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1. Resumen

“MAQ-TUC SRL” es una empresa dedicada a la venta y alquiler de equipos para
movimientos de suelo y elevacién, asi como también al mantenimiento y reparaciéon de
magquinaria y venta de Repuestos. La misma tiene una trayectoria de 8 afios en el mercado,
cuenta con una sucursal y un equipo de trabajo conformado por 25 personas.

La finalidad de este trabajo es conocer los factores influyentes en la renuncia de los
empleados de la empresa “MAQ-TUC SRL” y generar soluciones para cada uno de ellos, dado
gue se presentd una cantidad llamativa de renuncias en lo que lleva del afio.

El enfoque metodoldgico utilizado es un enfoque cualitativo, con un disefio
fenomenolégico e investigaciéon - accion para comprender y analizar en profundidad las
experiencias y perspectivas de los empleados que han renunciado y de aquellos que
actualmente estdn trabajando en la misma, buscando soluciones practicas para esta
problematica. En la recoleccion de datos se implementd entrevistas a los empleados que
trabajan actualmente en la empresa y a la duefia de la empresa, también cuestionarios a los
empleados que renunciaron, se recolecté registros y documentos con el objetivo de identificar
las causas de la problematica actual y poder comprender la gestion de recursos humanos.

Se realizo el diagnostico de la empresa donde se detectd dificultades en la organizacién
como fallas en el reclutamiento y selecciéon, comunicacién ineficiente, un ambiente laboral
desfavorable y motivos personales que influyen en los empleados a tomar la decision de
renunciar, en base a esta problematica se planificé diversas propuestas para implementar las
mejores soluciones como establecer un organigrama claro y estable, definir un proceso de
reclutamiento y seleccion adecuado, implementar un sistema de reconocimiento vy

recompensas, como asi también uno de gestidn de conflicto y fomentar un ambiente de trabajo



Universidad Nacional de Tucumdn T,
Facultad de Ciencias Econdmicas d; =il
Instituto de Administracion
Xlll Muestra Académica de Trabajos de Investigacion +

de la Licenciatura en Administracion

positivo.

Palabras Clave: Renuncia — Rotacion de personal - Comunicacién Organizacional -Clima laboral-

Satisfaccion laboral.

2. Introduccion
Chiavenato (2002), expresa que las organizaciones directa e irremediablemente dependen de
las personas para operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los
mercados y alcanzar objetivos estratégicos propuestos por las empresas. Con seguridad,
ninguna organizacion existiria sin la participacién de personas de las personas, pues ellas son las
que les dan vida, dindmica, impulso, creatividad y racionalidad a las empresas. La administracion
de talento humano, es uno de los retos mas importantes en las empresas y la rotacion de
personal es un tema vital a abordar, por esto, es fundamental en primera instancia identificar
las diferentes causas por las cuales la renuncia voluntaria se ha convertido en un fenémeno
recurrente y las diferentes motivaciones que llevan a los trabajadores a tomar la decisién de
finalizar el vinculo laboral. A través de un posible analisis exhaustivo de la literatura existente,

se busca identificar los factores que pueden contribuir a este fendmeno.

“MAQ-TUC SRL” es una empresa Tucumana con una trayectoria de 8 afios en el mercado, cuenta
con una sucursal y un equipo de trabajo conformado por 25 personas se dedica a la venta y

alquiler de equipos para movimientos de suelo y elevacion.

Esta empresa esta orientada al agro, la industria, la construccion y la mineria, quiere ser aliada

estratégica de sus clientes brindandoles su experiencia y conocimiento. Es Representante Oficial
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de Gruas San Blas S.A para su linea de maquinaria pesada y elevacion y Service Oficial para la

reparacidon y mantenimiento de sus marcas HMK, Sany y Ensign, entre otras.

Su servicio Post-Venta incluye la venta de repuestos, asistencia y asesoramiento poniendo a

disposicidn del cliente su equipo técnico y experiencia en el rubro.

Ejecuta y dirige obras de movimientos de suelo para obras viales, de infraestructura, riego y

urbanas.

En la presente investigacion, se analiza el caso de la Empresa “MAQ-TUC SRL” y se llevan a cabo
entrevistas con los duefios de la empresa, personas que han experimentado una renuncia sin
motivo aparente y empleados que contindan trabajando en la empresa. A través de diversos
métodos de recoleccidn de datos, se obtiene una vision mds completa de este fendmeno e
informacién valiosa para comprender los motivos de las renuncias sin motivo aparente, como

asi también se proponen estrategias y medidas para prevenirlas o gestionarlas.

3. Situacion Problematica

En este ultimo tiempo se observd una gran cantidad de renuncias sin motivo aparente
en la empresa. Por ello resulta importante indagar en el presente trabajo cuales fueron las

causas que llevaron a los empleados a tomar esta decision.

3.1 Preguntas de investigacion
e (Cuales son los factores que contribuyen a la renuncia de los empleados?
e (Qué perspectiva tienen los empleados sobre las condiciones laborales que les
proporciona la empresa?

® Como es la gestidn del area de RR. HH?



Universidad Nacional de Tucumdn T,
Facultad de Ciencias Econdmicas d; =il
Instituto de Administracion
Xlll Muestra Académica de Trabajos de Investigacion +

de la Licenciatura en Administracion

e (Cuadles son las mejores practicas y recomendaciones para gestionar las renuncias sin
motivo aparente?
4. Objetivos de la investigacion

4.1 Objetivo general

e El presente trabajo tiene como objetivo proponer practicas y recomendaciones para

mejorar la gestion del area de RR.HH.

4.2 Objetivos especificos:

e Comprender las razones subyacentes de las renuncias sin motivo aparente en “MAQ-
TUC SRL”.

e |dentificar el impacto que tienen las condiciones laborales en la renuncia de los
empleados

e Conocery comprender la gestién del area de RRHH

5. Marco Metodoldgico

Para llevar a cabo la presente investigacion se optd por el enfoque cualitativo para
obtener una mayor comprensién de las razones por las que los empleados abandonan sus
puestos de trabajo y explorar en detalle sobre los factores que influyen a que tomen esa
decision.

En primer lugar, examinamos documentos y registros internos de la empresa, como
cartas de renuncia de los empleados, informes de salida, el organigrama actual, los cuales
podrian proporcionarnos pistas sobre los posibles motivos de renuncias. Estos documentos
sirvieron para revelar patrones o tendencias que ayudaron a comprender mejor las razones

detras de las renuncias sin motivo aparente.
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Luego, se realizaron cuestionarios con preguntas abiertas a los empleados que han
renunciado con el objetivo de proporcionar informacién valiosa sobre sus experiencias,
percepciones y razones subyacentes para dejar su empleo. Se recolectd informacién a través de
entrevistas en profundidad a los empleados que contindan trabajando actualmente en la
empresa con el objetivo de indagar sobre las percepciones que tienen estos sobre la cultura de
la empresa, el clima laboral y las relaciones interpersonales. También se realizé entrevistas a la
dueia de la organizacién para comprender su perspectiva sobre la renuncia de sus empleados
en su empresa, como asi también conocer en profundidad la gestién del area de RR.HH.

Las técnicas de andlisis de la informacidn recolectada son: nube de palabras, codificacion
y diagrama de Ishikawa.

6. Marco Teérico:
Para desarrollar el presente trabajo es muy importante tener en cuenta los conceptos de los

diferentes autores:

6.1 Cultura organizacional

Conjunto de significados y creencias que son compartidas con el fin de arrojar beneficios a una

comunidad.

Chiavenato (2009) afirma que la cultura organizacional esta formada por las normas informales
y no escritas que orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de una organizaciény
dirigen sus acciones a la realizacién de los objetivos de ésta, en su cumplimiento participan todos

los miembros. (p.124)
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6.2 Estructura Organizacional:

Merton (2002) cita que una estructura social formada, racionalmente organizada, implica
normas de actividad definidas con claridad en las que, idealmente cada serie de acciones esta

funcionalmente relacionada con los propésitos de la organizacion” (p.275).

El desarrollo de una estructura organizacional juega un papel importante, del cual se involucra
un esquema formal de relaciones, comunicaciones, procesos de decisiones, procedimientos y
sistemas dentro de un conjunto de unidades, factores, materiales y funciones para el logro de

objetivos.

Por su parte Robbins (2005) define a la estructura organizacional como “la distribucion formal
de los empleos dentro de una organizacidon, proceso que involucra decisiones sobre
especializacion del trabajo, departamentalizacidon, cadena de mando, amplitud de control,
centralizacion y formalizacién” (p.234)

6.3 Comunicacion organizacional

Ayuda a los miembros de la organizacién, pues les permite discutir sus experiencias
criticas y desarrollar informacién relevante, la cual desmitifica actividades; facilita los intentos
de alcanzar tanto sus metas individuales como las de la organizacidn, al permitirles interpretar
los cambios y, en ultimo lugar, animandolos a coordinar la satisfaccién de sus necesidades

personales con el cumplimiento de sus responsabilidades especificas con la organizacion.

Segun Castro, J (2012) la Comunicacién Organizacional es uno de los factores
fundamentales en el funcionamiento de las empresas, es una herramienta, un elemento clave

en la organizacidn y juega un papel primordial en el mantenimiento de la institucion. Su actividad
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es posible gracias al intercambio de informacién entre los distintos niveles y posiciones del
medio; entre los miembros se establecen patrones tipicos de comportamiento comunicacional
en funcidn de variables sociales, ello supone que cada persona realiza un rol comunicativo. (pag.

65)

6.4 Gestion de RRHH:

Pereda Marin (1997) plantea que a la hora de dirigir a las personas en las organizaciones

existen dos enfoques de direccidn:

- El enfoque de Direccién del Personal: en este enfoque se considera a las personas como un
costo, considera a cada funcién de recursos humanos de manera aislada, y las acciones que se

toman son del tipo reactivo tratando solo de solucionar problemas.

- El enfoque de Gestidon de los Recursos Humanos: este enfoque considera a las personas como
principal fuente de ventaja competitiva de una organizacién y tiene una mirada mas holistica, es
decir, cada funcidn estd alineada con los objetivos de la organizacién. Es por ello que su gestion
resulta fundamental, no solo para el buen funcionamiento de cualquier empresa, sino como

condicidn para alcanzar el éxito.

Chiavenato (2011) propone, para llevar a cabo la gestién de recursos humanos se deben

tener en cuenta cinco subprocesos interrelacionados:

-Integracion: Por medio del reclutamiento y la seleccion define quienes trabajaran en la

organizacion.
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-Organizacién: Disefa puestos, los analiza y luego los evalua para establecer qué hardn las

personas en la organizacion.

- Retencién: Busca conservar a las personas valiosas dentro de la organizacidon por medio de la
remuneracion, retribucién, prestaciones sociales, relaciones laborales, higiene y seguridad

laboral.

-Desarrollo: Prepara y desarrolla a las personas por medio de capacitaciones y un proceso de

desarrollo organizacional.

-Control: Controla y evalla tanto el desempefio como el clima laboral

6.5 Estrés Laboral:

Chiavenato (2009) plantea que el estrés del puesto es una condicion que surge de la interaccion
de la persona con su trabajo y se caracteriza por los cambios que ocurren en el interior de la
personay que la obligan a desviarse de su funcionamiento normal. El estrés es una respuesta de
adaptacion a una situacidn externa y da por resultado desviaciones fisicas, psicoldgicas y/o

conductuales. (p.379)

Las principales causas de estrés laboral son:

* Sobrecarga de trabajo

® Presion de tiempo y urgencia

¢ Supervision de poca calidad

¢ Clima de incertidumbre politica

¢ Autoridad inadecuada para delegar responsabilidades
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¢ Ambigliedad de las funciones

¢ Diferencias entre los valores del individuo y los de la organizacion
e Cambios en la organizacion

e Frustracién

6.6 Reclutamiento del personal:

Chiavenato (2011) afirma que reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que
se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro

de la organizacion (p.128)

Contiene dos medios de reclutamiento:

Interno

Se dirige a candidatos, reales o potenciales, empleados sélo en la propia empresa; su

consecuencia es el procesamiento interno de recursos humanos. Implica:

* Transferencia.

* Ascenso.

* Transferencia con ascenso.

* Programas de desarrollo de personal.

¢ Planes de carrera para el personal.

Externo:

Incide en candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados de otras organizaciones,
mediante una o mas de las técnicas de reclutamiento siguientes:

10
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¢ Archivos de candidatos que se presentaron espontaneamente o en reclutamientos anteriores.
¢ Recomendacidn de candidatos por parte de los empleados de la empresa.

e Carteles o anuncios en la puerta de la empresa.

¢ Contactos con sindicatos o asociaciones de profesionales.

¢ Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas.

¢ Anuncios en periddicos y revistas.

¢ Agencias de colocacién o empleo.

¢ Viajes de reclutamiento en otras localidades.

¢ Reclutamiento por internet.

7. Desarrollo

El desarrollo del trabajo se realizé en tres etapas: Etapa de relevamiento, Etapa de diagndstico,
Etapa de propuestas de mejora.

7.1 Etapa de Relevamiento

En la etapa inicial del proyecto, se llevé a cabo entrevistas a uno de los duefios y a los empleados
de distintos sectores de la empresa, mientras que a los empleados que renunciaron se realizaron
cuestionarios ya que preferian su anonimato.

El objetivo principal de la misma es adquirir un entendimiento acerca de las razones por la que
los empleados deciden renunciar, cdmo es el proceso de reclutamiento y seleccion del personal.
7.1.1 Entrevista con la duefa:

A partir de los datos obtenidos de la entrevista efectuada a uno de los duefios de la empresa, se
elabord la siguiente nube de palabras, con sus respectivos cédigos en vivo para su
contextualizaciéon. A continuacién, se presenta alguno de ellos.

Cddigos en vivo:

11
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“El nivel de cambio e inestabilidad de la gente empezd en el afio 2020 después de la pandemia

7’
ahi empecé a notar el aumento de las renuncias, otra de las razones es la inflacién y crisis

econdmica que enfrenta el pais, las personas constantemente buscan algo mejor

“La mayoria decide renunciar por que buscan un crecimiento econdmico y profesional y ante

eso no puedo hacer nada porque somos una empresa chica que busca sobrevivir

“Tenemos un organigrama que va cambiando todo el tiempo por motivo de las salidas de los

empleados, ahora lo estamos haciendo funcionar de a poco

Figura 1. Entrevista a duefia de la empresa

"\QQ
&
O
mejora 2 incertidumbre
salarial cnecimiento
%’ mestabllldad

| desordenado
I reglamentado

=% cambiante
ecomendauon ¥

({\Q‘\Grb YSO
evecimients nendimienfo © %e\f’r\()\anog’
ccondmico sobrevivir

Fuente: Elaboracién propia

12
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7.1.2 Entrevistas con los empleados:

A partir de la entrevista realizada a los empleados de la empresa, se ha generado la
siguiente nube de palabras, acompafiada de sus respectivos cddigos en vivo. A continuacion, se
presentan algunos.

Cddigos en vivo:

“Creo que hay buen clima de trabajo, los jefes comparten con nosotros durante el

almuerzo. Considero que lo que mds influye es la mala relacién con los compafieros que en mi

caso me llevo bien con todos. Y una mala relacidn con los jefes”.

“Mis jefes deberian premiar a los empleados por su buen desempefio, darles incentivos

para que cumplan con el presentismo”.

“Las razones pueden ser porque el jefe no trata bien a los empleados, mas que nada a
los del drea de taller, cuando los empleados no hacian bien su trabajo, el jefe en vez de marcar
lo que hicieron mal y tratar de solucionar el problema, simplemente los ignoraba y a veces les

|”

hablaba ma

“El jefe no es claro con lo que dice, a veces los empleados no quieren preguntarle algo

porque esta con mala cara, y cuando ellos deciden hacer algo por cuenta propia él se enoja”

13
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Figura 2. Entrevista con los empleados.

. comgnicacion
relaoen

nvm.--mln-la nceny:

reconoeimienlo

Fuente: Elaboracién propia

7.2 Etapa de diagndstico

A partir de la figura se realiza un andlisis de las palabras mas mencionadas en la entrevista.

Se identificé términos clave, entre los cuales destacan "inflacion", "pandemia", "crecimiento
profesional" y "conflictos". Estas palabras reflejan algunos de los factores y circunstancias que
influyen en la decision de los empleados de renunciar. Ademas, revelan los valores y actitudes
gue los empleados tienen en cuenta a la hora de su eleccidon de abandonar la empresa.
Durante la entrevista, la duefia de la empresa también abordd el tema del proceso de
reclutamientoy seleccién. Mencioné que actualmente se lleva a cabo a través de una consultoria
de recursos humanos, pero los resultados obtenidos no han cumplido con las expectativas en

términos de la calidad de los nuevos empleados incorporados.

14
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Como consecuencia de esto, la mayoria de los empleados son contratados a través de
recomendaciones de personas dentro de la empresa, sin realizar entrevistas formales.
Recientemente, se ha implementado un incentivo econédmico para reconocer y recompensar a
aquellos empleados que demuestren un buen desempefio. Como parte de la continua mejora
de las practicas de incentivos, la empresa esta considerando la posibilidad de implementar un
incentivo adicional para aquellos empleados que mantengan una asistencia perfecta durante
todo el mes.

Sin embargo, es importante destacar que actualmente no hay sanciones claramente definidas
en caso de incumplimiento o problemas relacionados con el desempefio. Estos problemas son

abordados mediante comunicaciones verbales o conversaciones informales.

7.2.1 Entrevistas con los empleados:

En base a las palabras mds mencionadas en la entrevista con los empleados de la empresa se
puede ver que destaca “mala relacién”. Durante la entrevista, se hizo mencién de una
percepcion actual de una diferencia existente entre los empleados del taller y los de
administracién, haciendo referencia a que es distinto el trato que tienen con los empleados
dependiendo el area de trabajo al que pertenecen.

Mencionaron hechos pasados por los cuales sus ex compafieros decidieron renunciar, cuyas
causas eran “mal humor” y “conflictos”, aludiendo a situaciones en las que los empleados no
cumplian adecuadamente con su trabajo y, en respuesta, el jefe simplemente los ignoraba o les
hablaba mal.

7.2.2 Cuestionario a los empleados que renunciaron:

Se realizé cuestionarios a ex empleados de distintas areas de la empresa con el objetivo principal

de comprender y conocer las razones que los llevaron a tomar la decision de abandonar la

15
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empresa. Ademads, se buscéd obtener informacién sobre las acciones que la empresa podria
haber realizado de manera diferente para retener su talento y evitar su renuncia.

Las preguntas en los cuestionarios fueron de tipo abierto, disefiadas para indagar en las
experiencias personales de los ex empleados, sus perspectivas y percepciones sobre el entorno
laboral, las oportunidades de desarrollo, la comunicacidn interna, el reconocimiento y cualquier

otro factor relevante que influyera en su decisién de renunciar.

7.3 Causas que llevan a los empleados a renunciar:

Figura 3. Causas que generan la renuncia de los empleados
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LABORAL | | SELECCION |

I-_._. .\_I
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SR ey, | abg descripeidndel ___
FaworiliSma 1\. - BUBEE HEN UHC-IA
3 7 DE LOS
EMPLEADOS
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J  Mal manejo de conflictas ---

4

Mejor oferta kbbhorg| === -
' Faltd de escucha aclivg ===

Fa “:

MOTIVOS : _
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Fuente: Elaboracién propia

En base a los cuestionarios y las entrevistas, el diagrama de Ishikawa revela las principales causas

gue conducen a la renuncia en la empresa. Estas causas identificadas son las siguientes:
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Reclutamiento y Seleccién: Se hace necesario replantear el proceso de reclutamiento y

seleccion, ya que no se estan considerando todos los aspectos relevantes para
identificar al candidato idéneo, asi como el perfil del encargado de llevar a cabo este
proceso.

Comunicacidn: La falta de claridad en la comunicacion puede generar malos entendidos
y confusiones entre los empleados. Esto se manifiesta en situaciones en las que los
empleados no saben a quién dirigirse cuando tienen dudas o problemas. La falta de una
comunicacion clara y precisa sobre roles, responsabilidades y canales de comunicacion
adecuados puede dificultar la resolucidn efectiva de problemas y la toma de decisiones.
Ademads, un manejo inadecuado de los conflictos puede dar lugar a desacuerdos y
tensiones que no se abordan de manera constructiva, lo que puede llevar a un aumento
de los problemas y a un impacto negativo en las relaciones entre los miembros del
equipo.

Por ultimo, la falta de escucha activa limita la participacién y la expresién de opiniones
por parte de los empleados. Si no se fomenta un entorno en el que los empleados se
sientan escuchados y valorados, es probable que no se compartan ideas, sugerencias o
preocupaciones importantes.

Motivos Personales: Otra razén que contribuye a esta problematica son las mejores

ofertas laborales y la necesidad de continuar con sus estudios luego de haber terminado
sus pasantias en la empresa. Los empleados buscan lograr un equilibrio entre las
condiciones de trabajo y la vida personal.

Clima laboral: es una de las causas mas frecuentes que lleva a los empleados a tomar la
decisiéon de renunciar. Segun lo reportado por ex empleados, este ambiente se

caracteriza por ser tdxico, con conflictos interpersonales, falta de reconocimiento y
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favoritismo por parte de los superiores. Haciendo referencia a que existen diferencias
entre el drea de taller y administracidn, sugiere la existencia de un trato desigual entre

los empleados de diferentes departamentos.

8. Propuestas de Mejora

En esta Ultima etapa del desarrollo del trabajo se enlistan las propuestas de mejora para poder
cumplir con el objetivo planteado:

e Definir el Proceso de Reclutamiento y Seleccidén: En primera medida se pudo visualizar

la falta de un proceso de seleccidn claro para la contratacién de nuevos empleados, asi
como también una figura en particular que esté a cargo de dicha seleccidon. Por lo que
es necesario plantear un plan exclusivo para este proceso.

- Seleccionar una persona a cargo de la selecciéon, que preferentemente trabaje
Unicamente para la empresa, que tenga la experiencia, formacién y capacidad adecuada
para el cargo.

- ldentificar las necesidades del personal, incluye identificar los perfiles y habilidades
requeridos para el puesto vacante en la empresa.

- Determinar las fuentes de reclutamiento mds adecuadas, a través de publicacién de
anuncios en redes sociales, utilizar canales como linkedin, Computrabajo, Zonajobs,
Bumeran, entre otros.

- Realizar las entrevistas individuales o grupales a los candidatos para evaluar las
competencias y habilidades de los candidatos.

- Realizar las pruebas y evaluaciones necesarias, pruebas psicométricas, técnicas o de

habilidades especificas para evaluar el ajuste de los candidatos al puesto.

18



Universidad Nacional de Tucumdn T,
Facultad de Ciencias Econdmicas d; =il
Instituto de Administracion
Xlll Muestra Académica de Trabajos de Investigacion +

de la Licenciatura en Administracion

Evaluar a los candidatos, comparando sus habilidades, competencias y experiencia con
el criterio establecido.
Notificar y realizar la incorporacion de los nuevos empleados, brindando toda la

informacién y formacién necesaria para su integracién a la empresa.

Implementar un sistema de reconocimiento y recompensas: Se tomé conocimiento de

la necesidad de desarrollar un plan de reconocimiento por las horas extras que los
empleados realizan y no les son reconocidas, y que se reduciria a un compensatorio en
horas por la misma cantidad de horas extra realizadas.

Determinar los criterios de reconocimiento, claros y transparentes para reconocer y
recompensar las horas extras realizadas por los empleados.

Establecer un mecanismo de registro de horas extra para que los empleados puedan
documentar y validar las horas extras que realizan.

Evaluar y probar las horas extras estableciendo un proceso de revisién y aprobacién de
las horas extras registradas, asegurandose que cumplan con los criterios establecidos.
Comparar los resultados con los objetivos, evaluando si el sistema de reconocimiento y
recompensas estd cumpliendo con los objetivos establecidos y si los empleados se
sienten motivados y valorados.

Realizar ajustes y mejoras basado en los resultados y la retroalimentacién obtenida,
realizando cambios para mejorar la efectividad del sistema.

Fomentar un ambiente de trabajo positivo: Promover una cultura de respeto y

colaboracidn en toda la organizacion.
Identificar las areas de mejora en las que se puede perfeccionar el ambiente de trabajo,

como la comunicacion, la colaboracidn, etc.
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Disefar estrategias y actividades, acciones concretas como talleres de comunicacién,
politicas de flexibilidad laboral, programas de capacitacidon para trabajo en equipo,
actividades de integracion, entre otros, para promover un ambiente de trabajo positivo.
Fomentando ademds una comunicacidon efectiva, abierta y transparente entre los
empleados y sus superiores, facilitando canales de comunicacién claros y estableciendo
un ambiente de escucha activa.

Evaluar el ambiente laboral, realizando encuestas o evaluaciones periddicas para medir
el nivel de satisfaccion de los empleados, identificar dreas de mejora y detectar posibles
problemas en el ambiente de trabajo.

Implementar mejoras y ajustes basadas en el analisis de los resultados obtenidos en la
evaluacién del ambiente laboral y la retroalimentacién. Esto puede implicar realizar
cambios en las politicas internas, ajustar las estrategias implementadas o introducir
nuevas actividades.

Implementar un sistema de gestion de conflictos: Debido al ambiente conflictivo en el

gue se desarrolla la actividad diaria de la empresa es de suma necesidad establecer un
protocolo para la resolucién efectiva de conflictos entre companieros de trabajo.
Identificar y analizar los tipos de conflicto que pueden surgir en el entorno laboral, como
conflictos personales, diferencias de opinion o conflictos de intereses.

Establecer metas y objetivos claros y especificos para el sistema de resolucién de
conflictos, como promover la resolucion pacifica, mejorar la comunicacién o fomentar
un ambiente colaborativo.

Planificar las acciones y los procesos que se utilizaran, como la negociacion o la

mediacién. Asi como también establecer canales de comunicacién abierta y efectiva
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para facilitar la expresidon de opiniones y preocupaciones de los empleados. Promover
un ambiente en el que se sientan seguros al plantear y discutir los conflictos.

- Evaluar el desempeno del sistema de gestién de conflictos, midiendo y evaluando la
efectividad del sistema implementado mediante indicadores como la frecuencia y el
tiempo de resolucidn de conflictos, el nivel de satisfaccion de los empleados y la
reduccion de tensiones en el entorno laboral.

- Obtener retroalimentacidn por parte de los empleados, recopilando opiniones vy
sugerencias.

- Realizar ajustes y mejoras utilizando los resultados y retroalimentacion obtenida para
realizar mejoras en el sistema de gestién de conflictos. Modificando los procedimientos,
brindando capacitacién adicional o implementando nuevas estrategias.

e Establecer un organigrama claro y estable: Definir y comunicar claramente la estructura

organizativa de la empresa. Esto ayudarda a reducir la confusién e inestabilidad,
brindando a los empleados una visién clara de sus roles y responsabilidades.

- ldentificar el tipo de estructura de la organizaciéon y que modelo de organigrama se
adecua mejor a las necesidades actuales. El mismo debe optimizar la distribucion de
responsabilidades, niveles de autoridad y lineas de comunicacién.

- Poner en practica el organigrama disefiado, asignando a cada empleado a su respectivo
puesto y departamento dentro de la estructura organizativa.

- Otorgar capacitacion y apoyo necesario para adaptarse en sus nuevos roles y
responsabilidades dentro del nuevo organigrama.

Figura 4: Organigrama recomendado
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9. Conclusion

El presente trabajo de investigacion se ha enfocado en comprender las razones detras de las
renuncias repentinas, con el objetivo de proponer medidas concretas que aborden de manera
efectiva esta problematica. A través del andlisis de datos y la recopilacién de informacion
cualitativa, se ha logrado identificar que la empresa no cuenta con un area de RR.HH lo que les
impide reclutar candidatos idoneos para el puesto, ademas no existe una estructura
organizacional formal lo cual resulta en una falta de claridad en las responsabilidades y roles de

los empleados como asi también en una comunicacién deficiente.

Se espera que las propuestas presentadas en este trabajo de investigacidon sean implementadas

con el objetivo de mejorar el reclutamiento y seleccion de los empleados, fortalecer la

comunicacién interna y proporcionar una estructura organizativa clara y definida.
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11. Apéndice

11.1 Entrevista a los duenos

1. ¢Como es el proceso de seleccion y reclutamiento de los empleados? ¢ Quién lo realiza?

2. Unavez contratado el candidato correcto ¢ Como es el proceso de insercién en el puesto
de trabajo?

3. ¢la empresa cuenta con un programa de incentivos y sanciones? Si es asi, ¢En qué
consisten cada una de ellas y en qué circunstancias se aplican?

4. ¢Existe actualmente un manual de funciones en la empresa? En caso afirmativo, écual
es su alcance? En caso negativo, épor qué no se ha implementado uno hasta ahora?

5. Segun su percepcidon ¢Cuales son los motivos por los que los empleados deciden
renunciar a su puesto de trabajo?

6. ¢éCdomo ve al personal actualmente en el cumplimiento de sus funciones?iQué mejoras

cree necesarias actualmente para disminuir la rotacion de empleados?

11.2 Entrevista a los empleados

1. ¢Hace cuanto trabaja en la empresa? ¢ Qué puesto ocupa?
2. éCdémo fue el proceso de seleccidon y reclutamiento? ¢ Cuantas entrevistas se realizaron

en el proceso de seleccidon? {Quién se la realizé?
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3. Comente en relacion al proceso de incorporacion a la empresa. ¢Cree que le dieron el
tiempo y las herramientas suficientes para adaptarse y entender sus funciones? Si la
respuesta es si. ¢ Cuales fueron esas herramientas?

4. ¢iComo describirias el clima laboral de la empresa? ¢Cuadles son los factores que
considera mas influyentes en el clima laboral positivo/negativo de la empresa?

5. ¢éCual es tu percepcidon de las razones detras de las renuncias recientes? ¢Ha notado
algln patrén o motivo comun entre los empleados que han decidido renunciar?

6. Actualmente écdmo se siente en su lugar de trabajo?

7. ¢COmo crees que la empresa podria retener mejor a sus empleados y fomentar un

ambiente laboral mas positivo?

11.3 Cuestionario para empleados que renunciaron

1. ¢Cuanto tiempo trabajé en la empresa? ¢ Qué puesto ocupaba?

2. ¢Cuales eran las expectativas que tenias con respecto a esta empresa? ¢ Qué esperabas
al incorporarte en esta empresa y no has obtenido?

3. ¢Cudles fueron las razones principales por la que renunciaste? ¢ Recuerdas algln evento

en especifico que impulsara esta decision?

4. ¢Coémo describirias el ambiente laboral de la empresa? ¢Qué aspectos consideras
positivos y negativos?
5. ¢éQué podria haber hecho de manera diferente la empresa o tus superiores para retener

tu talento y evitar tu renuncia y la de otros empleados?
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12. Anexo

Titulo: Historial altas y bajas del personal afio 2023
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