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RESUMEN

El contrato psicologico se lo relaciona directamente con las creencias, expectativas
y percepciones que busca cubrir el empleado cuando entra a laborar en una organizacion,
esta herramienta se la propone usar para reducir la rotacién de personal dentro de la
empresa “Pulpafrut”, la cual se dedica a la elaboracion y comercializacion de pulpa de fruta
en la ciudad de Quito, Provincia de Pichincha, Ecuador. La presente investigacion tiene por
objetivo crear una propuesta de contrato psicoldgico, para disminuir la rotacion de personal.
El enfoque es cualitativo, y para alcanzar los objetivos se disefiaron los siguientes
instrumentos: encuesta aplicada a los colaboradores y entrevista aplicada a la gerente
general de la organizacion. Entre las principales causas que provocan la rotacién de
personal se pudo identificar que la empresa no tiene un plan de carrera definido, los
colaboradores renuncian al tener mejores ofertas salariales, cargos, y beneficios no
monetarios. Dentro de la propuesta se establecieron diferentes actividades que buscan

motivar a los colaboradores, hacerlos sentir parte importante de la organizacion.

Palabras clave: Contrato psicoldgico, rotacion de personal, incentivos.



INTRODUCCION

La rotacion de personal afecta a muchas empresas, pues cada colaborador aporta
con experiencia y conocimiento en cada area en la que se desarrolla, convirtiéndolo, de esta
manera, en el recurso mas preciado para las organizaciones. Por esta razon, las empresas
tratan de potenciarlo al méximo, de tal forma que los colaboradores se encuentren
motivados y satisfechos dentro de la compafiia (Pérez y Alarcon, 2020).

En Ecuador, las personas de entre 25 y 30 afios son las que més rotan dentro de las
organizaciones, esto puede deberse a que ellos aiin no se han consolidado en sus puestos de
trabajo o0 estan buscando nuevas oportunidades laborales, convirtiendo al indicador de
rotacion de personal en una alerta que requiere atencion inmediata de la empresa, las cuales
no son capaces de retener el talento humano, haciendo necesario analizar la cultura
organizacional (Araujo et al., 2021).

Para complementar, Estrada (2018) menciona que en Ecuador existe una
contraccion y escasez en relacion con la oferta laboral, esto sucede porque las empresas
buscan reducir su estructura sin dejar de ser eficientes y competitivas. Es aqui donde los
encargados de Recursos Humanos se vuelven muy creativos, y establecen planes que
buscan retener a los colaboradores que estan en mandos estratégicos o de confianza dentro
de la organizacion.

La organizacion es una pequefia empresa dedica a la produccién y comercializacion
de pulpa de fruta. Actualmente cuenta con 18 colaboradores entre operativos,
administrativos y comerciales. Esta organizacion se encuentra en el mercado desde el afio
2016, inicié como una empresa familiar y con el tiempo ha ido creciendo en el mercado

local; Gnicamente comercializa producto en la provincia de Pichincha. En este contexto el



proyecto se ajusta a la linea de investigacion “Gestion para la competitividad de la empresa
ecuatoriana en la globalizacion”.

A decir de los encargados del departamento de talento humano de la empresa
“Pulpafrut”, este fendmeno se presenta en la organizacion porque los colaboradores del
area operativa ingresan a trabajar con una edad promedio de 22 afios; adquieren
experiencia, conocimientos, habilidades y destrezas, mismas que son buscadas por
empresas de la competencia o por negocios del sector productivo de alimentos, es decir, la
principal causa de renuncia esta relaciona a mejores ofertas laborales en empresas con mas
beneficios.

Por lo antes mencionado y con la finalidad de conservar al personal, y que este
pueda desarrollar un plan de carrera, se propone el disefio de un contrato psicoldgico para la
empresa “Pulpafrut”, ubicada en el canton Quito, Provincia de Pichincha. A decir de
Ballesteros, (2017) “el contrato psicologico esta relacionado con las creencias,
expectativas, percepciones, ofrecimientos, asi como las obligaciones que se asumen al
iniciar la relacion laboral” (p.45).

En funcion a lo expuesto, la presente investigacion pretende dar respuesta a la
siguiente pregunta:

¢Cual es la estructura que debe tener el contrato psicologico de la empresa
“Pulpafrut” de ciudad de Quito, en la Provincia de Pichincha?

A continuacion, se mencionan los objetivos de la investigacion:



OBJETIVOS

2.1. Objetivo General
= Crear una propuesta de contrato psicoldgico para la empresa “Pulpafrut” ubicada en

la ciudad de Quito, Provincia de Pichincha, para reducir la rotacion de personal.

2.2. Objetivos Especificos
= Conceptualizar al contrato psicologico.
= Determinar las causas de rotacion de personal en la empresa “Pulpafrut”.
* Disediar la estructura del contrato psicoldgico para la empresa “Pulpafrut” de la

ciudad de Quito.

MARCO TEORICO

Se analizan a continuacion los temas mas influyentes para desarrollar la presente

investigacion.

Contrato psicoldgico

El Contrato Psicol6gico esta totalmente relacionado con las creencias, expectativas,
percepciones, ofrecimientos, asi como las obligaciones que se asumen al iniciar la relacion
laboral (Estrada et al., 2020). EI Contrato Psicoldgico es subjetivo, es decir, no es
considerado como un contrato formal. Sin embargo, determina los beneficios de las partes
en una relacion contractual. Es percibido por las personas que fungen como colaboradores
en una organizacion, asi como por las personas que representan dichas organizaciones, es el
caso de los gerentes o de los duefios. Los estudios sobre el contrato psicologico han

comprendido desde la descripcion del fenémeno, la percepcion de los empleadores, asi



como la percepcion de los colaboradores y es practicamente en lo que se traduce el
Contrato Psicoldgico (Azeem et al., 2020).

Para Timana (2021), el contrato psicoldgico nace cuando un postulante ha pasado el
“proceso de reclutamiento y seleccion” en una organizacion, en donde la empresa busca
potenciar al maximo su productividad, para esto no se requiere de un contrato formal entre
las partes, aqui las personas desean ser tratadas como miembros fundamentales de la
organizacion buscando el crecimiento profesional dentro de la organizacion, por lo que, la
falta de un contrato psicolégico desencadenara en un ambiente laboral poco favorable para
alcanzar objetivos.

Para continuar, la organizacion se compromete en buscar una “actitud deseable”, la
cual para muchas empresas resulta dificil alcanzar; claro estd que este compromiso traera
consigo un impacto positivo en la relacion entre los colaboradores y la organizacion, esto se
vera reflejado en la productividad, menor nivel de absentismo, bajo nivel de renuncias.
Desde este punto de vista los empleados que tienen personal a su cargo, tendran
implicitamente que influir en los colaboradores para cumplir de la mejor manera el trabajo
encomendado (Hernandez et al., 2021).

En las actuales condiciones que presenta el mercado, las organizaciones buscan ser
mas competitivas; para esto deben crear y establecer estrategias que permitan retener y
atraer a los mejores talentos para laboral en la empresa (Collay, 2021).

En la tabla 1 se mencionan las caracteristicas que debe tener el contrato psicoldgico
las caracteristicas mencionadas a continuacion, daria como resultado la mejora sustancial

de la relacién entre colaborador y empleador.



Tabla 1:

Caracteristicas del Contrato Psicoldgico

Caracteristica Definicién
Tacito No esta escrito en el contrato legal se sobrentiende y en algunos casos

se explica en el proceso seleccion

Intangible No se puede tocar, tampoco esta detallado en ningun lado

Implicito Se lo muestra como parte de los beneficios sin gque se encuentre
descrito en algin documento.

Explicito Pese a no estar escrito en ningun lugar, se lo da a conocer de manera
clara.

Reciproco El colaborador se siente a gusto y por esta razén trabaja motivado
cumpliendo con sus actividades.

Dinamico Este podra ser modificado de acuerdo con la necesidad social,

econdmica o politica institucional.
Seleccién Voluntaria Buscan que las personas cumplan su compromiso y al mismo tiempo la

empresa.

Creenciaenel acuerdo  Las dos partes estan de acuerdo en las condiciones y las aceptan sin
mutuo gue exista un documento de por medio.

No es completo Con el paso el tiempo se irdn incorporando otras caracteristicas

conforme a la relacion vaya creciendo

Fuente: Adaptado de Rodriguez (2020).

Se puede observar que las caracteristicas del Contrato Psicol6gico guardan estrecha
relacion con la parte conceptual, misma que debe aplicarse bajo un minimo de elementos,
que a decir de Rodriguez (2020).

Con el transcurso de los afios, las relaciones entre colaborador y organizacion van
sufriendo varios cambios o evoluciones, estos se caracterizan por el aumento de confianzay
estabilidad, elementos clave al momento de delegar funciones y generar promociones
internas (Rousseau, 2020). Aqui es importante precisar las causas de una posible ruptura
del contrato psicolégico, misma que sucede cuando, el colaborador o la organizacion
percibe que una las partes no estd cumpliendo con sus obligaciones, desembocando en que
la relacion se desgaste y provoque la renuncia, en la primera una de las partes rechaza
cumplir su obligacion y en la segunda sucede cuando existe ambigiiedades respecto a una

obligacion (Rivadero, 2020).



Para Garcia y Forero (2019) se puede definir dos tipos de contrato psicologicos, los
cuales son “Relacional” y “Transaccional”; sin embargo, Rousseau (2020) presenta cuatro
(4) tipos de contratos psicologicos.

La siguiente tabla presenta, los tipos de contratos psicoldgicos:

Tabla 2:

Tipos de Contrato Psicoldgico

Tipos de Contrato Definicién

Contrato Transaccional El involucramiento entre el colaborador y la organizacidn es minimo,
por esta razdn la relacion es a corto plazo.

Contrato Balanceado La organizacion y el colaborador unen esfuerzos para mejorar las
habilidades y alcanzar el éxito econémico.

Contrato Relacional Se basa en relaciones a largo plazo, en donde la lealtad y la confianza
son reciprocas entre las partes.

Contrato Transicional Se basa en un cambio organizacional mismo que no se alinean a los
acuerdos previos entre las partes.

Fuente: Adaptado de Rousseau (2020)

Para algunos autores, el contrato tradicional no es considerado como un contrato
psicoldgico, su fundamento radica en la forma como surge el contrato psicoldgico. Para
Barreiro y Martinez (2020), el contrato relacional genera sentimientos, y de esta manera
cercania, en donde el empleador se ve comprometido y la relacién es a largo plazo; por el
contrario, el contrato tradicional ve el factor econémico como prioridad en la relacion, de
esta forma la relacion es a corto plazo.

Rotacién de personal

En cuanto a la rotacion de personal Alva (2020) por su parte, menciona que la
rotacion de personal nace en el proceso de seleccion, ya que luego de la Revolucion
Industrial, este proceso se lo llevaba a cabo basandose en observaciones y datos subjetivos;
como resultado de estas practicas. Actualmente, varias empresas mantienen indicadores de
rotacion de personal elevados, sin planes para retener al personal, y sin conocer las razones

reales de las renuncias; esto ha generado varios problemas, en algunos casos, paralizacion
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de la produccion y, en otros, crea gastos y pérdidas en las organizaciones. Samaniego
(2017) describe como un derecho el buscar nuevas oportunidades (renunciar a un cargo en
una organizacion), esto en la basqueda de mejorar su estatus economico y profesional, asi
como para alcanzar ciertos objetivos profesionales. Al revisar el libro Administracion de
personal de Reyes (2019), se describe la rotacion de personal como el total de
colaboradores que salen de la organizacion y los que se incorporan, esto, en relacion directa
con el total de empleados que tiene la organizacion. También, Chiavenato (2020)
conceptualiza al indicador de rotacion de personal como intercambio de personal de
diferentes areas, el cual tiene gran afectacion sobre el ambiente organizacional.

Bajo estos contextos, varios autores definen a la rotacion de personal como el retiro
voluntario o involuntario de personal dentro de una organizacion, esto se puede asociar al
aumento de costo de reclutamiento, seleccion y capacitacién (Robbins, 2021).

Causas de la rotacién de personal

Partiendo de los conceptos anteriores, Coll (2021) clasifica a la rotacion de personal
como se muestra en la tabla 3:

Tabla 3:

Tipos de rotacion de personal

Tipo de rotacién de Caracteristica
personal
Rotacion voluntaria El empleado renuncia, puede existir diferentes causas (nueva oferta
laboral, nuevos proyectos personales, enfermedad, jubilacion,
etcétera).
Rotacion involuntaria La empresa despide, esto puede ser por incumplir el reglamento

interno, baja de produccidn o ventas, nuevas politicas, etcétera.

Rotacion interna El empleado es cambiado de puesto, podria ser un ascenso o solo
cambio de departamento.

Fuente: Adaptado de Coll (2021)



En la tabla 4 se presentan las ventajas y desventajas que tiene la empresa cuando

existe rotacion de personal, éstas han sido propuestas en el portal Business School (2017):

Tabla 4:

Ventajas y desventajas de la rotacion de personal

Ventajas

Desventajas

La renovacion de personal puede traer
nuevos aportes, refrescar las ideas o mejorar
las ya existentes.

Los empleados antiguos no tienen los
mismos  beneficios que las nuevas
contrataciones, esto podria representar un
ahorro para la organizacion.

Reclutar nuevos y mejores talentos que
dinamicen la productividad.

Cambio de personal con bajo rendimiento,
los cuales, a la larga, generan pérdida a la
organizacion.

Las nuevas contrataciones tardan un tiempo en
integrarse y alcanzar el ritmo de trabajo deseado.

La informacion interna se debe resguardar, sin
embargo, cuando un  colaborador es
desvinculado, esta informacion confidencial
puede atraer a la competencia o puede ser
revelada a particulares.

La imagen de la organizacion se puede ver
afectada y ser catalogada como inestable.

Gasto o inversion en el proceso de seleccion,
reclutamiento y/o capacitacion.

Fuente: Adaptado de Business School (2017)

Algunos autores, definen esto como la principal causa del fracaso productivo de las
organizaciones, ya que estarian en desventaja frente a sus competidores, quienes si estan
reteniendo al personal por medio de estrategias guiadas por el departamento de talento
humano. Entre los principales costos que se asocian a la desvinculacion de personal, se
pueden mencionar costo por la separacion del trabajador (liquidacién, indemnizacion,
etcétera), costos por todo el proceso de reclutamiento y seleccion, finalmente, el nuevo
colaborador se debe entrenar y capacitar en el nuevo puesto.

Ambiente organizacional

Diaz (2019) en su articulo titulado “;Qué es la cultura organizacional de una

empresa?”, menciona que la cultura organizacional se fundamenta en tres pilares



esenciales: la mision, vision y los valores; puesto que, de esta manera, los empleados o
colaboradores se identificaran con la empresa. Por otro lado, Green y Medlin (2017) la
mision refleja las prioridades y planes que diferencian a una organizacién de su
competencia; se podria decir que la mision expone de manera resumida y explicita a que se
dedica la empresa. La vision debe ser redactada de forma clara, y constituye parte principal
para establecer objetivos y plantear estrategias dentro de la organizacion, las cuales estaran
orientadas a tener mayor participacion en el mercado nacional o internacional.

Raffino (2020) , en la pagina web Conceptos, caracteriza a la cultura organizacional
como el conjunto de creencias, valores, habitos, tradiciones, actitudes y experiencias de
una organizacién”, mismos que por medio de estrategias, pretenden alcanzar, de manera
mas eficiente los objetivos organizacionales y que ésta sea una guia, tanto internamente
como externamente; es decir, involucra a todos los miembros de la organizacion sin
importar el nivel jerarquico que ocupe el colaborador y también a los clientes de una
empresa.

Al conceptualizar la vision organizacional, Ozdem (2019) recalca que es el reflejo
de los objetivos disefiados dentro de la planeacion estratégica, en donde se establecen
tiempos para el cumplimiento de cada uno de ellos. La vision en conjunto con la mision y
objetivos buscan posicionar dentro del mercado a la organizacion en donde se proyecta la
imagen a futuro, también se definen las aspiraciones e intenciones de la empresa. De esta
manera, se puede afirmar que la vision es la imagen a futuro de la empresa; esta no deberia
reflejar un interés particular de los accionistas, ya que debe ser un mensaje claro a los

proveedores, empleados y clientes. Por tal razon debe ser clara, inspiradora y retadora.
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MARCO METODOLOGICO

La presente investigacion tiene un disefio no experimental porque “no se han
manipulado las variables” (Hernandez et al., 2018) que son: contrato psicologico y rotacioén
de personal, de esta manera se ha observado el fendmeno dentro del ambiente natural en el
que se desarrolla. EI enfoque es cualitativo debido a que los colaboradores de la empresa
daran sus puntos de vista o percepciones en torno al clima laboral, rotacion de personal y
contrato psicologico. Por lo antes mencionado esta investigacion no es cuantitativa, porque
segun sus objetivos no busca datos numéricos en base a las variables establecidas.

Ademas, se usa el método analitico ya que se presenta un estudio de toda la
informacién recopilada. Entre los niveles de la investigacion esta es descriptiva, porque
caracteriza a los colaboradores de la empresa “Pulpafrut”, en este caso se establecen los
factores que inciden en la rotacion de personal en la organizacion.

El método usado es el inductivo que es el procedimiento de investigacion que pone
en préctica el pensamiento o razonamiento, es decir nace a partir de una evidencia singular,
sugiere la posibilidad de una conclusion universal. Para esta investigacion la evidencia es el
indicador de rotacion de personal y la conclusion universal es propuesta de implementacion
del contrato psicoldgico en la empresa “Pulpafrut”.

Para la recoleccion de la informacion se disefid una entrevista que consta de seis (6)
preguntas, esta fue realizada por la gerente de la empresa. Ademas, con la finalidad de tener
mayor informacion en relacién al ambiente laboral, se disefid una encuesta que consta de
doce (12) preguntas de opcién mdultiple basada en una escala de Likert, la que se aplicé a

los colaboradores. El trabajo de campo se realizé por medio de dispositivos tecnoldgicos.
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Poblacion y muestra

En la actualidad la empresa tiene en su némina un total de 18 colaboradores, al ser
una poblacién pequefia, no se realiza el calculo de la muestra ya que se aplicé la encuesta a
todos los miembros de la organizacién, con a la finalidad de conocer todos los puntos de
vista.

Segun los datos proporcionados por el departamento de Talento Humano la
poblacién es homogeénea, la mayor cantidad de colaboradores (14 personas) estan en el area
operativa, en edades comprendidas entre 18 y 25 afios, el resto de personal son mujeres (4
personas), laboran en el area administrativa, financiera y talento humano.

Todos los colaboradores tienen acceso a un celular inteligente de uso personal, en el
area operativa su uso es restringido y cada colaborador tiene un casillero para sus articulos
personales. Para tener mejor comunicacion se ha creado un grupo en la aplicacion
WhatsApp, por este medio se envid el link para aplicar la encuesta.

Resultados alcanzados

Entre los principales hallazgos que se ha podido evidenciar, luego de la aplicacion
de los instrumentos que la organizacién no ha emprendido acciones o planes para frenar la
rotacion de personal, siendo la principal causa de renuncia el aplicar a otros cargos mas
altos y las empresas contratantes tienen mayor participacién en el mercado y ofrecen
mejores remuneraciones y utilidades, es decir el principal factor para el cambio de trabajo
es el tener un mejor cargo y por ende mejor remuneracion. Aleman (2020) en su
investigacion titulada “La importancia de gestion gerencial en las organizaciones” recalca
la importancia de establecer un plan de carrera dentro de una organizacion y afirma que
“este plan debe estar en funcion a la mision, vision, politica, objetivos estratégicos que la

gerencia debe plantear a corto mediano y largo plazo”. (p.45)
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A continuacion, en la figura 1 se muestran las causas de la rotacion:

Figura 1
Principales causas de renuncia

Causas de renuncia

8
7
7
6
5
5
4
4
3
2

2

! 3% 28% 0 0% 22% 11% 0 0%
0 | | — —

Mejor oferta Mejor oferta Riesgos El ambiente La empresano No cumplen con
laboral (cargo) laboral (salario) inminentes laboral tiene un plan de  lo acordado

carrera

Fuente y elaboracion: Propia

Bajo este contexto la gerente manifestd que por la condicién econémica que
atraviesa el pais, ella no ha podido mejorarles la remuneracion, por esta razon a los niveles
operativos les paga el salario basico unificado (425 dolares). Ortega (2020) afirma que “la
remuneracion es uno de los principales factores al momento de aceptar una nueva oferta de
trabajo, el autor menciona que la remuneracion no se limita al valor econémico también se
relaciona con los pagos puntuales” (p.69), las posibles multas o descuentos arbitrarios,
alcance de bonos, acreditacion de comisiones, etcétera, todo esto en conjunto seran

detonantes al momento de medir el clima organizacional dentro de una organizacion.
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En la figura 2 se muestra el resultado del apoyo a los directivos:

Figura 2
Apoyo directivo

1 12
12
10

8

6 4

* 2

11%
Siempre Aveces Nunca

Apoyo de los directivos

Fuente y elaboracion: Propia

Al preguntar a los colaboradores sobre el apoyo que tienen de los directivos, el 67%
menciona que, siempre encuentran apoyo de los jefes de las diferentes areas, ya que tienen
la confianza de entablar conversaciones con los diferentes niveles jerarquicos.

Entre las principales causas que los colaboradores renunciarian es que la empresa no
tiene un plan de carrea, los empleados han manifestado su deseo de crecer profesionalmente
algunos de ellos estan realizando estudios superiores y piensan que la empresa no ofrece lo
que ellos necesitan.

El 78% de los empleados es operativo y mencionan que al presentarse una mejor
oportunidad laborar esta debe estar relacionada al cargo y a mejora el salario, como factor
importante se puede evidenciar que el trabajo es valorado y a veces sienten emocion en

trabajar en la organizacion.
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Bajo este orden de ideas se debe trabajar en un plan de carrera, es decir promocionar
a los colaboradores a mejores cargos dentro de la organizacion, también se debe hacer
convenios con universidades e institutos superiores de la ciudad de Quito para que los
colaboradores tengan acceso a estudio y puedan obtener descuentos o becas, de esta manera
se podra establecer un plan de carrera, basado en el avance de cada uno de los empleados.
Como se muestra en la tabla 3, posibles nuevos beneficios:
Figura 3

Posibles nuevos beneficios

Posibles beneficios

7 6 6
6
5 4
4
3 2
2
1 22% 33% 33% . 11%
0 — I I
Espacios de distraccion y Planes de formacion Convenio con guarderias Bono por productividad
recreacion para los hijos de los

colaboradores

Fuente y elaboracion: Propia

Dentro de los incentivos no monetarios, se establece el reconocimiento a la
puntualidad, también al menor nimero de observaciones que puede tener un empleado en
temas de seguridad industrial y bioseguridad, dentro del Plan Operativo Anual — POA se
determinaré la entrega de un “bono anual o semestral por cumplimiento” a cada uno de los
colaboradores segun las metas que se haya alcanzado, una forma de motivar a los

colaboradores y tener mayor productividad.
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CONCLUSIONES

Con la propuesta de contrato psicdlogo se podré reducir significativamente la
rotacion de personal, si bien no es posible incrementar el salario, se podra entregar otras
retribuciones no econdémicas que permitan hacer sentir valorados y comprometidos a los
empleados, para esto se plantea un plan de carrera para fortalecer los perfiles profesionales
de los colaboradores.

El contrato psicolégico forma parte de las expectativas que tienen los colaboradores
con la organizacién, esto nace de una politica institucional que puede constar de incentivos
no monetarios, planes de carrera y otras caracteristicas que permita a los colaboradores
relacionarse de mejor manera con la organizacion y de esta manera reducir la rotacion de
personal.

En la empresa ‘“Pulpafrut” ha detectado que la principal causa de rotacion de
personal es mejoras salariales y de cargo, en muchos casos los colaboradores aceptan
nuevas ofertas laborales seducidos por la competencia, la cual busca personal que tenga de
experiencia en las operativas de empresas relacionadas a la produccion de alimentos.

La propuesta presenta la consecucion de pasos l0gicos que se deben seguir para su
implementacién, esta podrd ser aplicada por etapas o en su totalidad de acuerdo a la
necesidad que tenga la gerencia, se plantea un mecanismo de propuesta de implementacion,
con la finalidad de reducir el indicador de rotacion de personal en la organizacion.

Los objetivos propuestos en la investigacion se han cumplido, ya que el objetivo
general es crear una propuesta de contrato psicoldgico la cual esta en el anexo 4 y podria
ser implementada por la organizacion. También se conceptualiza al contrato psicoldgico

para gque este sea usado como una herramienta en el departamento de Talento Humano de

16



“Pulpafrut”, por medio de la encuesta se pudo determinar las causas de rotacion de
personal, los resultados de esta se pueden observar en el anexo 3, en donde esta la

tabulacién de cada una de las preguntas aplicadas a los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1: Formato de entrevista a gerente de la empresa, que da cumplimento al

objetivo:

e Determinar las causas de rotacién de personal en la empresa “PULPAFRUT”.
1.

2.

5.
6.

Anexo 2: Formato de encuesta para empleados, que da cumplimento al objetivo:

e Determinar las causas de rotacion de personal en la empresa “PULPAFRUT”.

¢Cual es la manera en que se motiva a los colaboradores de la empresa?

¢COmo se encuentra en la actualidad el indicador de rotacion de personal?

¢Qué planes de accion ha emprendido en su organizacién para reducir la rotacién de

personal?
¢Cudles son las principales causas de renuncia en su organizacion?
¢Que tipos de planes se han ejecutado para mejorar el clima organizacional?

¢Se ha implementado algan plan para reducir la rotacion de personal?

Lea las preguntas y margue la respuesta seguin corresponda a su criterio

1.- ¢Cual es su cargo actual en la organizacién?

Opciones

Directivo

Mando Medio

Operativo

2.- Las expectativas con las que Usted ingreso a la empresa ¢han sido satisfechas?

Opciones

Si

No

Nunca

3.- ¢Cual de las siguientes opciones piensa usted que seria una razon fundamental para

dejar su trabajo actual?

Opciones

Mejor oferta laboral (cargo)

Mejor oferta laboral (salario)
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Riesgos inminentes

El ambiente laboral

La empresa no tiene un plan de carrera

No cumplen con lo acordado

4.- ¢ Se siente satisfecho con el trato que recibe por parte de sus jefes?

Opciones

Siempre

A veces

Nunca

5.- ¢ Existe algun tipo de reconocimiento cuando el trabajo es bien realizado?

Opciones

Siempre

A veces

Nunca

6.- ¢ Esta de acuerdo con el horario laboral de la empresa?

Opciones

Siempre

A veces

Nunca

Opciones

Si

No

No existe

7.- De la siguiente lista de beneficios ¢Cual cree que es la mas importante dentro de la
organizacion?

Opciones

Pago puntual de sueldos

Flexibilidad de horario laboral

Incentivos econdémicos por productividad

Descuentos en productos de la empresa

Ninguna de las anteriores

8.- ¢ Conoce el concepto de Contrato Psicologico?

Opciones

Si

No

9.- De la siguiente lista ¢Que beneficio le parece que se deberia implementar en la
empresa?
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Opciones

Espacios de distraccion y recreacién

Planes de formacion

Convenio con guarderias para los hijos de los colaboradores

Bono por productividad

10.- Me siento involucrado/a al trabajar por la mision, vision, objetivos de esta
organizacion.

Opciones

Siempre

A veces

Nunca

11.- ¢ Tu jefe guia tu trabajo y te inspira a mejorar?

Opciones

Siempre

A veces

Nunca

12.- ¢ Se siente valorado/a de trabar en esta empresa?

Opciones

Siempre

A veces

Nunca
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Anexo 3: Resultado de la encuesta realizad a los empleados de la empresa

1.- ;Cual es su cargo actual en la organizacién?

Opciones Frecuencia Porcentaje
Directivo 1 6%

Mando Medio 3 17%
Operativo 14 78%

Total 18 100%

Distribucion de cargos

15 14
10
5 3
1 6% . 17% 78%
0 | N —
Directivo Mando Medio Operativo

2.- Las expectativas con las que Usted ingreso a la empresa ¢ han sido satisfechas?

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 17%
A veces 13 2%
Nunca 2 11%
| Total 18 100%
Expectativas
15 13
10
5 3 5
, W =
Siempre Aveces Nunca

trabajo actual?

3.- ¢Cual de las siguientes opciones piensa usted que la principal razén para dejar su

Opciones Frecuencia Porcentaje
Mejor oferta laboral (cargo) 7 39%

Mejor oferta laboral (salario) 5 28%
Riesgos inminentes 4 22%

El ambiente laboral 0 0%
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La empresa no tiene un plan de carrera 11%
No cumplen con lo acordado 0%
Total 18 100%
Causas de renuncia
8 7
7
6 5
5 4
4
3 2
2
1 39% 28% 22% 0 0 11% 0 0%
0 || — — —
Mejor oferta Mejor oferta  Riesgos El ambiente Laempresa No cumplen
laboral laboral inminentes laboral no tiene un conlo
(cargo) (salario) plan de acordado

M Series1 M Series2

carrera

4.- ¢ Se siente satisfecho con el trato que recibe por parte de sus jefes?

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 78%
A veces 22%
Nunca 0 0%
Total 18 100%
Satisfaccion laboral
16 14
14
12
10
8
6 4
4
2 78% . 22% 0 0%
0 |
Siempre Aveces Nunca

5.- ¢ Existe algun tipo de reconocimiento cuando el trabajo es bien realizado?

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 22%

A veces 12 67%
Nunca 2 11%

Total 18 100%
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Reconocimiento

14 12
12
10
8
6 4
4 2
2 22% 67% 9
= B o
Siempre A veces Nunca
6.- ¢ Esta de acuerdo con el horario laboral de la empresa?
Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 44%
A veces 9 50%
Nunca 1 6%
Total 18 100%
Satisfaccion del horario
10 9
8
8
6
4
2 1
44% 50% N
. - i mm *
Siempre A veces Nunca
7.- De la siguiente lista ¢ Cual cree que es la mas importante?
Opciones Frecuencia Porcentaje
Pago puntual de sueldos 7 39%
Flexibilidad de horario laboral 2 11%
Incentivos econdmicos por productividad 0 0%
Descuentos en productos de la empresa 6 33%
Ninguna de las anteriores 3 17%
Total 18 100%
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Lista de beneficios

8 7 6

6

4 2 3

2 39% 11% 33% .17%

: S 4 7
Pago puntual Libertad para Poder hacer Ninguna de

de sueldos solicitar anticipos de las
permisos sueldo anteeriores

M Series1 M Series2

8.- ¢Conoce el concepto de Contrato Psicologico?

Opciones Frecuencia Porcentaje
Si 4 22%

No 14 78%

Total 18 100%

Concepto de contrata psicolégico
15

14
10
5 4
0 |
1

2

9.- De la siguiente lista ¢Que beneficio le parece que se deberia implementar en la
empresa?

Opciones Frecuencia Porcentaje
Espacios de distraccion y recreacion 2 11%
Planes de formacion 3 17%
Convenio con guarderias para los hijos de los 4 2904
colaboradores

Bono por productividad 9 50%

Total 18 100%




2

I

Espacios de
distracciéon y
recreacion

ORPrNWHUIAAIO OO

Planes de formacion

Lista de beneficios

4
3

Convenio con
guarderias para los
hijos de los
colaboradores

M Series1 M Series2

50%
[

Bono por
productividad

10.- Me siento involucrado/a al trabajar por la mision, vision,

organizacion.

objetivos de esta

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 67%
A veces 4 22%
Nunca 2 11%
Total 18 100%
Apoyo directivo
14 12
12
10
8
6 4
4 2
2 67% 220
- B H= .-
Siempre Aveces Nunca
11.- ¢ Tu jefe guia tu trabajo y te inspira a mejorar?
Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 78%
A veces 2 11%
Nunca 2 11%
Total 18 100%
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15

10

Involucra con la mision

14
2 2
78% 11% 11%
— [ [
Siempre Aveces Nunca

12.- ¢ Se siente valorado/a de trabar en esta empresa?

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 56%
A veces 6 33%
Nunca 2 11%
Total 18 100%
Compromiso con la empresa
12
10
10
8
6
6
4
2
2 56% 33% 119
Siempre Aveces Nunca
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Anexo 4: Propuesta de contrato psicoldgico

Titulo de la propuesta: Yo soy “Pulpafrut”

Objetivos:

e Disminuir la rotacion de personal al 1% anual
e Mejorar el ambiente organizacional

e Crear el empoderamiento de los colaboradores con la organizacion
Justificacion:

La empresa “Pulpafrut” es una pequefia empresa dedica a la producciéon y
comercializacion de pulpa de fruta. Actualmente cuenta con 18 colaboradores entre
operativos, administrativos y comerciales. La organizacion se encuentra en el mercado
desde el afio 2016, inicié como una empresa familiar y con el tiempo ha ido creciendo en el
mercado local de la provincia de Pichincha. El departamento de Talento Humano ha
detectado que la principal causa de rotacion de personal es: mejoras salariales y de cargo,
en muchos casos los colaboradores aceptan nuevas ofertas laborales seducidos por la
competencia, la cual busca personal que tenga de experiencia en las operativas de empresas
relacionadas a la produccion de alimentos.

En este orden de ideas la presente propuesta busca reducir el indicador de rotacion
de personal, mejorar el ambiente organizacional dentro de la empresa y de esta manera
buscar establecer un plan de carrera en donde tengan crecimiento los colaboradores y de

forma significativa la empresa ya que podra llegar a nuevos mercados a nivel nacional.

31



Alcance:

Actividades:

Realizar acercamientos con centros educativos de tercer nivel para capacitar en
diferentes areas profesionales al personal y obtener algin descuento por ser parte
de la empresa.

Hacer alianzas estratégicas con centros de cuidado infantil, para que los
colaboradores puedan dejar ahi a sus hijos mientras ellos trabajan.

Firmar acuerdos con centros de recreacion infantil, deportiva, etcétera que
permita a los colaboradores acudir con sus familias en sus dias de descanso.
Crear un espacio de recreacion dentro de la empresa para los colaboradores.
Establecer una tabla de bonificacion semestral para el colaborador que tenga la
mejor productividad dentro de la organizacion, en esta se valorara llamados de
atencion, atrasos, en otros factores.

Disefiar programas semestrales de integracion con los colaboradores
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Cronograma de actividades:

N . Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4
o Actividad Responsable
112 112 112 112 4
Acercamientos
con centros | Talento
1 . X
educativos 3er | humano
nivel
Analisi .
a .S? de Gerencia
beneficios para general
1 colaboradores, y X
Talento
carreras,
. humano
precios.
Firma de
acuerdos con .
S Gerencia
1 institutos 0
AU general
universidades
seleccionadas
Acercamientos
con centros de | Talento
2 . X
cuidado humano
infantil
Analisis de
beneficios para .
Gerencia
colaboradores, general
2 descuentos, y
. Talento
horarios,
p humano
cercania a la
empresa.
Firma de
acuerdos con el
centro del | Gerencia
2 . X
cuidado general
infantil
seleccionado
Acercamientos Talento
3 con centros de X
. humano
recreacion
Analisis de | Gerencia
instalaciones, general y
3 e X
beneficios, Talento
horarios. humano
Firma de
3 acuerdos con | Gerencia
centros de | general
recreacion
Asesoria para
la creacion de
espacios de | Talento
4 pactos X | X
recreacion humano
dentro de la
empresa
4 Determinar el | Gerencia
lugar donde se | general y
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formara  este | Talento
espacio humano
Establecer y | Gerencia
asignacion de | general y
presupuesto Financiero
.. Talento
Inicio de F———.
adecuaciones : . y
Financiero
L. Talento
Seguimiento de
. humano y
adecuaciones : :
Financiero
Entrega e
inauguracion Gerencia X
de general
adecuaciones
Propuesta  de | Talento
tabla de | humano vy
bonificacion Financiero
Gerencia
Correcciones general /
de tabla de | Talento
bonificacion humano y
Financiero
Aprobacion de .
Gerencia
tabla de general
bonificacion
Propuesta  de
programas Talento
semestrales humano
institucionales
Correcciones
Talento
de programas
humano
semestrales
Gerencia
Asignacion y | general /
aprobacion de | Talento
presupuestos humano y
Financiero
Aprobacion de .
Gerencia
programas
general
semestrales
Socializacién Gerencia
de propuesta a | general y X
los Talento
colaboradores humano
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