre el 2013 y el presente afio. Una de las soluciones de mayor
impacto es la mejora continua del clima laboral en las empresas. Segun la publicacién realizada por el
Banco de la Reserva Federal detallo que existe mas de 3,977 millones de empleados que han roto su
relacion laboral con su empresa en los Estados Unidos, ello resulta de ser alarmante, ya que ha supuesto
un récord en las rotaciones laborales de ese pais, pues ha ocasionado grandes afecciones asi al

desempefio y productividad de las empresas (Nieves, 2021).

Es fundamental que las empresas se centren en mejorar el clima laboral, esto incluye fomentar
un ambiente de trabajo positivo, ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y reconocer y
recompensar adecuadamente el desempefio de los empleados. Al hacerlo, las empresas pueden no solo
reducir la rotacion de personal, sino también mejorar la satisfaccion y el compromiso de sus

empleados,

Para Méarquez et al., (2021) la rotacion de personal ha sido un tema para considerar en las
empresas desde hace mucho tiempo porque representa costos de capital, este problema genera
inestabilidad para los trabajadores, desmotivacion e insatisfaccion laboral. Todos estos causales
pueden producir altos niveles de rotacion de personal lo cual es contraproducente y reduce los niveles

de productividad.

La rotacion de personal es contraproducente por varias razones. Primero, los costos directos
asociados con la rotacion incluyen gastos en procesos de seleccion, contratacion y capacitacion de
nuevos empleados. Ademas, hay costos indirectos, como la pérdida de conocimiento y experiencia
acumulada, que afectan la eficiencia operativa y la calidad del trabajo. La rotacién frecuente también
puede desestabilizar los equipos de trabajo, reduciendo la cohesion y la colaboracién, lo que repercute

negativamente en la moral de los empleados que permanecen en la empresa.

Asimismo, la alta rotacion disminuye los niveles de productividad. Los empleados nuevos
necesitan tiempo para adaptarse y alcanzar el nivel de rendimiento de los trabajadores experimentados.
Este periodo de adaptacion puede reducir la capacidad de la empresa para cumplir con sus objetivos y

plazos de manera eficiente.

17



La Empresa Farmacéutica pertenece a un conglomerado de empresas con intereses diversos
sectores, incluyendo farmacia, distribucion de articulos de consumo masivo, construccion, agricultura
y educacion. La empresa donde se esta llevando a cabo la investigacion, cuenta con 111 sucursales
distribuidas en 17 departamentos a nivel nacional. Sin embargo, enfrenta desafios en su parte
operativa, donde puestos como Asistente Administrativo, Asistente de Ventas y Regente Farmacéutico

se han visto afectados por el nivel de rotacion.

La rotacion de personal en la parte operativa de las farmacias ha surgido como un problema
significativo que afecta a las cadenas farmacéuticas. La rotacion constante de empleados en roles
operativos, como farmacéuticos, asistentes administrativos y asistentes de ventas representa un desafio
significativo para la eficiencia operativa, la calidad del servicio al cliente y la rentabilidad de las

empresas en este sector altamente competitivo.

Es de interés de la empresa que el empleado se encuentre satisfecho en su area de trabajo, es
por esto por lo que debe interesarse en ¢qué es lo que impulsa al empleado a asistir a sus labores? y
¢cuales son sus expectativas? entre otras cosas que permiten que el empleado pueda ser eficiente,
pues un empleado que se encuentra insatisfecho presentard una conducta negativa, lo cual puede

contaminar el entorno laboral (Torres & Canta, 2020).

Esto implica entender qué motiva a los empleados a asistir a sus labores y conocer sus
expectativas. Factores como el ambiente laboral, linea de carrera y reconocimiento son esenciales para

fomentar la eficiencia.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA
Durante el primer trimestre de 2024, se ha observado un incremento notable en los indices de
rotacion de personal en la empresa farmacéutica, particularmente entre los empleados recién
ingresados. Este fendmeno, evidenciado a través de las encuestas de salida realizadas entre enero y
abril de 2024, revela una serie de factores subyacentes que contribuyen a esta alta rotacién (Empresa

Farmacéutica 2024).

Entre las causas mas frecuentes se destacan los horarios extendidos, la falta de una capacitacion

adecuada, las dificultades para adaptarse al puesto y las exigencias laborales que superan las
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capacidades individuales de los empleados. La ausencia de hasta dos o tres Regentes Farmaceuticos
esta teniendo un impacto negativo en la operatividad de la farmacia, afectando la eficiencia y
productividad del establecimiento. Esta carencia no solo genera retrasos en los procesos internos, sino
que también intensifica la presidn sobre el personal restante, exacerbando los problemas de rotacién y

desgaste laboral.

Ademaés, se han identificado otros factores que influyen en el ambiente laboral, como los
conflictos entre comparieros y con las autoridades, y la competencia excesiva por cumplir las metas
mensuales. Estos elementos generan tensiones y rivalidades que deterioran el clima laboral y afectan
la colaboracion necesaria para el buen funcionamiento de la empresa, en lugar de impulsar la

productividad.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
Debido a la rotacién del personal operativo de la organizacion y con base a las encuestas de
salidas sobre la insatisfaccion de los colaboradores, el desarrollo de cada uno se vuelve mas importante
y minucioso. Esto implica abordar problemas como la falta de desarrollo profesional, comunicacion

deficiente, carga laboral excesiva, equilibrio

trabajo-vida, reconocimiento y recompensas, y la evaluacion regular del clima laboral. A
continuacion, se plantea la siguiente pregunta que sera la guia central de la investigacion, ya que
determinaréa el enfoque y la direccion de todo el proceso investigativo, asegurando que se mantenga

coherente y orientado hacia la resolucion del problema identificado:

¢Coémo puede la empresa Farmacéutica ajustar sus politicas de Talento Humano para mejorar

el indice de rotacién de personal, manteniendo la satisfaccion laboral de los empleados?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1. ¢Cudles son las causas de la rotacion de personal en la productividad operativa y la

satisfaccion laboral en la empresa?

2. ¢Cudles son las estrategias mas efectivas para reducir la rotacion de personal y mejorar la

satisfaccion laboral en la empresa?
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3. ¢Como puede la empresa implementar estrategias efectivas de recursos humanos para reducir

la rotacion de personal y mejorar la satisfaccion laboral?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL
Proponer un plan integral para fortalecer la gestion de Talento Humano en la empresa
Farmacéutica, mediante el andlisis de las causas de la rotacion del personal en sus operaciones, con el
fin de identificar y aplicar estrategias efectivas que reduzcan el indice de rotacién y mejoren la

estabilidad laboral.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Analizar las causas especificas que contribuyen a la rotacién de personal en la empresa,
evaluando su impacto tanto en la productividad operativa como en la satisfaccion laboral de los

empleados.

2. ldentificar y examinar las estrategias de Talento Humano utilizadas para fomentar la

retencion del personal y mejorar la satisfaccion laboral en una empresa.

3. Proponer un plan integral de retencion de personal en la empresa, basado en la evaluacion

de las mejores estrategias y practicas identificadas para reducir la rotaciéon de personal.

1.5 JUSTIFICACION

La alta rotacion de personal representa un desafio significativo para laempresa, ya que conlleva
costos directos e indirectos, como reclutamiento y entrenamiento de nuevos empleados, disminucion
de la productividad y afectacion del clima laboral. Ademas, la rotacion puede afectar la calidad del
servicio al cliente y comprometer la reputacion de la empresa en el mercado. Por lo tanto, es crucial
investigar y comprender las causas subyacentes de este fendmeno, asi como identificar estrategias

efectivas para reducirla.

Al abordar esta problematica, no solo se favorece a empresa en términos econémicos y
financieros, sino que también se puede mejorar el bienestar de los colaboradores, fortalecer la

estabilidad laboral y poder promover un entorno laboral méas saludable y productivo. Con este estudio
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se busca comprender la magnitud del problema y analizar las opciones de solucion que contribuyan al
desarrollo sostenible de la empresa y al bienestar de sus empleados, y servir de base para futuros
estudios de gestion de recursos humanos en el sector farmacéutico. El nivel de exigencia es bastante
fuerte, no solo en lo complejo de sus procesos, ventas, calidad de productos y los tiempos de respuestas
hacia sus clientes, por lo tanto, se requiere que el colaborador adopte la cultura organizacional de una

manera rapida y efectiva.

Es fundamental reconocer que, dada la naturaleza exigente de los procesos, ventas y calidad
de productos de la empresa, asi como los tiempos de respuesta hacia los clientes, se requiere que el
colaborador se integre rapidamente a la cultura organizacional de manera efectiva. Esta demanda
refuerza la necesidad de implementar estrategias de incorporacién y retencion del personal que se
alineen con los valores y objetivos de la empresa, contribuyendo asi al desarrollo sostenible de la
misma y al bienestar integral de sus empleados. Este estudio podia analizar diferentes opciones de
solucion ante la situacion actual de la empresa y tomar decisiones en beneficio de esta que ayudaran a
mejorar todos sus procesos. Ademas, también sirvié como base para futuros estudios en gestion de
recursos humanos dentro del sector farmacéutico, consolidando asi el compromiso de la empresa con

su crecimiento y sostenibilidad a largo plazo.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO
El objetivo de este capitulo es realizar una revision de otros trabajos realizados por expertos
sobre la rotacion de personal en empresas farmacéuticas, partiendo de lo general a lo particular y que

sirvan de soporte para disefiar la mejor respuesta a la presente investigacion.

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

2.1.1 ANALISIS INTERNACIONAL
ECUADOR

Segun Cadena 2024, en su trabajo de investigacion con el objetivo de disefiar un plan de
identificacion, en su trabajo publicado en el 2024 identifico estrategias para tratar la reduccion de las
causas de rotacion de personal, se enfocd primeramente en definir una metodologia basada en un
enfoque mixto, debido al tipo de informacion a recolectar para realizar un andlisis de calidad sobre
este tema, utilizando un corte transversal de tipo explicativa y aplicada, algunas de sus técnicas
implementadas fueron la encuesta y el grupo focal, con esto obtuvo resultados que le permitieron
estructurar tacticas que le permitieron reducir la rotacién de personal, concluyendo que esta
investigacion resal6 las causas principales y al mismo tiempo proporciond un analisis preciso de como
estas impactan negativamente en los empleados y asi abandonar su trabajo, al mismo tiempo propuso

medidas efectivas para la retencion del personal.
PERU

Calder6on Ormefio & Franco Cesar realizaron una investigacion que tuvo como objetivo
principal examinar la relacion entre el liderazgo gerencial y la rotacion de personal en el area comercial
de una empresa farmacéutica en Lima durante el afio 2022. El propdsito fue identificar el grado de
asociacion entre estos dos elementos. Este estudio, de naturaleza descriptiva correlacional y no
experimental, incluy6 a una muestra completa de 49 empleados del &rea comercial. Para la recoleccion
de datos se utilizaron cuestionarios, que fueron disefiados para evaluar dos aspectos: liderazgo
gerencial, con 31 items, y rotacion de personal, con 12 items. Estos cuestionarios fueron validados por
tres expertos en administracion. La prueba no paramétrica de Spearman se aplico para el analisis de
los datos, arrojando un valor p = 0.000 (menor que 0.05) y un coeficiente Rho de 0.480, lo que indica

una relacion positiva moderada entre el liderazgo gerencial y la rotacion de personal. En términos
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descriptivos, se encontro que el liderazgo gerencial presento un nivel regular (57%), mientras que la

rotacion de personal mostré un nivel alto (45%).
COSTARICA

Dicha investigacion fue titulada "Correlacion entre la Rotacion de Personal y el Sindrome de
Burnout y su Prevalencia en los Nuevos Empleados del Centro de Servicios Compartidos de Bayer -
Costa Rica para el Departamento de Operaciones de Recursos Humanos durante el Periodo 2019 —
2020", es investigar la relacion entre el sindrome de Burnout y la rotacion de personal desde la
perspectiva de los empleados recién incorporados al Departamento de Operaciones de Recursos
Humanos en el Centro de Servicios Compartidos de Bayer. La muestra estd compuesta por 57

empleados de ambos géneros que comenzaron a trabajar en Bayer en 2019.

El estudio emplea una metodologia cualitativa-correlacional y se clasifica como correlativo-
asociativo y cuantitativo-descriptivo, con un disefio no experimental-transversal. Los hallazgos
revelan que, en términos de la variable de cansancio emocional, medida mediante las preguntas 1, 2,
3, 4y 6, se observa un nivel medio (19,47). Para la variable de despersonalizacion, evaluada con las
preguntas 8, 9, 13, 14 y 15, el nivel es medio alto (9,43). En cuanto a la realizacion profesional, basada
en las respuestas a las preguntas 5, 7, 10, 11, 12 y 16, se presenta un nivel bajo (29,30). Concluyendo
que la correlacion entre el Sindrome de Burnout (en términos generales) y la antigiiedad muestra un
valor de 0.0579, lo que indica una relacién positiva pero débil. Esto sugiere que no hay una influencia
significativa de la antigiiedad en la decision de los empleados de abandonar sus trabajos anteriores

debido a los sintomas del Sindrome de Burnout.
GUATEMALA

Segun (Bucaro, 2019) en su estudio sobre la rotacién de personal, para una empresa en la ciudad
de Guatemala, que presentaba este tipo de problemas, con la finalidad de definir algunos factores
influyentes para que los colaboradores tengan una satisfaccion laboral alta en su trabajo y asi evitar la
rotacion de los mismos, primeramente se definio el problemas y revisaron sus antecedentes, definiendo
el tipo de investigacion como descriptiva, integrando a esta un enfoque cuantitativo, de esta forma se
permitio realizar el disefio de un cuestionario que fue aplicado a su personal que labora directamente

en esta institucion, descargando dicha informacion y generando los gréficos y analisis descriptivos del
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problema, para asi presentar las estrategias a implementar para aumentar la efectividad de estas, sobre

la rotacion de personal.
EL SALVADOR

El entorno laboral reflej6 la interaccion entre las caracteristicas personales y organizacionales
dentro de la entidad. Evaluar el clima organizacional resulté fundamental para las organizaciones que
buscaban establecer un ambiente de trabajo que influyera positivamente en sus empleados. El objetivo
de este estudio fue examinar el clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral, asi como
identificar las causas que afectaron negativamente el rendimiento de los empleados en la entidad
analizada. El proposito de la investigacion fue realizar un diagnostico del clima laboral, analizando los
factores que influian en el desempefio de los empleados y proporcionando una guia para evaluar el
ambiente de trabajo en la empresa Farmavalue. Esta guia estaba destinada a mejorar la satisfaccion y

el bienestar de los empleados.

En la primera fase del estudio, se recopil6 informacion bibliografica y datos esenciales sobre
la organizacion. Se aplico el método cientifico, utilizando técnicas e instrumentos para identificar las
causas subyacentes del problema. Ademas, se emplearon métodos auxiliares como el analisis y la
sintesis: el analisis permitié descomponer la informacion para entender las causas del problema,
mientras que la sintesis integré los elementos relevantes. Se llevaron a cabo encuestas y entrevistas,
utilizando cuestionarios y guias de preguntas como herramientas de recoleccion de datos. La
informacion recopilada fue tabulada y analizada para identificar deficiencias y necesidades, las cuales

sirvieron como base para desarrollar la propuesta.

La investigacidn cont6 con la colaboracion de la gerente de la sucursal de Farmavalue y de 25
empleados de diversas areas. El diagnostico revel6 deficiencias en aspectos como recompensas,
condiciones fisicas de trabajo y manejo de conflictos, que debian ser abordadas para mejorar el clima
laboral. Entre las principales conclusiones, se destac6 que la organizacion no habia realizado
evaluaciones previas del clima laboral, lo que impedia tomar decisiones fundamentadas para mejorar
el ambiente de trabajo. Se encontr6 que algunos empleados no estaban al tanto de los beneficios
disponibles y estaban insatisfechos con sus salarios. También se identificaron problemas con la
iluminacidn, aungue el trabajo en equipo era positivo debido al respeto mutuo entre compafieros, lo

cual favorecia el cumplimiento de objetivos y metas.
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Se recomend6 implementar la guia de evaluacion del clima organizacional propuesta. Esta guia
proporcionaba directrices précticas para estudiar y mejorar el ambiente laboral, abordando las
debilidades identificadas. Se sugirié mejorar los incentivos, fomentar la convivencia y fortalecer las
relaciones interpersonales entre los empleados, asi como realizar revisiones periodicas para identificar

las verdaderas necesidades de capacitacion y aplicarlas en las areas prioritarias.

2.1.2 ANALISIS NACIONAL
HONDURAS

En su estudio para el andlisis predictivo sobre la rotacion de personal, (Cruz, K. & Osorto S.
2024) una vez planteando el problema que ha tenido Los Pinos, Apparel, han identificado
primeramente las variables que han influido en este fenémeno, para lo cual fue necesario preparar un
diagndstico cientifico, partiendo de un enfoque cuantitativo ya que se definid la necesidad de medir
datos de manera estadistica, y asi establecer pautas de comportamiento y realizar pruebas teoricas,
utilizando un disefio no experimental para no manipular directamente las variables, para ver su efecto
sobre las demas, utilizando como instrumento las bases de datos que tiene la empresa, e implementando
como técnica los modelos predictivos, y asi definiendo un plan institucional que ayude a reforzar las

técnicas de retencion de personal.

2.2 CONCEPTUALIZACION

2.2.1 ROTACION DE PERSONAL

El concepto rotacion de personal ha evolucionado a través del tiempo, durante décadas, varios
tedricos han investigado el fendmeno. La rotacién de personal esta presente desde hace mucho tiempo
en las empresas de acuerdo con Caldera et al., (2019) citaron que sus origenes vienen dados desde el
afio 1910 en Norteamérica, cuando las empresas denotaron que el despedir personal generaba una
pérdida de recursos. Esta percepcion surgié en un contexto industrial donde la eficiencia y la
optimizacion de recursos eran cruciales para la competitividad. En los primeros afios del siglo XX, las
industrias enfrentaban desafios significativos relacionados con la retencién de empleados. La alta
rotacion era costosa por varios factores, como los gastos en reclutamiento, seleccion, capacitacion de

empleados, y la disminucién de la productividad durante el tiempo de adaptacion y aprendizaje de los

25



trabajadores. Ademas, la pérdida de personal experimentado afectaba la moral y la cohesion del

equipo, lo que podia tener un impacto negativo en la eficiencia operativa.

2.2.2 SATISFACCION
Desde los inicios del concepto de rotacién de personal, pioneros como Elton Mayo, destacd la
importancia de los factores sociales y psicolégicos en la productividad y la satisfaccion laboral.
Aunque mayo no se enfocd especificamente en la rotacion de personal, su trabajo senté las bases para

comprender mejor las motivaciones y necesidades de los empleados en el lugar de trabajo.

A finales de la década de los 40, Simon introdujo el concepto de "satisfaccion suficiente”,
sugiriendo que las personas tienden a tomar decisiones que satisfacen sus necesidades minimas en
lugar de maximizar sus ganancias. Este concepto es relevante para comprender por qué los empleados

pueden optar por abandonar una organizacion incluso si estan satisfechos en cierta medida.

El analisis de la rotacion de personal se ha vuelto una herramienta invaluable para comprender
la dindmica compleja del empleo. Con la capacidad de identificar areas de oportunidad y promover el
desarrollo del talento humano, este enfoque se ha convertido en una estrategia esencial para disefiar

un entorno laboral més estable y productivo en un mercado laboral que esta en constante cambio.

El concepto de rotacién de personal, gracias a un arduo trabajo a lo largo del tiempo
influenciado por los estudios de destacados autores, desde una perspectiva mas amplia, su desarrollo
coincide con la idea defendida por algunos cientificos sobre la importancia entre las personas, la
organizacion y su entorno. McGregor desarroll6 la teoria X e Y, donde describe dos enfoques opuestos
sobre la naturaleza humana y la gestion. La teoria X sugiere que los empleados son perezosos y
necesitan ser controlados y dirigidos, mientras que la teoria Y sostiene que los empleados son
esencialmente motivados y buscan la autorrealizacion en el trabajo. Esta Gltima perspectiva puede
ayudar a comprender las razones detrds de la rotacion de personal, especialmente en términos de

satisfaccion y motivacion laboral.

A lallegada de la década de los 50, Herzberg propuso la teoria de los dos factores, que distingue
entre los factores motivadores (como el reconocimiento, el logro y el avance) y los factores higiénicos
(como el salario, las condiciones de trabajo y las politicas de la empresa). Segun esta teoria, los factores

motivadores son los principales impulsores de la satisfaccion laboral y la retencion del personal,
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mientras que los factores higiénicos solo previenen la insatisfaccion. Esta perspectiva ha influido en

la comprension de como los factores internos y externos pueden afectar la rotacion de personal.

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow es relevante para entender la rotacion de
personal en el contexto de la satisfaccion laboral y la motivacion de los empleados. Los empleados
buscaran satisfacer estas necesidades en su entorno laboral, cuando estas necesidades no se cumplen
adecuadamente, puede surgir insatisfaccion y desmotivacion, lo que puede llevar a la rotacion de
personal.

2.2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

La rotacion de personal puede tener efectos significativos en el clima laboral, un alto indice de
rotacion puede generar inestabilidad dentro de la organizacion, afectar negativamente la moral de los
empleados que permanecen y disminuir la cohesion del equipo. Ademaés, la pérdida de empleados
clave puede resultar en la fuga de conocimientos y habilidades criticas, lo que afecta la capacidad de
la organizacion para alcanzar sus objetivos estratégicos. La rotacion de personal estd profundamente
relacionada con el ambiente de trabajo y la gestién organizacional. Un entorno laboral negativo,
caracterizado por la falta de apoyo de los superiores, comunicacién deficiente y relaciones
interpersonales conflictivas, puede llevar a los empleados a sentirse desmotivados y desvalorizados.

Segun Tagiuri y Litwin (2012), el clima organizacional es una caracteristica duradera del
entorno interno de una organizacién que es vivida por sus miembros. Esta caracteristica afecta su
comportamiento y puede ser descrita basandose en ciertos valores, caracteristicas y actitudes
especificas dentro de la organizacion. (p. 308).

En cuanto a precursores, la definicidn actual sobre rotacion de personal se atribuye al escritor
Chiavenato (2011), segun este autor con la expresion “rotacion de personal” se define la fluctuacion
de personal entre una organizacién y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre
la organizacion y el ambiente se determina por el volumen de personas que ingresan y salen de la

organizacion. (p. 116).

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO

2.3.1 BASES TEORICAS
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2.3.1.1 TEORIA SOBRE LA MOTIVACION Y LA SATISFACCION LABORAL
En este grupo de teorias se incluiran tres. La primera es la jerarquia de Necesidades propuesta
por Abram Maslow, la cual permite entender como se puede satisfacer las necesidades de los
empleados y, por lo tanto, aumentar su satisfaccion y retencion. La segunda es la teoria de los dos
factores, que analiza los factores de higiene y motivacionales que influyen en la satisfaccion y la
rotacion del personal. Y, por Gltimo, se incluye la teoria de la equidad, que aborda como la percepcion

de justicia y equidad en el trabajo afecta la satisfaccion labora y la retencion.

A. JERARQUIA DE NECESIDADES
La Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow es uno de los modelos mas
conocidos en el &mbito de la psicologia y la gestion organizacional. Propuesta por primera vez en
1943, esta teoria postula que las necesidades humanas se estructuran en una jerarquia de cinco niveles,
que van desde las necesidades bésicas hasta las méas complejas (Cloninger, 2002). Comprender esta
teoria es fundamental para analizar cbmo se pueden satisfacer las necesidades de los empleados y, por
ende, aumentar su satisfaccion y retencién laboral. La figura 1 ilustra la pirdmide de jerarquia de

Maslow.

Figura 1. Pirdmide de Jerarquia de necesidad de Abram Maslow

AUTOREALIZACION

Crecimiento personal

RECONOCIMIENTO

Responsabilidades,
promociones, fama,
estatus, entre otros.

Necesidades de reconocimiento
personales y del entorno.

AFILIACION

Amistades, relaciones familiares e
interpersonales, sentimentales, Necesidades sociales

afecto, entre otros. emocionales e interpersonales

SEGURIDAD

Sequridad fisica, de trabajo, familiar,

ahorros, propiedad, salud, entre otros. Necesidades de seguridad

personal y familiar.

BIOLOGICAS

Respirar, comer, beber, dormir, reproducirse, entre otros. ”
Necesidades bdsicas de
supervivencia

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)
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El primer nivel de la piramide de Maslow corresponde a las Necesidades Fisioldgicas. Estas son
las necesidades mas basicas y primarias que los seres humanos deben satisfacer para sobrevivir, como
la alimentacion, el agua, el refugio y el suefio (Cloninger, 2002). En el contexto laboral, esto se traduce
en salarios adecuados, condiciones de trabajo seguras y acceso a instalaciones basicas. Satisfacer estas
necesidades es crucial para la supervivencia de los empleados y para que puedan desemperiar sus tareas

de manera efectiva.

Una vez satisfechas las necesidades fisiologicas, las personas buscan Necesidades de
Seguridad, el segundo nivel de la piramide. Estas necesidades incluyen la seguridad fisica, la
estabilidad en el empleo y un entorno de trabajo seguro (Cloninger, 2002). En el ambito laboral, los
empleados necesitan sentirse protegidos contra riesgos y peligros, tanto fisicos como psicoldgicos. La
estabilidad laboral y un ambiente seguro son esenciales para el desarrollo y bienestar a largo plazo de

los empleados.

El tercer nivel en la jerarquia es el de las Necesidades Sociales. Estas necesidades abarcan el
sentido de pertenencia, el amor y el afecto (Cloninger, 2002). En el trabajo, esto se manifiesta en las
relaciones interpersonales, el compafierismo y el trabajo en equipo. Un entorno laboral que fomente la
colaboracion y el apoyo mutuo puede satisfacer estas necesidades y contribuir a un mayor sentido de
comunidad y pertenencia. Estas interacciones sociales no solo mejoran la moral de los empleados, sino

que también impulsan su desarrollo interpersonal.

Las Necesidades de Estima ocupan el cuarto nivel de la jerarquia de Maslow. Estas necesidades
incluyen el reconocimiento y respeto por parte de otros, asi como el sentido de competencia y logro
personal (Cloninger, 2002). En el contexto laboral, esto puede implicar el reconocimiento del
desempefio, oportunidades de desarrollo profesional y la posibilidad de asumir responsabilidades y
retos. Los empleados que sienten que su trabajo es valorado y que tienen oportunidades para crecer
profesionalmente tienden a estar mas satisfechos y comprometidos, lo que es esencial tanto para su

desarrollo personal como para el éxito de la organizacion.

Finalmente, el nivel mas alto en la jerarquia de Maslow es el de las Necesidades de
Autorrealizacion. Este nivel se refiere a la realizacion personal y el cumplimiento del potencial propio

(Cloninger, 2002). En el &ambito laboral, esto puede traducirse en trabajos que permiten a los empleados
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utilizar plenamente sus habilidades y talentos, la oportunidad de trabajar en proyectos significativos y
la posibilidad de innovar y ser creativos. La autorrealizacion es fundamental para la satisfaccion a
largo plazo y la retencion de empleados, ya que permite que estos se sientan realizados y plenos en su

trabajo.

En relacion a la teoria de Abraham Maslow sobre las necesidades humanas, Lopez (2001)
destaca que es ampliamente aplicada en el &mbito de la gestion de personal. Esto se debe a que ofrece
una comprension profunda de las razones que impulsan a una persona a trabajar y a invertir su tiempo
en una organizacion. La teoria de Maslow desglosa estas motivaciones en distintos niveles, desde las
necesidades basicas hasta la autorrealizacion, proporcionando una guia para identificar y satisfacer las
diferentes necesidades de los empleados, lo cual es crucial para fomentar su compromiso y
productividad.

Por lo tanto, la aplicacion de la teoria de Maslow en el entorno laboral proporciona una
estructura clara para entender y abordar las necesidades de los empleados, lo que es crucial para su
satisfaccion y retencion. Al satisfacer estas necesidades de manera integral, las organizaciones pueden
asegurar tanto la supervivencia como el desarrollo continuo de sus empleados, creando un ambiente

de trabajo que favorezca el crecimiento personal y profesional.

2.3.1.2 TEORIA DE LOS DOS FACTORES
La comprension de los factores que influyen en la satisfaccion y la rotacion del personal es
crucial para cualquier organizacion que busque mantener un ambiente laboral productivo y estable.
Frederick Herzberg (1959), en su estudio pionero sobre la motivacion en el trabajo, identifico dos
categorias principales de factores que juegan un papel fundamental en la experiencia laboral de los
empleados. Estos factores no solo afectan la satisfaccion en el trabajo, sino que también tienen un

impacto significativo en la retencién del personal.

Por un lado, los factores de higiene se refieren a las condiciones externas del entorno laboral,
como las condiciones fisicas del lugar de trabajo, las politicas organizacionales y las relaciones
interpersonales (Hellriegel & Slocum, 2009). Aunque Herzberg (1959) destac6 que estos factores no
generan satisfaccion por si mismos, su ausencia o insuficiencia puede provocar insatisfaccion entre los

empleados. Martinez (2013) complementa este punto sefialando que mejorar los factores de higiene
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puede reducir temporalmente la insatisfaccion al mantener un ambiente de trabajo aceptable y mitigar

la ansiedad percibida por los empleados cuando estos factores no cumplen con sus expectativas.

Por otro lado, los factores motivacionales estan directamente relacionados con el contenido del
trabajo en si mismo. Incluyen elementos como el reconocimiento, el logro personal, la responsabilidad
y las oportunidades de desarrollo profesional (Hellriegel & Slocum, 2009). Seglin Herzberg (1959),
son estos factores los que verdaderamente impulsan la satisfaccion laboral a largo plazo, al satisfacer

las necesidades intrinsecas de los empleados y fomentar un compromiso méas profundo con sus roles.

La Teoria de los Dos Factores de Herzberg proporciona un marco analitico valioso permitiendo
identificar y mejorar tanto los factores de higiene como los motivacionales en las organizaciones. Al
hacerlo, no solo se crea un entorno laboral mas satisfactorio, sino que también se reduce la probabilidad
de rotacion del personal. Este enfoque integral no solo aborda las causas de la insatisfaccion laboral,
sino que también promueve condiciones que pueden fortalecer la retencion del talento y el compromiso

sostenido de los empleados.

2.3.1.3 TEORIA DE LA EQUIDAD
En el estudio de la dinamica laboral dentro de las organizaciones, la percepcion de justicia y
equidad en el entorno de trabajo juega un papel crucial en la satisfaccién de los empleados y en la
retencién del personal. Esta percepcion no solo afecta como los individuos se sienten respecto a sus
condiciones laborales, sino también su compromiso con la organizacion y su disposicion a permanecer
en ella a largo plazo. La Teoria de la Equidad, formulada por John Stacy Adams en 1963, ofrece un
marco tedrico significativo para comprender como las percepciones de equidad impactan estos

aspectos clave del comportamiento organizacional.

Segun Adams (1963), la Teoria de la Equidad postula que los empleados comparan
continuamente la relacion entre sus esfuerzos y las recompensas recibidas con las de sus colegas en la
organizacion. Cuando perciben que la relacion es justa y equitativa, es decir, que sus esfuerzos son
recompensados adecuadamente en comparacion con otros, experimentan satisfaccion en el trabajo
(Osorio, 2016). Por otro lado, la percepcidn de inequidad, ya sea recibir menos o mas de lo que
consideran justo en relacion con sus pares, puede generar insatisfaccion y potencialmente conducir a

la rotacion del personal (Osorio, 2016).
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Esta teoria distingue entre dos formas de inequidad: la inequidad de bajo nivel, cuando los
empleados sienten que reciben menos de lo que merecen en comparacién con otros, y la inequidad de
alto nivel, cuando perciben que reciben mas de lo que merecen, lo que puede generar conflictos

internos y afectar negativamente su bienestar emocional (Adams, 1963; Osorio, 2016).

La relevancia de la Teoria de la Equidad en el contexto organizacional radica en su capacidad
para explicar cdmo las percepciones subjetivas de justicia influyen en la satisfaccion laboral y la
estabilidad del personal (Osorio 2016). Esta comprension permite a las organizaciones disefiar
estrategias efectivas para gestionar las expectativas de sus empleados y promover un entorno de trabajo
donde se valore y fomente la equidad en la distribucidn de recompensas y reconocimientos. Al hacerlo,
no solo mejoran la satisfaccion y el compromiso laboral, sino que también reducen la probabilidad de
rotacion del personal, fortaleciendo asi su capacidad para retener talento clave y mantener un equipo

motivado y productivo.

2.3.1.4 TEORIA DE LA ROTACION DE PERSONAL
En este apartado sobre las teorias de rotacion de personal, se han considerado agregar dos, el
modelo propuesto por Hom y Griffeth, y el modelo de Price y Muller. A rasgos generales, el primero
enfatiza factores individuales y organizacionales que influyen en la decision de los empleados de
abandonar la empresa. Mientras que el segundo modelo, proporciona un marco para entender las
causas de la rotacion del personal y su relacion con la satisfaccion laboral y el desempefio

organizacional.

B. MODELO DE PRICE Y MUELLER
El Modelo de Price y Mueller proporciona un marco tedrico integral para comprender las
causas de la rotacién del personal y su relacion con la satisfaccion laboral y el desempefio
organizacional. Este modelo, desarrollado por Price y Mueller (1981), destaca la importancia de los
factores organizacionales y personales en la toma de decisiones de los empleados respecto a

permanecer o dejar una organizacion (Chavez et al., 2013).

En términos organizacionales, el modelo enfatiza que politicas de recursos humanos, el clima
laboral, las oportunidades de desarrollo y la cultura organizacional son elementos cruciales que

influyen en la satisfaccion laboral. Por ejemplo, politicas de compensacion inadecuadas o la falta de
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oportunidades de crecimiento pueden contribuir a niveles elevados de rotacion del personal (Chavez
etal., 2013).

Ademas, el modelo reconoce la relevancia de factores personales como las expectativas
individuales, las necesidades profesionales y personales, y la percepcion de equidad en el trato
recibido. Estos factores personales pueden influir significativamente en como los empleados

experimentan su trabajo y en su decision de permanecer en la organizacion.

La interaccion dindmica entre estos factores organizacionales y personales configura la relacién
compleja entre la satisfaccion laboral y la rotacion del personal (Aranibar Gutiérrez et al., 2017). La
satisfaccion laboral actia como un mediador crucial: cuando los empleados se sienten satisfechos con
su trabajo y perciben que sus necesidades estan siendo cumplidas, es méas probable que decidan
permanecer en la organizacién, contribuyendo asi a un ambiente laboral estable y al desempefio

organizacional positivo por (Price & Mueller, 1981).

En consecuencia, el Modelo de Price y Mueller ofrece a las organizaciones un marco analitico
robusto para identificar y abordar las causas subyacentes de la rotacion del personal. Al gestionar
efectivamente los factores que afectan la satisfaccion laboral, las organizaciones pueden mejorar la
retencion de talento clave, promover un ambiente laboral mas favorable y, en Gltima instancia,

optimizar su desempefio organizacional.

C. MODELO DE HOM Y GRIFFETH
El Modelo de Hom y Griffeth proporciona un marco teérico robusto para comprender los
factores individuales y organizacionales que influyen en la decision de los empleados de abandonar
una organizacion, un fenémeno conocido como rotacion del personal. Este enfoque tedrico, propuesto
por Paul E. Hom y Thomas W. Griffeth destaca la interaccion dinamica entre variables personales y
organizacionales que impactan significativamente en la estabilidad laboral y el rendimiento
organizacional (Hom & Griffieth, 1991).

A nivel individual, el modelo enfatiza la importancia de caracteristicas como las expectativas
profesionales, la satisfaccion laboral, los valores personales y las metas de carrera (Hom & Griffieth,
1991). Estos factores personales influyen directamente en como los empleados perciben su trabajo y
en su disposicion para permanecer en la organizacion (Hom & Griffieth, 1991). Por ejemplo, la
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percepcion de oportunidades limitadas de desarrollo o la falta de alineacién con los valores

organizacionales pueden motivar a los empleados a buscar nuevas oportunidades laborales.

Por otro lado, a nivel organizacional, el modelo considera que politicas de recursos humanos,
practicas de gestion, clima laboral, cultura organizacional y calidad de la supervision son cruciales
para la retencion del personal (Hom & Griffieth, 1991). Un ambiente de trabajo positivo,
oportunidades claras de crecimiento profesional, y un liderazgo efectivo son elementos que pueden
fortalecer el compromiso y la lealtad de los empleados hacia la organizacion (Hom & Griffieth, 1991).

La interaccion dinamica entre estos factores individuales y organizacionales configura la
decision final de los empleados de quedarse o dejar la organizacion. Al comprender esta compleja
interrelacion, las organizaciones pueden implementar estrategias efectivas para gestionar la rotacion
del personal, promoviendo asi un ambiente laboral satisfactorio y estable que contribuya al éxito

organizacional (Chavez et al., 2013).

Por lo tanto, los postulados propuestos por de Hom y Griffeth no solo ofrece una perspectiva
integral para entender la rotacion del personal, sino que también proporciona orientacion préctica para
desarrollar politicas y précticas de recursos humanos que fomenten la retenciéon del talento y el

compromiso de los empleados dentro de la organizacion.

2.3.1.5 TEORIA DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
Aqui se agregan teorias sobre el comportamiento organizacional, especificamente se agrega la
teoria del compromiso organizacional, ya que analiza como el compromiso afectivo, normativo y de
continuidad impacta en la retencion del personal. Asimismo, la teoria del ajuste persona-organizacion,
que explora como la compatibilidad entre el empleado y la organizacién puede influir en la retencién
del personal.

La Teoria del Compromiso Organizacional, propuesta por John P. Meyer, Natalie J. Allen, la
cual proporciona un marco conceptual esencial para comprender cémo diferentes formas de
compromiso de los empleados afectan la retencion del personal dentro de las organizaciones. Este
enfoque tedrico distingue tres componentes principales del compromiso organizacional: compromiso

afectivo, normativo y de continuidad (Meyer & Allen, 1991).
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El compromiso afectivo se caracteriza por el fuerte apego emocional y la identificacion positiva
que los empleados sienten hacia la organizacion. Surge cuando los empleados comparten y se
identifican con los valores, metas y cultura de la empresa, lo que promueve un sentido de pertenencia
y satisfaccion laboral (Meyer & Allen, 1991). Este tipo de compromiso esta estrechamente relacionado

con una menor intencion de abandonar la organizacion y una mayor estabilidad laboral.

El compromiso normativo, por otro lado, se basa en un sentido de obligacion moral o deber
hacia la organizacion. Los empleados con alto compromiso normativo sienten la obligacion de
permanecer en la empresa debido a normas sociales, expectativas externas o valores personales
arraigados. Este componente del compromiso puede surgir, por ejemplo, debido a la inversién
significativa que la organizacion ha realizado en la formacion o desarrollo profesional del empleado
(Meyer & Allen, 1991).

El compromiso de continuidad refleja la percepcion de los empleados sobre los costos
asociados con la salida de la organizacién. Incluye factores como la pérdida de beneficios econémicos,
la inversion de tiempo y esfuerzo dedicados a la empresa, y la falta de alternativas atractivas en el
mercado laboral (Meyer & Allen, 1991). Este tipo de compromiso aumenta el costo percibido de dejar

la organizacion, disuadiendo a los empleados de buscar otras oportunidades laborales.

La Teoria del Compromiso Organizacional sugiere que los empleados con altos niveles de
compromiso afectivo, normativo y de continuidad tienen una mayor probabilidad de permanecer en la
organizacion a largo plazo (Meyer & Allen, 1991). EI compromiso afectivo estd estrechamente
asociado con una mayor satisfaccién laboral y motivacién intrinseca, lo que reduce la intencién de
abandonar la organizaciéon. EI compromiso normativo actia como un mecanismo de retencion al
mantener a los empleados vinculados a la organizacion por obligaciones morales o éticas. El
compromiso de continuidad, al aumentar los costos percibidos de dejar la organizacion, también

contribuye a la retencion del personal al disuadir a los empleados de buscar alternativas laborales.

En resumen, la Teoria del Compromiso Organizacional proporciona una perspectiva integral
para entender como los diferentes tipos de compromiso de los empleados afectan su retencion en la
organizacion. Al reconocer y fomentar estos componentes del compromiso, las organizaciones pueden
desarrollar estrategias efectivas para mejorar la retencion del personal, promover un ambiente laboral

mas comprometido y aumentar el desempefio organizacional a largo plazo.
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2.3.1.6 TEORIA DEL AJUSTE PERSONA-ORGANIZACION
La Teoria del Ajuste Persona-Organizacion (APQ) proporciona un marco conceptual para
entender como la compatibilidad entre las caracteristicas individuales de los empleados y los atributos
organizacionales influye en la satisfaccion laboral y la retencion del personal (Kristof, 1996). Segln
esta teoria, el ajuste adecuado entre las personas y la organizacion es crucial para predecir resultados
positivos tanto para los individuos como para las entidades organizacionales (Ximénez, 1999). El

ajuste persona-organizacion se conceptualiza a través de dos dimensiones principales:

Ajuste de personalidad-organizacion: Esta dimension se centra en la concordancia entre los
rasgos de personalidad de los individuos y las exigencias del puesto de trabajo, asi como con la cultura
y los valores de la organizacién (Kristof, 1996). Por ejemplo, empleados extrovertidos pueden
ajustarse mejor a entornos de trabajo que requieren interaccion social intensa, mientras que individuos

mas introvertidos podrian preferir roles que permitan mayor autonomia y trabajo independiente.

Ajuste de necesidades-organizacion: Esta dimensién evalla la correspondencia entre las
necesidades individuales de los empleados y las oportunidades y recompensas ofrecidas por la
organizacion (Kristof, 1996). Por ejemplo, un empleado que valore el desarrollo profesional y
encuentre oportunidades significativas de crecimiento dentro de la empresa experimentara un ajuste
positivo. En contraste, discrepancias significativas entre las expectativas de desarrollo personal y las
politicas de desarrollo organizacional pueden resultar en niveles méas bajos de satisfacciéon y en una

mayor rotacion del personal.

La Teoria del Ajuste Persona-Organizacidn proporciona una perspectiva integral para entender
coémo la alineacion entre los empleados y la organizacién puede influir significativamente en la
satisfaccion laboral y la retencion del personal (Cavazos-Arroyo & Guaderrama, 2023). Este marco
tedrico es crucial para desarrollar estrategias efectivas de gestion de recursos humanos que promuevan
un ambiente laboral mas satisfactorio, aumenten el compromiso organizacional y reduzcan la
probabilidad de rotacion del personal, aspectos esenciales para el éxito y la estabilidad organizacional

a largo plazo.
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2.3.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS POR OTROS INVESTIGADORES O
EXPERTOS

La problematica abordada en esta investigacion requiere un conocimiento detallado de las
metodologias orientada a potenciar la satisfaccion laboral, los cuales han demostrado resultados
positivos. Estos estudios respaldan el desarrollo de la metodologia apropiada para el plan de mejora
de la satisfaccion laboral. A continuacion, se detallan algunas de las metodologias aplicadas, basadas

en las teorias previamente mencionadas.

Segun E. J. G. Ruiz, la satisfaccion laboral podria ser considerada como una de las formas mas
comunes y antiguas de medir la felicidad en el entorno laboral. (Wright y Bonett, 2007), las
organizaciones han existido a lo largo de la historia, aunque han ido evolucionando debido a que a
nivel mundial se han generado cambios de distintos tipos: social, econémico, politico, cultural,
tecnoldgico, entre otros (Werther y Davis, 2008). Durante el siglo XX el interés de las organizaciones
estuvo centrado en torno a como incrementar la productividad de la organizacién. Procurando el
bienestar del individuo (Gibson, Ivancevich y Donelly, 2001). Como sefiala Alas (2007), las
organizaciones son mucho mas que Unicamente medios para proveer de bienes y servicios a la
sociedad. De hecho, muchos individuos pasan gran parte de su vida en la organizacion, la cual tiene

profunda influencia en su comportamiento.

Por otra parte, el individuo que acude a una organizacion lo hace porque tiene una serie de
expectativas. Que espera cumplir a través de esta (Morgan, 1997). Algunas organizaciones se han
preocupado por mantener a sus individuos, pues reconocen las contribuciones que estos hacen (Lee y
Chang, 2008). Una forma de lograrlo es procurando que los individuos se sientan contentos, aunque

como sefialan Moynihan y Pandey (2007), no resulta f&cil.

Determinantes de la satisfaccion laboral, existe una serie de factores, determinantes o
caracteristicas que pueden hacer o no sentir satisfecho a un individuo (Galup, Klein y Jiang, 2008). En
psicologia organizacional, el estado emocional placentero o positivo resultante de la experiencia
misma del trabajo, se denomina «Satisfaccion laboral» (Locke, 1976 en Mason y Griffin, 2002; Hancer
y George, 2003; Wright y Davis, 2003; Lapierre y Hackett, 2007; Moynihan y Pandey, 2007). Mason
y Griffin (2002: 283) indican que tres son los elementos que estan contenidos en esta definicion:
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o La referencia al constructo de satisfaccion laboral como un estado emocional implica

gue contiene un componente afectivo.

o La referencia acerca de que es un proceso resultante implica que hay un componente

cognitivo o evaluativo en el constructo.

o El enfocar el constructo en el trabajo y sus experiencias y diferenciarlo de otras formas

de satisfaccion.

Muchos autores se han abocado al estudio de la satisfaccion laboral, proponiendo distintas
determinantes. Es por ello que el objetivo de este trabajo fue el de describir distintas determinantes de

la satisfaccion laboral propuestas en algunos articulos de investigacion recientes.

Santamaria, A. (2017) en su articulo publicado en la revista Endomarketing: una herramienta
de integracion del cliente interno con la estrategia organizacional, la comunicacién dentro de la
empresa utiliza herramientas como la intranet, carteleras informativas, revistas corporativas y
reuniones para mantener a los colaboradores (clientes internos) al tanto de los aspectos importantes de
la empresa. Esto les ayuda a estar informados sobre temas relevantes para su desarrollo profesional y
su vinculo con la compafiia. La integracion se refiere al reconocimiento de que cada colaborador es un
componente esencial en la evolucién de la empresa. Cada miembro del equipo contribuye

significativamente al crecimiento y éxito de la organizacion.

La motivacion se centra en comprender los intereses y aspectos personales que impulsan a cada
colaborador, con el objetivo de desarrollar estrategias que apoyen sus expectativas y aspiraciones
profesionales. EI Endomarketing promueve la realizacién de actividades en las que los colaboradores
puedan interactuar y compartir entre si, e incluso involucrar a sus familias, con el fin de crear
experiencias positivas que fortalezcan el vinculo emocional con la empresa. Este vinculo emocional,

aunque dificil de medir, es crucial para estimular la motivacion y el compromiso de los empleados.

El éxito del Endomarketing depende en gran medida de su correcta implementacion, gestion,
aplicacién y evaluacion. Estos factores son clave para fomentar un sentido de compromiso y
pertenencia entre los colaboradores. A mayor satisfaccion con la calidad de vida laboral, mayor sera
el compromiso del empleado con sus funciones, lo que se reflejara positivamente en la satisfaccion del

cliente externo y, en consecuencia, en los resultados economicos de la organizacion.
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El Assessment Center (A.C.) es una de las metodologias mas completas y minuciosas para la
evaluacion de competencias dentro de las organizaciones. Esta técnica brinda a los participantes la
oportunidad de exhibir sus habilidades a través de una amplia gama de escenarios (Pereda y Berrocal).
En la actualidad, muchas organizaciones emplean esta herramienta de evaluacion, pero frecuentemente
no aplican de manera adecuada las recomendaciones metodologicas esenciales para lograr resultados
Optimos. Estas directrices estan definidas en las guias internacionales para la implementacion del
Assessment Center. Estas guias estan disefiadas para el personal de recursos humanos y los gerentes

encargados de administrar un A.C.
2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

En el siguiente apartado se detallan los instrumentos empleados en los estudios previamente
mencionados sobre la rotacién de personal y satisfaccion laboral. Se utiliz el cuestionario y la
entrevista y fue disefiado por los maestrantes. También se explican las teorias aplicadas en los métodos

de medicidn para recopilar la informacion de las distintas investigaciones.

Las escalas de medicion de actitudes son un instrumento de medicidn que permite acercarse a
la variabilidad afectiva de las personas respecto a cualquier sujeto, objeto o proceso. La metodologia
de medicion de la actitud es: Un conjunto de respuestas es utilizado como indicador de una variable
subyacente (interviniente): la actitud. La actitud constituye una predisposicion organizada, para,
pensar, sentir, percibir, y, comportarse ante un sujeto, objeto o proceso. Una escala de actitudes es algo
hipotético, que sefiala la intensidad y direccion de la opinidn. La actitud (su componente afectivo) es
una variable unidimensional que se representa en un continuum, que puede ir desde “muy de acuerdo”
hasta muy en desacuerdo”. Medir una actitud es hacer un ordenamiento de todos los individuos segun
sean mas o0 menos favorables a un cierto objeto. 0. mas generalmente, que presenten en mayor 0 menor

grado una cierta tendencia. Elejabarrieta, F., & Ifiguez, L. (2008)

Cuando se emplea la observacion en la investigacion cuantitativa, es necesario emplear una
herramienta que posibilite la captura de detalles significativos que podrian pasar desapercibidos para
el investigador a simple vista. Las escalas son un ejemplo de instrumento que puede utilizarse con este
fin, ya que permiten evaluar las actitudes de las personas hacia otras personas, situaciones u objetos,

entre otros aspectos (Barrantes, R. 2014).
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Una actitud puede ser comprendida como “una predisposicion aprendida para responder
coherentemente de una manera favorable o desfavorable ante un objeto, ser vivo, actitud, concepto,
persona o simbolos” (Fishbein y Ajzen, 1975; Haddock y Maio, 2007; y Oskamp y Schultz, 2009,
citado en Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 244). Segun explican Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) una de las formas mas conocidas para medir por escalas las variables que constituyen

las actitudes son: la escala tipo Likert, la escala de Guttman, entre otros.

2.4 MARCO LEGAL

Las empresas estan sujeta a una base legal que establece los requisitos para su constitucion y
funcionamiento (La Gaceta, 2013).

El proposito fundamental de esta legislacion es establecer los procedimientos, politicas y
requisitos administrativos necesarios para el funcionamiento adecuado de las empresas, asi como
cualquier otra disposicion relevante para regular su actividad. Esta regulacion busca garantizar la
transparencia, la legalidad y el cumplimiento de los objetivos sociales de estas organizaciones,

asegurando que contribuyan de manera efectiva al desarrollo y bienestar de la sociedad.

El cddigo establece una serie de deberes y derechos tanto para los colaboradores como para el
empleador. (Codigo de Trabajo, 1996)

Esto incluye aspectos como: la relacion laboral y el contrato de trabajo, promociones y
capacitaciones, jornadas laborales, descansos, permisos, vacaciones, sueldos y salarios, derechos
laborales, higiene y seguridad, y riesgos profesionales.

Estas disposiciones legales son cruciales para el buen funcionamiento de todas las
organizaciones y el bienestar de sus trabajadores. Impactan significativamente en la satisfaccion
laboral, ya que cada individuo aspira a un empleo que garantice una compensacion justa, beneficios
adecuados y condiciones laborales flexibles. También se ve influenciada por el cumplimiento de estas
normativas, ya que cuando los colaboradores perciben que se respetan sus derechos y reciben una

remuneracion justa, se sienten motivados y comprometidos con su trabajo.
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CAPITULO Ill. METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

En ese capitulo se detall6 la metodologia empleada para el trabajo de campo. Se explicaron los

métodos, técnicas, analisis y procedimientos utilizados en la investigacion, asi como el alcance,

enfoque y disefio de esta. Ademas, se establecid la poblacion que fue el objeto de estudio para la

recoleccion de datos.

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

Tabla 1. Matriz de congruencia metodoldgica

Titulo de

Obijetivos de Investigacion

investigacion — Variables Dimensiones Items
General Especificos
Analizar las causas i
especificas que . 5 Oportunidades de
Proponer un plan contr_ik,)uyen ala Insatisfaccién laboral | desarrollo
integral para rotacion de personal en Causas de
fortalecer la la empresa, evaluando Rotacion de
gestion de su impacto tanto en la personal
Talento Humano | productividad Compensacion y Ambiente de
en la empresa operativa como en la beneficios trabajo
Farmacéutica, satisfaccion laboral de
mediante el los empleados.
Propuestade | analisis de las Identificar y examinar o . L
Reduccion de | causas de la las estrategias de Equilibrio entre vida | Flexibilidad de
la Rotacion de | rotacion del laboral y personal horarios

Personal en una
empresa
Farmacéutica
en Honduras,
C.A.

personal en sus
operaciones, con
el fin de
identificar y
aplicar
estrategias
efectivas que
reduzcan el
indice de
rotacion y
mejoren la
estabilidad
laboral.

Talento Humano
utilizadas para

Estrategias

fomentar la retencién de Oportunidades d
del personal y mejorar | Retencion apr?irciur:ci?ﬁnes € Encuestas de
la satisfaccion laboral P P y Satisfaccion
en una empresa retroalimentacion
Proponer un plan L .
integral de retencion Reconocimiento y Tipos de
de personal en la apreciacion reconocimiento
empresa, basado en la Plan de
evaluacion de las retencion y
Gestion del

mejores estrategias y
practicas identificadas
para reducir la rotacion
de personal.

desempefio y
retroalimentacion

Apoyo durante
las evaluaciones

Fuente: (Elaboracidn propia, 2024)
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

Caunsas de la
Rotacion de Personal

Estrategias de

Retencion

Plan de Retencion

Rotacion de
personal

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Items
Conceptual Operacional
Las causas de Identificar y
Causas de rotacion de personal | categorizar los Insatisfaccién | Oportunidades de
Rotacion de son los factores que | factores que laboral desarrollo
personal contribuyen a la influyen en la
salida de empleados | decision de un
de una empleado de dejar
organizacion. la organizacion .
mediante encuestas | COmpensaciony | Ambiente de
de salida, anélisis de | beneficios trabajo
datos de recursos
humanos y
entrevistas con
empleados y lideres
Son acciones Desarrollar e Equilibrio entre
planificadas para implementar vida laboral y Flexibilidad de
Estrategias de mantener a los programas y personal horarios

Retencidn

empleados en una
organizacion y
reducir la rotacién
de personal.

politicas especificas
de desarrollo
profesional,
reconocimiento y
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beneficios, para
aumentar la
satisfaccion laboral
y el compromiso de
los empleados.

Oportunidades de
participacion y
retroalimentacion

Encuestas de
Satisfaccion

Plan de retencion

Es un conjunto de
acciones disefiadas
para mantener a los
empleados en una
organizacion y
reducir la rotacién
de personal.

implementacion de
medidas concretas,
como programas de
desarrollo
profesional,
reconocimiento y
beneficios, dirigidos
a mejorar la
satisfaccion laboral

Reconocimiento y
apreciacion

Tipos de
reconocimiento

Oportunidades de

Encuestas de

participacion y Satisfaccion

y el compromiso de X L,
retroalimentacion

los empleados, con
el objetivo de
minimizar la
rotacion de
personal.

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

3.2 ENFOQUE Y METODOS

3.2.1 ENFOQUE

La investigacion adoptd un enfoque mixto, ya que se centro en la recopilacion y anélisis de datos
numéricos relacionados con los indices de rotacion de personal de la empresa Farmacéutica en
Honduras. Este enfoque proporcion6 una vision cuantitativa precisa de la magnitud y tendencias de la
rotacion del personal en la organizacién, asi como su impacto en la eficiencia operativa y la estabilidad
laboral.

3.2.2 ALCANCE
La investigacion contiene un alcance descriptivo con un enfoque mixto dado que su objetivo
es entender la rotacién de personal y satisfaccion laboral que prevalece en la empresa Farmacéutica,
asi como reconocer los modelos apropiados que faciliten la propuesta de un plan de mejora adecuado

para fortalecer el clima organizacional.
3.2.3 DISENO

El presente estudio tuvo un disefio longitudinal que permitié examinar las tendencias y los

cambios en los indices de rotacion de personal y otros factores importantes a lo largo del tiempo.
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Asimismo, tuvo un disefio correlacional que permitio explorar las diferentes variables (indices de
rotacion, incentivos, motivacion, satisfaccion laboral y oportunidades de desarrollo profesional), lo
que ayudo a identificar posibles factores predictivos de la rotacion del personal y a comprender mejor

como se relacionaban esas variables entre si.

3.2.4 METODOS
El método utilizado en esta investigacion fue analitico, dado que se examinaron las variables
basandose en los resultados numéricos obtenidos a partir de la encuesta aplicada a los colaboradores
de la empresa.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION
3.3.1 POBLACION

Para esta investigacion, se seleccion6 una muestra de 248 empleados de una empresa
farmacéutica conformada por 1944 trabajadores distribuidos en diversas areas a nivel nacional en
Honduras. El estudio se enfoco especificamente en la poblacidn residente en la ciudad de San Pedro

Sula, Cortés.

La sede principal de la empresa esta en Tegucigalpa, en la entrada de la Colonia Las Torres.
Actualmente, la empresa cuenta con 111 sucursales a lo largo del pais, excluyendo el departamento de
Gracias a Dios. La muestra incluy6 personal administrativo, fuerza de ventas, gerentes de farmacia y

regentes farmacéuticos.
3.3.2 MUESTRA

El personal operativo de la empresa ubicada en la ciudad de San Pedro Sula consta de 248
empleados, de los cuales se seleccionaron 151 colaboradores para recabar la informacion

correspondiente a la investigacion.

En este estudio se llevd a cabo un muestreo probabilistico en poblaciones finitas, dado que

todos los empleados pueden ser seleccionados como muestra. Se utilizo la siguiente férmula:

Tamafio de la Poblacion (N): La poblacion total consta de 248 empleados.
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Tamarnio de la Muestra (n): Consta de una muestra de 151 empleados.

NxZ*xpx(1—p)
(N —1)*xE?4Z?xp*(1—p)

n —=

Donde:

e NVesel tamafio de la poblacion (248 empleados).
e Zes el valor z correspondiente al nivel de confianza del 95%, 2 seria 1.96.
e pes laproporcion estimada en la poblacién (0.5, para maximizar el tamafio de la muestra)

e /£’es el margen de error (0.05).

Sustituyendo estos valores en la formula:

. 248%1.96+0.5%(1—0.5)
T (248—1)%0.052+1.96%+0.5%(1—0.5)

n — 248+3.8416%0.25
T (248-1)%0.0025+3.8416%0.25

248+0.9604

N = 57750.0025+0.9604
n — __238.0002
0.6175+0.9604
_ 238.0992
n = 59
n ~ 151

Por razones practicas y para asegurar una adecuada representatividad y gestion de los recursos,

se trabajo con una muestra de 151 personas.
3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO

Para evaluar la satisfaccion de los empleados en ventas de la empresa farmacéutica, sé utilizé

usar la técnica de muestreo aleatorio simple para seleccionar a los participantes de la encuesta. Este
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método garantiza que cada colaborador tenga la misma probabilidad de ser elegido, asegurando una

muestra representativa y libre de sesgos.

3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
3.4.1 TECNICAS

En este estudio se empled la encuesta como técnica para recopilar informacion, para analizar
datos obtenidos. Se recurrid6 ademas a la entrevista con la Gerente de Talento Humano, cuya
experiencia de 12 afos en la empresa y se erige como experta en la materia. La encuesta se dirigio a
la fuerza de ventas de la empresa Farmacéutica y se llevo a cabo durante los dias 23, 24 y 25 de mayo

de 2024, utilizando un cuestionario y se envié por correo a los colaboradores.

3.4.2 INSTRUMENTOS
Para la investigacion, se utilizaron dos instrumentos: una entrevista realizada a la Gerente de
Talento Humano, que constaba de ocho preguntas abiertas y un cuestionario administrado mediante la
técnica de encuesta. Este consistia en 22 preguntas cerradas, siguiendo la escala de Likert donde 1
representa "totalmente en desacuerdo", 2 “en desacuerdo”, 3 “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, 4 “de
acuerdo” y 5 representa "totalmente de acuerdo”, segun corresponda. Esta metodologia permitio

obtener informacidn detallada y cuantitativa sobre los colaboradores de la empresa. (Ver Anexo #1).

3.4.3 PROCEDIMIENTOS
El 24 de mayo de 2024, en San Pedro Sula, se enviaron las encuestas a través del correo
electrénico a los colaboradores seleccionados para la recopilacion de datos. Se implementd un
seguimiento meticuloso para asegurar que todos los empleados completaran la encuesta dentro del
plazo establecido. Los datos recopilados fueron sometidos a un proceso de codificacion y depuracion

para garantizar su precision y coherencia.

Posteriormente, se efectud un analisis estadistico exhaustivo para evaluar las diversas variables
que posibilitan la identificacion de las causas o factores predictivos asociados a la rotacion de personal
en la empresa. La confidencialidad de los datos se resguardd estrictamente y se emplearon
exclusivamente para investigacion. Los resultados se presentaron de forma agregada, preservando el

anonimato de los involucrados para salvaguardar su privacidad.
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3.5 FUENTES DE INFORMACION
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

La recoleccion primordial de datos para este estudio se llevd a cabo mediante una encuesta
dirigida a los participantes asociados de la empresa Farmacéutica, cuya sede principal esta ubicada en
Tegucigalpa. Ademas, se realizo una entrevista con la Gerente de Talento Humano para obtener su

perspectiva sobre la rotacion, satisfaccion y experiencia dentro de la empresa.
3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes de informacion empleadas abarcan una amplia variedad de recursos que van desde
bases de datos hasta manuales y tesis especializadas. Las bases de datos constituyen una fuente
fundamental al proporcionar datos estructurados y confiables sobre una diversidad de temas, desde
indices de rotacion empresarial hasta detalles especificos sobre el clima organizacional en diferentes
sectores. Ademas, se consultaron articulos y revistas cientificas especializadas que ofrecen analisis
detallados, estudios de casos y enfoques tedricos que enriquecen la comprension del tema en estudio,

abarcando desde la gestion de recursos humanos hasta la satisfaccion laboral.

Los manuales también desempefian un papel crucial al ofrecer orientacion practica y
metodoldgica sobre cémo abordar diferentes aspectos de la investigacion y la gestion de recursos
humanos, desde el disefio de estudios cientificos hasta estrategias para optimizar el rendimiento y la
retencion del personal. Entre los textos de consulta se encuentran el "Manual de Metodologia de la
Investigacion”, que brinda una guia detallada sobre métodos y técnicas de investigacion, asi como
manuales especificos sobre Gestion de Recursos Humanos. Ademas, se accedi6 a recursos especificos
como la base de datos sobre el indice de rotacion de la empresa farmacéutica y tesis dedicadas al
andlisis del clima organizacional. Estos materiales proporcionan una sélida base de conocimientos
para comprender y abordar los desafios relacionados con la gestidn de recursos humanos y el desarrollo

organizacional.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En este capitulo se exponen los resultados de la encuesta administrada a los empleados de la
empresa, basada en una muestra tomada de las 19 farmacias ubicadas en San Pedro Sula. El
cuestionario constaba de 22 preguntas cerradas, disefiadas para evaluar la percepcion de los empleados
respecto a la satisfaccion laboral. Adicionalmente, se llevd a cabo una entrevista con la Gerente de

Talento Humano con el objetivo de obtener su perspectiva sobre la rotacion de personal en la empresa.

Se analizaron las bajas y renuncias en relacion con la rotacion debido al impacto significativo
de este fendmeno en diferentes aspectos de la organizacion. A su vez se comprendio las diferentes
razones existentes detrds de las renuncias y esto permitié a la empresa identificar areas de mejora

dentro de la misma y desarrollar estrategias efectivas para mejorar la retencion de talento.
4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recopilacion de la informacion, la empresa proporciono los datos del indice de rotacion
de personal de los afios 2023 hasta mayo del 2024. Se elabor6 el cuestionario con 22 preguntas cerradas
para medir la satisfaccion laboral de los colaboradores. El cuestionario se envié mediante el correo
electronico de los colaboradores el 24 de mayo y se dejo habilitado hasta el 28 de mayo de 2024,
finalizando la encuesta a las 7:00 pm. La encuesta se aplicé a 180 colaboradores de San Pedro Sula,
logrando una tasa de respuesta del 95% del total de los encuestados. Después, los datos se organizaron
en Microsoft Excel con tablas dindmicas, relacionando las variables principales con la informacion

poblacional para analizar y presentar.

Para comprender mejor a la poblacién encuestada, se incluyeron datos demograficos
detallados, con graficas adicionales que mostraron resultados significativos para el estudio de la
rotacion de personal en la empresa (Ver Anexo 1).

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

4.2.1 ANALISIS DEL CALCULO DEL INDICE DE ROTACION DE PERSONAL DEL
2023
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Este analisis se elaboro a partir de los datos obtenidos de la base de datos de la empresa,
implementada en 2023. Dicha base de datos proporciono informacion detallada y precisa sobre la
rotacion de personal a lo largo del afio, permitiendo a la empresa evaluar y comprender mejor las

tendencias y factores que influyeron en estos movimientos.

CALCULO DEL INDICE DE ROTACION DE PERSONAL 2023

. _ _ _ Numero de Numero de IRP
ANO 2023 | Altas | Despido | Renuncia | Total Bajas | trabajo Inicio trabajo Final IRP SUGERIDO
de periodo del periodo
enero 54 73 33 106 1782 1730 [IBOO 1% | 4%
febrero 64 14 24 38 1730 1756 |2.93% | 1% 4%
marzo 38 23 17 40 1756 1754 |2.22% | 1% 4%
abril 33 22 17 39 1754 1748|2.06% | 1% | 4%
mayo 70 19 15 34 1748 1784 (2.94% | 1% | 4%
junio 42 10 22 32 1784 1794 |2.07%| 1% | 4%
julio 74 22 28 50 1794 1818(3.43% | 1% | 4%
agosto 61 20 35 55 1818 1824 (3.19% | 1% | 4%
septiembre 49 18 16 34 1824 1839 (2.27% | 1% 4%
octubre 62 22 24 46 1839 1855(2.92% | 1% | 4%
noviembre 67 13 23 36 1855 1886 |2.75% | 1% 4%
diciembre 22 14 15 29 1886 1879 |1.35% | 1% 4%
Graéfico 1: Calculo del Indice de Rotacion de Personal 2023

Fuente: (Empresa Farmacéutica, 2023)

El anélisis del indice de Rotacion de Personal (IRP) para el afio 2023 proporciono una vision
detallada y comprensiva de la dinamica laboral dentro de la organizacion a lo largo del afio. En enero,
se observo un notable aumento de la rotacion con 54 altas y 106 bajas, desglosadas en 73 despidos y
33 renuncias, resultando en un IRP de 4.56%. Este valor supera significativamente el rango sugerido

de 1% a 4%, indicando una alta inestabilidad laboral al inicio del afio.

En febrero, la situacion mejora sustancialmente con 64 altas y 38 bajas (14 despidos y 24
renuncias), reduciendo el IRP a 2.93%, dentro del rango aceptable. Esta tendencia continda en marzo,
donde se registran 38 altas y 40 bajas (23 despidos y 17 renuncias), resultando en un IRP de 2.22%.
En abril, con 33 altas y 39 bajas (22 despidos y 17 renuncias), el IRP se mantiene en 2.06%,

Mayo presenta una situacion de equilibrio con 70 altas y 34 bajas (19 despidos y 15 renuncias),

alcanzando un IRP de 2.94%. Junio mantiene esta tendencia con 42 altas y 32 bajas (10 despidos y 22
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renuncias), resultando en un IRP de 2.07%. En julio, la rotacion se incrementa levemente con 74 altas
y 50 bajas (22 despidos y 28 renuncias), elevando el IRP a 3.43%, aunque aun dentro del rango
sugerido.

Agosto experimenta una subida notable con 61 altas y 55 bajas (20 despidos y 35 renuncias),
resultando en un IRP de 3.19%. Septiembre y octubre muestran una ligera mejora, con IRP de 2.27%
y 2.92%, respectivamente. En estos meses, las altas y bajas se equilibran (49 y 343 bajas en septiembre,
62 y 46 bajas en octubre). En noviembre, se registran 67 altas y 36 bajas (13 despidos y 23 renuncias),
con un IRP de 2.75%. Finalmente, diciembre muestra la rotacion mas baja del afio, con 22 altas y 29
bajas (14 despidos y 15 renuncias), alcanzando un IRP de 1.35%, el mas cercano al limite inferior del

rango sugerido.

A lo largo del afio, se observé una tendencia general de estabilizacion en la rotacion de
personal, aunque con variaciones mensuales significativas. La alta rotacion en enero destaca como un
area critica que requiere atencion, posiblemente sefialando problemas de adaptacién o insatisfaccion
laboral. Los meses subsiguientes demostraron una capacidad de ajuste y gestion de la fuerza laboral
maés efectiva. Es relevante destacar que la fluctuacion del IRP a lo largo del afio también pudo estar
influenciada por factores externos, como cambios en el mercado laboral, condiciones econémicas y
politicas gubernamentales que afecten la empleabilidad y las condiciones laborales. Ademas, factores
internos como la cultura organizacional, las oportunidades de desarrollo profesional y la satisfaccién

laboral desempefian un papel crucial en la retencién de empleados.

IRP 2023
005
0.045 4.56%
0.04
0.035 343%

3.19%
003 2.93% 2.94% 2929

0.025

0.0z 2.08% 2.07%
0.015

0.01
0.005

1.35%

Gréfico Linear 2: IRP de enero a diciembre 2023

Fuente: (Elaboracion Propia, 2024)
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El gréafico muestra el indice de Rotacion de Personal para el afio 2023, con valores mensuales
expresados en porcentaje. A lo largo del afio, se observd una tendencia general decreciente,
comenzando con un punto alto en enero (4.56%) y terminando en diciembre en su punto méas bajo
(1.35%). Durante los primeros meses del afio, se registrd0 una notable disminucién, con febrero
marcando 2.93% Yy continuando la caida en marzo (2.22%) y abril (2.06%). Mayo muestra una ligera
recuperacion a 2.94%, pero en junio vuelve a bajar a 2.07%. En julio, hubo un repunte significativo a
3.43%, seguido de una ligera disminucion en agosto a 3.19%. Los valores contintan fluctuando en
septiembre (2.27%), octubre (2.92%) y noviembre (2.75%), para finalmente alcanzar el punto mas
bajo del afio en diciembre con 1.35%.

Estos datos revelaron una variabilidad considerable en el rendimiento de produccion a lo largo
del afio, con picos notables en enero y julio, y minimos destacados en abril, junio y diciembre. Las
fluctuaciones mensuales sugerian la influencia de factores estacionales, cambios en la demanda y
posibles problemas de produccién. El decrecimiento constante hacia fin de afio podria estar
relacionado con factores estacionales como el cierre del afio fiscal o una menor demanda durante las
festividades. Este analisis del IRP 2023 proporciond una vision integral de los patrones de rendimiento
a lo largo del afio, destacando las variaciones y sus posibles implicaciones para futuras investigaciones

y planificacion estratégica.
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Graéfico 3: Reporte de Altas 2023
Fuente: (Elaboracion propia, 2024)
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El gréfico de reporte de altas 2023 mostro el nimero de altas mensuales en el afio 2023. A

continuacion, se detallé el analisis del comportamiento de las altas a lo largo del afio.

En enero, el numero de altas fue de 54, seguido por un aumento en febrero, alcanzando las 64
altas. Sin embargo, en marzo y abril, se observd una disminucion significativa, con 38 y 33 altas
respectivamente. A partir de mayo, el nimero de altas comenz0 a recuperarse ligeramente con 42 altas.
Junio mostré un notable incremento, alcanzando 70 altas, y julio registré el pico mas alto del afio con
74 altas. Después de julio, hubo una ligera disminucion en agosto con 61 altas, y una mayor caida en
septiembre, con solo 49 altas. En octubre, el nUmero de altas volvié a aumentar a 62, seguido de un
incremento adicional en noviembre con 67 altas. Finalmente, diciembre presentd una notable

disminucién, con solo 22 altas.

En resumen, el afio 2023 mostr6 una variabilidad considerable en el nimero de altas, con un
notable incremento en los meses de junio y julio y una disminucion significativa hacia el final del afio
en diciembre. Este patron pudo haber estado influenciado por diversos factores estacionales o

administrativos que afectaron la cantidad de altas en diferentes meses.
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Gréfico 4: Reporte de Despidos 2023
Fuente: (Elaboracidn propia, 2024)
El gréafico de reporte de despidos presentaba una distribucion mensual de los despidos ocurridos
a lo largo del afio 2023. En enero se registro el mayor nimero de despidos, con 73 casos. A partir de
febrero, el nimero de despidos mostro una notable disminucion, registrando solo 14 casos. En marzo
y abril, los despidos aumentaron ligeramente a 23 y 22 casos respectivamente. Mayo presentd una

pequefa reduccidn con 19, seguido de junio con 10, el valor méas bajo después de febrero.
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Durante los meses de julio a noviembre, la cantidad de despidos se mantuvo relativamente
estable, con cifras que oscilaron entre 18 y 22 despidos mensuales. En detalle, julio tuvo 22 despidos,
agosto 20, septiembre y noviembre 22, y octubre 18. Finalmente, en diciembre, los despidos se situaron
nuevamente en 14, igualando la cifra de febrero. En resumen, el analisis de este grafico mostro que el
inicio del afio 2023 estuvo marcado por un pico significativo en los despidos durante enero, seguido
de una estabilizacion en los meses subsecuentes, con fluctuaciones menores en el rango de 10 a 23

despidos mensuales.

Renuncias
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30 24 2 24 23

20 17 17 45 16 15
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Gréfico 5: Reporte de Renuncias 2023

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

El gréfico de reporte de renuncias muestra el nimero de renuncias mensuales en la empresa
durante el afio 2023. En enero, se registro el mayor nimero de renuncias, con un total de 33, seguido
de una disminucion en febrero, con 24 renuncias. Los meses de marzo y abril tuvieron una tendencia
a la baja, con 17 y 15 renuncias, respectivamente. Mayo mostrd un ligero aumento a 15 renuncias,

mientras que en junio se observd un incremento mas notable, llegando a 22 renuncias.

En julio, el nimero de renuncias continué aumentando hasta alcanzar las 28, y en agosto se
registré el pico mas alto del afio con 35 renuncias. Sin embargo, en septiembre hubo una caida
significativa a 16 renuncias. Octubre mostrd una recuperacion con 24 renuncias, y en noviembre se
mantuvo en un nivel similar con 23 renuncias. Finalmente, en diciembre, el nimero de renuncias
volvio a disminuir a 15. En resumen, el analisis de las renuncias mensuales de 2023 revela
fluctuaciones notables, con picos importantes en enero y agosto, y una tendencia a la baja en los meses

intermedios y finales del afo.
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Gréfico 6: Reporte de Total de Bajas 2023

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

El grafico de total de bajas muestra el total de bajas mensuales en la empresa durante el afio
2023. En enero se registro el mayor numero de bajas, con un total de 106, lo que representd un pico
significativo en comparacion con los demés meses. En febrero, el nimero de bajas disminuyo
considerablemente a 38. Los meses de marzo y abril mantuvieron cifras similares, con 40 y 39 bajas

respectivamente.

En mayo, el nimero de bajas fue de 34, seguido de una ligera disminucion en junio, con 32
bajas. Julio present6 un incremento notable, alcanzando las 50 bajas, y en agosto se observé un nuevo
aumento a 55 bajas. Sin embargo, en septiembre, el niUmero de bajas descendié a 34. Octubre mostrd
un leve incremento a 46 bajas, mientras que en noviembre se registraron 36 bajas. Finalmente, en
diciembre, el nimero de bajas fue de 29, el valor mas bajo del semestre. En resumen, el analisis de las
bajas mensuales de 2023 revela un inicio de afio con un pico excepcional en enero, seguido de
fluctuaciones moderadas y un comportamiento relativamente estable en los meses restantes, con

ciertos aumentos notables en julio y agosto.

4.2.2 ANALISIS DEL CALCULO DEL INDICE DE ROTACION DE PERSONAL DE
ENERO A MAYO DEL 2024

Este analisis se elaboro a partir de los datos obtenidos de la base de datos de la empresa,

implementada en enero a mayo del 2024. Dicha base de datos proporciono informacion detallada y
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precisa sobre la rotacion de personal en el primer semestre del afio, permitiendo a la empresa evaluar

y comprender mejor las tendencias y factores que influyeron en estos movimientos.

CALCULO DEL INDICE DE ROTACION DE PERSONAL 2024

Numero | Numero
ANO 2024 | Altas | Despido | Renuncia | Total Bajas tra(t’)i'o tra(:::'o IRP IRP
- e Inicio Jde Final (jiel SUGERIDO
periodo | periodo
enero 49 33 25 58 1879 1870|2.85% 1% | 4%
febrero 89 50 27 77 1870 1882[4.42% | 1% | 4%
marzo 60 23 16 39 1882 1903]2.62% 1% | 4%
abril 100 35 16 51 1903 1952(3.92% | 1% | 4%
mayo 56 29 23 52 1952 1937[2.78% | 1%| 4%

Gréfico 7: Célculo del Indice de Rotacién de Personal 2024

Fuente: (Empresa Farmaceutica, 2024)

Durante el periodo observado, segun el gréfico 3, la tasa de rotacién de personal (IRP) del 2024
presentd variaciones mensuales notables, lo que indicaba fluctuaciones en la eficiencia de la gestion
del personal en el tiempo. El analisis mensual reveld patrones interesantes: en enero, el IRP fue del
2.85%, una cifra moderada que sugeria una rotacién saludable del personal. Sin embargo, este
equilibrio aument6 en febrero con un IRP al 4.42%, indicando una rdpida rotacion del personal durante
ese mes, posiblemente impulsada por factores estacionales.

El mes siguiente, marzo, experiment6 una ligera disminucion en el IRP, cayendo al 2.62%, lo
que podria interpretarse como una estabilizacidn después del pico observado en febrero. Sin embargo,
abril mostr6 un repunte en el IRP hasta alcanzar el 3.92%, sugiriendo nuevamente una mayor rotacion
de personal durante ese periodo. En mayo se obtuvo un 2.78%, el méas bajo que en febrero y abril, pero
ligeramente superior a marzo. Esto podria indicar cierta estabilidad en la rotacién de personal en
comparacion con los meses anteriores, mostrando una gestion efectiva de la retencion y reemplazo de

empleados.
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Renuncias 1 25
Despidos U 33
Altas W 49

Final I 1870
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Gréfico 8: Indice de Rotacion enero 2024

Fuente: (Elaboracién propia, 2024)

En el grafico 8 se presento una evaluacion detallada del IRP para enero. En este mes, laempresa
comenzd con 1879 empleados y termino con 1870, reflejando un leve decremento en el niumero total
de empleados. A lo largo del mes, se realizaron 49 altas, lo que indicaba un esfuerzo significativo en
la contratacion de nuevos empleados. Este esfuerzo parecia haberse contrarrestado por varias bajas,

con 33 despidos y 25 renuncias, sumando 58 bajas.

Las encuestas de salida y entrevistas con empleados que renunciaron podian proporcionar
valiosos datos sobre areas de mejora en la gestion del talento. Si bien un IRP del 2.85% podia parecer
elevado, era posible que fuera una tendencia comdn en la industria farmacéutica o en el mercado
laboral de Honduras. Comprender como se posicionaba la empresa en relacién con sus competidores

podia ayudar a delinear estrategias mas efectivas para mejorar la retencion de personal.

Febrero
Total Exclusion 77
Renuncias 27

Despidos 50
Altas 89

Final 1882

Inicial 1870

0 500 1000 1500 2000

Gréfico 9: indice de Rotacion febrero 2024

Fuente: (Elaboracidn propia, 2024)
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En el grafico 9, se mostro que, en febrero, la empresa comenzo con 1870 empleados y finalizd
con 1882, lo que reflejé un incremento neto de 12 empleados. Durante ese periodo, se realizaron 89
nuevas contrataciones, mientras que se registraron 77 exclusiones, distribuidas entre 50 despidos y 27
renuncias. Esta dinamica resultd en una tasa de rotacion del 4.42%, un indicador relevante para evaluar

la estabilidad laboral dentro de la empresa.

El analisis de estos datos revel6 que, a pesar del incremento neto en el personal, la empresa
enfrentaba un reto significativo en términos de estabilidad laboral, dado que una tasa de rotacion del
4.42% en un solo mes era alta. Este indice indicaba problemas internos como insatisfaccion laboral,
condiciones laborales poco favorables o una inadecuada adaptacion de los empleados a la cultura
organizacional. Tales factores podrian haber estado influyendo negativamente en la retencion de
personal, incrementando los costos asociados a la rotacion y afectando potencialmente la

productividad general de la empresa.

Marzo

Total Exclusion B 39
Renuncias 1 16
Despidos 1 23
Altas M 60

Final I 1903

Inicial I 1882

0 500 1000 1500 2000

Gréfico 10: Indice de Rotacion marzo 2024
Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

En el grafico 10, se mostré que, en marzo, hubo un comportamiento positivo en cuanto al
crecimiento de personal, comenzando con 1882 empleados y finalizando con 1903, lo que reflejé un
incremento neto de 21 empleados. Durante ese periodo se registraron 60 nuevas contrataciones,
mientras que las exclusiones sumaron 39, distribuidas entre 23 despidos y 16 renuncias. Estos
movimientos resultaron en una tasa de rotacion del 2.62%, significativamente menor en comparacion

con el mes anterior.
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El analisis de estos datos mostro una mejor estabilidad laboral en ese mes. La tasa de rotacion
indicaba una disminucion en la frecuencia de bajas, lo que podia estar asociado a una mejor gestion de
personal, posibles mejoras en las condiciones de trabajo y una mejor alineacion de los nuevos
empleados con la cultura organizacional. Haber implementado estrategias proactivas de retencién no
solo redujo la rotacion, sino que también mejord la percepcion de la empresa como un empleador

comprometido con el bienestar de su personal.

Abril
Total Exclusion 51
Renuncias 16
Despidos 35
Altas 100
Final 1952
Inicial 1903
0 500 1000 1500 2000 2500

Gréfico 11: Indice de Rotacion abril 2024
Fuente: (Elaboracidn propia, 2024)

En el grafico 11, muestra que, en abril de 2024, la empresa experimentd un crecimiento
significativo de nuevos colaboradores, comenzando el mes con 1,903 empleados y finalizando con
1,952, lo que representd un incremento neto de 49 empleados. Durante ese periodo, se registraron 100
nuevas contrataciones, evidenciando un esfuerzo considerable en la incorporacién de nuevo talento.
Sin embargo, también se observaron 51 bajas, distribuidas entre 35 despidos y 16 renuncias. Estos
movimientos resultaron en una tasa de rotacion del 3.92%, que, aunque fue menor que la tasa

observada en febrero (4.42%), seguia siendo superior a la del mes de marzo (2.62%).

El andlisis de estos datos reveld varios puntos clave sobre la dinamica laboral de la empresa en
abril. La alta cantidad de contrataciones podria haber indicado una fase de expansion o un intento de
la empresa por reforzar su equipo para afrontar nuevos proyectos o desafios operativos. No obstante,
la persistencia de una tasa de rotacion elevada indicaba que aln existian areas problematicas que
necesitaban ser abordadas. Los 35 despidos registrados podrian haber reflejado mejoras en el
rendimiento o haberse adaptado a cambios estratégicos, mientras que las 16 renuncias indicaban que

algunos empleados continuaban dejando la empresa voluntariamente. La tasa de rotacion del 3.92%

58



era un factor para tener en cuenta, ya que implicaba un flujo significativo de empleados que entraban
y salian de la empresa, y esa inestabilidad podia generar costos adicionales relacionados con el

reclutamiento y la capacitacion de nuevos empleados.

Mayo

Total Exclusion N 52
Renuncias | 23
Despidos 1 29
Altas W 56

Final I 1937

Inicial I 1952

0 500 1000 1500 2000 2500

Graéfico 12: Indice de Rotacion mayo 2024
Fuente: (Elaboracidn propia, 2024)

En mayo del 2024, la empresa experimento diversas dindmicas en sus contrataciones. Iniciaron
el mes con 1952 empleados Yy, a pesar de haber contratado a 56 nuevos trabajadores, el nimero final
de empleados fue de 1937. Esto implica una reduccion neta de 15 empleados al final del mes.
Analizando las bajas, se observé que la empresa tuvo 29 despidos y 23 renuncias, sumando un total de
52 salidas. Esta cifra incluye tanto las desvinculaciones voluntarias como las involuntarias. La cantidad
de renuncias indica una rotacion voluntaria significativa, lo que indica varios factores internos a
abordar, como la satisfaccion laboral, las condiciones de trabajo, las oportunidades de crecimiento y

el ambiente laboral.

La tasa de rotacion del 2.78% es un dato crucial que permite a la empresa evaluar la estabilidad
de su fuerza laboral. Una tasa de rotacion baja puede indicar estabilidad y satisfaccion laboral, mientras
que una tasa elevada puede reflejar problemas subyacentes como descontento, baja moral, o

condiciones laborales adversas.
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4.2.3 ANALISIS DEL CALCULO DEL INDICE DE ROTACION DE PERSONAL DE
ENERO A MAYO DEL 2024

IRP 2024

5.00%
4.50%
4.00%
3.50%
3.00%
2.50%
2.00%
1.50%
1.00%
0.50%
0.00%

2.78%

enero febrero marzo abril mayo

Gréfico Linear 13: IRP de enero a mayo 2024

Fuente: (Elaboracion Propia, 2024)

En el presente estudio, se realizd un analisis comparativo del indice de rotacion de personal
(IRP) durante los primeros cinco meses del afio 2024, utilizando datos detallados sobre las altas,
despidos, renuncias, y el nimero de trabajadores al inicio y al final de cada mes. En enero de 2024, se
registraron 49 altas y 58 bajas (33 despidos y 25 renuncias), resultando en un IRP de 2.85%, situandose
dentro del rango sugerido de 1% a 4%. En febrero, se observd un incremento notable tanto en las altas
(89) como en las bajas (77), con un IRP que ascendi6 a 4.42%, superando el limite superior del rango
recomendado. Este aumento sugirié eventos especificos o problemas internos que requirieron una

investigacion mas profunda para identificar las causas subyacentes.

En marzo, el nimero de altas fue de 60, mientras que las bajas disminuyeron a 39, lo que result6
en un IRP de 2.62%, el mas bajo registrado en el periodo analizado, indicando una mayor estabilidad
laboral. En abril, se registrd el mayor nimero de altas (100) y un total de 51 bajas, lo que llevé a un
IRP de 3.92%, nuevamente dentro del rango sugerido, pero cerca de su limite superior. Por ultimo, en
mayo, se reportaron 56 altas y 52 bajas, con un IRP de 2.78%, manteniéndose también dentro del rango

sugerido.
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A lo largo de estos cinco meses, se observd una tendencia general de incremento en la fuerza
laboral, con el nimero de trabajadores pasando de 1879 al inicio de enero a 1937 al final de mayo.
Este crecimiento neto fue indicativo de una politica de contratacion activa, superando
consistentemente el nimero de bajas en cada mes. Sin embargo, la variabilidad en el IRP,
especialmente el pico observado en febrero destaco la necesidad de implementar estrategias efectivas
de retencidn de personal y de investigar los factores que contribuyeron a las fluctuaciones en el indice

de rotacion.

4.2.4 ANALISIS COMPARATIVO DEL IRP ENTRE EL 2023 Y 2024
Comparando ambos afios, se puede observar que el IRP mas alto en 2023 fue en enero
(4.56%), mientras que, en 2024, el IRP mas alto se registrd en febrero (4.42%). Sin embargo, el
promedio mensual del IRP en 2023 mostré una tendencia mas estable y con menor variabilidad,
indicando una cierta consistencia en los indices de rotacién a lo largo del afio. En contraste, en 2024,
aunque los indices de rotacion fueron generalmente mas bajos en los primeros cinco meses comparados
con los picos altos de 2023, se observo una mayor variabilidad mensual, con fluctuaciones mas

marcadas entre los meses.

Es relevante sefialar que los valores del IRP en ambos afios exceden el IRP sugerido de 1%
ideal y 4% maximo, con algunas excepciones. En 2023, tres meses (abril, junio y diciembre)
mantuvieron el IRP por debajo del 2%, acercandose al valor sugerido. En contraste, 2024 tuvo dos
meses (marzo y mayo) con IRP por debajo del 3%, mostrando una ligera mejora en comparacion con

los meses de pico.
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4.2.5 RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA ENCUESTA DE SATISFACCION
LABORAL

Rangos de Edad por Género
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Gréfico 1. Rangos de Edad por Género
Fuente: (Elaboracidn propia, 2024)

El analisis de los datos revela que, en casi todos los rangos de edad estudiados, la participacion
femenina supera a la masculina. Esta diferencia es especialmente notable en el grupo de 26 a 33 afios,
donde las mujeres son més del doble que los hombres. En el grupo de 42 a 49 afios, ambos géneros
estan igualmente representados. Ademas, se observa una menor participacion en el grupo de 50 a 57

afios, especialmente entre los hombres.

Estos resultados son relevantes para la empresa en términos de rotacion de personal. La alta
participacion femenina, especialmente en los rangos de edad mas jovenes y productivamente activos,
podria indicar una mayor atraccion, retencion o motivacion de las mujeres en comparacion con los
hombres. Por otro lado, la menor participacién de hombres en los grupos de mayor edad podria
implicar posibles desafios en la retencion o motivacion de este segmento de empleados mas

experimentados.
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Gréfico 2. Estado Civil
Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

El gréafico presentado ilustraba la distribucion de individuos segun su estado civil. La alta
proporcién de empleados solteros y en union libre podria haber implicado a la empresa en cuanto a
rotacion de personal. Generalmente, los empleados solteros podian tener una mayor movilidad y
disposicion para cambiar de empleo o ubicacion, lo que podria haberse traducido en una rotacion mas
alta. Por otro lado, aquellos en unién libre, aunque menos maviles que los solteros, también podian
haber mostrado una mayor flexibilidad comparado con los casados, quienes suelen buscar mas

estabilidad laboral debido a responsabilidades familiares.

Ademas, la baja representacion de empleados casados, divorciados y viudos sugeria que estos
grupos, que a menudo buscaban estabilidad y beneficios a largo plazo, eran minoritarios. Esto podia
haber indicado que la empresa debia enfocarse en estrategias de retencion que atrajeran y retuvieran a

estos grupos, ofreciendo beneficios que les brindaran la estabilidad que buscaban.
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¢ Qué tan contento se siente en su entorno laboral

actual?
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Gréfico 3. Satisfaccion en el entorno laboral actual

Fuente: (Elaboracidn propia, 2024)

El grafico presentado proporcioné una vision clara y concisa del nivel de satisfaccion de los
empleados con su entorno laboral actual, basado en una encuesta con una escala de cinco puntos. Los
resultados indicaron que una mayoria significativa, el 45% de los participantes, reportd una alta
satisfaccion, mientras que un 29% califico su satisfaccion como alta. Esto sugirié que el 74% de los

encuestados se sintio considerablemente satisfecho con su entorno laboral.

En contraste, solo un 6% de los encuestados mostré un nivel muy bajo de satisfaccion, y un
3% expresd una satisfaccion baja. Un 17% de los empleados otorgd una calificacién media, indicando
una satisfaccion moderada. Estos datos fueron cruciales para identificar areas de mejora y para
implementar estrategias que fortalecieran el ambiente laboral, potenciando asi la retencion y el
bienestar de los empleados. Este analisis indicé que la mayoria de los empleados percibieron
positivamente su entorno laboral, aunque existi6 una minoria que expreso6 insatisfaccion, lo cual

merecio atencion para garantizar un ambiente de trabajo equilibrado y motivador.
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¢Mantiene una buena relacién y comunicacion con sus
compafieros y su jefe directo?
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Gréfico 4. Relacion y comunicacién con sus compafieros y jefe directo

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

El grafico evalud la calidad de las relaciones y la comunicacion entre los empleados, sus
comparieros y su jefe directo. Las respuestas estaban categorizadas en una escala de cinco niveles,
donde 1 representaba una relacién y comunicacion muy deficientes y 5 una relacion y comunicacion

excelentes.

Los resultados indicaron que una mayoria significativa, el 56% de los participantes, percibio
gue mantenia una excelente relacion y comunicacion. Ademas, un 29% de los encuestados califico
esta relacién y comunicacion como muy buena. En conjunto, esto indic6 que el 85% de los empleados
considero positiva la dindmica relacional y comunicativa en su entorno laboral. Por otro lado, solo un
3% de los encuestados reportd una relacion y comunicacién muy deficientes, y un 3% expresé una
relaciéon y comunicacién deficiente. Un 9% de los empleados asigné una calificacion media (3),

indicando una percepcién moderada en cuanto a estos aspectos.

Estos datos fueron cruciales para entender el clima laboral y las interacciones en el lugar de
trabajo. La alta proporcion de respuestas positivas sugirié un entorno laboral saludable en términos de
relaciones y comunicacion. No obstante, la existencia de una minoria que percibi6 deficiencias en estas
areas indicé la necesidad de intervenciones especificas para mejorar la cohesion y la comunicacion

dentro del equipo.
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¢Se siente comodo con el ambiente laboral que se percibe
dentro de la farmacia?

3%
8%

15%
48%

26%

o b~ W N

Grafico 5. Ambiente laboral

Fuente: (Elaboracién propia, 2024)

El gréafico proporcion6 una vision detallada sobre la percepcion de comodidad de los empleados
respecto al ambiente laboral dentro de la farmacia, basado en una encuesta con una escala de cinco
puntos. Los resultados indicaron que una mayoria significativa, el 48% de los participantes, report6 un
alto nivel de comodidad con el ambiente laboral. Ademas, un 26% de los encuestados califico su
comodidad como alta, lo que sugirio que el 74% de los empleados se sentia comodo con el entorno
laboral en la farmacia. En contraste, un 8% de los encuestados expresé un nivel muy bajo de
comodidad, y un 3% report6 una comodidad baja. Un 15% de los empleados otorgd una calificacion

media, indicando una comodidad moderada.

La mayoria de las respuestas positivas sugerian un entorno laboral agradable y confortable para
la mayoria de los empleados. Sin embargo, la presencia de una minoria que reporto niveles bajos de
comodidad destacé la importancia de identificar y abordar los factores que podrian haber contribuido
a esa insatisfaccion. Esto resaltd la importancia de mantener y mejorar continuamente el ambiente
laboral para asegurar que todos los empleados se sintieran comodos y satisfechos en su lugar de trabajo,

lo cual era crucial para el bienestar y la eficiencia operativa.

66



¢Conoce el plan de beneficios que tiene la empresa?
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Gréfico 6. Plan de Beneficios

Fuente: (Elaboracién propia, 2024)

El gréfico indicd que los empleados afirmaron conocer el plan de beneficios de la empresa, lo
que reflejé una comunicacion interna eficaz y transparente respecto a los beneficios ofrecidos. Este
alto porcentaje sugirié que las estrategias actuales de comunicacion y divulgacion de informacién
sobre los beneficios alcanzaron a la mayoria de los empleados de manera efectiva. Esta transparencia
fue fundamental para fomentar un entorno de confianza y compromiso dentro de la organizacién. Sin
embargo, el 18% de los empleados se mostrd neutral, lo que sugirié una variabilidad en el nivel de
conocimiento y comprension de los beneficios. Esta neutralidad pudo deberse a diversos factores,
como una falta de interés personal en los detalles del plan de beneficios, una comunicacion que no fue
lo suficientemente clara o accesible, o simplemente una falta de oportunidad para familiarizarse con
la informacion relevante. Es posible que estos empleados no recibieran la informacion de manera que

les resultara comprensible o accesible.

Ademas, el 13% de los empleados reportd un bajo conocimiento del plan de beneficios (6%
muy en desacuerdo y 7% en desacuerdo), lo cual fue una sefial de alerta. Este grupo, aunque

minoritario, represento un area critica de oportunidad para la empresa.

67



¢Percibe oportunidades de crecimiento dentro de la
organizacion?
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Gréfico 7. Oportunidades de Crecimiento dentro de la empresa

Fuente: (Elaboracién propia, 2024)

El grafico mostro que un 48% de los encuestados indico el nivel mas alto, mientras que un 28%
selecciond un nivel menos, lo que implico que un 76% de los empleados percibi6 positivamente estas
oportunidades. En contraste, solo un 3% y un 7% de los empleados se situaron en los niveles mas
bajos, reflejando una percepcion negativa minoritaria del 10%. Un 14% eligi6 un valor intermedio (3),

indicando una percepcién neutra.

La mayoria de los empleados consider6 que existian politicas y programas efectivos que
facilitaban su desarrollo profesional y movilidad interna dentro de la organizacion. Sin embargo, la
presencia de respuestas negativas, aunque minoritaria, sefiald la necesidad de identificar y abordar
posibles barreras que impidieran a algunos empleados percibir estas oportunidades de crecimiento.
Ademas, mantener una comunicacion clara y continua sobre las oportunidades de desarrollo

profesional pudo reforzar las percepciones positivas y mejorar las negativas.
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Se siente capaz en las funciones que desempefia?
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Gréfico 8. Funciones que desempefia

Fuente: (Elaboracién propia, 2024)

En el pasado, el grafico mostraba que el 74% de los empleados habia seleccionado el nivel mas
alto, mientras que el 21% optd por el nivel 4, lo que indicaba que un 95% de los encuestados se sentia
confiado y competente en su rol entonces. Solo un 1% de los empleados se ubico en los niveles mas
bajos (1 y 2), y un 3% en el nivel intermedio, reflejando una percepcion negativa y neutra muy

minoritaria.

Estos resultados sugerian que la mayoria de los empleados podian realizar sus tareas, lo cual
indicaba una adecuada seleccion de personal y programas efectivos de formacion y desarrollo de
competencias en la organizacion. La baja proporcion de respuestas negativas y neutras sefialaba que
habia pocos casos en los que los empleados no se sentian plenamente capacitados, destacando la

necesidad de intervenciones especificas para estos individuos.
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¢Considera que su salario esta acorde con las funciones del
puesto?
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Gréfico 9. Salario acorde con las funciones del puesto

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

En el pasado, el grafico mostraba una notable division en la percepcion de los empleados. El
3% de los encuestados habia indicado estar totalmente en desacuerdo, mientras que otro 3% también
habia manifestado desacuerdo. Una porcion del 17% habia mantenido una postura neutral. Sin
embargo, era importante destacar que el 37% de los encuestados habia expresado acuerdo y un 40%
habia expresado su acuerdo total. Estos datos sugerian que, aunque existia una diversidad de opiniones,
la mayoria (77%) de los participantes habia percibido su salario como adecuado en alguna medida.
Este resultado podria interpretarse como una indicacion positiva de la satisfaccion salarial entre los

empleados, aungue la percepcion de adecuacion salarial no habia sido unanime.
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¢ Esta conforme con los beneficios que la empresa ofrece?
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Gréfico 10. Beneficios que la empresa ofrece

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

El analisis de la percepcion de los empleados respecto a los beneficios ofrecidos por la empresa,
representado en el gréafico de distribucion de frecuencias, mostr6 una predominante satisfaccion. Un 4
% de los encuestados manifestd su total desacuerdo y un 5 % un desacuerdo. EI 16 % de los
participantes mantuvo una postura neutral. Fue destacable que un 27 % de los empleados estuvo de
acuerdo y un 48 % estuvo totalmente de acuerdo con los beneficios proporcionados por la empresa.
En conjunto, el 75 % de los empleados percibié favorablemente los beneficios, lo que indicd una
satisfaccion general en este aspecto. Estos resultados reflejaron una respuesta positiva hacia las
politicas de beneficios de la empresa, indicando un posible impacto positivo en la motivacion y

retencion del personal.

Sucursal asignada

5 15
14 13
12 12 12
12 11
10
7 7
6
‘ ‘ 5 ‘ ‘ m Total
0 | |
.\Q Nl n:ﬁ f:': .,_’Q o ;.)b\ ;;"J (,3‘0 o A D P q"\

Q;?’Q"' viq Xl QY'Q?'Q?”QVQ?'@'Q?'Q?'%V*Q?'Q Y

16

—
o oo o

N

[}

71



El gréafico analizé la distribucion de asignaciones en diversas sucursales, identificadas por los
cédigos FAO3 a FA97. Se observé una distribucion heterogénea, donde las sucursales FA55 y FA89
tenian la mayor carga de asignaciones, alcanzando un total de 15 cada una. Este hallazgo podria haber
indicado una alta demanda o una mayor capacidad operativa en esas ubicaciones. En contraste, las
sucursales FA54 y FA79 mostraron el menor numero de asignaciones, con solo 5 cada una, lo que
podria haber sefialado areas con menor actividad o posibles ineficiencias en la asignacion de recursos.
La notable variabilidad en las asignaciones sugirio la necesidad de un anélisis detallado de los factores
determinantes de esa distribucién, tales como la demanda regional, la capacidad de las sucursales y las
politicas de asignacion vigentes. Comprender esos aspectos era crucial para optimizar la distribucion

de recursos y mejorar la eficiencia operativa de la organizacion.

La organizacién cuenta con canales
efectivos de comunicacién interna

3%
8%

0
45% 20%

a b~ W N -

24%

El grafico mostraba la percepcion de los empleados respecto a la efectividad de los canales de
comunicacion interna en la organizacion, utilizando una escala del 1 al 5. Se observo que el 45% de
los encuestados consideraba los canales de comunicacion como muy efectivos (5), y un 24% adicional
los valoraba como efectivos (4). Esto indicaba que un 69% de los empleados tenia una percepcion

positiva de los mecanismos de comunicacion interna.
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Sin embargo, un 20% de los encuestados habia otorgado una valoracién de 3, lo cual sugeria
que existia un grupo considerable que percibia los canales como moderadamente efectivos, indicando
potenciales areas de mejora. Las valoraciones méas bajas, 2 y 1, representaron el 8% y 3%
respectivamente, evidenciando que una minoria significativa de empleados consideraba la

comunicacion interna deficiente.

Los hallazgos indicaron una evaluacion mayormente favorable de la comunicacion interna, sin
embargo, también destacaron la importancia de mantener una evaluacion periodica y la

implementacion de mejoras especificas.

¢Logra mantener un equilibrio saludable entre su vida
laboral y personal?
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El grafico circular analizaba la percepcion de los empleados sobre su capacidad para mantener
un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal, utilizando una escala de 1 a 5. Estos resultados
indicaron una percepcion mayoritariamente positiva del equilibrio entre vida laboral y personal. Sin
embargo, la presencia de evaluaciones medias y bajas subrayd la necesidad de revisar las politicas
actuales e implementar estrategias especificas para mejorar el balance vida-trabajo. Investigar las
causas subyacentes de las percepciones negativas fue crucial para desarrollar iniciativas que pudieran

mejorar el bienestar y la productividad de los empleados.
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¢En su dia libre usted se toma un descanso de su
trabajo para recargar energias?
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El gréfico revelaba que el 63% de los encuestados adoptaba la practica de tomar descansos en
su dia libre para recargar energias, evidenciando una significativa conciencia sobre el autocuidado y
la gestion del estrés. Sin embargo, un 18% se mostraba neutral y un 19% no practicaba descansos
adecuados. Aungue una mayoria significativa de empleados reconocia la importancia de tomar
descansos para recargar energias, existia un grupo considerable que no lo hacia. Las organizaciones
tenian la oportunidad de intervenir y promover una cultura de bienestar que enfatizara la importancia
del descanso, a través de estrategias como la educacion sobre la importancia del descanso y la
implementacion de politicas de bienestar. Esto no solo mejoraria la salud y el bienestar de los

empleados, sino que también potenciaria su productividad y compromiso.

¢Siente el respaldo y apoyo de sus compafieros de

trabajo?
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Los resultados del grafico indicaban que un 72% de los encuestados se sentia respaldado por
sus colegas, desglosado en un 26% que estaba de acuerdo y un 46% que estaba muy de acuerdo. Esta
mayoria significativa sugeria una cultura organizacional robusta en colaboracién y apoyo mutuo,

aspectos fundamentales para el compromiso y desempefio laboral.

Por otro lado, un 17% de los encuestados mantenia una postura neutral respecto a la percepcion
de apoyo. Esta neutralidad podia reflejar una variabilidad en las experiencias individuales,
posiblemente debido a diferencias en la interaccion entre equipos o departamentos, o una falta de

oportunidades para desarrollar relaciones de apoyo significativas en el lugar de trabajo.

¢Considera que su jefe valora sus opiniones y comentarios?
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El grafico mostraba que un 53% de los encuestados indicaba el nivel mas alto, mientras que un
26% seleccionaba el nivel 4, lo que indicaba que la mayoria (79%) percibia positivamente esta
valoracién. En contraste, solo un 10% de los empleados se situaba en los niveles mas bajos, reflejando
una percepcion negativa menor. Un 11% eligio un valor intermedio, indicando una percepcion neutra.
Estos resultados sugerian una cultura organizacional que en general fomentaba la comunicacion y
participacion de los empleados en la toma de decisiones. Sin embargo, la presencia de respuestas
negativas, aunque minoritaria, sefialaba areas potenciales de mejora en la comunicacion y valoracion

de la retroalimentacion de los empleados por parte de los jefes.
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¢Considera que su jefe refleja los valores de la empresa en
su comportamiento?
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El grafico mostraba una tendencia mayoritaria hacia la percepcién positiva. Solo el 3% de los
empleados manifesto estar totalmente en desacuerdo y un 6% expresé desacuerdo. Un 12% mantuvo
una postura neutral. Sin embargo, un 27% de los encuestados estaba de acuerdo y un significativo 52%
estaba totalmente de acuerdo con la afirmacion. En total, el 79% de los empleados consideraba que su
jefe reflejaba adecuadamente los valores de la empresa en su comportamiento. Este resultado sugeria
una fuerte alineacion entre el liderazgo y los valores corporativos percibidos, lo cual podria tener un

impacto positivo en la cohesion del equipo y en la cultura organizacional.

4.3 RESULTADOS Y ANALISIS DE LOS DATOS ENCONTRADOS CON OTRAS
TECNICAS

4.3.1. RESULTADOS Y ANALISIS DE LOS DATOS ENCONTRADOS CON LA ENTREVISTA
APLICADA A LA GERENTE DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA

La entrevista se realizd a la Gerente de Talento Humano, que hace 13 afios pertenece a la
empresa, que de acuerdo con su experiencia ofrece una vision detallada sobre su rol en la gestién del
talento, los desafios de la rotacion de personal y las estrategias implementadas para mejorar la
retencion. La entrevista se llevo a cabo tras identificar la necesidad de profundizar en las causas y
soluciones para la rotacion de personal observada en los informes de 2023 y 2024. La solicitud formal
se envid y, tras la confirmacion de una fecha y hora adecuadas, se prepararon preguntas abiertas y

especificas. La entrevista se realizé en la oficina de la gerente, donde se permitio que ella expusiera
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sus opiniones y experiencias libremente. Se registraron notas detalladas y al finalizar, se agradecio a

la gerente y se discutieron los proximos pasos, incluyendo como se utilizaria la informacion obtenida.

La gerente desempefia un papel crucial en la planificacion y direccion estratégica de la gestion
del talento humano. Con una larga trayectoria en el cargo, posee una comprension profunda de las
dindmicas internas de la empresa y los cambios en el entorno laboral. Esta experiencia le permite

identificar con precision los desafios y oportunidades en la atraccion y retencion de talento.

La percepcion de la gerente sobre la rotacion de personal estd influenciada por cambios
generacionales y sociales. Los candidatos actuales a menudo carecen de claridad sobre sus objetivos
profesionales y tienen dificultades para adaptarse debido a la falta de estructuras familiares
tradicionales. Ademas, se identifica un seguimiento insuficiente después de la induccidn inicial como
un factor clave que contribuye a la rotacion. Esto resalta la necesidad de un enfoque méas continuo y

personalizado en el desarrollo profesional de los empleados.

El entorno laboral es otro aspecto critico que afecta la retencion de empleados. La gerente
subraya la importancia de mejorar los canales de comunicacién, fomentar relaciones interpersonales
saludables y ofrecer beneficios emocionales significativos. Estos elementos son esenciales para crear
un ambiente de trabajo positivo y motivador, que es fundamental para mantener a los empleados
comprometidos y satisfechos. Para abordar la rotacion de personal, la empresa ha implementado varias
estrategias. Estas incluyen la mejora de las encuestas de salida para identificar las razones de renuncia,
la revision y modificacion del proceso de induccion y seguimiento, y la optimizacién de tareas para
hacer el trabajo diario mas eficiente. Estas medidas reflejan un enfoque proactivo para entender y

resolver los problemas de retencion.

La alta rotacion de personal tiene un impacto negativo significativo en el desempefio de la
empresa y la calidad del servicio al cliente. La constante necesidad de capacitar a nuevos empleados
genera desconfianza entre los clientes y afecta la fidelizacion. En una industria de atencion directa al
cliente, la estabilidad del personal es crucial para mantener una relacion de confianzay calidad con los

clientes.

Las estrategias implementadas estan dirigidas a mejorar la identificacion de problemas y la
creacion de un entorno laboral méas positivo. Sin embargo, es esencial continuar invirtiendo en el

desarrollo profesional y la capacitacion continua para adaptarse a los cambios y mejorar la eficiencia.
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La creacion de un ambiente de trabajo saludable y bien comunicado es fundamental para reducir la

rotacion y mejorar la estabilidad y satisfaccion de los empleados.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo, se detallan las conclusiones y recomendaciones que la empresa Farmacéutica

tiene en cuenta para la implementacion del plan propuesto.

5.1 CONCLUSIONES

1. Se concluyd con los resultados de la encuesta indicaron que la mayoria de las areas evaluadas
resultaron satisfactorias; sin embargo, se identificaron aspectos que requieren mejoras. La mayoria de
los empleados se mostr6 competente en sus funciones, con un 95% indicando un alto nivel de confianza
en sus roles. La satisfaccion con el entorno laboral y la comodidad fue alta, con un 74% de los
empleados reportando una percepcion positiva en ambos aspectos. No obstante, surgieron areas criticas
gue necesitan atencién. A pesar de una percepcién mayoritariamente positiva sobre el salario y los
beneficios, un 13% de los empleados report6 bajo conocimiento de los beneficios, y un 10% expresé
insatisfaccion con la compensacion. Asimismo, aunque la comunicacion interna fue valorada
favorablemente por un 69% de los encuestados, un 20% la consider6 solo moderadamente efectiva.
Abordar estas deficiencias en capacitacion, condiciones laborales, politica de compensacion y
comunicacion interna es crucial para reducir la rotacion de personal y fortalecer un entorno de trabajo

estable y eficiente.

2. La evaluacion de las estrategias de talento humano reveld aspectos positivos significativos
en laempresa. Un 74% de los empleados reporté una alta satisfaccion con el entorno laboral, y un 56%
valord positivamente la relacion y comunicacion con sus compafieros y superiores, lo que evidencio
una base solida en términos de ambiente laboral y cohesién del equipo. No obstante, se identificaron
areas criticas que requirieron atencion. Un 11% de los encuestados expreso insatisfaccion con la falta
de horarios estables y dias libres regulares, afectando negativamente el equilibrio trabajo-vida.
Ademas, aunque un 48% percibid buenas oportunidades de crecimiento profesional, un 10% tuvo una
percepcion negativa al respecto. La rotacion entre sucursales también presentod desafios, con una
asignacion desigual que impacto la estabilidad y cohesion de los equipos. Estos hallazgos indicaron la
necesidad de revisar y fortalecer las estrategias de talento humano, enfocandose en la mejora de
horarios, oportunidades de desarrollo y una distribucion equitativa de recursos para lograr un entorno
laboral més estable y satisfactorio.
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3. Finalmente, existid la necesidad de proponer un plan integral de retencion de personal, se
evidencio la necesidad crucial de mejorar las estrategias y politicas de Talento Humano para reducir
significativamente la rotacion de personal en la empresa. Ademas, se destaco la importancia de revisar
y ajustar las politicas de compensacion y beneficios, asi como la implementacion de un sistema
efectivo de reconocimiento y recompensas para valorar el desempefio excepcional. Estas medidas
fueron fundamentales para estabilizar el flujo de entradas y salidas de empleados y para mejorar las

condiciones laborales, culminando en un gran incremento de la eficiencia operativa de la empresa.

5.2 RECOMENDACIONES

1. Fortalecer los programas de capacitacion mediante iniciativas continuas y robustas que
mejoren las habilidades técnicas y las competencias blandas de los empleados, reduciendo asi los
errores operativos y aumentando la eficiencia general. Optimizar las condiciones laborales para
garantizar un entorno seguro y saludable, equilibrando la carga laboral con el bienestar personal de los
trabajadores. Revisar y ajustar las politicas de compensacién y beneficios, asegurandose de que sean
competitivas y atractivas para retener talento, incluyendo salarios competitivos, beneficios adicionales
y sistemas de incentivos por desempefio. Fomentar un ambiente laboral estable a través de programas
de mentoria, oportunidades claras de crecimiento profesional y una comunicacion abierta y efectiva

entre empleados y lideres para mejorar la cohesion y reducir la percepcion de inseguridad laboral.

2. Implementar mejoras en el clima organizacional para la eficiencia operativa con estrategias
que ayuden a establecer de manera crucial horarios laborales estables y predecibles, junto con la
definicidn de dias libres, para mejorar significativamente el equilibrio entre el trabajo y la vida personal
de los empleados. Ademas, ofrecer programas continuos de desarrollo profesional que brinden a los
empleados las habilidades necesarias para avanzar en sus carreras dentro de la organizacion, lo cual
ayudara a reducir la rotacién y fortalecer la lealtad de los empleados. Ademas, recomendar revisar las
métricas de rendimiento para asegurar que sean alcanzables y realistas, lo cual sera fundamental para
reducir la presion laboral y promover un ambiente mas motivador. Finalmente, establecer estrategias
para minimizar la rotacion entre sucursales, asegurando la estabilidad y continuidad en las

asignaciones de los empleados, fortaleciendo asi el sentido de pertenencia y estabilidad dentro de la
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organizacion. Con la implementacion del disefio de estas medidas, buscar abordar las areas criticas
identificadas y mejorar tanto el bienestar de los empleados como la eficiencia operativa de la empresa
a largo plazo.

3. Desarrollar programas continuos de capacitacion y oportunidades de crecimiento profesional
para fortalecer el compromiso y la satisfaccion laboral. Ademas, revisar y ajustar las politicas de
compensacion y beneficios para garantizar equidad y competitividad, asi como establecer un sistema
efectivo de reconocimiento que valore el desempefio sobresaliente. Estas medidas demostraran ser
cruciales para estabilizar la fuerza laboral, mejorar las condiciones laborales y optimizar la eficiencia

operativa de la empresa a largo plazo.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Propuesta de Reduccion de la Rotacion de Personal en una Empresa Farmacéutica en
Honduras, C.A.

6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

El plan de mejora elaborado para la Empresa Farmacéutica tiene como objetivo proporcionar
una serie de herramientas y actividades con diversos beneficios, a la vez factibles para que los
directivos logren su implementacion y se conviertan en un aliado para el departamento de Talento
Humano. Este plan busca disminuir los indices de rotacion de personal que actualmente predomina en
la organizacion (gréfico 1 y 7), fomentando la toma de decisiones en equipo y considerando las
opiniones y sugerencias de los colaboradores. Al implementar este plan, se espera motivar a los
empleados, promover un mejor ambiente laboral, impulsar el desarrollo profesional y aumentar la
satisfaccion laboral. Estos esfuerzos son especialmente importantes para reducir los indices de rotacion

de personal, asegurando asi la estabilidad y el crecimiento sostenido de la compafiia.

La alta rotacién de personal en la empresa genera costos elevados de reclutamiento y
capacitacion, asi como pérdida de conocimiento organizacional y disminucion de la moral del equipo.
Estos factores impactan negativamente tanto la eficiencia operativa como la satisfaccion laboral de los
empleados. Para abordar estas problematicas, se propone implementar un plan integral de gestion del
talento humano. Este plan estd disefiado para mejorar la retencion del personal, aumentar la
satisfaccion laboral y la productividad, y fortalecer la comunicacion interna y el clima organizacional.
Ademas, se incluye un plan de reconocimiento y politicas de equilibrio trabajo-vida para fomentar un
ambiente de trabajo positivo y colaborativo. En conjunto, estas medidas son esenciales para mejorar
la competitividad y sostenibilidad de la empresa a largo plazo.

6.2 ALCANCE DE LA PROPUESTA

La propuesta se aplicara al personal operativo de la empresa en la ciudad de San Pedro Sula 'y
abarca varias areas clave para abordar las causas de la rotacion de personal. Se centra en el desarrollo
profesional, implementando programas de capacitacion y mentoria para mejorar habilidades y

competencias. Ademas, promueve el equilibrio trabajo-vida mediante politicas flexibles, como
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horarios ajustables y opciones de trabajo remoto. También se introduce un sistema estructurado de
reconocimiento y recompensas para valorar el desempefio y el compromiso de los empleados. La
mejora de la comunicacion interna es otro aspecto crucial, con reuniones regulares y plataformas
digitales para fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Este enfoque integral asegura

una cobertura completa y efectiva en todas las areas operativas de la empresa.

La implementacion del plan de mejora para reducir los indicies de rotacion de la empresa

farmacéutica busca alcanzar los siguientes objetivos:

o Implementar actividades motivacionales, de socializacion e intercambio que beneficien
el clima organizacional actual, con el fin de reducir los indices de rotacion de personal en un 20% a
finales de diciembre 2024.

o Mejorar la satisfaccion laboral de los empleados mediante la implementacion de

estrategias de desarrollo profesional, reconocimiento y equilibrio trabajo-vida.

o Proveer al &rea de Talento Humano un detalle de reconocimientos e incentivos
otorgados por el logro de metas, asi como difundir claramente los beneficios actuales para fomentar la

retencion de empleados.

o Fomentar el desarrollo y crecimiento de talentos potenciales, asi como implementar
acciones que faciliten la comunicacién y seguridad interna, contribuyendo a la satisfaccion laboral y

disminucion de la rotacion de personal.

o Mejorar el modelo de administracion de recursos humanos, permitiendo al area de

Talento Humano optimizar los procesos internos de personal y asi minimizar la rotacion de empleados.

6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO A DETALLE DE LA PROPUESTA
6.4.1 DESCRIPCION

La presente propuesta de solucion se centrara en la implementacion de un plan integral de
gestion del talento humano en una Empresa Farmacéutica de Honduras. Este plan abarcara desde
programas especificos de desarrollo profesional y politicas de equilibrio trabajo-vida, hasta la

introduccién de un sistema estructurado de reconocimiento y mejora continua de la comunicacion
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interna. La ejecucion de estas estrategias se llevara a cabo de manera progresiva y sistematica,

asegurando una cobertura completa a todas las areas operativas. El enfoque incluira una supervision

continua y ajustes agiles basados en indicadores clave de desempefio, con el objetivo de mejorar la

retencion del personal, aumentar la satisfaccion laboral y fortalecer la competitividad organizacional.

Tabla 1. Plan de Mejora: Disefio de Estrategias

Programas de
Desarrollo
Profesional

6.4.2 DESARROLLO

Mejorar las
habilidades y
competencias del
personal mediante
programas de
desarrollo
profesional.

Desarrollo de programas de
capacitacion especificos:
ventas farmacéuticas,
regulaciones sanitarias,
gestion de inventarios,
atencion a la cliente
especializada.

Talleres de liderazgo,
gestion del cambio y
resolucién de problemas.

Oportunidades de mentoria
para desarrollo
personalizado.

Se espera un
aumento en la
efectividad y
productividad del
equipo que,
mediante una
capacitacion
adecuada y
continua, el
personal adquiera
las habilidades y
competencias
necesarias para
desempefiarse
mejor en sus roles,
contribuyendo asi al
éxito general de la
empresa.

Agosto -
Septiembre
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Procedimiento para el Desarrollo de los Programas:

Primero, se colaborard con expertos tanto internos como externos para disefiar contenido educativo que aborde las
necesidades identificadas. Estos expertos incluiran personal con experiencia en areas clave dentro de la empresa y
consultores externos especializados en liderazgo y atencion al cliente. Las reuniones iniciales con estos expertos se
centraran en discutir los objetivos del programa y las necesidades especificas de capacitacion, asegurando que el contenido

educativo esté alineado con las metas estratégicas de la empresa.

Una vez definidos los objetivos, se elaborard un plan de estudios detallado que combine teoria con aplicaciones practicas
relevantes al entorno laboral. Cada programa de capacitacion tendra un plan de estudios especifico que incluirda médulos
tedricos y practicos, como estudios de caso y simulaciones de situaciones reales. Este plan sera revisado y ajustado en

funcién de la retroalimentacion inicial recibido de los expertos y del personal.

Posteriormente, se desarrollardn materiales educativos como presentaciones dindmicas, manuales detallados y estudios de
caso basados en situaciones reales de la empresa. Estos materiales seran revisados y probados con un grupo pequefio de
empleados para garantizar su precision y claridad antes de ser implementados a mayor escala.

La programacion de las sesiones de capacitacion se realizara considerando la disponibilidad del personal. Se creard un
cronograma detallado que distribuya las sesiones de manera que no interfieran con las operaciones diarias de la empresa.
Ademas, se notificard a los empleados con suficiente anticipacion sobre las fechas y horarios de las sesiones, y se
coordinaré con los facilitadores para asegurar su disponibilidad y preparacion. La logistica necesaria para cada sesion,
como la reserva de espacios y la preparacion de equipos, también serd asegurada.

Para medir el progreso y la efectividad de los programas de capacitacion, se realizaran evaluaciones periddicas. Estas
evaluaciones incluiran encuestas y pruebas disefiadas para medir el aprendizaje y la aplicacién de los conocimientos
adquiridos. Al final de cada mddulo, se realizaran sesiones de retroalimentacién con los empleados y se analizaran los
resultados para identificar areas de mejora. Este analisis permitira ajustar los programas de capacitacion segin sea

necesario, asegurando un aprendizaje continuo y efectivo.

Plan de Capacitacién: Personal Operativo, Gerentes y Supervisores
1. Informacion General
Nombre del Programa: Capacitacion Integral para Personal Operativo, Gerentes y Supervisores

Objetivo General: Desarrollar las habilidades y competencias del personal operativo y de los lideres mediante programas

especificos de capacitacion en areas clave.

Duracién del Programa: 2 meses (Agosto - Septiembre 2024)
Fecha de Inicio: 1 de agosto de 2024

Fecha de Finalizacion: 30 de septiembre de 2024

Ubicacion: Sala de Capacitacion, Oficina Central
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2. Objetivos de Aprendizaje

Personal Operativo:

-Mejorar técnicas de venta y conocimiento de productos.

-Conocer y aplicar regulaciones sanitarias especificas del sector farmacéutico.
-Optimizar la gestion de inventarios y reduccion de errores.

-Brindar atencion de calidad y resolver problemas especificos de los clientes.
Jefes y Autoridades:

-Desarrollar habilidades de liderazgo efectivo y motivacion de equipos.
-Gestionar cambios organizacionales de manera efectiva.

-Mejorar las capacidades para resolver problemas y tomar decisiones.
-Ofrecer oportunidades para el desarrollo personalizado y mentoria.

3. Publico Objetivo

Personal Operativo: 30 empleados

Jefes y Autoridades: 10 lideres

Plan de Capacitacion: Personal Operativo, Gerentes y Supervisores

1. Informacion General

Nombre del Programa: Capacitacion Integral para Personal Operativo, Gerentes y Supervisores

Objetivo General: Desarrollar las habilidades y competencias del personal operativo y de los lideres mediante programas

especificos de capacitacion en areas clave.

Duracion del Programa: 2 meses (Agosto - Septiembre 2024)

Fecha de Inicio: 1 de agosto de 2024

Fecha de Finalizacion: 30 de septiembre de 2024

Ubicacion: Sala de Capacitacion, Oficina Central

2. Objetivos de Aprendizaje

Personal Operativo:

-Mejorar técnicas de venta y conocimiento de productos.

-Conocer y aplicar regulaciones sanitarias especificas del sector farmacéutico.
-Optimizar la gestion de inventarios y reduccion de errores.

-Brindar atencion de calidad y resolver problemas especificos de los clientes.
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Jefes y Autoridades:

-Desarrollar habilidades de liderazgo efectivo y motivacion de equipos.

-Gestionar cambios organizacionales de manera efectiva.

-Mejorar las capacidades para resolver problemas y tomar decisiones.

-Ofrecer oportunidades para el desarrollo personalizado y mentoria.

3. Publico Objetivo

Personal Operativo: 30 empleados

Jefes y Autoridades: 10 lideres

comunicacion.

Publico Modulos Duracié | Contenido Método Metodologia Evaluacion
objetivo n
Capacitacié | Mddulo 1: Del 1 al Técnicas Taller Clases Encuestas de
n para Ventas 7 de avanzadas de practico, magistrales y satisfaccion,
Personal Farmacéuticas | agosto de | ventas, manejo | estudios de presentaciones. | cuestionarios,
Operativo 2024 de objeciones, caso, role- Talleres, evaluaciones
1 estrategias de playing. simulaciones, précticas
semana) | cierre. role-playing.
Médulo 2: Del 8 al Normativas Seminarios,
Regulaciones | 14 de sanitarias, guias
Sanitarias agosto de | cumplimiento précticas,
2024 de casos de
(1 regulaciones, estudio.
semana) | procedimientos
internos.
Médulo 3: Del 15 al | Técnicas de Taller
Gestién de 21de gestion de interactivo,
Inventarios agosto de | inventarios, uso | simulaciones,
2024 de software, ejercicios
1 optimizacion practicos.
semana) | de procesos.
Médulo 4: Del 22 al | Estrategias de Talleres, role-
Atencion al 31de atencion al playing,
Cliente agosto de | cliente, analisis de
Especializada | 2024 resolucion de €asos
1 conflictos,
semana) | técnicas de

Publico
objetivo

Médulos

Duracion

Contenido

Meétodo

Metodologia

Evaluacién
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Capacitacié | Modulo 1: Del 01 al Estilos de Talleres Clases Encuestas de
n para | Talleres de 07 de liderazgo, interactivos, | magistralesy satisfaccion,
Gerentes y | Liderazgo septiembre | motivacién de ejercicios de | presentaciones | cuestionarios
Supervisor de 2024 equipos, grupo, . ,
es (1 semana) | comunicacion estudios de Talleres, evaluaciones
efectiva. caso. simulaciones, practicas.
Moédulo 2: Del 08 al Estrategias para Talleres, role-playing.
Gestion del | 14 de gestionar el simulaciones Examen
Cambio septiembre | cambio, manejo , analisis de practico y
de 2024 de resistencia, casos reales. tedrico al
(1 semana) | implementacion final de cada
de procesos. mddulo.
Médulo 3: Del 15 al Técnicas de Talleres,
Resoluciéon | 21 de resolucion de ejercicios
de septiembre | problemas, toma | practicos,
Problemas de 2024 de decisiones, estudios de
(1 semana) | analisis de causas | caso.
raiz.
Médulo 4: Del 22 al Sesiones Reuniones
Oportunidad | 30 de individuales de individuales,
es de septiembre | mentoria, sesiones de
Mentoria de 2024 desarrollo de coaching,
Personaliza | (1semana) | planes planificacion
da personalizados, de
retroalimentacion | desarrollo.

6. Recursos Necesarios

-Materiales (Presentaciones, manuales, guias, equipos audiovisuales).

-Equipo (Proyectores, computadoras, material de oficina).

-Espacios (Sala de capacitacion equipada para talleres y sesiones individuales).

7. Equipo de Capacitacion

Facilitadores Principales:

Personal Operativo: Especialistas en ventas farmacéuticas, regulaciones sanitarias, gestion de inventarios, y atencion al

cliente. (ARSA, Colegio Quimico Farmacéutico e INFOP).

Gerentes y Supervisores: Expertos en liderazgo, gestion del cambio, resolucion de problemas, y coaches de mentoria.

(CRECERH y CADERH)

Responsabilidades: Conducir las sesiones, proporcionar materiales, evaluar el progreso de los participantes.

8. Evaluacién y Seguimiento
Evaluacién del Programa:
-Métodos: Encuestas de satisfaccion, pruebas de conocimientos, retroalimentacion durante y después de los médulos.

-Responsable: Coordinador de Capacitacion.
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-Seguimiento Post-Capacitacion:

-Actividades: Reuniones de seguimiento, sesiones de refuerzo si es necesario.

-Frecuencia: Mensual durante 3 meses posteriores a la finalizacion del programa.

9. Cronoirama

Capacitacion para
Personal Operativo

Moédulo 1: Ventas
Farmacéuticas

1 de agosto 2024

7 de agosto 2024

Facilitador Especialista

Médulo 2: Regulaciones
Sanitarias

8 de agosto 2024

14 de agosto 2024

Facilitador Especialista

Modulo 3: Gestion de
Inventarios

15 de agosto 2024

21 de agosto 2024

Facilitador Especialista

Médulo 4: Atencion al
Cliente Especializada

22 de agosto 2024

31 de agosto 2024

Facilitador Especialista

Capacitacion para
Gerentes y Supervisores

Modulo 1: Talleres de
Liderazgo

1 de septiembre 2024

7 de septiembre 2024

Facilitador Especialista

Madulo 2: Gestién del
Cambio

8 de septiembre 2024

14 de septiembre 2024

Facilitador Especialista

Modulo 3: Resolucién de
Problemas

15 de septiembre 2024

21 de septiembre 2024

Facilitador Especialista

Médulo 4: Oportunidades
de Mentoria
Personalizada

22 de septiembre 2024

30 de septiembre 2024

Mentor Personalizado

10. Documentacion Adicional

Manual del Participante: Incluye detalles del contenido del curso, recursos adicionales y ejercicios practicos.

Evaluaciones: Resultados de cuestionarios y exdmenes finales.

Certificados: Certificados de finalizacion para los participantes que cumplan con los requisitos del programa.

11. Notas Adicionales

Los participantes deben asistir a todas las sesiones para aprovechar al méximo el programa. Se fomentara la participacion

activa y el intercambio de experiencias durante las sesiones.

Politicas de
Equilibrio Trabajo-
Vida

Promover un
equilibrio
saludable entre
vida personal y
laboral con
politicas flexibles.

Implementacion de politicas
flexibles: horarios
ajustables.

Mejorar la
satisfaccion y el
compromiso de los
empleados, creando
un entorno de
trabajo mas flexible
y equilibrado. Con
una
implementacion
cuidadosa y un
monitoreo continuo,
se espera que estas
politicas beneficien
tanto a los

Septiembre -
Octubre
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empleados como a
la empresa.
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El proceso para implementar estas politicas se desarrollara en varias etapas clave:
-Comprension de las Necesidades de los Empleados

En primer lugar, la empresa realizara encuestas y entrevistas con los empleados para comprender sus
necesidades y preferencias en cuanto a la flexibilidad laboral. Las encuestas estaran disefiadas para abordar
aspectos clave, como los horarios de inicio y fin de la jornada laboral, ademas de otras preferencias personales
relacionadas con la flexibilidad. Ademas, se llevaran a cabo entrevistas individuales y grupales para obtener
una comprension mas profunda de las expectativas y necesidades de los empleados. Los datos recogidos seran
analizados para identificar las areas en las que las politicas de horarios ajustables podrian tener un mayor

impacto positivo.
-Desarrollo de Politica de Horarios Ajustables

Basandose en los resultados de las encuestas y entrevistas, la empresa desarrollara politicas que permitiran a
los empleados ajustar sus horas de trabajo dentro de ciertos limites, asegurando el cumplimiento de las
regulaciones laborales y las normativas de la empresa. Para esto, colaborard estrechamente con el
departamento de Talento Humano y el departamento Legal para garantizar que las nuevas politicas sean
viables y cumplan con todas las regulaciones pertinentes. Se definiran los limites dentro de los cuales los
empleados podran ajustar sus horarios, asegurando que las operaciones diarias de la empresa no se vean
afectadas. Las politicas seran documentadas de manera clara y detallada para que todos los empleados las

comprendan y puedan acceder a ellas facilmente.
-Comunicacion de las Nuevas Politicas

Una vez desarrolladas las politicas, la empresa informara a todos los empleados sobre los nuevos horarios
ajustables a través de varios canales de comunicacién. Se preparara un plan de comunicacion que incluird
correos electrénicos, reuniones informativas y boletines internos. Los mensajes seran claros y concisos,
explicando los beneficios de las nuevas politicas y c6mo los empleados podran utilizarlas. Se organizaran
sesiones informativas donde los empleados podran hacer preguntas y recibir aclaraciones sobre las nuevas
politicas. De esta manera, se asegurara que todos los empleados estén bien informados y comprendan cémo

beneficiarse de las nuevas politicas de horarios ajustables.
-Evaluacion de la Efectividad de las Politicas

Para evaluar la efectividad de las nuevas politicas, la empresa implementara un sistema de seguimiento. Se
desarrollaran indicadores clave de rendimiento (KPIs) para medir el impacto de las politicas en la satisfaccion
laboral, la retencion de empleados y la productividad. Ademas, se realizaran encuestas periodicas para obtener
la retroalimentacion de los empleados sobre su experiencia con las nuevas politicas. Los datos recogidos seran
analizados para identificar areas de mejora y ajustar las politicas segin sea necesario. Se establecerd un

sistema de monitoreo continuo para recopilar y analizar datos relevantes, y se programaran reuniones regulares
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con los lideres de equipo y el departamento de Recursos Humanos para revisar los resultados y planificar
ajustes.

Politica de Horarios Ajustables
Obijetivo:

Promover un equilibrio saludable entre la vida personal y profesional de los empleados mediante la
implementacidon de horarios ajustables. Esta politica tiene como objetivo mejorar la satisfaccion y el
compromiso laboral al permitir que los empleados ajusten su jornada de trabajo, siempre que se mantengan
los estandares operativos y de cobertura necesarios.

Alcance:

Esta politica aplica a todos los empleados de la Empresa Farmacéutica en posiciones que son elegibles para

horarios ajustables, siempre que las responsabilidades del puesto y las necesidades operativas lo permitan.

Directrices:
Flexibilidad en los Horarios:

Los empleados tienen la opcién de ajustar sus horas de inicio y fin de jornada laboral dentro de un rango
definido por la empresa. Este rango sera establecido para garantizar que las necesidades operativas se cumplan
y se mantenga el nivel adecuado de cobertura.

La flexibilidad esta sujeta a la aprobacion del supervisor directo, quien evaluard como el ajuste de horario
afectard las operaciones y la cobertura del equipo. El objetivo es equilibrar la flexibilidad con las necesidades

operativas para no comprometer la eficiencia y productividad del equipo.

Limites de Flexibilidad:

Horarios Permitidos: Los empleados pueden comenzar su jornada laboral entre las 7:00 a.m. y las 10:00 a.m.,
y finalizar entre las 3:00 p.m. y las 6:00 p.m. Estos rangos estan disefiados para alinearse con los horarios

operativos estandar y garantizar que haya cobertura suficiente durante las horas clave.

Solicitudes Especiales: Cualquier variacion fuera de estos horarios deberd ser solicitada con al menos 48 horas
de antelacion. Las solicitudes especiales seran evaluadas caso por caso, considerando las circunstancias

individuales y el impacto en las operaciones.
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Solicitud y Aprobacion:

Proceso de Solicitud: Los empleados deberan presentar su solicitud de horario ajustable utilizando el sistema
de gestion de tiempos de la empresa o directamente a su supervisor. La solicitud debe incluir las razones para

el ajuste propuesto, el horario deseado, y cualquier otra informacion relevante que pueda apoyar la solicitud.

Proceso de Aprobacion: Las solicitudes seran revisadas por los supervisores directos en funcion de las
necesidades del equipo y la carga de trabajo. Se consideraran factores como la disponibilidad de otros

miembros del equipo y las implicaciones para los proyectos y las tareas en curso.
Registros y Seguimiento:

Registro de Horas: Los empleados deberan registrar sus horas de trabajo en el sistema de gestion de tiempos
de la empresa, asegurando que las horas ajustadas sean reflejadas con precision. Este registro es crucial para

el seguimiento del cumplimiento y para garantizar la transparencia.

Revisién de Registros: Los supervisores revisaran y aprobaran los registros de tiempo de los empleados para
verificar que se cumplan los requisitos de asistencia y cobertura. Los registros deben reflejar las horas

trabajadas de acuerdo con el horario aprobado y cualquier ajuste realizado.
Comunicacion y Capacitacion:

Comunicacion: Informar a todos los empleados sobre la nueva politica a través de correos electrénicos,
reuniones informativas, y boletines internos. Explicar claramente cémo solicitar ajustes de horario, y qué

aspectos deben considerar.

Capacitacién: Ofrecer sesiones de capacitacion para supervisores y empleados sobre la implementacion de la

politica, el uso del sistema de gestién de tiempos y el proceso de solicitud y aprobacién.
Monitoreo y Ajuste:

Evaluacién Continua: Monitorear la implementacion de la politica mediante encuestas periddicas y revisiones

de registros de tiempo. Analizar el impacto en la satisfaccion laboral y la eficiencia operativa.

Ajustes: Revisar y ajustar la politica seglin sea necesario basandose en la retroalimentacion de los empleados

y la evaluacion de su impacto en las operaciones.
Términos Legales
Cumplimiento Normativo:

Esta politica cumple con las regulaciones laborales vigentes y esta disefiada para ofrecer flexibilidad a los
empleados sin comprometer el cumplimiento de las leyes laborales aplicables. La empresa se compromete a
garantizar que todas las préacticas relacionadas con los horarios ajustables estén en conformidad con las

normativas laborales locales y nacionales.
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Derechos y Obligaciones:

Los empleados tienen el derecho de solicitar ajustes a sus horarios de trabajo, pero estas solicitudes estan
sujetas a la aprobacion y las necesidades operativas de la empresa. La empresa se reserva el derecho de
rechazar solicitudes que no cumplan con los requisitos operativos o que afecten negativamente la cobertura

del equipo.
Modificaciones y Revision:

La empresa se reserva el derecho de modificar esta politica en cualquier momento, de acuerdo con las
necesidades operativas y cambios en las regulaciones laborales. Cualquier cambio en la politica sera

comunicado a los empleados con la debida antelacién.

Formato: Proceso de Solicitud y Aprobacion de Horarios Ajustables

Campo Detalle

A. Datos del Empleado

Nombre [Nombre del Empleado]
Departamento [Departamento]
Posicién [Posicion]

Supervisor [Nombre del Supervisor]

B. Detalles de la Solicitud

Horario Actual [Horario de Inicio y Fin Actual]

Horario Propuesto [Horario de Inicio y Fin Propuesto]

Fecha de Inicio del Horario Ajustable [Fecha]

Razones para el Ajuste [Descripcion]

C. Informacién Adicional

Impacto en las Operaciones [Descripcidn del impacto en el trabajo y cobertura del equipo]
Documentacion Adjunta [Cualquier documento relevante, como acuerdos previos o
informes]

PROCESO DE APROBACION

Campo Detalle

A. Revision del Supervisor
Fecha de Recepcion de la Solicitud [Fecha]
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Evaluacion del Impacto

[Descripcion del impacto en el equipo y operaciones]

Aprobacién/Rechazo

[Aprobado/Rechazado]

Comentarios del Supervisor

[Comentarios adicionales]

B. Registro de Horario Ajustable

Fecha de Aprobacion

[Fecha]

Horario Ajustable Aprobado

[Horario de Inicio y Fin Aprobado]

Fecha de Implementacion

[Fecha]

Notas Adicionales

[Cualquier nota relevante]

C. Confirmacion al Empleado

Fecha de Comunicacion al Empleado

[Fecha]

Método de Comunicacion

[Correo Electrénico/Reunién]

SEGUIMIENTO Y REVISION

Campo Detalle
A. Registro de Horas
Fecha de Inicio del Ajuste [Fecha]

Horas Registradas

[Horas Trabajadas Segun el Horario Ajustable]

B. Evaluacion Continua

Fecha de Revisién de Horarios

[Fecha]

Comentarios del Supervisor

[Comentarios sobre el desempefio y ajuste]

C. Modificaciones

Cambios en el Horario

[Descripcion de cambios, si los hay]

Fecha de Modificacién

[Fecha]

Aprobacion de Cambios

[Aprobado/Rechazado]
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Plan de
Reconocimiento y
Recompensa

Reconocer y
premiar el
desempefio
excepcional de
manera justa y
transparente.

Establecimiento de un
plan estructurado de
reconocimiento.

Definicion de criterios
equitativos y
transparentes para
recompensas.

Aumentar la
retencion de
talento y motivar
a los empleados a
alcanzar un
rendimiento
excepcional. Se
espera que, al
reconocer y
recompensar el
buen desempefio
de manera justa'y
transparente, se
fomente un
ambiente de
trabajo positivo y
se impulse la
productividad y el
compromiso de
los empleados.

A partir de
Noviembre
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Procedimiento para el Plan de Reconocimiento y Recompensas:
-ldentificacion y Definicion de Criterios

La empresa identificara y definira criterios claros y objetivos para reconocer el desempefio excepcional. Estos
criterios incluiran indicadores de rendimiento, logros individuales o de equipo, innovacion y contribuciones
significativas. Al establecer estos criterios, se asegurara que sean equitativos y transparentes, de manera que
todos los empleados tengan una comprension clara de lo que se necesita para ser reconocidos.

-Establecimiento de Niveles y Tipos de Recompensas

Una vez definidos los criterios, la empresa establecera niveles de reconocimiento y tipos de recompensas. Los
niveles de reconocimiento podran variar desde el reconocimiento informal hasta el formal. Los tipos de
recompensas incluirdn bonificaciones monetarias, certificados de reconocimiento, dias libres adicionales,
premios tangibles como dispositivos electronicos, cenas pagadas, y oportunidades de desarrollo profesional
como cursos de capacitacion avanzada.

-Capacitacion de Gerentes y Supervisores

Para asegurar la aplicacion justa y consistente de los criterios de reconocimiento, la empresa capacitara a los
gerentes y supervisores. Esta capacitacion incluira como identificar y evaluar el desempefio excepcional de
acuerdo con los criterios establecidos, asi como cémo comunicar y otorgar las recompensas de manera justa
y transparente.

-Monitoreo y Evaluacion Continua

La empresa implementara un sistema de monitoreo continuo para asegurar el cumplimiento de los criterios
de reconocimiento y la equidad en la distribucion de recompensas. Se realizaran evaluaciones periodicas
para revisar la efectividad del plan de reconocimiento y hacer ajustes seglin sea necesario. Ademas, se
recogera retroalimentacion de los empleados para identificar areas de mejora y asegurar que el plan sigue
siendo relevante y motivador.

Guia de Capacitacion: Implementacion del Plan de Reconocimiento y Recompensa

1. Introduccion al Plan de Reconocimiento y Recompensa

Obijetivo del Plan

-Promover el desempefio excepcional mediante reconocimiento justo y transparente.

-Aumentar la retencion de talento y motivar a los empleados a alcanzar un rendimiento superior.
Beneficios del Plan

-Mejora de la satisfaccion y el compromiso de los empleados.

-Creacién de un ambiente de trabajo positivo y productivo.
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2. Definicion de Criterios de Reconocimiento

-Criterios de Desempefio

-Indicadores de Rendimiento: Logros en metas de ventas, cumplimiento de objetivos.
Logros Individuales o de Equipo: Proyectos exitosos, contribuciones innovadoras.
-Innovacion: Nuevas ideas que aporten valor a la empresa.

-Contribuciones Significativas: Impacto positivo en la organizacion, liderazgo en iniciativas.
Cdmo Evaluar Desempefio:

-Uso de métricas especificas para medir el rendimiento.

-Evaluacion regular y objetiva basada en los criterios establecidos.

3. Establecimiento de Niveles y Tipos de Recompensas

-Niveles de Reconocimiento

-Reconocimiento Informal: Agradecimientos en reuniones, menciones en comunicaciones internas.

-Reconocimiento Formal: Certificados, premios, menciones en boletines.
Tipos de Recompensas

-Bonificaciones Monetarias: Incentivos financieros basados en el rendimiento.

-Certificados de Reconocimiento: Documentos formales que acrediten el desempefio destacado.

-Dias Libres Adicionales: Tiempo libre adicional como recompensa.

-Premios Tangibles: Dispositivos electrénicos, cenas, etc.

-Oportunidades de Desarrollo Profesional: Cursos de capacitacion avanzada, conferencias.
Proceso para Otorgar Recompensas

-Cémo documentar y comunicar el reconocimiento y las recompensas.

-Procedimiento para la entrega de premios y bonificaciones.

4. Capacitacion para Gerentes y Supervisores

-Contenido de la Capacitacién

-ldentificacion de Desempefio Excepcional: Coémo reconocer y documentar el buen desempefio.

-Aplicacion de Criterios: Uso préctico de los criterios definidos.
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-Comunicacion de Recompensas: Técnicas para entregar reconocimientos y recompensas de manera efectiva.

-Manejo de Situaciones Especiales: Como tratar con situaciones excepcionales y disputas.
Métodos de Capacitacion

-Sesiones Presenciales: Talleres interactivos, discusiones de casos.

-Materiales de Capacitacion: Manuales, guias rapidas, presentaciones.

-Simulaciones y Role-Playing: Ejercicios practicos para aplicar los conceptos aprendidos.
Evaluacion de la Capacitacion

-Encuestas de Retroalimentacion: Recolectar opiniones sobre la efectividad de la capacitacion.

-Pruebas de Conocimiento: Evaluaciones para medir la comprension de los contenidos.

1. Preparacion de Contenidos y Materiales
Duracién Total: 4 dias
e Dia 1-2: Desarrollo de contenido para Identificacién de Desempefio Excepcional y Aplicacion
de Criterios.

e Dia 3: Desarrollo de contenido para Comunicacion de Recompensas.

e Dia 4: Desarrollo de contenido para Manejo de Situaciones Especiales y revision general de
materiales.

2. Implementacion de la Capacitacién

Duracién Total: 5 dias
e Dia1: Sesidon 1: Identificacion de Desempefio Excepcional

v Horario: 9:00 a.m. - 12:00 p.m.

v' Actividades: Taller interactivo, discusion de casos.

e Dia 2: Sesion 2: Aplicacion de Criterios

v Horario: 9:00 a.m. - 12:00 p.m.

v Actividades: Taller interactivo, uso practico de criterios.

e Dia 3: Sesién 3: Comunicacion de Recompensas
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v" Horario: 9:00 a.m. - 12:00 p.m.

v Actividades: Técnicas de entrega de recompensas, role-playing.

e Dia4: Sesion 4: Manejo de Situaciones Especiales

v" Horario: 9:00 a.m. - 12:00 p.m.

v" Actividades: Ejercicios practicos y discusién de casos.

e Dia5: Simulaciones y Role-Playing Integrados

v" Horario: 9:00 a.m. - 1:00 p.m.

v' Actividades: Ejercicios practicos para aplicar los conceptos aprendidos, revisiones y
feedback.

3. Evaluacion de la Capacitacion

Duracion Total: 2 dias

e Dia 1: Encuestas de Retroalimentacion

o Horario: 9:00 a.m. - 11:00 a.m.

o Actividades: Distribucion y recoleccidn de encuestas de retroalimentacion.

e Dia 2: Pruebas de Conocimiento y Analisis

o Horario: 9:00 a.m. - 12:00 p.m.

o Actividades: Aplicacion de pruebas de conocimiento, analisis de resultados.

4. Ajustes y Mejoras

Duracion Total: 1 dia

e Dia1: Implementacion de Mejoras

o Horario: 9:00 a.m. - 12:00 p.m.

o Actividades: Revisién de retroalimentacion, ajustes necesarios en el contenido y
métodos de capacitacion.

5. Monitoreo y Evaluacion Continua

Sistema de Monitoreo
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-Registro de Reconocimientos: Mantener un registro detallado de los reconocimientos y recompensas

otorgadas.

-Revisién Periddica: Evaluar la implementacion del plan y la efectividad de los criterios.

Evaluacion del Plan

-Andlisis de Impacto: Evaluar como el plan esta afectando la satisfaccion y el rendimiento de los empleados.

-Ajustes Necesarios: Realizar modificaciones en el plan basado en la retroalimentacion y analisis.

Recogida de Retroalimentacion

-Encuestas a Empleados: Obtener opiniones sobre el plan de reconocimiento y recompensa.

-Reuniones de Revision: Realizar reuniones para discutir el impacto del plan y posibles mejoras.

Contactos para Consultas

-Equipo de Recursos Humanos: Para consultas sobre el plan y resolucion de dudas.

-Facilitadores de Capacitacién; Contactos para soporte adicional durante la implementacion.

Mejora de la
Comunicacién
Interna

Fortalecer la
comunicacion
interna para un
ambiente de
trabajo
colaborativo y
eficiente.

Fortalecimiento de la

comunicacion interna:

reuniones regulares,
plataformas digitales,
canales abiertos de
retroalimentacion.

Mayor alineacién
con los objetivos
estratégicos de la

empresa. Se
espera que, al
fortalecer la

comunicacion
interna, se cree un
ambiente de
trabajo mas
colaborativo y
eficiente, donde
todos los
empleados se
sientan
informados y
comprometidos
con los objetivos
de la empresa.

Durante todo el
periodo de
implementacion
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Procedimiento para la Mejora de la Comunicacion Interna:
-Definicidn de Agendas Claras y Objetivos para Reuniones

La empresa definira agendas claras y objetivos especificos para cada reunion, fomentando la colaboracion y
el intercambio efectivo de informacion. Las reuniones regulares incluiran actualizaciones de proyectos,
discusion de problemas y soluciones, y planificacion de actividades futuras. Esto permitira que todos los
miembros del equipo estén alineados y puedan contribuir de manera efectiva a los objetivos comunes.

-Capacitacion y Promocién del Uso de Herramientas Digitales

Para mejorar la comunicacion interna, se capacitara al personal en el uso efectivo de plataformas digitales
como software de gestion de proyectos, herramientas de mensajeria instantdnea y sistemas de
videoconferencia. Se promovera la adopcion de estas herramientas a través de sesiones de formacion y
demostraciones préacticas. El uso adecuado de estas tecnologias facilitara una comunicacion mas rapida y
eficiente entre los empleados.

-Creacion de Canales Formales y Accesibles para Retroalimentacion

La empresa creara canales formales y accesibles para la retroalimentacion bidireccional entre empleados y
gerencia. Estos canales incluiran buzones de sugerencias, encuestas anénimas y reuniones de feedback
regulares. El objetivo sera fomentar un ambiente donde los empleados se sientan coémodos proporcionando
comentarios constructivos y sugerencias para mejorar los procesos y el entorno laboral.

-Comunicacion Clara y Regular de los Objetivos Estratégicos

Para asegurar que todos los empleados comprendan y se comprometan con los objetivos estratégicos de la
empresa, se comunicard de manera clara y regular estos objetivos a todos los niveles organizativos. Se
utilizardn boletines internos, reuniones generales y actualizaciones periédicas para mantener a todos
informados sobre la direccidn estratégica de la empresa. Ademas, se vincularan las actividades diarias y los
proyectos con estos objetivos estratégicos para mejorar la comprension y el compromiso de los empleados.

-Promocién de un Ambiente Abierto para Comentarios

La empresa fomentara un ambiente donde los empleados se sientan comodos proporcionando comentarios
constructivos y sugerencias. Se realizaran sesiones de retroalimentacion abiertas y se incentivara a los
empleados a participar activamente en la mejora continua de los procesos. Este enfoque promovera una cultura
de transparencia y colaboracion dentro de la organizacién.

Plan Detallado para Mejorar la Comunicacién Interna

Obijetivo: Fortalecer la comunicacion interna de la empresa para promover un entorno de trabajo colaborativo
y eficiente mediante la implementacion de reuniones regulares, plataformas digitales adecuadas y métodos
efectivos de retroalimentacion.

1. Frecuencia de Reuniones
Objetivo: Garantizar que todos los miembros del equipo estén alineados con los objetivos de la empresa y
fomenten la colaboracién efectiva.
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Tipo de Reuniones:
e Reuniones de Equipo Semanales:
v Frecuencia: Semanal (Lunes a las 10:00 a.m.)
v Participantes: Todos los miembros del equipo.
v" Objetivo: Revisar el progreso de las tareas, resolver problemas y alinear prioridades.
v" Duracién: 1 hora.
v" Formato: Reunion presencial o virtual (segln la ubicacién del equipo).
e Reuniones de Departamento Mensuales:
v" Frecuencia: Mensual (Primer miércoles de cada mes a las 2:00 p.m.)
v Participantes: Miembros del departamento, liderado por el gerente de departamento.
v" Obijetivo: Revisar el rendimiento del departamento, discutir estrategias y planificar
préximas actividades.
v" Duracién: 1-2 horas.
v" Formato: Presencial o virtual.
e Reuniones de la Junta Directiva Trimestrales:
v' Frecuencia: Trimestral (Ultimo viernes del trimestre a las 3:00 p.m.)
v Participantes: Miembros de la junta directiva y directores de departamentos.
v" Obijetivo: Discutir resultados financieros, estrategias a largo plazo y cambios
organizacionales.
v Duracién: 2 horas.
v Formato: Presencial.
2. Seleccidn de Plataformas Digitales
Obijetivo: Facilitar la comunicacion eficiente y la colaboracidn entre los empleados utilizando herramientas
digitales adecuadas.
Plataformas Seleccionadas:
e Plataforma de Mensajeria Instantanea:
v Ejemplo: Slack, Microsoft Teams.
v" Uso: Comunicacion rapida y colaboracién en proyectos mediante canales tematicos.
v" Funcionalidades: Mensajes directos, canales de grupo, integracién con otras herramientas.
e Plataforma de Gestion de Proyectos:
v" Ejemplo: Asana, Trello.
v" Uso: Planificacion y seguimiento de proyectos y tareas.
v" Funcionalidades: Tableros de tareas, asignacion de tareas, seguimiento de progreso.
e Plataforma de Videoconferencia:
v Ejemplo: Zoom, Microsoft Teams.
v Uso: Reuniones virtuales y seminarios en linea.
v Funcionalidades: Videollamadas, grabacion de sesiones, comparticion de pantalla.
e Intranet Corporativa:
v Ejemplo: SharePoint, Confluence.
v" Uso: Comparticion de documentos y recursos internos.
v" Funcionalidades: Paginas de noticias, repositorios de documentos, foros de discusion.
3. Métodos de Retroalimentacion
Objetivo: Crear canales abiertos para recibir y actuar sobre el feedback de los empleados, mejorando la
comunicacion y el ambiente de trabajo.
Métodos de Retroalimentacion:
e Encuestas Anuales de Clima Laboral:
v Frecuencia: Anual (Enero)
v" Obijetivo: Evaluar la satisfaccion de los empleados y detectar areas de mejora.
v' Formato: Encuestas anénimas distribuidas a través de la intranet.
e Encuestas de Retroalimentacion de Reuniones:
v" Frecuencia: Mensual (Después de las reuniones de departamento)
v Objetivo: Obtener comentarios sobre la eficacia y relevancia de las reuniones.
v Formato: Encuestas breves distribuidas por correo electrénico.
e Buzbn de Sugerencias Digital:
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v Frecuencia: Continuo.
v Objetivo: Permitir a los empleados enviar sugerencias y preocupaciones de forma anénima.
v Formato: Plataforma digital accesible a través de la intranet.
e Sesiones de Retroalimentacion en Reuniones de Equipo:
v Frecuencia: Durante las reuniones semanales.
v Objetivo: Discutir y abordar preocupaciones y sugerencias directamente.
v' Formato: Espacio reservado para comentarios y discusion en las reuniones de equipo.

Cronograma de Implementacion

Evaluacién de la Situacion Actual

1 de noviembre
2024

5 de noviembre
2024

Departamento de
Comunicacion Interna

Disefio del Plan de Comunicacién

6 de noviembre
2024

10 de noviembre
2024

Departamento de
Comunicacion Interna

Implementacion de Reuniones
Regulares

11 de noviembre
2024

15 de noviembre
2024

Gerentes de Departamento

Configuracion de Plataformas
Digitales

16 de noviembre
2024

20 de noviembre
2024

T1'y Comunicacion Interna

Establecimiento de Canales de
Retroalimentacién

21 de noviembre
2024

25 de noviembre
2024

Recursos Humanos

Capacitacion sobre Nuevas
Herramientas

26 de noviembre
2024

30 de noviembre
2024

Departamento de
Comunicacion Interna

Monitoreo y Evaluacién Continua

1 de diciembre
2024

31 de diciembre
2024

Departamento de
Comunicacion Interna

Tabla 2. Ejecucion de Estrategias

Asignacion de Recursos y
Planificacion Detallada

Asignacion de recursos humanos y materiales adecuados para cada

iniciativa.

Designacion de equipos especificos responsables de la implementacién.

Designacion de Responsabilidades
Claras

Definicidn de roles claros desde la alta direccion hasta supervisores
para asegurar compromiso y claridad en las responsabilidades.

Supervision Continua y Ajustes
Agiles

Realizacion de reuniones periddicas para revisar el avance de las

iniciativas.

Identificacion de desviaciones y ajuste agil de estrategias segun sea
necesario para mantener el curso hacia los objetivos.

Comunicacion Transparente y
Retroalimentacion Constante

Establecimiento de canales abiertos de comunicacion para informar
progresos y cambios relevantes.

Fomento de una cultura organizacional que valore la retroalimentacion

constructiva y la participacion en la mejora continua.

Integracion con la Cultura
Organizacional

Consideracién y refuerzo de la cultura organizacional existente durante

la implementacion de las estrategias para asegurar una mayor
aceptacion y éxito de las iniciativas.

104



Este cuadro detalla las acciones especificas planeadas para la ejecucion efectiva de las

estrategias propuestas, asegurando que cada aspecto critico sea abordado de manera estructurada y

enfocada en el éxito organizacional.

Tabla 3. Capacitacion y Soporte a Lideres

Desarrollo de Habilidades Gerenciales

Ofrecer una variedad de cursos en liderazgo, disefiados para
fortalecer las habilidades de gestion de aquellos que buscan
guiar con eficacia. Su formacion en gestion del cambio esta
orientada a preparar a los lideres para enfrentar y manejar las
transiciones organizacionales con éxito.

Ademas, brindar un entrenamiento en resolucion de
conflictos, equipando a los colaboradores con técnicas y
estrategias para abordar y resolver disputas de manera
constructiva.

Por Gltimo, la capacitacion de motivacion de equipos se
enfoca en inspirar y alentar a diversos grupos, promoviendo
un entorno de trabajo dinamico y colaborativo.

Apoyo en la Implementacion de Estrategias

Proporcionar una guia practica para implementar nuevas
politicas, asegurando que los procedimientos sean claros y
efectivos. Ademas, se especializan en la comunicacion
efectiva de cambios organizacionales, lo que garantiza que
todos los miembros de la organizacién comprendan y
apoyen las nuevas directrices.

Asimismo, facilitan la adopcidn de nuevas estrategias,
ofreciendo el apoyo y las herramientas necesarias para
integrar y aplicar con éxito estas innovaciones en el entorno
laboral.

Fomento de un Ambiente de Trabajo
Positivo

Promueven la comunicacion abierta y honesta dentro de la
organizacion, lo que fomenta una cultura de transparencia y
entendimiento mutuo.

Trabajan en la creacion de un ambiente de confianza y
colaboracion, donde cada miembro se sienta valorado y
apoyado.

Dedicar al reconocimiento del desempefio y los logros del
equipo, destacando el esfuerzo y las contribuciones
individuales para fortalecer la moral y motivacion de todos.
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Evaluacion y Retroalimentacion Continua

Implementan mecanismos de evaluacion regular para
asegurar un seguimiento constante del desempefio
organizacional. A través de estos procesos, identifican areas
de mejora y oportunidades de crecimiento, permitiendo una
evolucion continua.

Ademas, ajustan de manera constante sus estrategias y
practicas para adaptarse a las necesidades cambiantes y
mejorar la eficiencia y efectividad de la organizacion.

Integracion de la Cultura Organizacional

Alinean las practicas de liderazgo con los valores
organizacionales, asegurando que cada accion y decision
refleje los principios fundamentales de la organizacién.

Refuerzan estos principios en la toma de decisiones y en las
acciones diarias, promoviendo una cultura coherente y ética
en todos los niveles de la empresa.

Este cuadro detalla las actividades planeadas para fortalecer las habilidades de liderazgo y

apoyar a los lideres en la implementacion efectiva de estrategias, asegurando que la cultura

organizacional sea un pilar fundamental para el éxito y la cohesion dentro de la empresa.

Tabla 4. Evaluacién y Ajustes

Monitoreo Continuo de Indicadores Clave
de Desempefio (KPI)

Establecimiento de KPI especificos como:
v Tasa de retencion de personal
v’ Satisfaccion laboral
v Productividad por empleado

Herramientas de Monitoreo y Evaluacién

Uso de:
v" Encuestas de satisfaccion
v" Andlisis de datos de recursos
humanos
v' Evaluaciones de desempefio para
recopilar datos precisos

Anélisis de Resultados y Reportes

Anadlisis exhaustivo para:
v Identificar areas de éxito
v Identificar oportunidades de mejora

Reuniones de Retroalimentacion y
Reflexion

Programacion de reuniones periddicas con:
v Equipos clave
v Gerentes de departamentos para
discutir resultados y compartir
mejores practicas

Ajustes Oportunos y Mejoras Continuas

Basado en resultados y retroalimentacion:
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v Realizar ajustes para la optimizacion
de politicas y préacticas

Ciclo de Mejora Continua Enfoque en:

¥v" Mejora continua donde cada ciclo
informa el siguiente para adaptarse a
cambios y necesidades emergentes

Transparencia y Comunicacion Abierta Mantenimiento de una comunicacion:

v' Transparente a todos los niveles de la
organizacion sobre resultados, planes
de accion y expectativas futuras.

Este detalla las acciones especificas planificadas para evaluar y ajustar continuamente las
estrategias implementadas en el plan integral de gestion del talento humano. Este enfoque estructurado
garantizara que la empresa farmacéutica en Honduras mejore la retencion del personal, la satisfaccion

laboral y fortalezca su competitividad a través de practicas organizacionales efectivas y adaptativas.
6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Para asegurar la efectividad y el cumplimiento de los objetivos del plan integral de gestion del
talento humano implementado en la empresa, se estableceran medidas rigurosas de control y
seguimiento. Se definirdn y monitorizardn indicadores clave de desempefio (KPI) especificos
relacionados con la retencion de personal, la satisfaccion laboral, la productividad y la eficiencia
operativa, proporcionando métricas claras y objetivas para evaluar el progreso hacia los objetivos
establecidos.

La empresa implementara un sistema riguroso de métricas para evaluar la efectividad y el
cumplimiento de los objetivos en su plan integral de gestion del talento humano. Se estableceran
indicadores clave de desempefio (KPI) especificos para medir la retencién de personal, la satisfaccion
laboral, la productividad y la eficiencia operativa. Estas métricas proporcionaran una medida clara y

objetiva del progreso hacia los objetivos estratégicos establecidos.

Para evaluar la retencién de personal, se seguird la tasa de retencion de empleados, calculando
el porcentaje de empleados que permanecen en la empresa durante periodos especificos. La
satisfaccion laboral se medira a través de encuestas periddicas que evaluaran el puntaje promedio de

satisfaccion y el indice de clima laboral. La productividad sera evaluada por el rendimiento individual
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y el cumplimiento de metas, mientras que la eficiencia operativa se determinara mediante indices de

eficiencia y tiempos de ciclo de procesos.

Ademas, se realizaran encuestas periddicas entre los empleados para evaluar su percepcion
sobre las nuevas iniciativas, recopilando informacion directa sobre la efectividad de las estrategias y

las areas que requieran mejoras adicionales.

Se programaran revisiones mensuales y trimestrales para analizar los resultados de los KPIl'y
las encuestas de satisfaccion, identificando tendencias y tomando decisiones informadas para ajustar
las politicas y practicas en curso. Los datos recopilados se analizardn meticulosamente para identificar
tendencias, desviaciones y areas de mejora. Se compararan con los estandares y metas establecidos

para evaluar el rendimiento.

Cada KPI ser& definido con estandares y metas especificas, basadas en benchmarks de la
industria y los objetivos estratégicos de la empresa. Por ejemplo, se establecera una meta para mantener

una tasa de retencion de personal del 90% anual.

Se prepararan informes detallados que incluirdn graficos y analisis de las métricas clave. Estos
informes seran compartidos con los lideres de la empresa y comunicados a todos los empleados para

garantizar la transparencia y alinear expectativas.

Basado en los datos recopilados, se realizaran ajustes continuos a las estrategias
implementadas, enfocandose en mejorar la efectividad de las politicas de gestion del talento humano
y alinearlas méas precisamente con los objetivos organizacionales. Se promovera una comunicacion
abierta y transparente sobre los resultados obtenidos, involucrando a todos los niveles de la
organizacion para garantizar la alineaciéon y el compromiso con las iniciativas de mejora continua.
Estas medidas de control proporcionaran un marco robusto para evaluar, ajustar y optimizar las
iniciativas de gestion del talento humano, asegurando que la empresa pueda enfrentar los desafios del

mercado laboral y mejorar continuamente su ambiente de trabajo y su eficiencia operativa.

6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

Tabla 5. Cronograma de Actividades con Fechas Especificas (Agosto a Diciembre 2024)
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Disefio de programas de capacitacion en

Equipo de

Desarrollo de Programas b . o Recursos
N ventas farmacéuticas, regulaciones sanitarias,
01-15 de Capacitacion. estion de inventarios, atencion al cliente Humanos
Agosto : ’ ' (RRHH)
2024 RRHH y
Asignacion de mentores. | Selecciony capacitacion de mentores internos. | Gerentes de
Departamento
Organizacion de talleres
. - e .| RRHH y
de liderazgo, gestion del | Planificacion de los tres talleres. Se reservaran -
. - . . - facilitadores
cambio y resolucion de | los espacios, y contratacion de facilitadores. externos
16-31 problemas.
Agosto Asianacion de Recursos Definicion y asignacion de recursos humanos | Alta Direccion y
2024 g y materiales necesarios para cada iniciativa RRHH
Demgpguon de equipos Formacion de equipos de proyecto para cada L,
especificos responsables | | . Alta Direccion
. g area de mejora.
de la implementacion.
Fecha Actividad Detalles Responsable
Implementacién de
Programas de | Inicio de los programas de capacitacion y | RRHH y
01-15 Capacitacion y | talleres. Facilitadores
Septiembre | Mentoria.
2024 Desarrollo de Politicas | . . - . .
A . Disefio de politicas flexibles como horarios
de Equilibrio Trabajo- | _. . : RRHH
Vida ajustables y opciones de trabajo remoto.
Cor]w_unlcamon - c_ie Sesiones informativas y talleres de adaptacion RRHH . y
Politicas de Equilibrio . Comunicacion
S a las nuevas politicas.
Trabajo-Vida. Interna
16-30 — - -
Septiembre Supervisién y | Establecimiento de reuniones regulares para | Equipos de
2024 Comunicacion Interna. | supervisar avances. Proyecto
Fortalecimiento de | Implementacion de herramientas digitales .
. . ! Comunicacion
Canales de | (intranet, chats internos) y programacion de
. . L Interna
Comunicacion Interna. | reuniones de seguimiento.
Fecha Actividad Detalles Responsable
- Seguimiento y ajuste de programas segin | RRHH y
0115 Continuacion de | retroalimentacién inicial. Facilitadores
) Programas de | - Evaluacion de progreso individual y grupal
Octubre o - RRHH
2024 Capacitacioén y | de los participantes.
Mentoria. - Acompafiamiento de mentores y
. . Mentores
retroalimentacion regular.
0115 Evaluacion  Intermedia | - Revision de los primeros resultados y ERuFi'F:)s dZ
- de  Programas  de | retroalimentacion. quip
Octubre Capacitacion. Proyecto
2024 - Aplicacion de encuestas de satisfaccion y RRHH

efectividad de los programas
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- Seguimiento y ajuste de las politicas segun la

RRHH

16-31 Implementacion de | retroalimentacion inicial.
Octubre | Politicas de Equilibrio | - Realizacion de sesiones adicionales para
2024 Trabajo-Vida empleados que aun no se han adaptado a las | RRHH
nuevas politicas.
- Continuacién de reuniones de seguimiento. Equipos de
Proyecto
16-31 L - Refuerzo de la comunicacion interna sobre .
Comunicacion Interna y - Comunicacion
Octubre L los beneficios y avances de las nuevas
Supervision. . Interna
2024 politicas.
- Revision de la efectividad de los canales de | Comunicacion
comunicacion internos. Interna
Fecha Actividad Detalles Responsable
- Dar a conocgr_los bt_ene_flcms actuales de la RRHH y Alta
empresa y definir equitativa y transparente el | .~ .,
Direccion
L nuevo plan de recompensas.
01-15 Establecimiento de Plan —
. . - Disefio del plan, que cumplan con todas las
Noviembre | de Reconocimiento vy . b
regulaciones laborales y politicas internas de la | RRHH
2024 Recompensas. N
organizacion.
- Preparacion de materiales y herramientas
. L RRHH
para la implementacion del plan.
- Anuncios sobre el nuevo plan de RRHH. L y
. Comunicacion
reconocimiento.
01-15 L Interna
. Comunicacion del Plan - - -
Noviembre o - Sesiones informativas  sobre el
de Reconocimiento. i - RRHH
2024 funcionamiento del plan
- Distribucion de guias y manuales sobre el | Comunicacion
plan de reconocimiento Interna
- Establecimiento y seguimiento de KPI (tasa | RRHH y
de retencion, satisfaccion laboral, | Equipos de
16-30 Monitoreo de | productividad por empleado). Proyecto
Noviembre | Indicadores de | - Recopilacion de datos iniciales de KPI para
~ s RRHH
2024 Desempefio analisis.
- Evaluacion de la efectividad de las iniciativas
. RRHH
implementadas hasta la fecha.
- Revision de retroalimentacion de empleados
fe RRHH
L, . sobre las politicas implementadas.
16-30 Evaluacion Continua de = Realizacion de ajustes y optimizacion de
Noviembre | Politicas de Equilibrio oliticas basados enJretroaI?/meEtacién RRHH
2024 Trabajo-Vida. P — . — —
- Comunicacion de los ajustes realizados a | Comunicacion
todos los empleados. Interna
Fecha Actividad Detalles Responsable
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- Andlisis de resultados obtenidos de encuestas | RRHH y Alta
de satisfaccion y datos de recursos humanos. | Direccion
01-15 Evaluacion y | - Revisién de los KPI (tasa de retencion,
Diciembre | Retroalimentacién  de | satisfaccion laboral, productividad por | RRHH
2024 todas las Iniciativas. empleado).
- Preparacion de informes detallados sobre el | Equipos de
progreso Yy los resultados de las iniciativas. Proyecto
- Programacnon_ de reuniones con equipos y | A miceccion y
gerentes para discutir resultados y compartir RRHH
01-15 . mejores practicas.
. Reuniones de — - —
Diciembre . L - Facilitacion de talleres de retroalimentacion
Retroalimentacion. . RRHH
2024 para empleados y supervisores.
- Recopilacion de sugerencias para ajustes y | Comunicacion
mejoras futuras. Interna
- Realizacion de ajustes en politicas y practicas
. . RRHH
basados en los resultados y retroalimentacion.
16-31 . . - Implementacion de mejor. imizacion N
. .63 Ajustes 'y  Mejoras P e' entacion de e,J? as'y opt _a,c ones Alta Direccion y
Diciembre . necesarias en las politicas de gestion del
Continuas. RRHH
2024 talento humano.
- Actualizacion y distribucién de nuevos | Comunicacion
procedimientos y politicas Interna
- Comunicacion transparente a todos los .,
. o Comunicacion
niveles de la organizacion sobre resultados y Interna
L, ) préximos pasos
Comunicacion Abierta — — -
16-31 - Publicacion de un boletin interno o informe .
- sobre Resultados vy . Comunicacion
Diciembre ..> | anual sobre los logros y mejoras
Planes de  Accion | . Interna
2024 implementadas
Futuros

- Planificacién de eventos de cierre de afio para
reconocer el esfuerzo y compromiso de los
empleados

RRHH
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Actividad

Desarrollo de
Programas de
Capacitacion.

Organizacion de
talleres de
liderazgo, gestion
del cambio y
resolucion de
problemas.

01-15 |16-31
agosto |agosto
2024 12024

01-15
septiembre
2024

16-30
septiembre
2024

01-15
octubre
2024

16-31
octubre
2024

01-15
noviembre
2024

16-30
noviembre
2024

01-15
diciembre
2024

16-31
diciembre
2024

Implementacion
de Programas de
Capacitacion y
Mentoria.

Comunicacién de
Politicas de
Equilibrio
Trabajo-Vida.

Implementacion
de Politicas de
Equilibrio
Trabajo-Vida

Establecimiento
de Plan de
Reconocimiento y
Recompensas.

Evaluacién
Continua de
Politicas de
Equilibrio
Trabajo-Vida.

Reuniones de
Retroalimentacion

Comunicacion
Abierta sobre
Resultados y
Planes de Accion
Futuros
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Tabla 6. Detalles del Presupuesto

Programas de
Desarrollo
Profesional

Capacitacion (40 empleados a
L.1,000 c/u)

(Ventas farmaceéuticas,
Regulaciones Sanitarias,
Gestidn de inventarios y

Atencion al Cliente)

L40,000.00

Talleres y mentoria (3 talleres
con un costo de L. 6,000 c/u)
(Gestion del cambio y
Resolucidon de Problema)

L18,000.00

Materiales y Recurso
Humano

L2,000.00

Subtotal Programas de Desarrollo Profesional

Politicas de
Equilibrio Trabajo-
Vida

Desarrollo y comunicacién de
politicas

L2,000.00

Formacion y capacitacion
sobre el uso de las politicas

L3,000.00

Subtotal Politicas de Equilibrio Trabajo-Vida

Plan de
Reconocimiento y
Recompensas

Disefio del plan de

reconocimiento y L25,000.00
recompensas
Recompensas (40 empleados L 60.000.00

a $50 cada uno)
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Subtotal Plan de Reconocimiento y Recompensas

Mejora de la
Comunicacion
Interna

Uso de Plataformas Digitales

internas de la empresa (Lynx, L0.00
Kenjo)
Reuniones y talleres de L0.00

comunicacion

Subtotal Mejora de la Comunicacion Interna

Monitoreo y
Evaluacion

Herramientas de evaluacion
(encuestas, analisis)

L1,000.00

Reuniones de
retroalimentacion

L1,000.00

Subtotal Monitoreo y Evaluacion

Total, General

L.152,000.00
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6.7 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

Tabla 8. Concordancia de segmentos de la tesis con la propuesta

Propuesta de
Reduccion
de la
Rotacién de
Personal en
una Empresa
Farmacéutic
aen
Honduras,
C.A.

Propon
erun
plan
integral
para
fortalec
erla
gestion
de
Talento
Human
oenla
empres
a
Farmac
éutica,
mediant
eel
analisis
de las
causas
dela
rotacio
ndel
persona
| en sus
operaci
ones,
conel
fin de
identifi
cary
aplicar
estrateg
ias
efectiva
s que
reduzca
nel
indice
de
rotacio
ny
mejore
nla
estabili
dad
laboral.

1.Analizar las
causas
especificas que
contribuyen a
la rotacion de
personal en la
empresa,
evaluando su
impacto tanto
enla
productividad
operativa como
enla
satisfaccion
laboral de los
empleados.

2.1dentificar y
examinar las
estrategias de
Talento
Humano
utilizadas para
fomentar la
retencion del
personal y
mejorar la
satisfaccion
laboral en una
empresa.

3. Proponer un
plan integral de
retencion de
personal en la
empresa,
basado en la
evaluacion de
las mejores
estrategias y
practicas
identificadas
para reducir la
rotacion de
personal.

Teorfa
sobre la
Motivaci
6nyla
Satisfacc
ion
Laboral

Teoria
de los
dos
factores

Teorfa
de la
Equidad

Teoria
de la
Rotacion
de
Personal

Teorfa
del
Comport
amiento
Organiz
acional

Teoria
del
Ajuste
Persona-
Organiz
acion

Causas de
Rotacion
de
Personal

Estrategia
sde
Retencion

Plan de
Retencion

Colaboradores
de la Empresa
Farmacéutica
en San Pedro
Sula, Cortés,
Honduras.

Encuesta

Entrevista

1.Se concluyd que las causas
especificas que contribufan a
la rotacion de personal en la
empresa farmacéutica incluian
una falta de capacitacion
adecuada, condiciones
laborales insuficientes y una
politica de compensacion y
beneficios poco competitiva.
Estas deficiencias no solo
afectaban negativamente la
productividad operativa, al
reducir la eficiencia y
aumentar los errores, sino que
también generaban una
insatisfaccion laboral
significativa entre los
empleados. La constante
entrada y salida de personal
indicaba una falta de
estabilidad en el ambiente de
trabajo, lo que exacerbaba la
percepcidn de inseguridad
laboral y desmotivacion. Estos
factores contribuian a un ciclo
de rotacién de personal,
impactando la operatividad de
la empresa y el bienestar de
sus empleados.

2. Basado en la identificacion
de las estrategias, se destaco la
necesidad de mejorar el
ambiente laboral y la retencion
del personal en la empresa, ya
que se observo que un 27% de
la poblacion encuestada indicé
la inconformidad con la falta
de horarios estables y dias
libres regulares, lo que
afectaba negativamente el
equilibrio trabajo-vida de los
empleados, incidiendo en su
satisfaccion y bienestar
general. Ademés, la limitada
oportunidad de desarrollo
profesional y la presién por
cumplir metas elevadas
contribuyeron a un ambiente
laboral tenso y desmotivador,
aumentando la rotacion de
personal. La rotacién continua

Propuesta de
Reduccion de la
Rotacién de Personal
en una Empresa
Farmacéutica en
Honduras, C.A.

Reducir el indice
de rotacion de

personal en un
20% para finales
de diciembre de
2024.

Mejorar la
satisfaccion laboral
de los empleados
mediante la
implementacion de
estrategias de
desarrollo
profesional,
reconocimiento y
equilibrio trabajo-
vida.

Fortalecer la
comunicacién
interna y el clima
organizacional
para fomentar un
ambiente de
trabajo positivo y
colaborativo.
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entre sucursales también
present6 desafios
significativos, impactando la
estabilidad y la cohesion
dentro de los equipos. Estos
hallazgos subrayaron la
importancia de implementar
estrategias que promovieran
un entorno laboral més estable
y colaborativo para mejorar el
bienestar de los empleados y
fortalecer la eficiencia

operativa de la organizacién.

3. Finalmente, existi6 la
necesidad de proponer un plan
integral de retencion de
personal, se evidenci6 la
necesidad crucial de mejorar
las estrategias y politicas de
Talento Humano para reducir
significativamente la rotacién
de personal en la empresa.
Ademés, se destact la
importancia de revisar y
ajustar las politicas de
compensacion y beneficios, asi
como la implementacién de un
sistema efectivo de
reconocimiento y recompensas
para valorar el desempefio
excepcional. Estas medidas
fueron fundamentales para
estabilizar el flujo de entradas
y salidas de empleados y para
mejorar las condiciones
laborales, culminando en un
gran incremento de la
eficiencia operativa de la
empresa.
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ANEXOS

ANEXO 1. ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

Somos estudiantes de la Maestria en Direccidn de Recursos, actualmente cursando EI Proyecto
de Graduacion de UNITEC, Honduras.

El objetivo de la siguiente encuesta es recopilar las percepciones del personal de la empresa
Farmacéutica sobre la satisfaccion laboral.

Encuesta de Satisfaccion Laboral

Antes de contestar la encuesta te recomendamos que seas lo mas honesto posible. El completado del cuestionario es
individual, confidencial y andnimo.

El siguiente cuestionario es una Escala de Likert la cual se presenta con respuestas del 1 al 5 siendo:
1 - Totalmente en desacuerdo

2 - En desacuerdo

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 - De acuerdo

& - Totalmente de acuerdo

* Obligatorio

1. Seleccione el rango de edad en €l gué s2 encuentra *

Selecdona la respuesta K
2, Género *
Selecdona la respuesta E

3. Estado Civil *

Selecdona la respuesta E
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4, FA gue pertenece *

Selecdona la respuesta e

5. ;0Oué tan contento se siente en su entorne laboral actual?

*®

1 2 3 4 5
Totzlments en Totalments de
desacusrdo acusrdo

. ;La organizacion cuenta con canales efectivos de comunicacian interna?

®

1 2 3 4 5
Totzlments en Totalments de
deszacusrdo acusrdo

7. ;Mantiene una buena relacion y comunicacian con sus companeros y su jefe directo?

®

1 2 3 4 5
Totzlments en Totalments de
desacusrdo acusrdo

123



&. ;Se siente comodo con el ambiente laboral gue se percibe dentro de la farmacia?

®

1 2 3 4 5
Totalmente en Totalmente de
dezacuerdo acusrdo

4, ;Logra mantener un equilibric saludable entre su vida laboral y personal?

*

1 2 3 4 5
Tatalments en Totalmente de
dezacuerdo acusrdo

10. (En su dia libre usted se toma un descanso de su trabajo para recargar energias?

*

1 2 3 4 5
Totalmente en Totalmente de
dezacusrdo acusrdo
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11. ;Siente el respaldo y apoyo de sus compaferas de trabajo?

*®

Totalmente en
deszacuerdo

12. ;Conoce el plan de beneficios gue tiene la empresa?

®

Totzlmente en
desacusrdo

13. xConsidera que su jefe valora sus opiniones y comentarios?

*®

Totalmente en
deszacuerdo

14, ;Percibe oportunidades de crecimiento dentro de |a organizacion?

*®

Totalmente en

Aacariiardn

Totalmente de
acusrdo

Totalmente de
acusrdo

Totalmente de
acusrdo

Totalmente de

arnarss
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15, ;5e siente capaz en las funciones que desempena’

=

1 2 3 4 5
Totalmente en Totalmente de
desacusrdo acusrdo

16. ;Considera gue su salario estd acorde con las funciones del puesto?

®

1 2 3 4 g
Totzlmente en Totalmente de
desacuerdo acusrdo

17. ;Esta conforme con los beneficios que la empresa ofrece?

*®

1 2 3 4 g
Totalmente en Totalmente de
desacuerdo acusrdo
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18. ;Considera gue su jefe refleja los valores de |la empresa en su comportamiento?

®

1 2 3 4 4
Totlmente en Totalmente de
dezacuerdo acusrdo

19, ;Se siente satisfecho con los logros laborales en su puesto de trabajo?

=

1 2 3 4 5
Totwlmente en Totalmente de
desacuerdo acusrdo

20. 5e siente comode con el espacio fisico en el que desempena sus labores?

=

1 2 3 4 5
Totlmente en Totalmente de
dezacusrdo acusrdo
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21. ;5e siente segurofa) realizando las tareas asignadas?

=
1 2 3 4 5
Totalments en Totalmente de
dezacusrdo acusrdo

22, ;Siente seguridad al pedir orientacion o apoyo a sus compafieros cuando lo necesita’?

=
1 2 3 4 5
Totalmente en Totalmente de
desacusrdo acusrdo

B® Microsoft 365

Este contenido lo ored & propietario del formulario. Los datos que envies se enviaran al propietario del formulanio. Miorasaft no es

responsable de las practices de privacidad o sequridad de sus dientes, incluidas las que adopte el propistano de este formulario. Munca des
tu contrasefia

Microsoft Forms | Encuestas, cuestionarios y sondeos con tecnalogia de inteligencia artificial Crear mi progio farmulario

EH propietana de este formulario no ha proporcionado una declaracian de privacidad sobre como utilizaran los datos de tus respuestas. Mo
proparciones informacian personal o confidencial. | Terminos de uso
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ANEXO 2. ENTREVISTA GERENTE DE TALENTO HUMANO
Entrevista: Indice de Rotacion de Personal

Nombre del Entrevistado: Se excluye por la confidencialidad
Cargo/Posicion: Gerente de Talento Humano

Departamento/Area: Talento Humano

Fecha de la Entrevista: 3 de junio 2024

Instrucciones: Por favor, responde a cada pregunta de manera honesta y completa. Tu
retroalimentacion es invaluable para comprender y abordar los desafios relacionados con la rotacion
de personal en la empresa. Todos los datos de esta entrevista son confidenciales y se utilizaran solo
para analisis internos. Por favor, asegUrate de no compartir informacion sensible fuera del contexto de

esta entrevista.

1. ¢Podria describir brevemente su rol y responsabilidades dentro de la empresa?

Mi rol es: planificar, dirigir y coordinar la direccion estratégica de todas las acciones
relacionadas al area de gestion del talento humano al interior de la organizacién, es decir me enfoco

en la atraccion, captacion y fidelizacion de los mejores talentos para beneficio de las compafiias

2. ¢Por cuanto tiempo ha estado como Gerente en la empresa?

13 afos

3. ¢, Cudl es su percepcion general sobre los niveles actuales de rotacion de personal
en su area?

Mi percepcidn es que las contrataciones han cambiado por los cambios en las generaciones

ahora los candidatos buscan empleo sin saber que realmente quieren, quien es la empresa es a la que
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aplica, falta de hogares constituidos la mayoria son personas que fueron educados por familiares

diversos y carecen de identidad propia no tienen auto estima.

4. ¢ Cudles cree usted que son los principales factores que contribuyen a la rotacion

de personal en su area?

En general en la empresa lo que contribuye es el seguimiento luego de la induccion en el
puesto. Ya que pensamos que entrenado es suficiente mas no revisamos como sigue su desempefio

profesional y como puede hacer una carrera dentro de la organizacion.

5. ¢En su opinién qué aspectos del entorno laboral podrian estar afectando la

retencion de empleados?

a. Canales de comunicacion mas efectivos y dindmicos, asi como de forma asertiva

b. Relaciones personales (respuesta 3)

C. Beneficios (mejoras de salarios emocionales)

6. ¢ Qué estrategias o medidas se han implementado en la empresa para retener al
personal?

a) Aplicacion de encuesta de salida de forma efectiva para determinar los factores que

hacen que el personal renuncie (la anterior tenia muchas preguntas sin valor para ejecucion)

b) Revisar y modificar la forma de induccion en los puestos y el seguimiento posterior, asi

como crear planes profesionales dentro de la organizacion.

c) Organizar las actividades en los puestos de trabajo de tal forma de facilitar la actividad
diaria en el puesto (quitar funciones administrativas que puede llevar otro departamento y no la parte
operativa o hacerlo de forma mas agil y dindmica)
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7. ¢ Como cree que la rotacion de personal impacta en el desempefio general de la

empresa y en la calidad del servicio al cliente?

En la industria que nos encontramos que es atencion directa con el cliente (uno a uno) nos
afecta ya que es tiempo de aprendizaje tanto de quien esta entrenando como el que se entrenay al
estar rotando el cliente reciente y hace preguntas como: ¢por que ya no esta el joven que me atendi¢?
¢Sera que no hay buenos beneficios que les ofrezcan? Lo cual genera desconfianza en el cliente y
falta de fidelizacion al no ver personal con estabilidad laboral o que hagan bien su trabajo.

8. ¢ Tiene alguna sugerencia adicional o punto que considere importante compartir

antes de concluir la entrevista?

La capacitacion de &reas como Talento Humano debe de ser parte de la estrategia para mejorar
los procesos que cambian de forma continua y hacer mas fécil la transicion de los colaboradores dentro

de la organizacion.
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ANEXOS
ANEXO 1: CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

_ Dimtife Co, b (16 10T 1200
(Quidad), (l)cpmemo) (Dia, mes y afio)

YMeoueeis ool f?v*céllqu e, (T

(Nombre y apellidos del Director ol ~

Gerente)
(alr Pecoisoy Hrrmasiog
(Puesto Laboral)
D2 parsr iy Teenroet, L. 0 alan=
18} [4
(Empresa o Institucién)
p P p 0 institucién)

Estimado Sefior(a): JAQTCQO Latviacz  rdomo

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo, dado
que somos alumnos de UNITEC y nos encontramos desarrollando el Trabajo Final de Graduacién

previo a obtener nuestro titulo de maestria en DCCC\ON de Recorsh Ho manoy
Hemos

Tacion

leno, A
estariamos muy agradecldos de contar con el apoyo dela empresa que usted representa para poder
desarrollar nuestra investigacién. En particular, dicha solicitud se circunscribe a peticionar que
se nos autorice a realizar;

(encuestas, sondeos, etc).

A la espera de su aprobacién, me suscribo de

Usted. Atentamente,

e\iamlla Ao Héctor Fernando Zelaya l

ZUT  Fikma, nombre y apellidos Firma, nombre y apellidos

No. de WMS No. de cuenta: ‘23* 9‘3 ‘q !
Por este medio Dﬂﬁma ‘ga’mm @A Anono | SA

(empresa /instituci6)

(Nombre y M“’

DROGUERIA Y FARMACIAS
DEL AHORRO, S.A

TALENTO HUMANO
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