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RESUMEN

Farmacias MIA, una destacada cadena de retail farmacéutico en el sur del pais, se ve
afectada por un desafio crucial: la alta rotacién de empleados. A pesar de su amplia red de
puntos de venta y su enfoque centrado en proporcionar una experiencia de servicio excepcional,
la empresa se enfrenta a un problema de rotacién de personal que pone en riesgo la continuidad
del servicio y la excelencia en la atencion al cliente. EI objetivo de la presente investigacion
es: disefiar un plan para reducir la rotacion del personal farmacéutico en Farmacias MIA. Se
opté por un enfoque cualitativo con alcance descriptivo, utilizando una muestra de 466
mediante la realizacion de entrevistas semiestructuradas y encuestas aplicadas a colaboradores
administrativos y farmacéuticos. EI analisis revel6 una compleja interaccion de factores
internos, como la cultura organizacional y el clima laboral, y externos, como las oportunidades
de empleo y las circunstancias personales de los empleados, que influyen en la rotacion del
personal farmacéutico en Farmacias MIA. En conclusion, la implementacion de estrategias
organizacionales integrales, centradas en el desarrollo profesional, el bienestar laboral y el
reconocimiento del personal, junto con la identificacion proactiva de tendencias del mercado
laboral, puede ayudar a Farmacias MIA a reducir la rotacion del personal y mantener un equipo

estable y comprometido a largo plazo.

Palabras clave: Farmacias MIA, rotacion de personal, ambiente laboral, desarrollo profesional
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CAPITULO |
1. INTRODUCCION

1.1  Planteamiento del problema

Farmacia MIA ha construido una impresionante trayectoria en el negocio del retail
farmacéutico. Desde sus inicios en 1990 en la ciudad de Huaquillas, ha evolucionado
significativamente, pasando de ser un negocio familiar con un Gnico punto de venta y dos
empleados en la farmacia, a convertirse en uno de los lideres en el retail farmacéutico en el sur
del pais. Actualmente, Farmacias MIA cuenta con una extensa red de mas de 150 puntos de
venta distribuidos en las provincias de El Oro, Loja, Guayas, Azuay, Cafar, Zamora Chinchipe,
Tungurahua y Chimborazo. La cadena tiene la capacidad de atender a aproximadamente 10
millones de clientes anualmente, ofreciendo un amplio catadlogo de mas de 14.000 productos
diferentes, de marcas reconocidas que estan enfocados en promover la salud y el bienestar de
sus clientes.

Desde su fundacion, la vision de Farmacias MIA ha sido brindar bienestar a las
familias ecuatorianas a traves de una experiencia de servicio excepcional. Para lograr esto, la
empresa constantemente invierte en la capacitacion y empoderamiento de su personal. Sin
embargo, uno de los desafios actuales es la alta rotacion de empleados, alcanzando un 30.30%
en 2022. Las sucursales de las provincias de Tungurahua y Chimborazo enfrentan la mayor
rotacion, llegando al acumulado del 74.63% en diciembre de 2022. Incluso las sucursales de la
provincia de El Oro, con la menor tasa de rotacion de 25.05%, aln superan el promedio de
Latinoamérica. La gestion de la rotacion se ha convertido en un aspecto clave para garantizar
la continuidad del servicio y mantener la excelencia en la atencion a los clientes en todas las
ubicaciones de Farmacias MIA.

Para el afio 2024, el objetivo de la compafiia es reducir la rotacion al 22%; y para el
2025, alcanzar una cifra inferior al 20%. Segun el informe "Encuesta de Rotacidn de Personal
en América Latina 2021" de la consultora Mercer, la tasa promedio de rotacion en el sector
retail en Latinoamérica fue del 15.3% en 2020. Para comprender las razones detras de la
desvinculacidn de los colaboradores, la empresa realiza entrevistas de salida. Estas entrevistas
tienen como proposito comprender las circunstancias que influyen en la decision de dejar la
compafiia. Segun Echeverria (2011) las entrevistas de salida son una técnica de recoleccion de

informacion que se lleva a cabo con empleados que han decidido abandonar la organizacion.
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Ante este panorama, es crucial elaborar un plan que fomente la retencion del talento
y que promueva la basqueda de alternativas o estrategias para incrementar el compromiso hacia
la empresa. De esta forma, se podra alcanzar los objetivos deseados en cuanto a la reduccion
de la rotacién de personal en Farmacias MIA.
1.2 Preguntas de investigacion
Para la realizacion del presente proyecto de investigacion se ha propuesto la siguiente
pregunta de investigacion:
e ;Qué estrategias organizacionales son necesarias implementar para disminuir la
rotacion del personal farmacéutico en Farmacias MIA?
1.3  Objetivos
1.3.1 Objetivo General
Para el desarrollo del proyecto de investigacion se plantea el siguiente objetivo
general:
e Disefar un plan para reducir la rotacion del personal farmacéutico en Farmacias MIA

por medio de la implementacion de estrategias organizacionales.

1.3.2 Objetivos especificos:
Por otro lado, al objetivo general le acompafian los siguientes objetivos especificos:
e Detectar los factores internos y externos que influyen en la rotacion del personal
farmacéutico en Farmacias MIA.
e Disefiar estrategias organizacionales para la disminucién de la rotacion del personal
farmacéutico en Farmacias MIA.
e Desarrollar un cronograma de actividades para la futura implementacion del plan
disefiado.
1.4 Justificacion
Una de las principales preocupaciones que tiene el area de recursos humanos de
Farmacias MIA es la alta rotacion del personal, debido a los efectos negativos sobre el servicio
al cliente y a las diferentes areas de la empresa. Por esto, que es necesario generar e
implementar estrategias que permitan al personal integrarse y comprometerse con la
organizacién, pudiendo brindar a la empresa una ventaja competitiva duradera y aumentar asi
sus posibilidades de permanencia en el mercado.
Debido al alto indice de rotacion de empleados al que se enfrenta Farmacias MIA, se

ha propuesto como objetivo reducir la rotacion al 22% en el afio 2023 y para el afio 2024
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alcanzar una cifra inferior al 20%. En este sentido, se desea determinar y evaluar cuales son los
factores internos y externos de la organizacion que influyen en la rotacion del personal.
Asimismo, se quiere disefar estrategias organizacionales que permitan resolver este problema,
ayudando a cumplir los objetivos de la empresa.

Disminuir la rotacién del personal trae grandes beneficios a la empresa debido a la
disminucion de costes en los procesos de seleccion, asi como el ahorro en el tiempo que dedica
el personal a la formacion de nuevos empleados, aumentando la productividad, ya que, si las
personas estan en un ambiente agradable y se sienten comodas su productividad serd mas alta
(Vizueta, 2021). De igual manera, contribuye al mejoramiento de la visualizacién por los
clientes ya que sera una empresa mas atractiva para nuevos candidatos.

1.5  Delimitacion del Problema

Para delimitar el problema de estudio se ha considerado realizarlo tomando en cuenta
los siguientes parametros:

e Limite Contenido: Talento humano- rotacion del personal
e Limite Espacial: Farmacias MIA
e Limite Temporal: Enero 2022-Septiembre 2023

e Limite Poblacional: Ex empleados, empleados actuales de puntos de venta de
Farmacias MIA.
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CAPITULO Il
2. REVISION DE LA LITERATURA

La gestion efectiva del recurso humano es esencial para el éxito y la sostenibilidad de
cualquier organizacion en el entorno empresarial actual (Vizueta, 2021). El presente estudio se
basa en el anélisis de la rotacion del personal, explorando sus causas, consecuencias y posibles
estrategias de mitigacion. De igual forma se aborda este fendémeno desde diversas perspectivas
tedricas a través de la revision de la literatura existente, como se muestra a continuacion:

2.1  Reclutamiento de personal

El reclutamiento de personal emerge como un proceso esencial en el entramado de las
organizaciones modernas (Jiménez, 2023). Segun Peranzola (2023) en un mundo empresarial
dinamico y competitivo, la capacidad de una empresa para atraer, seleccionar y retener talento
se ha convertido en un factor critico para su éxito a largo plazo. Es decir que el reclutamiento
de personal no es simplemente el proceso de llenar vacantes, sino que es una estrategia clave
para asegurar que una organizacion cuente con los recursos humanos necesarios para alcanzar
sus metas y objetivos.

Los principales objetivos del reclutamiento incluyen identificar y atraer candidatos
calificados, construir un equipo diverso y talentoso, y garantizar que la empresa esté preparada
para enfrentar los desafios presentes y futuros (Asencio, 2023). Donde los meétodos de
reclutamiento han evolucionado significativamente con la llegada de la tecnologia y las redes
sociales en las cuales los anuncios de trabajo tradicionales y las ferias de empleo ain
desempefian un papel importante junto con las plataformas en linea, como LinkedIn y otros
sitios especializados que han ampliado enormemente el alcance y la eficacia del reclutamiento
(Hanze, 2020).

Por otro lado, a pesar de los avances en la tecnologia y las précticas de reclutamiento,
las empresas enfrentan desafios sustanciales como la competencia por el talento que puede ser
feroz, especialmente en industrias especializadas como la farmacéutica (Iglesias y Sanchez,
2022). Segun Lopez (2021) la identificacion de candidatos que se adapten a la cultura
organizacional y que posean las habilidades necesarias también puede resultar compleja ya que
el proceso de seleccidon debe ser agil y eficiente para evitar la pérdida de talento ante la
competencia.

Un reclutamiento exitoso va mas alla de la identificacion de habilidades técnicas de
acuerdo con Lantigua (2023) implica evaluar la compatibilidad cultural entre el candidato y la
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empresa mediante una cultura organizacional sélida y positiva que no solo facilita la retencion
de empleados, ya que el fomentar la productividad y la innovacion de ser considerado en el
reclutamiento no solo tomando la aptitud técnica de referencia, sino también los valores, la
ética laboral y la capacidad de adaptacién del candidato.

Finalmente, el reclutamiento de personal es un componente esencial para el éxito
organizacional en un entorno empresarial cada vez mas competitivo, ya que a través de la
capacidad de atraer y retener talento se tiene un impacto directo en la capacidad de una empresa
para innovar, competir y adaptarse a los cambios (Gonzélez, 2023). Por lo cual un enfoque
equilibrado entre las habilidades técnicas y la compatibilidad cultural es necesario para
garantizar un proceso de reclutamiento eficiente y efectivo que no solo construya equipos
solidos, sino que sienta las bases para un crecimiento y desarrollo sostenibles (Espinoza, 2022).
2.1.1 Proceso de reclutamiento

Segun Diaz (2021) un proceso de reclutamiento bien gestionado no solo llena puestos
vacantes, sino que construye cimientos solidos para el crecimiento y la prosperidad
organizacional a largo plazo. El proceso de reclutamiento es una travesia compleja que requiere
planificacion, adaptabilidad y un enfoque estratégico donde abordar los desafios con
creatividad, enfocarse en la experiencia del candidato y aprovechar la tecnologia de manera
inteligente son aspectos clave para el éxito continuo en el proceso de reclutamiento.

El proceso de reclutamiento se compone de diversas fases que abarcan desde la
identificacion de la necesidad de contratacion hasta la incorporacion exitosa del nuevo
empleado. A continuacion, se describen las fases del proceso de reclutamiento (Soto Ramirez,
2019):

a) Planificacion:

Analisis de necesidades de personal: Aqui se determinar las vacantes y las habilidades
requeridas para cumplir con los objetivos organizacionales (Soto Ramirez, 2019).

Elaboracion de perfiles de puesto: Se trata de definir las responsabilidades,
habilidades y cualificaciones necesarias para cada posicion (Gonzalez Timoté, 2023).

Planificacion estratégica: se encarga de desarrollar estrategias para atraer talento,
considerando canales de reclutamiento y métodos de seleccion (Veras Martinez, 2023).

La tarea de atraer y seleccionar a los candidatos méas idoneos conlleva un proceso
estratégico y multifacético que se inicia con una fase critica: la planificacion. Segin Goémez
(2023), en esta etapa inicial, se lleva a cabo un minucioso anélisis para determinar las

necesidades de personal que la organizacion requiere para alcanzar sus objetivos y metas, ya
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que este analisis va mas alla de simplemente cuantificar las vacantes, sino que implica
comprender las competencias y habilidades especificas necesarias para cada posicion (Asencio,
2023). La creacion de perfiles de puesto claros y precisos debe proporcionar una base sélida
para orientar el proceso de busqueda y seleccion, garantizando que se busque y evalue a los
candidatos de manera coherente y alineada con los objetivos organizacionales (Gonzalez
Timoté, 2023). La elaboracion detallada de perfiles de puesto es una parte esencial de esta fase
de planificacion pues estos actian como guias exhaustivas que delinean las responsabilidades,
habilidades, competencias y cualidades personales que se esperan del futuro titular del cargo.

Simultaneamente, durante esta etapa, se establecen estrategias meticulosas para atraer
al talento necesario donde las estrategias no solo abordan los canales de reclutamiento, sino
que también se centran en la construccion de una marca empleadora solida (Bravo, et al., 2022).
Una marca empleadora positiva y atractiva no solo aumenta la visibilidad de la organizacion
en el mercado laboral, sino que también atrae a candidatos que comparten valores y
aspiraciones alineadas con la cultura de la empresa (Veras Martinez, 2023).

b) Busqueda:

Publicacion de ofertas de trabajo: Utilizar diversos canales como anuncios en
periddicos, plataformas en linea, redes sociales y el sitio web de la empresa.

Busqueda proactiva: ldentificar talento pasivo a través de redes profesionales y
contactos personales (Soto Ramirez, 2019).

En la fase de basqueda, segun Moreno (2023), se despliegan una variedad de
herramientas estratégicas, abarcando desde los tradicionales anuncios de trabajo hasta
plataformas en linea y redes sociales, con el propésito de identificar candidatos potenciales.
Este proceso implica una exploracion activa y selectiva en diversos canales para atraer a
profesionales que se alineen de manera optima con los requisitos y la cultura de la empresa.

La diversidad de herramientas utilizadas refleja la evolucion dindmica del panorama
del reclutamiento donde los anuncios de trabajo tradicionales coexisten con la omnipresencia
de las plataformas en linea en las cuales proporcionan un alcance global y un acceso instantaneo
a un vasto grupo de candidatos permite la conexion directa con profesionales activos y pasivos,
amplificando la visibilidad de la empresa como empleador deseado (Fernandez, 2022).

c) Seleccion:
Revision de curriculums: Evaluar las aplicaciones para preseleccionar candidatos que

cumplan con los requisitos basicos.

17



Entrevistas: Realizar entrevistas para evaluar habilidades técnicas, competencias
blandas y adecuacion cultural (Pintos Lopez, 2021).

Pruebas y evaluaciones: Aplicar pruebas de habilidades, psicométricas o evaluaciones
especificas segln el puesto (Gontero, 2021).

Referencias: Verificar referencias laborales para confirmar la veracidad de la
informacion proporcionada por el candidato (Soto Ramirez, 2019).

Como menciona Pintos (2021) las entrevistas llevadas a cabo con precision y
estructura, permiten una evaluacion profunda de las habilidades interpersonales, la capacidad
de comunicacién y la adaptabilidad del candidato, ya que estas no solo sirven como
oportunidad para conocer la experiencia laboral, sino también para explorar la personalidad y
la idoneidad del individuo con la cultura organizacional.

Las pruebas y evaluaciones de competencias, por otro lado, constituyen herramientas
objetivas para medir habilidades técnicas, cognitivas y especificas del trabajo donde estas
pruebas proporcionan una visién mas precisa de la aptitud del candidato para desempefiar las
tareas requeridas y contribuir al éxito del equipo y la empresa en su conjunto (Gontero, 2021).

d) Ofertay Negociacion:

Presentacion de la oferta: Detallar las condiciones laborales, salario, beneficios y
cualquier otro aspecto relevante.

Negociacion: Discutir y llegar a un acuerdo mutuo sobre los términos de empleo,
incluyendo salarios, horarios y otros beneficios (Soto Ramirez, 2019).

La presentacion de la oferta implica proporcionar una vision claray completa de todos
los aspectos del paquete laboral donde se incluye beneficios, horarios, oportunidades de
crecimiento junto cualquier otro componente relevante del posible salario (Moreno Palacios,
2023). La transparencia durante la oferta es esencial para construir una relacion basada en la
confianza y la comprension mutua. Ademas, la negociacion, es un dialogo constructivo donde
ambas partes tienen la oportunidad de expresar sus expectativas y necesidades en la cual el
intercambio no solo se centra en la compensacion econdmica, sino que también aborda aspectos
como las responsabilidades del cargo y cualquier detalle que influya en la experiencia laboral
del candidato (Cdrdoba, 2020).

e) Contratacion:
Formalizacion del contrato: Elaborar y firmar el contrato de trabajo, especificando los

términos acordados.
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Proceso de incorporacion: Facilitar la integracion del nuevo empleado
proporcionando informacion sobre la empresa, politicas internas y presentandolo al equipo
(Soto Ramirez, 2019).

f) Evaluacion y Retroalimentacion:

Periodo de prueba: Evaluar el desempefio del nuevo empleado durante un periodo
inicial para asegurar un buen ajuste.

Retroalimentacion continua: Proporcionar retroalimentacion y apoyo al empleado
para facilitar su adaptacién y desarrollo (Soto Ramirez, 2019).

2.2  Rotacion del personal

Segun Zaballa (2021) la rotacion de personal se define como el movimiento o cambio
de empleados entre una organizacion y su entorno. En contraste, Alvarez (2020) conceptualiza
la rotacion de personal como la separacién laboral en la que un colaborador decide
unilateralmente dejar la organizacion, generando un desequilibrio en la fuerza laboral al crear
una vacante no planificada. La gestion de esta dindmica varia segun los distintos roles
laborales, y la compensacion de las salidas de empleados puede convertirse en un desafio
significativo para las organizaciones. No abordar adecuadamente esta situacion en los plazos
establecidos podria acarrear repercusiones negativas para las empresas (Vizueta, 2021).

Segun Cascio (2018) la reduccion de la rotacion de personal puede generar beneficios
significativos para la organizacion, incluyendo el desarrollo de habilidades, el aumento de la
satisfaccion laboral, la disminucion del absentismo y el fortalecimiento de la retencion de
empleados. No obstante, es importante destacar que un aumento en la rotacion del personal
puede acarrear costos considerables en términos de tiempo y recursos, ademas de causar
interrupciones en la productividad del empleado mientras se adapta a su nueva posicion
(Alvarez, 2020).

En este contexto, Robbins y Judge (2018) resaltan los efectos positivos que la rotacién
de personal puede tener en la empresa, especialmente en lo que respecta a la cultura
organizacional. Sefialan que este fendmeno contribuye a la creacion de un ambiente laboral en
el que los empleados perciben oportunidades para crecer y avanzar en la empresa. A través de
la rotacion, se fomenta una cultura que favorece el desarrollo profesional y la movilidad dentro
de la organizacion, lo cual puede ser clave para mantener la motivacion y el compromiso de
los empleados (Lépez, 2021).

Determinar si la salida de un colaborador especifico resulta positiva o negativa para

la organizacion dependera de las circunstancias particulares en las que tenga lugar. Por ende,
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resulta crucial categorizar estas salidas dentro de los distintos tipos de rotacion. Tanto Zaballa
(2021) como Visotsky et al, (2019) sostienen que existen dos modalidades de separacion de
personal en una empresa. La primera se conoce como "renuncia”, indicando la decisién tomada
por el colaborador, mientras que la segunda se denomina "despido", sefialando la separacion
instigada por el empleador.

En una linea similar, Marin (2019) asi como Rodriguez (2020) destacan una tipologia
de rotacion que comprende dos categorias: (a) "voluntaria", la cual se inicia por la decision del
colaborador, y (b) "involuntaria™, que se instiga por la empresa debido a un despido 0 a un
rendimiento insatisfactorio por parte del colaborador. Para el propdsito de este trabajo
investigativo, nos referiremos especificamente a los tipos de rotacion "voluntaria” e
"involuntaria” para clasificar las salidas de personal de Farmacias MIA.

2.2.1 Indice de rotacion del personal

El indice de rotacion de personal constituye una herramienta esencial para que las
empresas evallGen la dindmica de su fuerza laboral, midiendo el flujo de empleados que
ingresan y salen durante un intervalo de tiempo especifico (Prado, 2020). De manera
complementaria, Carvajal (2023) sostiene que el célculo de este indice implica considerar la
proporcion de empleados que se retiran, excluyendo las salidas inevitables, como jubilaciones
o fallecimientos, con respecto al total de empleados promedio en la empresa durante ese
periodo.

Este indicador no solo arroja luz sobre la cantidad de entradas y salidas, sino que
también proporciona una vision mas detallada al filtrar las situaciones que no estan bajo el
control directo de la empresa. En este sentido, permite focalizarse en las salidas voluntarias,
aquellas que pueden revelar problemas de retencién de talento y desafios en la gestion del
capital humano (Santamaria, 2020).

La utilidad del indice de rotacion de personal radica en su capacidad para identificar
posibles areas de mejora en la retencion de empleados y evaluar la estabilidad general de la
fuerza laboral (Ortega Candelario, 2023). Un indice elevado puede sefialar la necesidad de
implementar estrategias para mejorar la satisfaccion laboral, el desarrollo profesional o la
cultura organizacional, contribuyendo asi a fortalecer la retencién de talentos y a mantener una
fuerza laboral mas estable y productiva (Carvajal Cruz, 2023).

Para efectos del presente trabajo investigativo, para el calculo de la rotacién en
Farmacias MIA se tomara como referencia la formula planteada por Castillo (2018), donde se

indica que el indice de rotacion se determina dividiendo el numero de ingresos y salidas durante
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un periodo determinado por el total promedio de trabajadores de la empresa. La férmula
matematica para calcular el indice se expresa como sigue:
IRP= ((A+B) /2* 100) / ((F1+F2) /2) 1)

Donde A representa la cantidad de personas contratadas durante el periodo en
cuestion, B refleja el numero de individuos desvinculados en el mismo lapso, F1 indica la cifra
de trabajadores al inicio del periodo considerado, y F2 sefiala la cantidad de trabajadores al
cierre del periodo. La aplicacion de esta formula proporcionara un indice de rotacion que
contribuird a analizar la dindmica del personal en Farmacias MIA, permitiendo evaluar el flujo
de ingresos y salidas en relacion con la fuerza laboral total de la empresa. Este enfoque
cuantitativo facilitara la identificacion de patrones y tendencias que pueden ser fundamentales
para la toma de decisiones estratégicas en la gestion del recurso humano (Zaballa, 2021).

La teoria subyacente al indice de rotacion de personal sugiere que una tasa elevada de
rotacion puede tener repercusiones negativas tanto en la productividad como en la eficiencia
de una organizacion, principalmente debido a los costos asociados con la contratacion y
formacién de nuevos empleados (Cascio, 2018). Méas alld de los aspectos financieros, la
rotacién también puede influir negativamente en el clima laboral y en la satisfaccion de los
empleados que optan por permanecer en la organizacién (Bravo et al, 2022).

Por otro lado, un indice de rotacion bajo puede ser interpretado como un indicador
positivo. Este escenario podria sugerir que la empresa ha implementado politicas y préacticas
de recursos humanos efectivas, las cuales contribuyen a retener a empleados talentosos y
fomentan su desarrollo y crecimiento profesional (Milkovich, 2019). Este enfoque no solo
puede redundar en una mayor estabilidad en la fuerza laboral, sino también en un ambiente
laboral més positivo y comprometido, beneficiando tanto a la organizacion como a sus
empleados. En consecuencia, la monitorizacion del indice de rotacién se convierte en una
herramienta estratégica para evaluar la salud general de la gestion de recursos humanos y para
informar decisiones orientadas a la retencion y el desarrollo del talento (Alvarez, 2020).

2.3  Factores que influyen en la rotacion del personal

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, es la consecuencia de ciertos
fendmenos internos o externos a la organizacion que condicionan la actitud y el
comportamiento del personal. Chiavenato (2019) destaca que la rotacion de personal no actla
como una causa independiente, sino mas bien como un efecto que se deriva de ciertos
fendmenos tanto internos como externos que influyen en la actitud y el comportamiento de los

empleados. En este sentido, la rotacion se presenta como una variable dependiente, siendo su
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incidencia mayor o menor en funcion de estos fendmenos. A continuacion, se detallan los
principales factores internos y externos que pueden incidir en la rotacion de personal:
2.3.1. Factores internos de la organizacion

Ballesteros (2023) plantean la idea de que la rotacidén de personal esta directamente
vinculada a la percepcion de soporte organizacional donde este concepto se refiere a la
evaluacion que los empleados tienen sobre si la empresa se preocupa genuinamente por su
bienestar y les proporciona los recursos y oportunidades necesarios para su desarrollo. En este
contexto, mejorar la percepcion de soporte organizacional se convierte en una estrategia clave
para las empresas que buscan reducir la rotacion de personal para no solo ofrecer beneficios
tangibles, como programas de desarrollo profesional y apoyo emocional, sino también
comunicar de manera efectiva la preocupacion genuina de la empresa por el bienestar de sus
empleados, siendo este enfoque el que puede contribuir significativamente a crear un ambiente
laboral positivo y a fortalecer la retencion de talento (Redondo Trujillo, 2023).

Segun Daft (2021), la rotacion de personal se puede ver afectada por factores como el
salario y los beneficios, las oportunidades de crecimiento y desarrollo, la cultura y clima
organizacional, el equilibrio entre la vida laboral y personal y la percepcion de justicia y
equidad en el trato.

a) El salario y los beneficios constituyen elementos cruciales que pueden ejercer una
influencia significativa en la rotacion de personal. Como sostiene Suarez (2023), la motivacion
de los empleados para buscar oportunidades laborales a menudo esta vinculada directamente a
la busqueda de salarios més altos y beneficios mas atractivos. Por lo tanto, las organizaciones
deben ser conscientes de la importancia de mantener practicas salariales competitivas y
paquetes de beneficios atractivos para retener a su talento

b) Las oportunidades de crecimiento y desarrollo desempefian un papel crucial en
la motivacion y retencion de empleados en una empresa. Como sefialan Schermerhorn et al.
(2018) la ausencia de oportunidades significativas para el desarrollo profesional puede ser un
factor determinante que conduzca a la rotacion de personal. La percepcion de estancamiento o
falta de proyeccion puede desincentivar a los empleados y llevarlos a buscar oportunidades en
otros lugares donde se les ofrezca un camino claro de crecimiento.

En contraste, segun Noe et al. (2018) La oferta de programas efectivos de capacitacion
y desarrollo puede actuar como un poderoso mecanismo de retencion. Proporcionar a los
empleados la posibilidad de adquirir nuevas habilidades, asumir responsabilidades adicionales

y avanzar en sus carreras puede aumentar su compromiso con la organizacion y reducir la
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probabilidad de rotacion donde esto implica la identificacion de oportunidades de capacitacion,
asignacion de proyectos desafiantes y establecimiento de planes de desarrollo profesional
personalizados y al hacerlo, no solo se fortalece la retencion de empleados, sino que también
se fomenta una cultura organizacional que valora el crecimiento y el avance individual (Zaballa
Gomariz, 2021).

¢) La culturay el clima organizacional desempefian un papel crucial en la dinamica
de la rotacion de personal. Como destacan Robbins y Judge (2018) un ambiente laboral positivo
puede tener un impacto directo en la satisfaccion laboral de los empleados, lo que, a su vez,
puede contribuir a reducir la rotacion. El clima organizacional se refiere a la percepcion
colectiva de los empleados sobre las condiciones y relaciones laborales en la cual un clima
positivo, caracterizado por la confianza y la comunicacion abierta, puede generar un sentido de
pertenencia y compromiso, disminuyendo la probabilidad de rotacion (Armstrong, 2019).

d) El equilibrio entre la vida laboral y personal emerge como un factor crucial en
la rotacién de personal. Conforme sugieren Dwyer et al. (2017), los empleados pueden
encontrar motivacion en la posibilidad de disfrutar de flexibilidad laboral y la capacidad de
equilibrar eficientemente sus responsabilidades tanto laborales como personales. En contraste,
la falta de equilibrio puede llevar a la insatisfaccion y, en ultima instancia, a la rotacion de
personal generando que los empleados perciban una presion excesiva o una falta de
consideracién hacia sus necesidades personales llegando a sentirse desmotivados y buscar
oportunidades que ofrezcan un mayor equilibrio (Pilligua y Arteaga, 2019).

e) La percepcion de justicia y equidad en el trato dentro de una organizacion
también ejerce una influencia considerable en la rotacién de personal. De acuerdo con
Cropanzano (2017), los empleados pueden sentirse motivados para buscar oportunidades
laborales en otras empresas si perciben un trato injusto o desigual en su lugar de trabajo actual.

Un ambiente laboral que valora la justicia y la equidad contribuye significativamente
a la retencion de empleados (Chavez, et al, 2023). La aplicacion coherente de politicas, la
imparcialidad en las decisiones de gestidn, y la transparencia en los procesos son elementos
importantes para fomentar esta percepcidn positiva pues cuando los empleados sienten que se
les trata con equidad, independientemente de su posicidn o circunstancias, es mas probable que
se comprometan con la organizacién y menos probable que busquen oportunidades en otros

lugares (Ballesteros, 2023).
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2.3.2. Factores externos a la organizacion

Detallar y comprender estos factores es esencial para que las organizaciones
desarrollen estrategias efectivas de retencion de empleados donde las observaciones precisas
reflejan la complejidad de los varios factores externos a la organizacion que influyen en la
rotacion de personal (Meneses, 2019), como se detalla a continuacién:

Competencia en el mercado laboral: La dinamica de la competencia en el mercado
laboral es un elemento crucial que incide de manera significativa en la rotacién de personal, ya
que este fendmeno se ve moldeado por la constante interaccion entre la oferta y demanda de
empleo en sectores especificos (Armstrong, 2019). Cuando se experimenta una elevada
demanda de empleo en un sector particular, los empleados se encuentran en una posicion
favorable para explorar oportunidades que ofrezcan no solo salarios mas atractivos, sino
también condiciones laborales superiores dando un escenario, en el que los empleados pueden
facilmente encontrar opciones laborales mas gratificantes, puede traducirse en una mayor
frecuencia de cambios de trabajo (Meneses, 2019).

Esta movilidad facilitada por la alta demanda de empleo tiene un impacto directo en
las tasas de rotacion. Los empleados, empoderados por la abundancia de oportunidades, pueden
optar por cambiar de empleo con mayor frecuencia en busca de roles que satisfagan sus
expectativas profesionales y personales (Pérez Bazzouni, 2023). Por otro lado, la competencia
en el mercado laboral también puede plantear un riesgo de mayor rotacion si los empleadores
no responden estratégicamente dado a que si no ofrecen incentivos y condiciones laborales lo
suficientemente atractivas, corren el riesgo de perder empleados talentosos ante otras ofertas
maés tentadoras en el mercado (Asencio, 2023).

Percepcidn social de la empresa: la percepcion social de la empresa también puede
influir en la rotacién de personal. Si una empresa tiene una buena reputacion y es percibida
como un buen lugar para trabajar, es mas probable que los empleados quieran quedarse y
trabajar alli durante un periodo prolongado (Ortega Candelario, 2023). Por otro lado, si una
empresa tiene una mala reputacion o es percibida como un lugar de trabajo toxico o
desfavorable, es mas probable que los empleados quieran abandonar la empresa en busca de
oportunidades en otros lugares (Armstrong, 2019).

La forma en que la sociedad en general percibe a una empresa se ha convertido en un
factor determinante en el ambito de la gestion del talento siendo la reputacion y la imagen de
la empresa las que no solo influyen en la atraccion de nuevos talentos, sino que también

desempefian un papel crucial en la retencion de empleados actuales por lo cual las
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organizaciones deben ser conscientes de su imagen publica y trabajar activamente para
construir y mantener una reputacion que refleje sus valores y fomente un ambiente de trabajo
positivo y comprometido (Diaz Serrato, 2023).

2.4  Consecuencias de la rotacion del personal

La rotacion del personal puede tener diversas consecuencias que impactan
directamente en el funcionamiento y rendimiento general de una organizacién donde algunas
de las principales consecuencias son:

a) Costos econdmicos: El proceso de reclutamiento y seleccion, necesario para
llenar las vacantes resultantes de la rotacion, conlleva costos considerables que abarcan desde
la inversion en publicidad hasta los gastos asociados con entrevistas y evaluaciones (Effio
Carranza, 2023). A su vez, la capacitacion de nuevos empleados también representa una
erogacion econdmica significativa, ya que implica la dedicacién de tiempo y recursos para
garantizar que los nuevos colaboradores adquieran las habilidades necesarias de manera
efectiva, estos desembolsos financieros no solo estan relacionados con la contratacion inicial,
sino que también abarcan la curva de aprendizaje de los nuevos integrantes para que puedan
contribuir plenamente al rendimiento y éxito operativo de la organizacion (Bravo, et al., 2022).

b)  Disrupcionen la productividad: Los empleados recién incorporados a menudo
experimentan una fase inicial de adaptacion y aprendizaje, caracterizada por un nivel de
productividad que tiende a ser inferior al de los colaboradores mas experimentados en este
periodo inicial se puede comprender la familiarizacion con los procesos organizativos, la
cultura empresarial y la comprensién de las responsabilidades asignadas (Hanze, 2020). La
rotacion de personal, al generar cambios constantes en la composicion de los equipos, tiene el
potencial de causar interrupciones significativas en la dinamica colaborativa la cual si puede
ocasionar la introduccion recurrente de nuevos miembros que afectan en la cohesion del equipo
junto con dificultar la comunicacion, la confianza mutua y la eficiencia operativa (Abril
Martinez, 2019).

c) Pérdida de conocimiento y experiencia: La partida de empleados
experimentados conlleva el riesgo de perder conocimientos cruciales para el funcionamiento
eficiente ademas la acumulacion de experiencia a lo largo del tiempo aporta una comprension
profunda de los procesos internos, las mejores précticas y soluciones efectivas a desafios
especificos (Pilligua y Arteaga, 2019). Por otro lado, como menciona el Ministerio de Salud de
la Republica Dominicana (2023) la pérdida de empleados experimentados genera una brecha

en la transferencia de conocimientos lo que puede llevar a la duplicacion de esfuerzos, debido
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a una transicion inefectiva en la cual la toma de decisiones afecta la capacidad de la
organizacion para mantenerla competitiva.

d) Tiempo y recursos de gestion: La administracion de la rotacion, que abarca
desde el proceso de salida hasta la transicion de nuevos empleados, demanda un tiempo
precioso de los responsables ya que este proceso integral implica la coordinacion, la
planificacion de la incorporacién de miembros del equipo junto con la gestion de cambios
organizativos donde el departamento de recursos humanos, como actor clave en esta dindmica,
puede encontrarse en la necesidad de asignar recursos adicionales para gestionar eficientemente
los desafios asociados con la rotacion (Jiménez Sarmiento, 2023).

e) Clima laboral y moral: Segun Cordova (2020), la rotacion frecuente tiene el
potencial de impactar negativamente en la moral de los empleados, dando lugar a sentimientos
de incertidumbre y desmotivacion pues cuando los compafieros de trabajo abandonan la
organizacion con regularidad, los empleados que permanecen pueden experimentar una
sensacion de inestabilidad, lo que contribuye a un ambiente laboral menos seguro y predecible.
Ademas, la constante partida de colegas puede crear un entorno en el que los empleados se
sientan desmotivados para invertir tiempo y esfuerzo en sus roles, ya que pueden percibir que
sus contribuciones pueden no ser reconocidas o que no hay una continuidad en el desarrollo de
sus carreras dentro de la organizacién (Lantigua Garcia, 2023).

2.5  Teoria del equilibrio trabajo-vida

La teoria del equilibrio trabajo-vida, concebida por Hochschild y Greenhaus en 1970,
se erige como un marco teodrico fundamental que se enfoca en la gestion equitativa de las
demandas laborales y las responsabilidades personales y familiares de un individuo, a través
del cual se aborda la interaccion compleja entre el ambito profesional y la esfera personal,
resaltando la importancia critica de alcanzar una armonia entre estas dos dimensiones de vida
y trabajo (Ramirez Angel, 2022).

La teoria no solo considera la coexistencia de las demandas laborales y las
responsabilidades personales, sino que también destaca su profundo impacto en la satisfaccion
y el bienestar de los empleados donde se reconoce que el equilibrio adecuado puede fortalecer
la calidad de vida general y, por ende, la productividad y la implicacién en el trabajo (Ramirez
Angel, 2022). Dentro del entorno laboral moderno, donde la vida profesional y personal estan
intrinsecamente entrelazadas, la teoria del equilibrio trabajo-vida adquiere una relevancia
creciente, ya que ofrece una perspectiva valiosa para disefiar politicas y practicas empresariales

que promuevan la flexibilidad y el apoyo a los empleados, reconociendo que una gestion eficaz
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de estas dualidades contribuye tanto al bienestar individual como a la eficiencia organizativa
(Rodriguez Sanchez, 2020).

Ademas, la implementacion de estrategias que respalden este equilibrio puede incluir
opciones de trabajo flexible, programas de apoyo familiar y una cultura corporativa que valore
la vida fuera del trabajo, nutriendo asi un entorno laboral sostenible y gratificante.

Investigaciones respaldan la estrecha relacion existente entre el equilibrio trabajo-vida
y la rotacion laboral. Un ejemplo ilustrativo proviene del estudio de Trujillo (2023), quien
identifico una relacion inversa entre el apoyo percibido por parte de la organizacion para el
equilibrio trabajo-vida y la intencion de abandonar el empleo. Siendo este hallazgo el que
respalda la evidencia de que el equilibrio entre las responsabilidades laborales y personales
impacta de manera significativa en las decisiones relacionadas con la rotacion laboral.

La investigacion de Diaz (2023) sugiere que cuando los empleados perciben un
respaldo sélido por parte de la organizacion para gestionar de manera efectiva su equilibrio
trabajo-vida, estin menos propensos a considerar la opcion de abandonar su empleo. Este
vinculo subraya la importancia estratégica de las politicas y practicas organizacionales que
facilitan un equilibrio adecuado, no solo para la satisfaccion y el bienestar individual, sino
también como un factor crucial para la retencion de talento.

Las investigaciones proporcionan una base solida para abogar por estrategias
empresariales que fomenten activamente el equilibrio trabajo-vida, reconociendo su papel
fundamental en la reduccion de la rotacion laboral y en la promocion de un entorno laboral mas
saludable y sostenible. Ademas, destaca la necesidad de que las organizaciones comprendan y
respondan a las expectativas y necesidades cambiantes de los empleados en relacién con este
equilibrio, reconociendo su impacto directo en la retencién y la satisfaccion laboral a largo
plazo (Peranzola, 2023).

2.6 Teoria de las necesidades de Maslow

La teoria de las necesidades de Maslow, desarrollada por Abraham Maslow en 1943,
plantea una jerarquia de necesidades que impacta en la motivacién y comportamiento de las
personas. Esta jerarquia abarca desde las necesidades méas fundamentales, como las fisioldgicas
y de seguridad, hasta las méas elevadas, que incluyen las de pertenencia, estima y
autorrealizacion (Tejada Ramos, 2021).

En términos sencillos, Maslow propone que las personas buscan satisfacer sus
necesidades en un orden jerarquico. Inicialmente, las necesidades basicas, como alimentacion

y refugio, son prioritarias y una vez satisfechas estas, surgen las necesidades de seguridad y
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estabilidad las cuales una al ser resueltas posteriormente desarrollan necesidades sociales,
buscando conexion y pertenencia ademas de las necesidades de estima, relacionadas con el
reconocimiento y la autovaloracién que le siguen en la jerarquia dejando en la cima de esta
jerarquia se encuentra la autorrealizacion, que implica alcanzar el mé&ximo potencial y
crecimiento personal (Bolafos, 2023)

En el ambito laboral, la teoria de las necesidades de Maslow sugiere que las
organizaciones pueden influir significativamente en la satisfaccion y retencion de los
empleados al abordar sus necesidades a lo largo de esta jerarquia (Cordova Choguemaque,
2023). Cuando se implementa un plan para reducir la rotacién laboral, es esencial considerar
coémo las necesidades de los empleados se entrelazan con su compromiso hacia la organizacion
y su decision de permanecer o partir (Aragén Torres, 2021).

Las categorias de necesidades humanas de Maslow

Las categorias de necesidades humanas propuestas por Maslow son:

a) Necesidades fisioldgicas: Estas necesidades engloban aspectos fundamentales
como una remuneracion justa, condiciones laborales seguras y acceso a recursos esenciales
(Quiroz Borbor, 2023). Asegurar un entorno laboral que abarque estas necesidades basicas
resulta crucial para promover el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

b)  Necesidades de seguridad: Los empleados buscan estabilidad y seguridad en
sus empleos por lo cual ofrecer un entorno laboral seguro, respaldado por beneficios y politicas
que refuercen la seguridad en el trabajo, no solo contribuye a la retencion de empleados, sino
que también fortalece su compromiso y satisfaccion laboral (Aragdn Torres, 2021).

c) Necesidades de pertenencia y afecto: La cultivacion de relaciones laborales
positivas y la promocién de un sentido de comunidad en el lugar de trabajo abordan estas
necesidades de manera efectiva (Cordova Choquemaque, 2023). Ya que las iniciativas como
actividades de equipo, programas de mentoria y una cultura de apoyo no solo fomentan un
sentido de pertenencia, sino que también facilitan conexiones significativas entre los miembros
del equipo por lo que estas practicas contribuyen a un ambiente laboral mas cohesionado y
enriquecedor.

d) Necesidades de estima: El reconocimiento, la apreciacion y las oportunidades
para el desarrollo profesional son elementos clave para satisfacer las necesidades de estima ya
que ofrecen retroalimentacion constructiva, reconocimiento y posibilidades de crecimiento
profesional no solo es beneficioso, sino también crucial para el desarrollo y la motivacion de

los individuos en el &mbito laboral dejando que estas practicas contribuyen a un ambiente
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donde los empleados se sienten valorados y tienen la oportunidad de alcanzar su maximo
potencial (Aragon Torres, 2021).

e) Necesidades de autorrealizacion: Facilitar a los empleados el alcance de su
méximo potencial mediante desafios significativos y desarrollo personal junto con
oportunidades de liderazgo es fundamental para fomentar la autorrealizacion (Tejada Ramos,
2021). Debido a que en un entorno que fomente el crecimiento y el logro personal no solo
impulsa el compromiso y la satisfaccion, sino que también se erige como un poderoso factor

de retencion de talento.
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CAPITULO 111
3. MARCO METODOLOGICO

3.1 Disefio de la investigacion

El proyecto de investigacion adopta un enfoque cualitativo, ya que se centra en
explicar en profundidad la naturaleza de determinados fendmenos sociales, en lugar de
simplemente acumular datos (Sanchez, 2019). Asi mimo, este tipo de enfoque busca dar
respuesta de fendmenos sociales mediante la interpretacion de datos empiricos que surgen en
el trabajo de campo (Cely, et al., 2023). Mediante el desarrollo del presente proyecto se busca
obtener una comprension profunda y detallada de los factores que influyen en la rotacion de
personal en Farmacias MIA.

El alcance es descriptivo, debido a que se describe la situacion problema que es, en
este caso, la alta rotacion del personal y las causas mas frecuentes, identificando los impactos
que poseen, para establecer una propuesta que permita la minimizacion de este problemay que
puede ser tomada como una sugerencia para su posterior implementacion en la empresa, al
igual que su cronograma de implantacion. De la misma forma, es un estudio de corte transversal
ya que los datos recolectados y analizados seran realizados en un periodo de tiempo
determinado, ademas la muestra establecida es estudiada en un momento dado, que en este
caso son los afios 2022 y 2023.

El disefio de la investigacion es no experimental, ya que no se realiz6 la manipulacion
de variables, por el contrario, se describid las mismas en su contexto actual con el propdsito de
analizar informacidn para diagnosticar y desarrollar un plan que aborde los desafios laborales
actuales en la organizacion.

3.2  Poblacion o muestra

Farmacias MIA es una cadena farmacéutica dedicada a proveer servicios de salud y
bienestar a todos los ecuatorianos. La sede principal se encuentra en la ciudad de Machala,
provincia de El Oro y posee sucursales distribuidas a lo largo del territorio ecuatoriano. En el
2023 el total de empleados a diciembre fue de 1015, de los cuales 810 son personal
exclusivamente de farmacia.

Para identificar los factores que fueron causa de la rotacion del personal, se tomaron
en cuenta entrevistas semiestructuradas realizadas a los colaboradores que se desvincularon de
la empresa durante los afios 2022 y 2023. Los datos demograficos de las entrevistas de salida
de colaboradores desvinculados por afio se muestran a continuacion:

30



Tabla 3.1 - Datos demograficos de entrevistas de salida de colaboradores desvinculados afio 2022

TOTAL
ITEMS FEMENINO MASCULINO TOTAL GENERAL
Generacion X 2 1 3
GENERACION  Millennials 45 22 67 132
Centennials 43 19 62
Bachiller 61 33 94
NIVEL DE . .
INSTRUCCION Tecnoldgico 8 1 9 132
Tercer nivel 21 8 29
Casado () 20 12 32
ESTADO Divorciado 9 2 11
132
CIVIL Soltero(a) 51 24 75
Unién de hecho 10 4 14
De 0 a1 afio 23 12 35
. De 1 a 2 afios 43 18 61
ANTIGUEDAD . 132
De 3 a5 afios 17 11 28
De 6 afios en adelante 7 1 8

Fuente: Elaborado por los autores

Tabla 3.2 - Datos demograficos de entrevistas de salida de colaboradores desvinculados afio 2023

ITEMS FEMENINO MASCULINO TOTAL EELIIAE\IEAL
Generacion X 6 2 8
GENERACION  Millennials 92 53 145 334
Centennials 117 64 181
Bachiller 150 88 238
NIVEL DE Cuarto nivel 3 4 234
INSTRUCCION  Tecnolégico 16 22
Tercer nivel 46 24 70
Casado () 51 18 69
ESTADO Divorciado 13 5 18
CIVIL Soltero(a) 129 81 210 334
Union de hecho 22 15 37
De 0 alafio 88 38 126
. De 1 a 2 afios 64 48 112
ANTIGUEDAD . 334
De 3 a5 afios 52 22 74
De 6 afios en adelante 11 11 22

Fuente: Elaborado por los autores

De igual manera, se realizd una encuesta a los administradores y farmacéuticos

actuales de los puntos de venta (PDV) de las diferentes zonas donde se encuentra Farmacias
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MIA, es decir, de la zona de EI Oro, Loja, Zamora, Azuay, Guayas, Chimborazo y Tungurahua.

La descripcion de los mismos se muestra a continuacion:

Tabla 3.3 - Datos demograficos de participantes de la encuesta

TOTAL
ITEMS FEMENINO MASCULINO TOTAL GENERAL
Generacion X 1 1
GENERACION Millennials 18 4 22 35
Centennials 9 3 12
INSTRUCCION Tercer nivel 11 2 13
Casado () 11 3 14
ESTADO Divorciado 2 2 -
CIVIL Soltero(a) 13 3 16
Unién de hecho 2 1
De 0 a1l afio 1
De 1 a 2 afios 6 2
ANTIGUEDAD  De 2 a 3 afios 12 3 15 35
De 6 afios en 10 1 11
adelante
Azuay 4 2 6
El Oro 12 4 16
ZONA Guayas 35
Loja- Zamora
Tungurahua - 4 1
Chimborazo
Administrador 18 6 24
CARGO Farmacéutico 10 1 11 3

Fuente: Elaborado por los autores

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

De acuerdo con Anderson (2013), existe una variedad de métodos de recoleccion de
datos, como entrevistas, grupos focales, observaciones, encuestas, pruebas psicométricas y
fotografias. En este estudio, se utilizaron técnicas de recoleccion de datos, destacando la
entrevista semiestructurada, la cual ofrece al investigador un margen de maniobra considerable
para indagar a los participantes. Teniendo en consideracion la estructura, el investigador puede
seguir cualquier idea o aprovechar de manera creativa toda la entrevista. La principal
caracteristica de este tipo de entrevistas es la flexibilidad que posee, ademas de, recopilar datos

cualitativos fiables.
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Las entrevistas de salida fueron analizadas de todos los colaboradores del area de
farmacia que se desvincularon de la empresa en los afios 2022 y 2023, se analizaron un total
de 466 entrevistas las cuales permiti6é obtener una comprension exhaustiva de la problematica.
Este procedimiento también se realizd6 con la encuesta aplicadas a colaboradores
administrativos y farmacéuticos, con el proposito de indagar en sus percepciones, opiniones o
representaciones de los sujetos, acerca de las razones de la desvinculacion laboral.

3.4 Andlisis de datos

Para el andlisis de datos se utiliz6 Microsoft Excel, en donde se clasificaron y
elaboraron tablas y graficos que permitieron la correcta manipulacién de los mismos. Para
detectar los FI y FE de la desvinculacién del personal se tabularon los datos obtenidos en las
entrevistas de salida por cada afio, con esta informacion se realizo tablas en donde se indico la
frecuencia de la causa de la desvinculacién, ademas de agrupar los motivos dentro de los Fl y
FE. En el proceso del disefio de la estrategia se priorizaron los factores que influyeron en la
rotacién de personal mas recurrentes, seguido de la definicion de actividades considerando los
recursos disponibles y el tiempo de implementacion para cada una de ellas.

Para mantener el anonimato de los colaboradores desvinculados en la tabulacion de
resultados de las entrevistas de salida, se empled una codificacion alfanumérica. Cada
entrevista de un colaborador desvinculad fue identificada con el prefijo "E" seguido de un
numero de secuencia y con los dos ultimos digitos del afio en que se realizé la entrevista. Por
ejemplo, las codificaciones utilizadas fueron E1-22, E2-22, E3-22, y asi sucesivamente. En esta
codificacion, "E" denota "Entrevistado”, seguido de un nimero de secuencia Unico para cada
entrevista registrada, y los dos ultimos digitos del afio en que se llevd a cabo la entrevista.

De igual manera para mostrar las opiniones de las personas que participaron en la
encuesta a administradores y farmaceuticos se utilizd la codificacion que se muestra en la
siguiente tabla:

Tabla 3.4 - Zona y Cargo de los participantes

Participante Zona Cargo

P1 Azuay Administrador de PDV
P2 Azuay Farmacéutico

P3 Azuay Administrador de PDV
P4 Azuay Farmacéutico

P5 Azuay Administrador de PDV
P6 Azuay Farmacéutico

P7 El Oro Administrador de PDV
P8 El Oro Administrador de PDV
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P9

P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
P31
P32
P33
P34
P35

El Oro

El Oro

El Oro

El Oro

El Oro

El Oro

El Oro

El Oro

El Oro

El Oro

El Oro

El Oro

El Oro

El Oro

Guayas

Guayas

Guayas

Guayas

Guayas

Guayas

Loja - Zamora
Loja - Zamora

Tungurahua - Chimborazo
Tungurahua - Chimborazo
Tungurahua - Chimborazo
Tungurahua - Chimborazo
Tungurahua - Chimborazo

Administrador de PDV
Administrador de PDV
Farmacéutico

Farmacéutico

Administrador de PDV
Administrador de PDV
Administrador de PDV
Farmacéutico

Administrador de PDV
Administrador de PDV
Administrador de PDV
Administrador de PDV
Administrador de PDV
Administrador de PDV
Administrador de PDV
Administrador de PDV
Administrador de PDV
Administrador de PDV
Farmacéutico

Administrador de PDV
Farmacéutico

Farmacéutico

Administrador de PDV
Administrador de PDV
Farmacéutico

Farmacéutico

Administrador de PDV

Fuente: Elaborado por los autores
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacion, se presentan los resultados derivados de las entrevistas de salida
realizadas a los colaboradores desvinculados de Farmacias Mia durante los afios 2022 y 2023.
Estas entrevistas abordaron una variedad de aspectos cruciales que impactaron en la
experiencia laboral de los empleados. Se exploraron en detalle temas como el reconocimiento
otorgado por la empresa, la adecuacién de los horarios de trabajo y el conocimiento de este tipo
de horarios antes de ingresar a trabajar, la calidad de la relacion con los superiores jerarquicos,
la satisfaccion en el desempefio de las funciones asignadas, participacién en los eventos
organizados por la empresa, el nivel de orgullo que sentian los colaboradores al formar parte
de la organizacion y la identificacién y clasificacion de las causas que motivaron su decision
de abandonar la empresa. Diaz et al. (2016) también sefiala que es necesario identificar las
relaciones entre la informacidn que recopilamos explicitandolos con claridad. Con un total de
132 salidas en el afio 2022 y 334 en el afio 2023, este analisis exhaustivo permitié comprender
los factores que influyeron en la rotacién de personal en Farmacias Mia y proporcion0
conocimientos valiosos para la formulacion de estrategias efectivas de retencidn de talento.

e Reconocimiento

Segun las respuestas mostradas en el Figura 4.1, el 13,6% y 16.5% respectivamente
para los afios 2022 y 2023 nunca sintieron reconocimiento por su trabajo realizado, de igual
manera el 10.6% y 19.8% sintieron reconocimiento ocasionalmente. Por otro lado, el 75.8% y
el 63.8% siempre sintieron reconocimiento. Estableciendo un porcentaje positivo sobre el
reconocimiento por su trabajo en los dos afios evaluados.

Erazoy Davila (2022) mencionan que el reconocimiento laboral juega un papel crucial
en el entorno de trabajo y puede tener un impacto significativo en la motivacion, el compromiso
y la satisfaccion de los empleados. Este puede aumentar la motivacion de los empleados, ya
que sienten que su arduo trabajo es valorado y apreciado. Ademas, contribuye a la creacion de
un ambiente laboral positivo, donde los empleados se sienten apoyados y valorados, y de
manera consecuente puede mejorar la colaboracion entre colegas y fortalecer las relaciones en

el lugar de trabajo.
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Figura 4.1 - ;Sentia que tenia reconocimiento por su trabajo?
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e Horario

El horario laboral juega un papel fundamental en la vida de los empleados, ya que
impacta directamente en su bienestar, satisfaccion y rendimiento laboral. Un horario bien
estructurado no solo brinda un marco temporal para la realizacion de tareas, sino que también
influye en la calidad de vida de los trabajadores (Abril, 2022).

La Figura 4.2 evidencia que en el afio 2022 el 49,2% estaban de acuerdo con el horario
de trabajo que llevaban, pero el 50,8% que representa a la mayoria de los empleados
entrevistados mencionaron que no estaban de acuerdo, por lo que se puede decir que no estaban
conformes con el horario de trabajo establecido por la empresa. Por otro lado, en el afio 2023
evidencian que el 58,7% estaban de acuerdo con el horario y el 38,3% no lo estaban.

Saber cuando deben estar en el trabajo y cuando pueden esperar tiempo libre
contribuye a reducir el estrés y permite una mejor planificacion tanto en el &mbito laboral como
el personal. Por otro lado, la incertidumbre en los horarios puede generar ansiedad y afectar
negativamente la salud mental de los empleados (Carvajal, 2023).

Asimismo, un horario que promueva el equilibrio entre la vida laboral y personal es
crucial. La flexibilidad en los horarios puede mejorar la satisfaccion de los empleados al
brindarles la oportunidad de gestionar sus responsabilidades laborales y familiares de manera
mas efectiva. Esto no solo impacta positivamente en el bienestar emocional, sino que también

puede aumentar la lealtad y la retencion de empleados (Abril, 2022).
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Figura 4.2 - ;Como califica el horario de trabajo?
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e Horarios antes de ingresar

Conocer los horarios de trabajo antes de vincularse a una empresa es un aspecto muy
importante para los empleados ya que proporciona una visién clara del compromiso de tiempo
que se espera, permitiéndole evaluar si esos horarios son compatibles con sus necesidades y
responsabilidades personales. Esta informacion es esencial para la toma de decisiones
informadas sobre la capacidad de coordinar la vida laboral y personal de manera efectiva
(Pilligua y Arteaga, 2019).

Como se evidencia en la Figura 4.3, tanto de las entrevistas realizadas en el afio 2022
como el afio 2023 tenian conocimiento de la modalidad de horarios que se manejaban antes de
ingresar a la compafiia. Se observa que del afio 2022 el 90.2% de entrevistados tenian este
conocimiento, pero el 9.8% no lo tenian. Los datos son similares a lo expuesto en el afio 2023,

ya que el 84.1% conocian sobre los horarios antes de trabajar y el 15.9% no lo hacian.
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Figura 4.3 - ; Tenia conocimiento de la modalidad de horarios antes de ingresar a la
Compafiia?
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e Relacion con el jefe inmediato

La relacion con el jefe inmediato desempefia un papel fundamental en la experiencia
laboral de los empleados, impactando en su motivacion, desempefio y satisfaccion general en
el trabajo. La calidad de esta relacion puede influir significativamente en el clima laboral y en
la retencion de talento dentro de la empresa (Pilligua y Arteaga, 2019).

En el caso especifico de Farmacias MIA, segun las entrevistas realizadas en el afio
2022 el 61.4% tuvieron una relacion aceptable con su jefe inmediato, el 19.7% la describe
como muy buena, pero el 18.9% describieron la relacion como mala. Asi mismo, se puede
observar que en el afio 2023 el 68.3% mencionan que han tenido una relacion muy buena con
su jefe inmediato, el 14.4% malay el 17.4% aceptable, sin embargo, es importante mencionar
que hay entrevistas en donde mencionan que la relacion fue aceptable hasta mala.

Un vinculo positivo con el jefe inmediato crea un ambiente de trabajo mas
colaborativo y estimulante. La comunicacién abierta y el apoyo mutuo facilitan la resolucion
de problemas y fomentan un intercambio constante de ideas. Cuando los empleados sienten
que su opinidn es valorada y que tienen un lider que los respalda, tienden a estar mas
comprometidos con sus responsabilidades y metas laborales (Quiroz, 2019).

Por otro lado, la ausencia de una buena relacion con el jefe inmediato puede
manifestarse en una baja moral y desmotivacion general entre los trabajadores. La falta de

apoyo, reconocimiento y una comunicacion efectiva puede contribuir a un ambiente laboral
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tenso y desfavorable, afectando negativamente la actitud y el compromiso de los empleados
hacia sus responsabilidades (Aragon, 2021).

La relacién tensa con el jefe inmediato puede impactar directamente en el rendimiento
y la eficiencia laboral, la falta de un liderazgo efectivo puede dejar a los empleados
desorientados, sin direccion clara y sin el respaldo necesario para alcanzar su maximo
potencial. Esto, a su vez, puede generar una disminucion en la productividad y en la calidad
del trabajo realizado (Pilligua y Arteaga, 2019).

De manera consecuente, si tomamos en cuenta la retencién de talento, una relacion
dificil con el jefe inmediato puede aumentar la probabilidad de rotacion de personal. Los
empleados insatisfechos con su relacion laboral pueden buscar oportunidades en otras empresas
donde se sientan mas valorados y respaldados, lo que lleva a la pérdida de talento y a la
necesidad de reclutar y capacitar a nuevos empleados (Aragon, 2021).

Figura 4.4 - ;Como describe la relacion laboral que tuvo con su jefe inmediato?
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e Satisfaccion con las funciones
Como se puede visualizar en la figura 4.5 en el afio 2022, la mayoria de las respuestas
son afirmativas ya que el 65.9% de entrevistados mencionaron encontrarse muy satisfechos a
las funciones que realizaban, asi como el 30.3% mencionaban estar satisfechos. Por otro lado,
un porcentaje pequefio, que representa el 2.3% mencionaban estar poco satisfechos y el 1.5%
insatisfechos. Asi mismo, en el afio 2023 existieron respuestas positivas en esta pregunta ya

que el 70.1% mencionan estar muy satisfechos con las funciones que realizaban, el 18.9%
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satisfechos, por otro lado, el 10.8% se encuentran un poco satisfechos y el 0.3% que es un
porcentaje minimo esta insatisfecho.

Segun Vizcaino (2020) cuando los trabajadores encuentran significado y valor en las
tareas que realizan, es mas probable que se sientan motivados y comprometidos con sus
responsabilidades. La alineacion entre las funciones laborales y las habilidades, intereses y
valores individuales de los empleados es esencial para cultivar un entorno donde estos se
sientan realizados y conectados con su trabajo.

La satisfaccion con las funciones puede influir en la retencién de empleados, debido
a que los trabajadores que encuentran satisfaccion en sus roles son mas propensos a permanecer
en la empresa a largo plazo. Esto no solo reduce los costos asociados con la rotacion de
personal, sino que tambien contribuye a la construccion de un equipo estable y experimentado,

lo cual es fundamental para el éxito sostenido de la organizacién (Vizcaino, 2020).

Figura 4.5 - ; Qué tan satisfecho se encontraba con las funciones que realizaba?
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e Participacion a eventos de la empresa

La participacién en eventos de la empresa puede tener una incidencia significativa en
los empleados, influyendo en diversos aspectos de su experiencia laboral. Estos eventos pueden
abarcar desde conferencias y capacitaciones hasta celebraciones y actividades recreativas. Se
brindan con el objetivo de fomentar el sentido de pertenencia y conexion entre los empleados
y la organizacion. Ademas, las experiencias compartidas ayudan a construir una cultura
empresarial solida, fortaleciendo los lazos entre los compafieros de trabajo y creando un

ambiente de trabajo mas colaborativo y positivo (Santamaria, 2020).
40



La Figura 4.6 muestra que en el afio 2022 el 65.2% de los entrevistados si participaron
en los eventos realizados por la empresa, por el contrario, el 34.1% mencionaron no haberlo
hecho. En cuanto al afio 2023, el 39.2% mencionaron si haber asistido pero el 60.5% no lo

hicieron variando notoriamente el porcentaje de asistencia entre los afios estudiados.

Figura 4.6 - ; Alguna vez participd en los eventos que organiz6 la Empresa? (Dia de La
Madre, Dia del Padre, Cumpleafios, Capacitaciones, etc.)
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e Orgullo de trabajar en la empresa

El sentido de orgullo de trabajar en una empresa tiene una incidencia profunda en los
empleados, afectando tanto su bienestar emocional como su desempefio laboral. Cuando los
empleados sienten un genuino orgullo por ser parte de una organizacién, se producen varios
impactos positivos (Aragon, 2021).

Como se muestra en la Figura 4.7 la mayoria de personas encuestadas estaban
orgullosos de trabajar en Farmacias MIA con un 90.9% en el afio 2022 y un 94.3% en el afio
2023. Existen comentarios en donde expresaban no sentir orgullo de trabajar en la empresa
(6.1% y 1,2%) y sentirse poco orgullosos (3% y 3.3%) del afio 2022 y 2023 respectivamente.

Sentirse orgulloso de la empresa y de las contribuciones individuales crea un vinculo
emocional con la organizacién, impulsando a los trabajadores a esforzarse por el éxito
colectivo. Este sentido de propésito y pertenencia contribuye a un mayor compromiso y
entusiasmo en la ejecucion de las responsabilidades laborales. Ademas, los empleados que se
sienten orgullosos de la organizacion son mas propensos a permanecer a largo plazo (Castillo,
2018).
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Figura 4.7 - ;Se sentia orgullo de trabajar en Farmacias Mia?
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e Causas de salida

En el andlisis de las causas de salida en los afios 2022 y 2023, se observan patrones
interesantes que ofrecen perspectivas clave sobre los factores que contribuyen a la rotacion de
personal en Farmacias MIA. En el afio 2022, las principales causas de salida incluyeron las
faltas graves al reglamento interno (32%), la insatisfaccion laboral e insatisfaccion con los
horarios (23%), y las ofertas laborales externas (8%). Segiin Smith (2018), la comprensién de
las razones de la rotacion de personal es crucial para identificar areas de mejora en la gestion
de recursos humanos. Estos factores reflejan una combinacion de problemas internos, como el
incumplimiento de normativas internas y la insatisfaccion con las condiciones laborales, y
oportunidades externas, como la atraccion de ofertas laborales alternativas. Por otro lado, en el
afio 2023, las causas de salida mas prominentes fueron nuevamente las faltas graves al
reglamento interno (22%) y las ofertas laborales externas (14%), seguidas de cerca por motivos
relacionados con la salud, el cuidado de hijos y los estudios (18%). Estos resultados sugieren
una continuacién de los problemas internos de cumplimiento normativo, pero también revelan
un aumento en las salidas motivadas por circunstancias personales y externas.

Al analizar estas causas de salida, es posible identificar tanto FI como FE que
contribuyen a la rotacion de personal. Segln la teoria de la rotacion laboral, los FI estan
asociados con elementos dentro de la organizacién que pueden influir en la decision de un
empleado de dejar su puesto de trabajo (Hom, Mitchell, Lee, & Griffeth, 2012). Las faltas
graves al reglamento interno y la insatisfaccion laboral, en este sentido, son consideradas Fl,
ya que estan relacionados directamente con la gestion y el ambiente laboral dentro de la
empresa. Por otro lado, los FE estan influenciados por condiciones y oportunidades fuera del

control directo de la organizacion. Ejemplos de estos FE incluyen las ofertas laborales externas,
42



la salud, el cuidado de hijos y los estudios, asi como la migracion (Hom et al., 2012). En
conjunto, esta perspectiva tedrica ayuda a comprender como distintos elementos, tanto internos
como externos, contribuyen a la rotacion de personal en Farmacias Mia.

Estos hallazgos subrayan la importancia de abordar tanto los FI como los FE en la
gestién de la rotacion de personal. Si bien es fundamental mejorar las practicas internas y el
ambiente laboral para reducir las faltas graves al reglamento interno y la insatisfaccion laboral,
también es crucial reconocer y adaptarse a las condiciones externas que pueden influir en las
decisiones de los colaboradores, como las oportunidades laborales externas y las necesidades
personales. Esta comprension integral de las causas de salida fue fundamental para
implementar las estrategias de retencion de talento y mejorar la estabilidad laboral en

Farmacias Mia que se muestran en el apartado de propuesta.

Figura 4.8 - Causantes de salidas de colaboradores
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e Tipos de Rotacion
En el contexto de la teoria expuesta por Zaballa (2021), Visotsky et al. (2019), Marin
(2019) y Rodriguez (2020), se evidencia una conexién directa entre las causas de salida y los
tipos de rotacion en Farmacias MIA durante los afios 2022 y 2023. La tipologia de rotacién
voluntaria e involuntaria refleja las circunstancias subyacentes que influyen en las decisiones
de los colaboradores y las acciones de la empresa. En el afio 2022, el 60% de las salidas se

produjo por rotacién voluntaria, mientras que el 40% de las salidas fue por rotacion
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involuntaria. Por otro lado, en el afio 2023, se observa un aumento en las salidas motivadas por
necesidades personales, ya que el 62.10% de las salidas fueron rotacion voluntaria y el 37.9%
correspondié a la rotacion involuntaria. A pesar de la similitud en la distribucion de los tipos
de rotacidn entre ambos afios, es crucial destacar como las diferentes causas de salida reflejan
distintos aspectos de la relacién empleado-empresa y como estas se vinculan con la teoria de

la rotacion laboral y los modelos de separacidn de personal presentados en el marco teérico.

Figura 4.9 - Tipo de Rotacion
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e Comentarios de colaboradores desvinculados en las entrevistas de salida

Dentro de las entrevistas de salida, se pudo observar comentarios como:

E2-23 menciona “le notifico a los administradores y farmacéuticas de MMO002, por no
cumplir los pardmetros de cumplimiento y porque no era productiva. No tuvo un buen trato,
eran indiferentes y no le ayudaban, si les pedia que le ayuden cuando no encontraba un producto
le contestaban con groserias como: buscalo ahi debe estar, ¢que no sabes? te haces la tonta,
boba, eres lenta, todo esto delante de clientes. Desde que ingresé le manifestaron que porqué
la contrataron, si ya estdn completos en farmacia. Sugiere que los administradores deben
capacitarse para ensefiar, E2-23 fue pasante, pero en pasantias sélo se aprende el 50%; habia
muchos procedimientos en los que la farmacéutica de MMO002 se contradecia, le explicaba,
pero después se rectificaba.”

E4-23 menciona de igual manera que “le notifico a la administradora de MPEO2, por
baja productividad, bajas ventas en productos de recomendacidn Unica y por utilizar un
pantalon negro en gabardina como parte del uniforme; calificacién con la que no estd de

acuerdo E4-23, porque lo toma como dedicatoria o titulo personal. E4-23 ingresé como
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farmacéutico en jornada parcial, pero siempre se quedaba de 2 hasta 4 horas de excedente, y
nunca le remuneraron las horas extras. La razon por la que se quedaba es porque la
administradora de MPEQ?2 le hacia quedar mas tiempo para que ingrese facturas de proveedores
locales, revisar caducados y haga el trabajo que le correspondia hacer a ella; aun asi, no
consideraron su esfuerzo y le notificaron, la razon por la que administradora de MPEO2 pide
que hagan su trabajo, es porque ella desconoce cdmo se hace y se justifica en que es algo de la
empresa. De la calificacion del uniforme esta en desacuerdo, porque la administradora usa un
pantalon/calentador, pero a ella no hacen ninguna observacion.

E13-23 menciona también que “cuando le cambiaron a la sucursal denominada
MMO033 les bajaron a 6 horas, ocasionando que no genere mas ingresos; pero ella verificd que
antes que esté en estas farmacias, las colaboradoras si hacian horas extras. Su nueva
coordinadora de MMO033 le increment6 las horas, pero le volvieron a bajar, asegurandole que
era por una disposicion.

E38-23 trabajaba en MCUO02 menciona que “no tuvo seguimiento de ningln superior
a la administradora ni coordinadora, tampoco de alguien de talento humano, para saber como
se sentia y el trato que le daban. Tenia que revisar los correos del administrador, no estaba de
acuerdo en que no le den permiso para ir a sufragar. Le hacian sentir humillada y que todo lo
que hacia lo hacia mal. Hace quince dias presento su renuncia, pero no le aceptaron por falta
de personal, E38-23 expuso sus molestias a la coordinadora en cuanto a lo laboral, también le
comento de sus problemas personales, pero esto no tenia nada que ver con su motivo de
renuncia. Deben dar de caracter urgente un curso de relaciones humanas a la administradora,
ella no acepta errores y culpa a los demas, grita e insulta, no directamente a sus compafieros,
pero si cuando esta en el ejercicio de sus funciones. De otras farmacias también son groseros
al tratar, lo not6 cuando siempre llamaba por las transferencias.”

A E9-22 “le manifestaron que le notificaron por la poca relacién laboral para con los
compafieros, se demoraba mucho con los clientes”; E56-22 menciona que “horarios muy
extensos ya que era un PDV de 24 horas y no tenia el tiempo para compartir con la familia”;
E112-22 “su renuncia se da por problemas con administradora de MNAR2 recibia mal trato,
es explosiva en su caracter, le amenaz6 que si fuera por ella ya saldria de la empresa. Desde
que administradora de MNAR2 tiene problemas en su columna so6lo pasa sentada, no quiere
ayudar a nadie, hace que le pasen las cosas hacia donde ella esta. E112-22 ahora tuvo la opcién
de salir del pais, no tiene aun planes, pero ya decidié viajar, planifico estar 3 afios en el

extranjero y luego retornara.”
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Existieron también respuestas variadas como menciona E113-23 de MMO0O04 “peticion
para cambio de horario no aprobado”, por otro lado, E-130-23 mencionaba que el motivo de
su salida fue por “alteracion de fecha de caducidad de productos”; E188-23 menciond que
“trabajara con sus padres en su negocio propio en un tiempo aun no determinado, y demaés
asuntos de indole personal”.

E259-23 menciono que “explicd que se empezaron a enfermar sus hijos, sobre todo
su hija menor. Por eso opto6 por cuidarla ella mismo”.

Estos comentarios brindan informacion base para establecer estrategias pertinentes en
torno a la rotacién del personal. De estos se deduce que, dentro de la empresa los colaboradores
no poseen buena comunicacion ni relacion con los jefes inmediatos, por lo tanto, se crea un
ambiente tenso y dificil de llevar diariamente.

¢ Resultados de la entrevista realizada a administradores de PDV y farmacéuticos:

Dentro de las entrevistas semiestructuradas realizadas a 35 colaboradores activos,
tanto farmacéuticos como administradores de PDV, se exploraron diversas opiniones sobre los
desafios y molestias que enfrentan en el desempefio de sus actividades laborales. Ademas, se
investigo el impacto de estos desafios tanto en su rendimiento laboral como en su vida personal.
Se indag0 también sobre la percepcion del clima laboral en la empresa, la satisfaccion laboral
de los colaboradores y sus posibles planes de abandonar la organizacion en el futuro, junto con
las razones que podrian motivar dicha decision con respecto a Farmacias MIA. Por Gltimo, se
recabaron recomendaciones sobre posibles estrategias a implementar en las sucursales. A
continuacion, se detallan los resultados obtenidos con mayor precision:

41 ¢Alguna vez han tenido algin inconveniente/ molestia al desempefiar sus
actividades? Especificar cuales.

En el ambito laboral, es comdn que los colaboradores enfrenten diversos
inconvenientes 0 molestias al desempefiar sus actividades diarias. Segun la investigacion de
Robbins y Judge (2009), los conflictos interpersonales y las condiciones laborales adversas
pueden tener un impacto negativo en el compromiso y la satisfaccion laboral de los empleados.
Estos factores pueden contribuir significativamente a la rotacién del personal y afectar la
productividad y el bienestar general en el lugar de trabajo.

En este caso de estudio, el 48% de colaboradores entrevistados indicaron que no han
tenido inconvenientes o molestias al desempefiar sus funciones, el 52% restante manifesto y
detall6 algunas de sus principales preocupaciones al realizar sus funciones, las cuales que se

presentan en la siguiente tabla:
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Tabla 4.1- Inconvenientes/ molestias al desempefiar sus actividades

Participante

Contenido

P2

P4

P10

P11

P15

P20

P23

P28

P31

P32

P33

P35

“Siempre van a existir inconvenientes o situaciones en las que a veces el personal
que uno lidera no va a estar de acuerdo, pero por eso es importante la comunicacion
y empatia. Sin comunicacion no se puede llegar a nada por eso creo que es
importante conversar con el equipo de trabajo y llegar a una solucién.”

“La competitividad negativa con otros puntos de venta.”

“Por mi salud, no me creian que estaba enferma a pesar del certificado y examenes
médicos entre otros.”

“No podiamos comunicar nuestros inconvenientes a Machala porque se tomaban
represalias, y cuando se realizan las auditorias y existe un mal cobro no nos
devuelven los valores, no se nos considera para cambio de PDV se solicitd y se hizo
caso omiso de la solicitud”

“Si varias veces, cuando un departamento da una direccion y otro direccional de
manera distinta”

“Cuando no hay apoyo con otros departamentos y dependemos de aquellos para
desarrollar o solucionar problemas presentados en el dia a dia”

“Desemperio de personal a laborar no cumple expectativas, al comparar experiencia,
afios de labor en el cargo y empresa y labores que desarrolla”

“Cuando existe un cronograma de trabajo y las otras areas no cumplen sus acuerdos
o0 tiempos establecidos”

“Incertidumbre con clima laboral. La cultura adherida de ignorar llamadas iniciando
desde el area administrativa y culminado por la parte operativa.”

Cuando el sistema esta lento y no se carga tanto para la venta como para la gestién
administrativa

“Si, ya tengo casi un afio pidiendo la pintura de la fachada del PDV y mejoramiento
del letrero y no hay respuesta”

Dejar exceso de actividades por parte del administrador al compafiero de trabajo.

Que digan que no se colabora.

Fuente: Elaborado por los autores

Al analizar las respuestas se puede palpar que algunos desafios que enfrenta los

colaboradores de Farmacias MIA, especialmente los relacionados al cardo de administrador de

PDV estan relacionados a la operatividad, asi como la falta de empatia entre sus pares y jefes.
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Ademas, estos inconvenientes pueden influir en la percepcion de los empleados sobre
la cultura organizacional, debido a que, si los problemas persisten y no se abordan de manera
efectiva, los trabajadores pueden sentir que la empresa no valora su bienestar y desarrollo. Esto
puede afectar la identificacion con los valores de la organizacion, disminuyendo la lealtad y
aumentando la probabilidad de que busquen oportunidades en otras empresas que ofrezcan un
ambiente mas positivo.

4.2  ¢Qué impacto han tenido estos inconvenientes/molestias en su desempefio laboral
y su vida personal?

Al cuestionar el impacto de los inconvenientes presentados en el desempefio laboral y
en su vida se reitera las experiencias desfavorables que experimentan cuando en el trabajo no
existen las condiciones propias para el desarrollo profesional y personal adecuado. A
continuacién, se expone lo manifestado por el 57% de los colaboradores encuestados respecto

al impacto de estos problemas tanto a nivel laboral como personal:

Tabla 4.2- Impactos de los inconvenientes en el desempefio laboral y personal

Participante Contenido

“Una de las molestias es que hay que revisar los productos de vencimiento y a la
vez -seguir atendiendo por lo que eso provoca malestar tanto para el cliente como
P1 para uno mismo ya que es dificil concentrase y terminar rapido. O al menos en unos
de los dias que se tiene que realizar esa tarea, se podria asignar dos compafieros para
terminar con eficiencia dicha actividad.”
P2 “Negligencia y mala optimizacion de tiempo en actividades laborales.”
“Molestias en cuanto a mis funciones ya que no avisan con tiempo y el
P3 departamento comercial debe solucionar finalmente asi sea fines de semana y
feriados. Causando un retraso en la ejecucion de otras funciones”

“En ambos porque no podemos dar respuestas o soluciones inmediatas y llevamos

o a lo personal el sentir de no cumplir con el personal a cargo”
“Sobrecarga laboral, conflictos para idear estrategias aplicables para crecimiento de
"o PDV”
P8 “Negligencia y mala optimizacion de tiempo en actividades laborales.”
P11 “Estancamiento, ansiedad” “concentracion” “estrés”
P30 “Trato de solucionar con mi jefe inmediato, sin embargo, la impotencia me hizo

pensar en renunciar.”
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P31

P32

P33

“En la laboral se ocupa mas tiempo en realizarlo, en la vida personal ha habido
clientes incomodos q hasta dejan insultando porque el sistema esta lento”

“Si uno tiene un compromiso con la empresa, pero debido a esto uno ya no trabaja
con el mismo entusiasmo y el rendimiento o la rentabilidad da igual”

“Se ve fea la fachada y se tiene miedo de que se vaya a caer el letrero a algiin peaton”

Fuente: Elaborado por los autores

4.3  ¢Se encuentran satisfechos con el clima laboral que farmacias MIA posee?

El clima laboral juega un papel crucial en la rotacion del personal, ya que afecta

directamente la satisfaccion, el compromiso y la percepcion de los empleados sobre su lugar

de trabajo (Smith & Johnson, 2019). Un clima laboral positivo puede contribuir a la retencion

del talento, mientras que un ambiente negativo puede aumentar la probabilidad de que los

empleados busquen oportunidades en otras empresas (Jones et al., 2020).

Al evaluar la satisfaccion del clima laboral, el 83% de las personas mencionaron que,

si estan satisfechos con el clima laboral, algunas de ellas brindaron recomendaciones para su

mejora. Ejemplos de estas recomendaciones se destacan en la siguiente tabla:

Tabla 4.3 - Recomendaciones para mejorar el clima laboral

Participante

Contenido

P9

P16

P20

P28

“Ha sido bueno el clima laboral, pero si quisiera indicar que ahora se ha perdido un
poco esa empatia 0 amabilidad se podria decir en ciertos compafieros (lo indico
porgue cuando uno ingresa a las oficinas muchos quedan mirando raro, uno saluda
y no suelen contestar, se entiende que estén ocupados, pero creeria que el saludar
no nos va hacer atrasar el trabajo, pero bueno a la vez trato de entender que de pronto
el estrés.”

“Si. A veces se complica por los horarios.”

“En lo personal trato de tener una buena relacion con mis comparieros y ser
empatica con la mayoria asi mejoramos las relaciones con mis compafieros”

“Si, estoy satisfecho sin embargo creo que podriamos mejorar. Ya que existen
comparieros que no poseen una cultura de servicio y eso hace que exista una mala

experiencia como cliente interno.”

Fuente: Elaborado por los autores
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Como se evidencia el clima laboral tiene oportunidades de mejorar, principalmente
con lo que se refiere a lacomunicacion interna entre administradores y farmacéuticos. De igual
manera se hace visible la falta de habilidades blandas por parte de administracion, al igual que
la empatia del lugar de trabajo, lo que resulta en un clima laboral deficiente o tdxico lo que
genera insatisfaccion y desmotivacion, incentivando la bldsqueda de alternativas laborales de
los empleados.

4.4  ;Ha existido alguna razon por la que Uds. hayan pensado dejar de ser parte de
farmacias MIA?

A pesar de que la pregunta estaba dirigida a las razones por las cuales el colaborador
pensd en dejar la empresa, algunos manifestaron las razones por las que optaron por
permanecer en Farmacias MIA, resaltando los aspectos positivos. En la tabla siguiente se

detalla lo expresado por algunos colaboradores:

Tabla 4.4 - Razones por las cuales dejaria 0 permaneceria en Farmacias Mia

Participante Razones en contra Razones a favor
P1, P9, P17, o ps -
P23, P32 Mejor oferta laboral por salario.

“En realidad, desde que inicié en
Farmacias Mia me visualice
siempre creciendo en lo laboral y
P4 personal en la empresa y me siento
muy orgullosa del trabajo que he
desempefiado durante todo este
tiempo.”
“Al momento me siento estable y
P5 motivada, pero me encantaria también
desempefiar mi profesion.”
“Porque los procesos no se manejan de
forma adecuada y las respuestas no son

P15 ) .
inmediatas o no tratan de pensar en la
solucion o en los farmacéuticos”
P20 “Si a veces sobrecarga de trabajo.”

“Me han llamado por varias
ocasiones de otras empresas por un
mejor cargo y obviamente un mejor

P28 sueldo. Sin embargo, he preferido
mantener en Farmacias MIA con el
enfoque de crecer o ascender dentro

de la compafiia.”

Fuente: Elaborado por los autores

Estas respuestas evidencian, por un lado, el deseo que tienen los entrevistados de

crecer y desarrollar su potencial dentro de la empresa, pero por otro lado, la posibilidad de que,

50



al encontrar una mejor oferta laboral, decidan desvincularse de la misma, afectando

negativamente a Farmacias MIA. Esto demuestra que la oferta laboral es un factor

predominante en la decisién del colaborador de dejar la empresa, especialmente si implica

mayores ingresos.

45  ¢Cuales son las razones por las cuales Uds. dejaria de ser parte de Farmacias
MIA?

Existen diversas razones por las cuales una persona podria optar por dejar de trabajar
en una empresa. En primer lugar, las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional son
factores cruciales que influyen en la decision de los empleados (Smith & Johnson, 2019). Los
colaboradores tienden a buscar organizaciones que ofrezcan posibilidades claras de ascenso,
capacitacion y aprendizaje continuo. La falta de perspectivas de crecimiento dentro de una
empresa puede generar insatisfaccion entre los empleados, lo que eventualmente los lleva a
buscar nuevos desafios en otro lugar, como se observa en los hallazgos de las entrevistas.

Asimismo, las condiciones salariales y los beneficios son motivadores clave para la
retencion del personal (Garcia, 2018). Los empleados buscan una remuneracion justa y
paquetes de beneficios competitivos que satisfagan sus necesidades individuales. La ausencia
de una compensacion adecuada o de beneficios que se ajusten a sus expectativas puede llevar
a que los empleados consideren otras opciones laborales que ofrezcan una remuneracion mas

equitativa.

Tabla 4.5 - Razones para dejar Farmacias MIA

Participante Contenido Porcentaje de
menciones
P6, P3, P18, P25, P27, P29, “Por la excesiva presion o carga del trabajo, 20%
P34 nivel de estrés elevado en los cargos de
mandos medios”
P1, P2, P4, P9, P10, P11, “Salario poco competitivo o congelado, es 43%
P17, P19, P20, P23, P236, decir no existe una mejora salarial por los
P28, P31, P32, P35 afios de trabajo atado a la inexistencia de
beneficios adicionales”
P5, P7, P8, P12, P13, P14, “Mal clima laboral, ya que no hay empatia 37%
P15, P16, P21, P22, P24, por parte de los jefes, mala comunicacién
P30, P33 entre jefes y subordinados”

Fuente: Elaborado por los autores

Estos resultados evidencian la importancia de abordar adecuadamente aspectos como
el desarrollo profesional, la compensacion y el ambiente laboral para retener al talento dentro

de una organizacion.
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4.6  ¢Segun su criterio qué acciones/ estrategias podria implementar la empresa para
evitar la rotacion del personal?

Segun las respuestas de los entrevistados, queda claro que la gestion efectiva de los
horarios laborales y la comunicacién abierta entre la direccion y el personal son aspectos
cruciales para mitigar la rotacion del personal. Los comentarios sobre la necesidad de horarios
mas flexibles y la consideracion de las responsabilidades personales reflejan la importancia de
equilibrar las demandas laborales con la vida fuera del trabajo. Esto resuena con la literatura
que destaca la importancia de la satisfaccion laboral y el bienestar del empleado en la retencion
del personal (Garcia, 2018). Dentro de las acciones o estrategias que se podria implementar de

acuerdo a los entrevistados se encuentran:

Tabla 4.6 - Estrategias sugeridas para evitar la rotacion

Participante Contenido

P11 Interaccién directa con el personal, capacitaciones presenciales,
retroalimentacion de &reas y procesos.

P14 Implementar horarios que no sean extensos, permitiendo que los
empleados puedan disfrutar de tiempo con sus familias.

P1, P2, P5, P10, Mejorar los horarios laborales, tratando de mantenerlos favorables
P32, P35 para los colaboradores, considerando rotacion y divisiones en
feriados.

P6 Actualizar técnicas laborales para mantenerse relevantes y
viables.

P15 Clarificar las expectativas desde el reclutamiento, capacitacion en
comunicacién efectiva para administradores, y dar importancia a
pequefios gestos de aprecio.

P8, P28 Reconocer y recompensar el desempefio, evaluar regularmente a
los lideres para prevenir preferencias y anomalias.

P13 Mejorar la remuneracién y el pago de horas extras.

P25 Considerar la ubicacion del domicilio de los empleados para
evitar gastos excesivos de transporte.

P29, P17 Ampliar las opciones de postulacion y realizar una seleccion més
exhaustiva.

P23 Ofrecer oportunidades a estudiantes para puestos relacionados,
aunque carezcan de experiencia directa.

P30, P33 Adaptar los procesos laborales a las necesidades reales, contratar
personal adicional para cubrir ausencias.

P24 Incentivar al personal con remuneraciones adicionales.

P3, P5 Mejorar el trabajo en equipo y la capacitacion para ofrecer un
mejor servicio al cliente.
P9 Fomentar un entorno laboral equitativo y de confianza, donde se
valore la colaboracion mutua.
P12 Mantener los horarios actuales que son del agrado del empleado.

Fuente: Elaborado por los autores



Asimismo, las recomendaciones relacionadas con la transparencia en el reclutamiento,
la comunicacion efectiva entre lideres y colaboradores, y el cuidado de los detalles que
demuestran aprecio por parte de la empresa sugieren la importancia de construir una cultura
organizacional sélida y de confianza (Brown & Smith, 2017).

En resumen, las acciones y estrategias sugeridas por los entrevistados destacan la
necesidad de abordar multiples aspectos, incluidos el equilibrio entre trabajo y vida personal,
el desarrollo profesional, el reconocimiento y la comunicacion efectiva, para reducir la rotacion

del personal en Farmacias MIA.
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CAPITULO V

5. PROPUESTA DE PLAN PARA REDUCIR LA ROTACION DEL PERSONAL
FARMACEUTICO

Al realizar el andlisis de los resultados obtenidos tanto en las entrevistas de salida como
la realizada a administradores de PDV y farmaceuticos, ademas de analizar diversas fuentes
bibliogréficas, se concluye que la insuficiencia en el proceso de entrenamiento de nuevos
colaboradores, la insatisfaccion con horarios rotativos y la relacion con jefes inmediatos son
determinantes en la rotacion de personal en Farmacia Mia. Allen et al. (2010) destacan la
importancia de estrategias basadas en evidencia para retener talento, mientras que Cascio
(2018) enfatiza la gestion adecuada de recursos humanos para mejorar la productividad y la
calidad de vida laboral. En base a estas conclusiones, se propone desarrollar e implementar
estrategias especificas, como programas de onboarding estructurados, optimizacion de la
programacion de horarios y fortalecimiento de habilidades de liderazgo y empatia en los
administradores de farmacia. Griffeth et al. (2000) respaldan la importancia de abordar estos
factores para reducir la rotacién de personal, demostrando su impacto en la retencion de
empleados y el desempefio organizacional.

La propuesta de tesis busca contribuir al conocimiento en el campo de la gestion del talento
humano, proporcionando recomendaciones practicas para enfrentar uno de los desafios mas
significativos que enfrentan las farmacias y otras organizaciones en la actualidad: la rotacion
de personal.

Identificando los principales factores que influyen en la desercion laboral del personal de
Farmacias MIA se plantean las siguientes propuestas, que son expuestas en una matriz en donde
se identifican las actividades que ayudaran a mejorar los procesos de la empresa y por lo tanto
garantizar la estabilidad y permanencia de un colaborador.

En la tabla 5.1 se muestran los factores internos (FI) detectados en donde se incluyen la
insuficiencia en el proceso de entrenamiento de nuevos colaboradores y la insatisfaccion en los
horarios rotativos, para cada una se proponen estrategias y actividades que con su posterior
aplicacion permitiran la satisfaccion y permanencia de los colaboradores. Por otro lado, en la
tabla 5.2 se muestran los factores externos (FE) detectados en donde se plantean estrategias
para las oportunidades de captacion laboral externas mas atractivas y las circunstancias

personales como la salud, el cuidado de los hijos y estudios.
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Tabla 5.1 - Factores internos (FI) detectados y estrategias propuestas

FI Detectado

Estrategia (E)

Actividades (Ac)

FI1: Insuficiencia en el
proceso de
entrenamiento de nuevos
colaboradores

E1.FI1: Desarrollo de
un programa de
onboarding

Acl: Disefio de un programa estructurado: Desarrollar un plan detallado de onboarding
que incluya la presentacion de la empresa, los procesos internos, la cultura organizacional
y las expectativas del rol. Este plan debe ser adaptable a diferentes niveles y funciones
dentro de la organizacion.

Ac2: Asignacién de mentores: Designar a empleados experimentados como mentores
para los nuevos colaboradores, quienes los guiaran durante el proceso de onboarding,
brindandoles apoyo, respondiendo preguntas y facilitando la integracion en el equipo y
la empresa.

Ac3: Feedback y evaluacion continua: Establecer mecanismos para recopilar feedback
tanto de los nuevos colaboradores como de los responsables del proceso de onboarding,
con el fin de identificar reas de mejora y garantizar que el programa sea efectivo y esté
alineado con las necesidades del personal y la organizacion.

FI12: Insatisfaccion con
Horarios Rotativos

E1.FI2: Optimizacion
de la programacién de
horarios

Acl: Analisis de demanda y flujo de clientes: Realizar un estudio detallado del flujo de
clientes en diferentes horarios y dias de la semana para identificar patrones de demanda.
Esto permitira ajustar la programacion de horarios del personal en funcion de las
necesidades reales de atencion al cliente.

Ac2: Implementacion de un sistema de turnos equitativos: Establecer un sistema de
asignacion de turnos gque garantice una distribucion justa y equilibrada entre todos los
empleados, teniendo en cuenta las preferencias individuales en la medida de lo posible y
asegurando la cobertura adecuada en momentos de alta demanda.

Ac3: Flexibilizacion de horarios con compensaciones: Ofrecer opciones de flexibilidad
en los horarios de trabajo, como intercambio de turnos entre empleados o la posibilidad
de acumular horas para disfrutar de dias libres adicionales, con el objetivo de brindar
mayor autonomia y satisfacer las necesidades individuales de conciliacién entre trabajo
y vida personal.
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E1.FI3: Desarrollo de
habilidades de liderazgo
y empatia en
administradores de
farmacia

FI13: Relacion con jefes
inmediatos

Acl: Programa de Desarrollo de Liderazgo y Habilidades Sociales: Implementar un
programa estructurado de capacitacion y desarrollo disefiado especificamente para los
mandos medios, centrandose en el fortalecimiento de habilidades de liderazgo,
comunicacion efectiva, gestion de equipos y empatia.

Ac2: Sesiones de retroalimentacion y coaching: Programar sesiones regulares de
retroalimentacién y coaching entre los administradores y sus equipos, para identificar
areas de mejora, establecer metas claras y brindar apoyo personalizado para el
crecimiento y desarrollo profesional.

Ac3: Fomento de una cultura de colaboracion y empatia: Implementar un programa de
cambio de roles donde los administradores y coordinadores puedan ejercer el rol de
farmaceéutico y viceversa, con la finalidad que les permita vivir experiencias de ejecutar
un cargo distinto y entender de mejor manera el rol de cada uno en la organizacion

Fuente: Elaborado por los autores
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Tabla 5.2 - Factores externos detectados (FED) y estrategias propuestas

FE Detectado Estrategia (E)

Actividades

E1.FEL: Crear
programa de incentivos,
remuneraciones y
compensaciones.

FE1: Oportunidades de
captacion laboral
externas mas atractivas.

Acl: Revisar que la compensacion salarial de los colaboradores farmacéuticos esté
alineada con el mercado y sea competitivo.

Ac2: Establecer un sistema a corto plazo, como bonificaciones por desempefio mensual,
basado en el desempefio individual y/o del equipo.

Ac3: Crear incentivos a largo plazo, como compensar por performance anual individual
(cumplimiento de objetivos del afo), y adicional sugerir a los directivos, aperturar una
poliza de vida, para los colaboradores que tengan de permanencia de un afio en adelante.

FE2: Circunstancias
personales exentas a la
empresa, tales como: La
salud, el cuidado de los
hijos y estudios.

E1.FEZ2: Crear
Programa de
flexibilidad y apoyo
personal

Acl: Elaborar una politica de programas de apoyo para el desarrollo académico, donde
se incluyan becas a los colaboradores, tiempo libre remunerado para asistir a clases o
estudiar cuando sea el caso.

Ac2: Ofrecer beneficios de salud que incluyan cobertura médica familiar, y crear
programas de bienestar que promuevan un estilo de vida saludable.

Ac3: Aperturar el servicio de guarderia infantil para el cuidado de los hijos de los
colaboradores, amparado en el Art. 155 del Codigo del Trabajo.

Fuente: Elaborado por los autores
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Tabla 5.3 — Presupuesto para implementacion de Estrategias

Establecidas las estrategias y actividades para cada factor analizado se plantea el siguiente presupuesto:

E Ac Pres_u puesto Justificacién (de acuerdo con las actividades del cronograma)
estimado
Contratacion de consultores o expertos en recursos humanos para desarrollar el plan detallado de
$ 2,000.00 :
onboarding
Acl $ 300.00 Creacion de materiales de capacitacion y presentacion
_ Se recomienda utilizar la red social interna de comunicacion como herramienta tecnoldgica para
apoyar el proceso de onboarding
E1.EIl _ Se recomienda utilizar el recurso humano del departamento de talento humano para la
identificacion y formacion de mentores dentro de la organizacion
Ac2 $ 300.00 Desarrollo de material de apoyo para los mentores
Destinados a premios y reconocimientos a los mejores mentores. Estos premios seran entregados
$ 1,000.00 . ~
en fin de afio.
AC3 _ Se recomienda utilizar las apps de encuestas que tiene la compafiia para realizar encuestas de
retroalimentacion (encuestas, reuniones periodicas)
Acl Contratacion de consultores especializados en andlisis de datos y flujo de clientes; asi como la
$12,000.00 . . . ; . :
implementacion de tecnologia para el monitoreo del flujo de clientes
ELEI2 Ac2 $15.000.00 Desarro_llo de un sistema de asignacion de turnos equitativo y capacitacion del personal en el
nuevo sistema
Ac3 _ Se recomienda utilizar el recurso humano de los departamentos de talento humano y procesos
para el desarrollo de politicas y procedimientos para la flexibilizacion de horarios
Acl $ 5,000.00 Contratacion de consultores o entrenadores especializados en liderazgo y habilidades sociales
ELFIS AC2 $ 8,000.00 Costos de sesiones de coaching ejecutivo para cada coordinador (10 coordinadores)
$ 4,200.00 Sesiones de coaching grupales para cada zona (7 zonas)
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Se recomienda utilizar el recurso humano de capacitacion para el desarrollo de programas de

Ac3 - . . o
intercambio de roles; asi como la capacitacion del personal en los nuevos roles
Acl $ 3,500.00 Contratar consultores para realizar un analisis comparativo del mercado y ajustar salarios.
Ac2 $ 4500.00 Contratar~(,:onsultores externos para disefiar el sistema de bonificaciones mensuales y anuales de
' la compafiia
E1.FE1 Se utilizara los capacitadores de la empresa para capacitar al personal en el nuevo sistema de
" bonificaciones.
Ac3 $ 28.800.00 Negociar y establecer pdliza de vida con compafiia aseguradora. (por 800 farmaceuticos por 12
meses)
Acl _ Se recomienda utilizar gl_recurso humano de _Ios departamentos de talento humano y procesos
para el desarrollo de politicas de apoyo educativo.
AC2 _ Se rgcomienda coordir_lgr con el area de salud ocupacional para la implementacion de programas
E1FE2 de bienestar y promocion de salud.
Se sugiere asignar a las personas de trabajo social de la empresa realizar la evaluacion de
Ac3 - requisitos legales y normativas para la apertura de la guarderia, asi como la estimacion de los

costos para esta implementacion, o analizar con guarderias existentes.

Fuente: Elaborado por los autores segin estimaciones realizadas
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Tabla 5.4 - Cronograma establecido para la implementacion de estrategias

Establecidas las estrategias y actividades para cada factor analizado se plantea el cronograma de implementacién con un periodo de tiempo de 6

meses como se muestra en la tabla 5.3:

Ac

Responsable

JuLio

AGOSTO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

E1.FI1

Acl

Ac2

Ac3

E1.FI2

Acl

Ac2

Ac3

E1.FI3

Acl

Ac2

Ac3

E1.FE1

Acl

Ac2

Ac3

E1.FE2

Acl

Ac2

Ac3

Talento
Humano

Fuente: Elaborado por los autores
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6.

6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El estudio realizado identificd tanto factores internos como externos que afectan la
rotacion del personal farmacéutico en Farmacias MIA. Los resultados indican que la alta
tasa de desvinculacion estd ligada a complejas interacciones entre elementos
organizacionales intrinsecos y extrinsecos. En 2022, la rotacién se concentrd
principalmente en los Millennials, con un 51%, mientras que, en 2023 los Centennials
representaron el 54.19% de las desvinculaciones. Las generaciones Millennials y
Centennials tienen expectativas laborales distintas que influyen en su comportamiento
en el trabajo. Segin Gonzalez y Martinez (2021), los Millennials valoran la flexibilidad,
el equilibrio entre la vida personal y profesional, y buscan oportunidades de desarrollo
constante. Por otro lado, los Centennials, que estan ingresando al mercado laboral,
prefieren la estabilidad y la seguridad en el empleo, ademéas de tener una fuerte
inclinacion hacia la tecnologia y la innovacion. Estas diferencias plantean desafios y
oportunidades para las organizaciones, que deben ajustar sus estrategias de gestion del
talento para atraer y retener a estos grupos. Asimismo, el estudio revela que el 71.21%
y el 71.26% de los colaboradores con nivel de bachillerato fueron los méas afectados por
la rotacién en 2022 y 2023, respectivamente. Ademas, los colaboradores solteros
encabezaron las desvinculaciones, con un 56.82% en 2022 y un 62.87% en 2023. Estos
datos destacan la necesidad de considerar las diferencias generacionales, el nivel
educativo y el estado civil en la gestion de recursos humanos y la motivacion laboral,
aportando nuevas perspectivas para las teorias de retencion de personal en las
organizaciones.

Las conclusiones del estudio proporcionan a los gerentes y lideres de recursos humanos
de Farmacias MIA valiosa informacion para disefiar e implementar estrategias efectivas
de retencion de personal. Tanto los factores internos, como la cultura organizacional, los
procesos de seleccion y reclutamiento, y el clima laboral, como los factores externos,
tales como las oportunidades laborales atractivas y las circunstancias personales de los
empleados, juegan un papel crucial en la retencion del talento. Comprender y abordar
estos aspectos es esencial para desarrollar politicas de gestion que reduzcan la alta
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rotacion del personal farmacéutico y promuevan la estabilidad y el crecimiento
sostenible de la empresa.

Utilizando los factores identificados, se han disefiado estrategias organizacionales para
reducir la rotacion del personal farmacéutico en Farmacias MIA. Estas estrategias
adoptan un enfoque integral que aborda tanto los factores internos como los externos
que inciden en esta problematica. La implementacion de politicas de recursos humanos
enfocadas en el desarrollo profesional, el bienestar laboral y el reconocimiento del
personal es fundamental para mejorar la retencion del talento. Ademas, es vital estar
atentos a las tendencias del mercado laboral y la competencia dentro de la industria
farmacéutica, y responder de manera proactiva para alinearse con los avances y
evoluciones del sector. Al aplicar un enfoque estratégico y adaptativo segun la propuesta
establecida, Farmacias MIA puede mejorar su capacidad para retener al personal
cualificado y mantener un equipo estable y comprometido a largo plazo.

El estudio proporciona nuevos conocimientos y perspectivas a la comunidad académica
en los campos de la gestion de recursos humanos y la psicologia organizacional, al
analizar detalladamente los factores que influyen en la rotacion del personal dentro de
un contexto especifico. Estos hallazgos pueden ser fundamentales para futuras
investigaciones, ampliando la comprension sobre la retencion de talento y la gestion del
capital humano en organizaciones del sector farmacéutico. Esto no solo enriquece la
teoria existente, sino que también ofrece aplicaciones practicas para mejorar la retencion

de personal en la industria.
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6.2

Recomendaciones

A partir de los resultados del estudio sobre la alta rotacion del personal farmacéutico en
Farmacias MIA, se recomienda a la alta gerencia desarrollar e implementar estrategias
de gestion del talento que respondan especificamente a las necesidades de las
generaciones Millennials y Centennials. Estas estrategias deben enfocarse en reducir la
rotacién y crear un entorno laboral que sea atractivo y motivador. Es fundamental
continuar recopilando y analizando datos sobre los factores internos y externos que
impactan la rotacién de empleados. Se sugiere implementar un sistema regular de
encuestas y grupos de enfoque para recoger feedback continuo de los empleados, asi
como analizar datos internos y estudiar las tendencias del mercado laboral en la industria
farmaceéutica. Al aplicar estas recomendaciones, Farmacias MIA no solo podré abordar
las principales causas de la rotacién de personal, sino que también fomentara un
ambiente de trabajo que aumente la retencién y la productividad del personal
farmacéutico.

Para enfrentar los desafios de la alta rotacion del personal farmacéutico en Farmacias
MIA 'y promover la estabilidad y el desarrollo sostenible, se recomienda que los gerentes
y lideres de recursos humanos adopten un enfoque integral que considere tanto los
factores internos como externos identificados en el estudio. Es vital mantener una
comunicacion clara y continua sobre las estrategias disefiadas y los cambios que se
implementaran. Esto no solo garantiza que todos los empleados estén al tanto de los
esfuerzos para reducir la rotacion, sino que también les ayuda a entender como pueden
contribuir al éxito de estas iniciativas. Involucrar a todo el equipo en este proceso
promueve un sentido de colaboracion y compromiso, lo cual es crucial para la
efectividad de las estrategias de retencion.

Es crucial asignar roles y responsabilidades claras a los miembros del equipo que estaran
a cargo de implementar las actividades propuestas en el cronograma. Cada actividad
debe tener un responsable especifico que supervise su ejecucion y asegure el
cumplimiento de los plazos establecidos. Adicionalmente, se debe establecer un sistema
de seguimiento y evaluacién para monitorear el progreso de la implementacion en
relacion con el cronograma. Esto puede incluir la programacion de reuniones regulares
de seguimiento para revisar los avances, identificar posibles desafios y tomar medidas

correctivas necesarias para mantener el curso adecuado.
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e Para Farmacias MIA y otras organizaciones del sector farmacéutico interesadas en
mejorar la retencion de talento, se recomienda seguir estas acciones basadas en los
hallazgos del estudio sobre la rotacion del personal farmacéutico:

1. Formar un grupo interdisciplinario: Establecer un equipo dentro de la
empresa que lidere y coordine iniciativas de investigacion, colaboracion
académica y la implementacion de nuevas estrategias de gestion del talento.

2. Definir objetivos claros y métricas de éxito: Establecer objetivos
especificos y desarrollar métricas para evaluar la efectividad de las
iniciativas de retencion de talento, asegurando un seguimiento y evaluacion
rigurosos.

3. Capacitar a lideres y empleados: Proporcionar a los lideres de recursos
humanos y a los empleados la formacion necesaria para comprender y

aplicar los conocimientos obtenidos del estudio en sus actividades diarias.

Adoptar estas recomendaciones permitira a Farmacias MIA no solo mejorar su
capacidad para retener al personal farmacéutico, sino también contribuir
significativamente al avance del conocimiento en la gestion del talento en el sector
farmacéutico, beneficiando a la empresa, a la comunidad académica y a los

profesionales del sector.
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ANEXOS

Anexo 1
Encuesta a empleados de Farmacias MIA

El objetivo de la siguiente encuesta es conocer su percepcion sobre los factores que
influyen en la rotacién del personal farmacéutico dentro de la empresa. A continuacion, se
presentan algunas preguntas que debera responder de la manera mas sincera posible. Su
participacion es voluntaria y los datos obtenidos seran manejados con total confidencialidad
y utilizados Unicamente para los fines del estudio. Responder a la encuesta le tomard menos
de 10 minutos. De antemano, agradecemos su participacion.

1. ¢Alguna vez han tenido algun inconveniente/ molestia al desempefar sus
actividades? Especificar cuales.

2. ¢ Qué impacto han tenido estos inconvenientes/molestias en su desempefio
laboral y su vida personal?

3. ¢ Se encuentran satisfechos con el clima laboral que farmacias MIA posee?

4. ¢Ha existido alguna razon por la que Uds. hayan pensado dejar de ser parte
de farmacias MIA?

5. ¢ Cudles son las razones por las cuales Uds. dejaria de ser parte de Farmacias
MIA?

Salario poco competitivo o congelado

Excesiva presion o carga del trabajo

Nivel de estrés elevado

Mal clima laboral

Inexistencia de beneficios sociales

Causas personales

Mejor oferta laboral

Otro (Por favor especifique)

SQe@ e o0 o
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6.

¢Segun su criterio qué acciones/ estrategias podria implementar la empresa
para evitar la rotacion del personal?
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Anexo 2

Entrevista de Salida

En un entorno laboral competitivo, las entrevistas de salida son una oportunidad invaluable

para comprender las razones detras de la rotacion del personal en Farmacias MIA. Valoramos

su participacion en este proceso, ya que sus experiencias y opiniones nos guiaran en el

desarrollo de estrategias efectivas para mejorar la retencion de talento y garantizar un ambiente

laboral satisfactorio para todos nuestros colaboradores.

1.

Escriba sus nombre y apellidos:

€0 000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

2.

Elija su Género:
e Masculino ()
e Femenino ()

e No binario / Otro / Prefiero no decirlo ()

Indique la sucursal donde labor6 (por favor escriba la sucursal donde laboré al

momento de su salida):

Antes de ingresar a Farmacias Mia, ¢como se enter¢ de la oferta de empleo?:
e Redes Sociales

e Pasantias

e Amigos en comun que trabajan aqui

e Referidos

Indique el nombre de la persona de talento humano con quien inicié su proceso de

seleccién:

¢Sentia que tenia reconocimiento por su trabajo?

Siempre

Ocasionalmente

Nunca
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10.

11.

12.

¢, Como califica el horario de trabajo?
e Estoy de acuerdo

e No estoy de acuerdo

¢ Tenia conocimiento de la modalidad de horarios antes de ingresar a la Compafia?

e Si
e No

¢ Cémo describe la relacion laboral que tuvo con su jefe inmediato?

e Muy Buena
e Aceptable
e Mala

¢ Qué tan satisfecho se encontraba con las funciones que realizaba?

e Muy satisfecho
e Satisfecho
e Un poco satisfecho

e |nsatisfecho

¢Alguna vez participd en los eventos que organizo la Empresa? (Dia de La Madre,
Dia del Padre, Cumpleafios, Capacitaciones, etc.)

o Si

e No

e Desconoce

¢ Se sentia orgullo de trabajar en Farmacias Mia?

o Si
e No
e Un poco

. ¢Cual es la causante de su Salida de la Compafiia?
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14. Por favor, déjenos sus comentarios/sugerencias para mejorar la experiencia de los

colaboradores de Farmacias Mia:
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Anexo 3

Organigrama del departamento de experiencia y servicio al cliente:

Fuente: Farmacias Mia

Lider de
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Asistente
Administrativo

[

|

Analista de . .
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|
| ]
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|
| | ]
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|

Administrador

|
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