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V. RESUMEN

La alta rotacion de personal en Children International Agencia Guayaquil obedece a la
necesidad de incorporar nuevos talentos y de ajustarse a las exigencias de un entorno laboral
dindmico y en permanente transformacion. Durante el afio 2024 han surgido inquietudes
sobre la estabilidad operativa y la efectividad de los programas que implementa la
organizacion. A pesar de los esfuerzos que se realizan para mejorar las condiciones laborales
y proporcionar oportunidades de crecimiento y desarrollo, un 10% de empleados continta
abandonando la institucion. Lo que estd situacion puede comprometer la calidad del servicio
ofrecido y el impacto positivo en las comunidades que se benefician de sus programas. Este

fendémeno destaca la urgencia de investigar las causas subyacentes de la rotacion de personal.

Es esencial comprender como perciben los empleados su experiencia laboral y qué
factores influyen en su decision de dejar la organizacion. Asi mismo, la identificacion de
estas causas permitird desarrollar estrategias efectivas que fomenten la retencion del talento,
asegurando asi que Children International pueda continuar cumpliendo su mision de ayudar a
los jovenes y a sus comunidades. A su vez, el proyecto esta centrado en un enfoque
cualitativo, que prioriza la recoleccion de datos mediante entrevistas realizadas a un grupo
focal. Este método busca profundizar en las percepciones y experiencias de los empleados,
proporcionando una vision integral que facilite la implementacion de medidas orientadas a

promover un ambiente laboral mas satisfactorio, motivador y productivo.

Palabras clave: Talento Humano, Rotacion del personal, Ambiente laboral.



VI. ABSTRACT

The high turnover of staff at Children International Agencia Guayaquil is due to the
need to incorporate new talents and adjust to the demands of a dynamic and constantly
changing work environment. During 2024, concerns have arisen about the operational
stability and effectiveness of the programs implemented by the organization. Despite efforts
to improve working conditions and provide opportunities for growth and development, a
number of employees continue to leave the institution. This situation can compromise the
quality of the service offered and the positive impact on the communities that benefit from its
programs. This phenomenon highlights the urgency of investigating the underlying causes of

staff turnover.

It is essential to understand how employees perceive their work experience and what
factors influence their decision to leave the organization. Likewise, the identification of these
causes will allow the development of effective strategies that promote talent retention,
ensuring that Children Internationally can continue to fulfill its mission of helping young
people and their communities. In turn, the project is focused on a qualitative approach, which
prioritizes data collection through interviews conducted with a focus group.This method
seeks to deepen the perceptions and experiences of employees, providing a comprehensive
vision that facilitates the implementation of measures aimed at promoting a more satisfactory,

motivating and productive work environment.

Keywords: Human Talent, Staff Turnover, Work Environment.
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VII. INTRODUCCION

El presente estudio de investigacion aborda un tema de gran relevancia en el ambito
de la gestion de recursos humanos: el impacto del ambiente laboral en la satisfaccion y
permanencia del personal. Especificamente, se analizara el fendmeno de la rotacion de
personal, con el objetivo de identificar las causas que motivan a los empleados a abandonar la

empresa, asi como los factores que influyen en las decisiones de despido.

A través de un instrumento de investigacion, se exploraran los motivos y factores
subyacentes que llevan al personal de la Agencia Children International a tomar la decision
de retirarse. Mediante la aplicacion de encuestas, se buscaran recomendaciones practicas que
permitan fortalecer la retencion del talento en la organizacion. Para sustentar este andlisis, se
presentardn las perspectivas de diversos autores clave en la materia, quienes han estudiado a
fondo los conceptos de salidas voluntarias e involuntarias, y su relacion con la satisfaccion y

el compromiso de los empleados.
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IX. DATOS INFORMATIVOS DEL PROYECTO

Nombre de la practica de intervencion o investigacion

Andlisis de la rotacion del personal en Children International Agencia

Guayaquil en el afio 2024

Nombre de la institucion o grupo de investigacion

Children International es una organizacion humanitaria sin fines de lucro
fundada en 1936, con el objetivo principal de erradicar la pobreza generacional a través de
una estrategia comprobada que ha evolucionado a lo largo de casi 90 afos. Han desarrollado
una metodologia efectiva que brinda a los nifios y jovenes las herramientas necesarias para
superar la pobreza, enfocandose en proporcionarles un futuro mas brillante. La organizacién
utiliza un modelo de apadrinamiento que une a nifios de escasos recursos con padrinos
individuales, proporcionando beneficios como atencion médica y dental, asistencia
educacional, ropa, calzado y ayuda con la vivienda.

Ademas, ofrecen programas de habilidades para la vida y capacitacion laboral,
enfocandose en el empoderamiento y el empleo, lo que permite a los jévenes convertirse en
lideres y agentes de cambio en sus comunidades. Children International es reconocida como
una organizacion altamente calificada por entidades como Charity Watch y el Better Business
Bureau, y ha recibido el Sello Platino por Transparencia de GuideStar.

Actualmente, trabaja en 10 paises, incluyendo Estados Unidos, México,
Guatemala, Honduras, Republica Dominicana, Colombia, Ecuador, Filipinas, India y Zambia,
a través de mas de 70 centros comunitarios que ofrecen servicios integrales para nifios y
comunidades. Estos centros no solo brindan apoyo inmediato, sino que también fomentan el
desarrollo a largo plazo de las comunidades, promoviendo un cambio sostenible y duradero.

Su enfoque laico y su compromiso con la transparencia y la eficiencia han sido ampliamente



reconocidos, lo que refuerza su posicion como una de las organizaciones humanitarias mas
confiables y efectivas en la lucha contra la pobreza infantil.
El objetivo de Children International, es acabar con la pobreza y ayudar a los nifios y jévenes

a tener un futuro préspero

Mision
Conectamos a las personas en todo el mundo en la lucha contra la pobreza.
Trabajamos juntos e invertimos en la vida de los nifios y jovenes. Construimos los ambientes

sanos que ellos necesitan para superarse, y los empoderamos para crear cambios duraderos en

su vida y la de sus comunidades.

Vision
Unimos a las personas para acabar con la pobreza para siempre. Nuestra meta

es crear un mundo sin escasez economica, donde cada nifio, familia y comunidad estan

vinculados, producen y prosperan.

Tema que aborda la experiencia

La experiencia laboral en Children International Agencia Guayaquil se sitiia en
un contexto psicosocial critico, donde la alta rotacion de personal ha emergido como un
fendmeno significativo que afecta tanto la estabilidad operativa de la organizacion como la
calidad del servicio brindado a las comunidades beneficiarias. A pesar de los esfuerzos para
mejorar las condiciones laborales y ofrecer oportunidades de crecimiento profesional, un
numero considerable de empleados continia abandonando la institucion, lo que plantea
interrogantes sobre los factores subyacentes que motivan estas decisiones. Comprender como

perciben los empleados su experiencia laboral es fundamental, ya que la rotacion puede ser



indice de problemas mas profundos, como la falta de reconocimiento o una desconexion entre

las expectativas y la realidad laboral.

Este proyecto se basa en un enfoque cualitativo, utilizando entrevistas a un
grupo focal para obtener una vision integral de las percepciones y experiencias de los
trabajadores. Identificar las causas de la rotacion mediante la aplicacion de encuestas
estructuradas permitird desarrollar estrategias efectivas para fomentar la retencion del talento,
tales como programas de capacitacion, mejoras en la comunicacion interna y politicas que
promuevan un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal. En tltima instancia,
este analisis no solo busca abordar el fendmeno actual, sino también contribuir a crear un
ambiente laboral mas satisfactorio y productivo, asegurando que Children International pueda

continuar cumpliendo su mision de ayudar a los jovenes y sus comunidades.

Localizacion

La agencia Children International esta situada en la calle Rosendo Mariduefia,
en el sector de Urdesa Norte, en la ciudad de Guayaquil, Ecuador. Este lugar es parte de una
comunidad donde la organizacion ha estado trabajando desde 1989, enfocandose en mejorar

las condiciones de vida de los nifios/as y sus familias.



Figura 1

Ubicacion geogrdfica de Oficina Central de Children International.
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Ilustracion 1. Localizacion

Fuente: Google Mapas, (2025)

La localizacion de la agencia facilita el acceso a diversas comunidades que
requieren asistencia, lo que a su vez permite la implementacion de programas que abordan
cuestiones criticas como la desnutricion y el acceso a la educacion y la salud. Children
International también esta presente en otras zonas de Guayaquil, como en el “Centro

Comunitario Francisco Jacome” que tiene como objetivo proporcionar servicios a un amplio

nimero de nifios/as apadrinados.

X. OBJETIVO

Este estudio de investigacion tiene como objetivo desarrollar estrategias efectivas para
gestionar el trabajo bajo presion y superar las dificultades que pueden surgir durante las

diferentes fases de una sistematizacion de experiencias, asi como el manejo de aspectos




claves, tales como: la planificacion, organizacion, conocimientos previamente adquiridos que

permitan una eficiente ejecucion de actividades.

Durante el desarrollo el presente proyecto no solo se pretende organizar y documentar
aprendizajes, sino también generar conocimientos significativos que contribuyan al
mejoramiento continuo de las practicas. Estas acciones nos permitiran enfrentar los desafios
inherentes al proceso, consolidando un marco de trabajo s6lido que refleje los valores y

propdsitos de nuestro proyecto a desarrollar.

XI. EJE DE LA INTERVENCION O INVESTIGACION

Segun Centeno (2020), el éxito de las empresas centradas en el servicio depende, en

gran medida, de sus empleados, quienes representan uno de sus activos mas valiosos.

Para impulsar su crecimiento y desarrollo, es fundamental implementar estrategias
efectivas y/o identificar areas de mejora continua. Un factor clave en la gestion del talento
humano es la rotacion de personal, entendida como el porcentaje de empleados que dejan la
organizacion en un periodo determinado, en relacion con el total de colaboradores. Este
indicador resulta valioso, ya que refleja la estabilidad del equipo e influye en el clima laboral
y la calidad del servicio. Por lo tanto, el departamento de recursos humanos desempefia un

papel vital en la gestion eficaz de estos aspectos para alcanzar los objetivos empresariales.

Tras la revision y el analisis de las experiencias de exempleados de la organizacion, se
han identificado ciertas caracteristicas que precisan una atencion estratégica para minimizar
la rotacion. Algunas de estas son las decisiones organizacionales de la alta gerencia, ajustes

estratégicos y/o reestructuraciones, lo que conlleva despidos imprevistos.

Por lo tanto, desde una perspectiva lineal, se identifican como puntos clave que

contribuyen a la fluctuacion de personal:



o Insatisfaccion laboral: Descontento generalizado con las condiciones o el ambiente
de trabajo.

o Falta de reconocimiento: Ausencia de valoracion del desempefio y los logros del
empleado.

o Limitaciones al crecimiento profesional: Percepcion de escasas oportunidades para

desarrollarse y avanzar dentro de la organizacion.

Teoria Bifactorial

Frederick Herzberg es un autor fundamental para comprender como la
satisfaccion e insatisfaccion laboral influyen en la decision de los colaboradores de
permanecer o abandonar su puesto de trabajo. Su analisis se centra en dos factores principales
que impactan la motivacion y satisfaccion del personal:

o Factores de higiene: Estos estan vinculados al salario, tanto emocional como
monetario, asi como a las politicas organizacionales y a la seguridad social. Cuando
se aborda el tema de los factores de higiene, nos referimos a las necesidades basicas
del personal, las cuales son esenciales para prevenir la insatisfaccion y mantener un
ambiente laboral saludable. Estos factores incluyen condiciones adecuadas de trabajo,
remuneracion justa y beneficios basicos, que son fundamentales para garantizar que
los empleados se sientan valorados. Al satisfacer estas necesidades primarias, se
sientan las bases para un clima organizacional positivo y productivo.

o Factores de motivacion: Estos se relacionan con el reconocimiento, los logros
académicos, las oportunidades de desarrollo profesional y los planes de carrera. Los
factores de motivacion abarcan necesidades secundarias que buscan impulsar la

satisfaccion y el compromiso en el trabajo.



La teoria de motivacion-higiene o teoria bifactorial, sostiene que el rendimiento
de las personas en el trabajo depende del nivel de satisfaccion que experimentan en su
ambiente laboral. Este tema es importante ya que permite entender qué motiva a los
empleados y como se pueden implementar estrategias efectivas para mejorar su experiencia

laboral.

El impacto de la cultura organizacional

La decision de un empleado de dejar su puesto puede estar motivada por
diversos factores, entre ellos la falta de motivacion o el descontento con expectativas no
cumplidas. Esto ocurre cuando el trabajador ingresa con una vision idealizada de lo que sera
su experiencia laboral, pero se encuentra con una realidad diferente. Este desajuste entre lo
esperado y lo vivido genera frustracion, desilusion y, en muchos casos, un cuestionamiento
sobre si continuar en la organizacion o buscar una mejor propuesta laboral.

Segun Schein, "la cultura organizacional es un patrén de supuestos basicos
inventados, descubiertos o desarrollados por un grupo dado a medida que aprende a enfrentar
sus problemas de adaptacion externa e integracion interna" (Schein, 1987, p. 32). Esto nos
sugiere que los lideres no solo son vistos por como perciben al equipo de trabajo sino como
manejan los cambios dentro de la organizacion y como esto se alinea a las expectativas de los
empleados.

Un aspecto que también influye significativamente es la llegada de un nuevo
lider o supervisor. Este tipo de cambios suele ir acompanado de ajustes en las funciones y
responsabilidades asignadas, que pueden percibirse como oportunidades para crecer o, por el
contrario, como restricciones. Si el equipo siente que estas modificaciones no son
beneficiosas o no se alinean con sus expectativas, es comun que algunos empleados

consideren la posibilidad de buscar alternativas fuera de la empresa.



En este tipo de situaciones, los trabajadores pueden empezar a explorar otras
opciones al sentir que su empleo actual ya no les proporciona satisfaccion ni les resulta
atractivo. Estas suelen manifestarse de diferentes maneras: reflexionar sobre la idea de
renunciar, buscar activamente nuevas ofertas laborales o expresar su deseo de cambiar de
entorno profesional. Cabe resaltar que existe una diferencia entre la intencién de abandonar
una empresa y la de cambiar de profesion o sector, siendo el primer caso el foco principal de
muchos estudios.

Segun Fuchs & Torres (2012, p. 45-46), “Esta diferencia se debe a que
cambiar de ocupacion implica considerar factores adicionales como habilidades transferibles,
oportunidades futuras y el impacto en la trayectoria profesional del individuo”. Por
consiguiente, esto lleva al trabajador a reflexionar sobre su desarrollo profesional y valorar
codmo sus habilidades actuales pueden contribuir a generar oportunidades futuras dentro de la
organizacion.

En el contexto actual que se vive en Ecuador, muchas personas optan por dejar
su puesto de trabajo “seguro” o su estabilidad laboral para migrar, ya sea por temas de
estudios para su crecimiento personal y profesional, causas econémicas, o por la inseguridad
que se vive en el pais.

El cambio frecuente de personal es un fendmeno que esta fuertemente ligado a
la falta de motivacion y al descontento con las condiciones laborales. Las causas que llevan a
los empleados a abandonar la empresa, en su mayoria, estan relacionadas con aspectos del
entorno de trabajo. Estos factores pueden ser identificados mediante el analisis de las
variaciones en el personal, lo que ayuda a detectar posibles problemas antes de que se
conviertan en una crisis. Si la empresa pone en marcha las medidas apropiadas, puede

disminuir la frecuencia con la que el personal abandona la organizacion, lo que contribuiria a



fortalecer su estabilidad y mejorar el ambiente laboral, creando una cultura de compromiso y

fidelidad.

XII.  Objeto de la intervencion o de la practica de la investigacion

Objetivo General

Analizar la rotacion del personal en Children International, Agencia Guayaquil,

identificando las causas en la organizacion, para proponer estrategias de retencion efectivas.

Objetivos Especificos

e Determinar el nivel de rotacion de personal que se ha llevado durante el
periodo 2024.

e Analizar las causas principales de rotacion para identificar
oportunidades de mejora.

e Proponer iniciativas y estrategias efectivas que fomenten la retencion

del talento.

XIII. Metodologia

De acuerdo con Oscar Jara (2018), se puede decir que la sistematizacion de
experiencias pretende la ejecucion de actividades basadas en una recopilacion de vivencias
previamente experimentadas. Consecuentemente sera necesario la implementacion de
instrumentos que permitan la seleccion de los datos relevantes al proyecto con la finalidad de

llevar un registro documentado de los eventos sucedidos.

Los instrumentos a utilizarse seran los detallados a continuacion:

e FEncuestas

e Entrevistas



e Registro de actividades

e Consentimiento informado

Registro de actividades:

En este apartado se busca llevar un reporte de las experiencias vividas a diario en cada
sesion con los integrantes de la agencia Children International, con el fin de ir documentando

todos los detalles relevantes para el desarrollo de nuestro proyecto.

Entrevistas:

Lo que se pretende obtener mediante este instrumento es un mejor acercamiento con
los analistas, con el objetivo de comprender a fondo lo que sucede dentro de la organizacion.
Se busca detallar los parametros que se utilizan en los procesos de reclutamiento, para poder

conocer las causas de la rotacion del personal.

Encuestas:

Este instrumento es importante debido a que nos ayuda con la recopilacion de
informacion mediante formularios, los cuales nos permitirdn tener una mejor vision de lo que

se vive dentro de la organizacion.

Consentimiento informado:

Es un acuerdo que permite al colaborador de la organizacion ser parte de una
investigacion. Este proceso proporciona informacion esencial sobre el proposito, alcance y

detalles del tema de estudio.



XIV. Preguntas claves

Preguntas de Inicio:
(Es importante analizar la rotacion del afio 2024 en Children International Agencia
Guayaquil?

(Qué metodologia se usara para analizar la rotacion?

(Qué metodologia se utilizard para conocer las causas de la rotacioén del personal?

Preguntas Interpretativas:

1. (Cuadles son las principales razones detras de la rotacion del personal en
Children International, Agencia Guayaquil?

2. (Qué medidas pueden implementarse para reducir la rotacion del personal en
Children International?

3. ¢(Qué impacto tiene la rotacion del personal en la calidad de los programas y

servicios ofrecidos por Children International en Guayaquil?

Preguntas de Cierre:
(Cuaéles son las concusiones sobre la rotacion de personal dentro de Children

International Agencia Guayaquil?

(Qué recomendaciones se pueden implementar para la retencion del talento y mejorar

el clima laboral?

(Qué aprendizaje obtuvimos por medio de esta sistematizacion experiencia que nos

ayudard a crecer en el ambito profesional?



XV. Organizacion y Procesamiento de la informacion

Para organizar la informacion de la sistematizacion de experiencias sobre la rotacion
del personal en Children International, Agencia Guayaquil, en 2024, el cual serd una
investigacion descriptiva, que se fundamenta en un enfoque cualitativo, con esto se busca
comprender las causas de este fendomeno. Continuaremos detallando las etapas y técnicas a

implementar.

Con este enfoque se priorizara la recoleccion de datos cualitativos a través de
entrevistas en un grupo focal, e informes de salida, lo que permitird una comprension mas

profunda sobre las percepciones y experiencias de los empleados.

La poblacion objeto de este estudio, estard enfocada en una seleccion intencionada de
diversos participantes, donde se incluyen ex empleados que han salido de la organizacion
durante los meses de octubre, noviembre y diciembre del afio 2024, y empleados actuales que
cuentan con afios de antigiiedad en la organizacion, y saldran durante los primeros meses del
2025, debido a una reestructuracion organizacional con fines de un mejor alcance a sus

funciones, impacto positivo en los programas que se brinda y compromiso del personal.

Las técnicas para la recoleccion de Datos seran en Entrevistas Semiestructuradas, la
cual se realizard de forma individual con preguntas abiertas para explorar las razones detras
de la rotacion, esto permitird obtener narrativas detalladas sobre la experiencia laboral y el
enfoque que esto tiene en la rotacion. El analisis documental, se llevard a cabo por medio de
la revision de documentos internos, como informes de recursos humanos, entrevistas de

salidas, y encuestas a ex colaboradores de la organizacion, para contextualizar los hallazgos.

En la segunda fase se llevara a cabo un analisis de los datos obtenidos, en la cual se
realizara un analisis de datos descriptivo y correlacional, a través de las herramientas ya

mencionadas y el método de triangulacion, propuesto por el socidlogo estadounidense



Norman Denzin como una estrategia metodoldgica, para mejorar la validez y fiabilidad de los
resultados en la investigacion, sugiriendo que al combinar diferentes métodos, fuentes de
datos (entrevistas, grupos focales y documentos), o teorias, se pueda obtener una
comprension mas completa y matizada de los fenémenos que se estan estudiando (Denzin,

1970).

Los resultados se presentaran en un informe narrativo que resuma las principales
causas identificadas, las percepciones sobre el ambiente laboral y recomendaciones para

mejorar la retencion del talento.

Presentaremos una matriz de las actividades realizadas, disefiada para el analisis total
de la rotacion que existe dentro de la organizacion en el periodo 2024 y que pudimos
identificar por medio de las encuestas a realizar al grupo focal de ex colaboradores, a partir
de la recoleccion de datos, donde se buscara identificar las causas de la rotacion y los motivos
de salida.

Donde posteriormente se entregara algunas recomendaciones para que la organizacion pueda
implementar y reducir esta problematica que afecta e impacta de cierta forma con los
objetivos que la Fundacion desea cumplir y a los beneficiarios de la misma. Este enfoque
permitird implementar estrategias efectivas que aborden dicha problematica y se promueva

tanto, la retencion del talento y un ambiente laboral mas sano.

Formato de Registro Semanal

Tabla 1 Registro Semanal de Actividades

Nombre de Fecha Objetivo Materiales Responsabl Participantes
la actividad es
Presentacion | 18/11/202 | Presentar la | Diapositivas | Grace Directora de
de la| 4 propuesta Molineros | Agencia,
Propuesta de para resaltar Gerente de
sistematizaci que se hara un Talento
on analisis de la Humano,
rotacion,




conocer  sus
causas y
explicacion de
la finalidad y
objetivo  de
esta
sistematizacio
n de
experiencia.

Autoras de
Sistematizacion

Socializacion
con lideres.

2/11/2024

Conocer si la
problematica
a investigar
afecta 0
impacta a los
beneficiarios
de los
programas
impartidos
por la
organizacion.

Hojas con
preguntas
para las
entrevistas a
realizar a
lideres de
diferentes
departament
0S.

QGrace
Molineros

Gerentes de
Departamentos,
Coordinadores
de centros
comunitarios,
Autoras de
Sistematizacion

Entrevista
con Analista
de  Talento
Humano.

04/12/202
4

Recoger datos
relevantes
para conocer a
0s
colaboradores
que salieron
de la
organizacion
y los motivos
por los que se
han dado las
renuncias o
salidas
forzadas.

Laptop,
Hoja  con
preguntas
para
entrevista,
Plumas.

Erika
Caballero y
Grace
Molineros.

Analista de
Talento
Humano,
Autoras de

Sistematizacion

Recopilacion

de datos de
excolaborado

res.

12/12/202
4 _
23/12/202
4

Obtener datos
de

excolaborador
es para poder
aplicar las
encuestas y
conocer las
cusas y
motivos  de
sus salidas de
la

organizacion.

Laptop,
Tablas con
informacién
de
excolaborad
ores.

Grace
Molineros y
Erika
Caballero.

Autoras de
Sistematizacion
, Analista de
Talento
Humano,
Excolaboradore
S.

Contacto con
ex
colaboradore

08/01/202
5 -
10/01/202
5

Contactar a
excolaborador
es para poder
aplicar

Grace
Molineros

Autoras de
Sistematizacion

b




s de Children
International

encuestas y
conocer mas
datos  sobre
sus salidas.

Excolaboradore
S.

Aplicacion de
encuesta a
excolaborado
res

17/01/202
5 —
22/01/202
5

Obtener
respuestas por
partes de los
excolaborador
es para saber
los motivos y
las causas
principales de
sus salidas, asi
como
identificar las
variables que
mayor
impacto
tienen  para
que se da la
rotacion.

Formularios

Grace
Molineros

Autoras de
Sistematizacion
9
Excolaboradore
S.

Analisis de
los
Resultados.

27/01/202
5 _
07/02/202
5

Analizar las
variables para
Conocer las
causas y
motivos de la
salida del
personal  en
Children
International
Agencia
Guayaquil en
el periodo
2024, y poder
aplicar
recomendacio
nes dirigidas a
los Directivos
de la
organizacion.

Resultados
de la
encuesta.

Grace
Molineros y
Erika
Caballero

Autoras de
Sistematizacion

b
Excolaboradore
S.

Resultados y
recomendaci
ones

10/02/202
5 —
14/02/202
5

Brindar

recomendacio
nes a la
organizacion
para que se
puedan

implementar
panes de
retencion del
talento, asi

Resultados
de las
encuestas.

Grace
Molineros y
Erika
Caballero

Autoras de
Sistematizacion




como Panes
para fortalecer
el ambiente
laboral,

liderazgo y el
trabajo en
equipo.

Elaborado por: Erika Caballero y Grace Molineros, 2025

Esta organizacion y planificacion no solo nos facilita el analisis de la rotacion y sus
causas, si no que ayuda a la organizacion a reconocer las variables y motivos de salidas, y asi
implementar estrategias efectivas para que se retenga el talento. La participacion y cohesion
con los directivos, lideres de otros y ex colaboradores de la organizacion, nos ayuda a

comprender estd practica de investigacion.

Los resultados se presentaran en un informe narrativo que resuma las principales
causas identificadas, las percepciones sobre el ambiente laboral y recomendaciones para

mejorar la retencion del talento.

Instrumentos Utilizados

Tabla 2. Instrumentos Utilizados

Entrevista Conocer el Se Positivo:
Cloiilagnienie b impacto que genera  entrevistaron a Mediante esta
la rotacion (salidas)  lideres de la informacion se
del personal en la organizacion para evalud la necesidad
implementacion de  saber cudl es el de profundizar sobre

programas. los impacto en la las causas de la

motivos principales  comunidad



Encuestas

y causas de la
rotacion de personal

(Salidas)

Conocer las
causas y principales
motivos de la
rotacion de personal
en CI (Children

International).

Beneficiaria y en los
NNAJ (nifos, nifias,
adolescentes y
jovenes). Teniendo
en cuenta que esta
problematica a
analiza no genera un
impacto negativo en

los beneficiarios.

Se conociod
que la causa principal
en las salidas
voluntarias se da por
motivos
personales/familiares,
que por variables de
la organizacion, y
que en cuanto la
salidas forzadas o
involuntarias, se dan
por diversas

variables, pero en su

rotacion y los
motivos principales.

Negativo:
Hay una creencia de
que la salida del
personal afecta a la
comunidad
beneficiaria,
generando un
impacto negativo a
largo plazo.

Positivo: Por
medio de estas
encuestas podemos
proporcionar
recomendaciones a
la organizacion para
retener el talento y
mejorar el clima
laboral.

Negativo: La
poca disposicion de
los excolaboradores
para poder obtener

los resultados de



mayoria por cierre de esta informacion por

posiciones. medio de este
instrumento
utilizado.

Elaborado por: Erika Caballero y Grace Molineros, 2025

XVI. Analisis de la informacion

Calculo de la rotacion de personal

Para comprender la rotacion del personal en el afio 2024 en Children International
Agencia Guayaquil, es necesario emplear una formula estandar. Dicha formula es
ampliamente utilizada en informes e investigaciones en el campo de recursos humanos. Con
esto lograremos analizar la perdida de personal y sus causas, ademas en este calculo no se va
a considerar las entradas, es decir el ingreso de nuevos colaboradores, sino, solo las salidas de
colaboradores, que se hayan dado por parte de los colaboradores o de la organizacion, y para

esto utilizaremos la siguiente formula:

(S/PE) x 100

Teniendo en cuenta que:

S: el nimero de empleados que salieron de la organizacion. (Tanto por salidas

voluntarias como por salidas forzadas por parte de la organizacion)

PE: Es el Promedio de empleados de la organizacion en el periodo considerado a
calcular.

Teniendo en cuenta esta formulacion, el calculo de la rotacion es el siguiente:

(16 /86) x 100 = 18,60



Con esta formulacion podemos indicar que la rotacion que se obtuvo en el periodo
2024 es del 18,60%. Pero es importante mencionar que nuestro objetivo en esta
sistematizacion es analizar las causas y motivos de la rotacion va enfocada en el mes de

octubre 2024, ya que de ahi parte nuestra practica de investigacion desde nuestra experiencia.

El estudio aborda el fenémeno de la rotacion de personal, como el flujo de empleados
que se desvinculan, se incorporan o experimentan cambios en sus funciones dentro de la
organizacion. Si bien la literatura especializada identifica diversas tipologias de rotacion
(voluntaria, involuntaria, interna, deseable e indeseable), la presente sistematizacion se centra
en el andlisis de las desvinculaciones voluntarias e involuntarias, cuya informacién ha sido

recabada a través de la aplicacion de encuestas al personal.

Se analizan exhaustivamente los factores que inciden en la rotacion de personal dentro
de la agencia Children International. A través de la aplicacion de encuestas y el analisis de
datos recabados, se buscd identificar los principales motivos que impulsan al personal a
desvincularse de la organizacion, con el objetivo de fundamentar las propuestas de mejora del
presente proyecto. Los hallazgos preliminares sugieren que una proporcion significativa de
las desvinculaciones responde a la busqueda de mejores perspectivas laborales, incluyendo
expectativas salariales mas competitivas, la aspiracion de emprender proyectos personales y
la bisqueda de oportunidades de crecimiento profesional. En consonancia con este analisis,
se ha detectado que la percepcion de una estructura interna con lineamientos poco definidos
obstaculiza la visualizacion de oportunidades de desarrollo dentro de la organizacion,

impactando la motivacion y el compromiso del personal.



Motivos de Salida 2024

60%
20%

Bajo Desempeio Insatisfaccion Laboral Mejor Oferta Laboral Reestructura

Ilustracion 2 Motivos de salida

De acuerdo con los datos representados en el Grafico 1 (Motivo de Salida), se
han identificado cuatro factores principales que inciden en la rotacion de personal dentro de
la organizacion: bajo desempeio, reestructuracion, insatisfaccion y busqueda de mejores
oportunidades laborales.

Un 10% de los colaboradores presenta un nivel de desempefio inferior a los
estandares requeridos para su puesto, lo cual conlleva a la rescision de su contrato. Otro 10%
de las desvinculaciones se atribuye a la reestructuracion de perfiles de puesto y la
consecuente falta de adaptacion de algunos empleados a las nuevas exigencias
organizacionales.

Por otro lado, la busqueda de mejores oportunidades laborales emerge como el
factor preponderante en las salidas voluntarias, representando el 60% de los casos.

Adicionalmente, la insatisfaccion laboral, engloba tanto la falta de
reconocimiento por parte de la direccion como las deficiencias en el ambiente de trabajo

colaborativo, lo que sugiere una problematica significativa en la experiencia del empleado.



Tipos de Rotacion del Personal

Renuncia Involuntaria Renuncia Voluntaria

1lustracion 3 Tipos de rotacion de personal, periodo 2024

La principal causa subyacente a la rotacion de personal identificada en el presente
estudio corresponde a la bisqueda activa de mejores oportunidades laborales por parte de los
empleados, lo cual se manifiesta en la prevalencia de renuncias voluntarias. Este hallazgo
sugiere que, si bien pueden existir factores internos a la organizacién que contribuyen a la
rotacidn, la motivacion primordial para la desvinculacion radica en la percepcion de que
existen perspectivas laborales mas atractivas fuera de Children International. Esta percepcion
puede estar influenciada por factores como una mayor remuneracion, mejores beneficios,
oportunidades de desarrollo profesional mas claras, un mejor equilibrio entre la vida personal
y laboral, o la posibilidad de adquirir nuevas habilidades y experiencias en un entorno

diferente.

El andlisis de los datos sobre rotacion involuntaria reveld una serie de factores
preocupantes relacionados con la gestion y el clima laboral en la organizacion. Un testimonio
senal6 practicas de nepotismo que encubren malas conductas por parte de la coordinacion de

un centro comunitario, incluyendo negligencia en el cumplimiento de las funciones,



sobrecarga de responsabilidades al personal supervisado, y un trato inadecuado caracterizado
por amenazas de despido. Se describe un escenario en el que las quejas presentadas ante el
departamento de recursos humanos no fueron atendidas de manera efectiva, resultando en la

desvinculacion del empleado que denuncio la situacion.

Adicionalmente, se identifican casos de finalizacion anticipada de contratos,
justificados bajo el argumento de la implementacion de un nuevo modelo de trabajo. Si bien
estos cambios organizacionales pueden ser necesarios, es fundamental asegurar que el
proceso de transicion se gestione de manera transparente y equitativa, minimizando el

impacto negativo en los empleados.

Asimismo, se plante6 que la nueva vision de trabajo de la organizacion y los cambios
implementados en los programas vinculados a la empleabilidad podrian haber contribuido a
la rotacion involuntaria, sugiriendo una posible falta de alineacion entre las expectativas de la

organizacion y las capacidades o intereses de algunos empleados.

Para analizar en profundidad la dindmica de rotacién de personal en la agencia, se
implementd una investigacion cualitativa a través de un formulario estructurado. Con el
objetivo de obtener informacion detallada y especifica, se disefiaron dos versiones del
formulario: una dirigida a empleados que optaron por la desvinculacion voluntaria, motivada
principalmente por decisiones personales como cambios de residencia; y otra enfocada en las
desvinculaciones involuntarias, vinculadas a factores de desempefio como el incumplimiento

de los estandares del puesto o la falta de adaptacion a la cultura organizacional.

En este grafico, podemos identificar qué departamento tiene el mayor porcentaje de
salida, y se pudo analizar que es el Departamento de Operaciones, seguido de Programas y

una minima porcion del Dpto. de Crecimiento de Talento.



DEPARTAMENTO

CREECIMIENTO

DE TALENTO
13% PROGRAMAS

25%

OPERACIONES
62%

PROGRAMAS OPERACIONES CREECIMIENTO DE TALENTO

llustracion 4 Salida de personal — Departamento, Periodo 2024.

Basandonos en la siguiente grafica podemos determinar que el rango de edad
mayoritaria, con un 50% es de jovenes adultos, con un rango de edad de 18 a 29 afios,
seguido de adultos de un rango de edad de 31 a 40 afios con un 25%, y adultos de +40 afios
con un 13%, y por ultimo, adultos de un rango de edad de 30 a 35 afios, con un 12%. -Con
esto concluimos que la edad incide en la rotacion que se estd dando en Children International,
ya que los jovenes buscan crecimiento profesional y nuevas oportunidades para su

autorrealizacion.

EDAD

+ de 40 afos
139%, Menos de 18 afios...

18 - 29 anos
50%

30 - 35 ailos
12%

Ilustracion 5 Salida de personal — Edad, Periodo 2024



Renuncias Forzadas o Involuntarias

En el siguiente grafico, se muestra los datos de la variable de Remuneraciones y
beneficios de la encuesta realizada a ex colaboradores que han salido de forma forzada, es
decir por medio de despido o terminacion laboral, y en los datos obtenidos, podemos observar
que los ex colaboradores se sentian satisfechos con los beneficios que la organizacion ofrecia,
como seguro médico privado, pero a su vez, no se sentian motivados por la remuneraciones
variables es decir los bonos, como bonos de navidad que se entrega anualmente y bonos de

alimentacion que se otorga mensualmente.

Remuneraciones y Beneficios
35

3
25
1,5

0

¢Usted entendia ;Usted sentia Consideraba que ¢Consideraba Los beneficios
las reglas de motivacion con lasu salario fijo era que su salario  ofrecidos por la

N

—

remuneracion  remuneracion justo, compatible fijo era justo, compafia
variable? variable? con su funcion y compatible con  atendian sus
(Bonos) (Bonos) con el mercado? su funcidon y con necesidades?
el mercado?
=S| mNO

llustracion 6 Remuneraciones y Beneficios

Otra variable mencionada en la encuesta es Relacionamiento, en esta variable 2
encuestados indican que no existe el compafierismo, mientras que 1 encuestado declara que
para ¢l si existe el compaiierismo y la cooperacion entre areas. Pero a su vez, consideran que

si eran tomados en cuenta en decisiones que el equipo tomaba para alcanzar las metas



establecidas por la organizacién. Con esto podemos interpretar que se deberia reforzar la

comunicacion e interaccion con otras areas.

Relacionamiento
25
2
1,5
1
O - — -
¢ Considera que existia la ¢Usted era tomado en ¢Las metas y asuntos
cooperacion y la integracion cuenta en las decisiones e estratégicos de la compaiiia
entre las areas, informaciones relacionadas y del area eran explicadas y

contribuyendo al alcance de asu areay a suunidad? comprendidas por todos?
los resultados?

=S| mNO

Ilustracion 7 Relacionamiento, Renuncias Forzadas

El informe ilustra a una empresa con liderazgo en general favorable y buen
ambiente para trabajar. Sin embargo, algunas evidencias sugieren que la eficacia del
liderazgo en los niveles superiores de gestion necesita mejorar. Esos resultados podrian servir
ahora para la propia empresa como base de sus fortalezas un punto de partida y al mismo

tiempo dirimir dudas.



Liderazgo

¢;Usted era bien tratado por todos
independientemente del cargo que tenia en la
compaiiia?

¢Su Jefe inmediato se preocupaba con su calidad de
vida?

¢ Usted tenia conocimiento de las acciones de su plan
de desarrollo?

;Consideraba que su jefe inmediato (jefe del jefe
directo) es un buen lider?

;Consideraba que su jefe inmediato (jefe directo) era
un buen lider?

it

S
N

0,5 1 1,5 2,5

ENO HSI

[lustracion 8. Liderazgo, Renuncias Forzadas

En la siguiente variable de Orgullo, los resultados revelan un fuerte sentido de orgullo
entre los empleados de CI, junto con un sentimiento de estar bien informados sobre las
novedades de la empresa y los desarrollos del mercado; esto sugiere que Children
International cultiva un entorno transparente y atractivo donde los empleados se sienten

conectados con la mision y los logros de la organizacion.



Orgullo

3
2,5
2
1,5
1
0,5
0
;Usted se sentia orgulloso de ¢ Usted se sentia informado
trabajar en CI? sobre las noticias/
informaciones de mercado de
CI?
mS]I mNO

llustracion 9. Orgullo, Renuncias Forzadas

Aunque los empleados parecen considerar que existen posibilidades de crecimiento
profesional, la encuesta indica que la organizacion podria mejorar su empleabilidad
capacitando sus procesos de contratacion interna y mecanismos de feedback. Esto podria
significar hacer un mejor trabajo para presentar las oportunidades internas a los empleados,
simplificar el proceso de solicitud y proporcionar a los candidatos una retroalimentacion mas

detallada y enriquecida.



CARRERA

3,5
3
2,5
2
1,5
1
- | .
0
En general, ;la ;Después de haber ;Usted discutialas  ;Usted se veia dando el
compaiiia estimula el participado del posibilidades de proximo paso en la

crecimiento interno  reclutamiento interno, crecimiento/ carrera Compaiiia (Crecimiento
(reclutamiento interno, recibi6 feedback claro (criterios, posicionens, profesional de forma
planes de desarrollo, sobre el resultado? entrenamientos horizontal o vertical)?
etc)? necesarios, etc)?

mSI mNO

Ilustracion 10. Carrera, Renuncias Forzadas

En general, la encuesta reveld una desconexion posible. Aunque los empleados
tienen los recursos necesarios para lograr un trabajo y un entorno fisico sabiamente
adecuados, el clima del lugar de trabajo, definido como un entorno acogedor de colaboracion
y respeto, necesita mucho trabajo. La empresa puede necesitar solucionar problemas de
comunicacion, desarrollar estrategias de resolucion de conflictos o entrenar a sus ejecutivos
para crear un ambiente de trabajo mas saludable y productivo. Sin embargo, antes de poder
encontrar una solucion, la empresa necesitard determinar cuales son las causas legitimas del

problema.



Ambiente de Trabajo

3
2,5
2
1,5 NO
1
0,5
0
(Los recursos de trabajo  ;Su ambiente de trabajo ¢El clima de trabajo
(herramientas, equipos, era adecuado para la entre los colegas y los
EPI's, computadoras, ejecucion de las tareas? lideres era adecuado y
impresoras, teléfonos) (seguro, limpio, con respeto mutuo para
que le fueron ofrecidos, iluminado...) la realizacion de tareas?
fueron de acuerdo a sus
necesidades?
SI mNO

llustracion 11 Ambiente de trabajo, Renuncias Forzadas

Los encuestados respondieron de forma positiva el haber recibido formacion necesaria
por parte de la organizacion, esto quiere decir que la organizacidn tiene oportunidades de
mejorar la capacitacion de la educacion minima que el trabajo requiere, aunque parece estar
funcionando bien con respecto al apoyo al desarrollo y desempefio. Por ultimo, podria valer
la pena para la empresa investigar por qué algunos empleados sienten que la capacitacion
basica no fue suficiente para contrarrestar la deficiencia en la orientacion o la preparacion
para el trabajo. Centrandose en estas areas, la empresa puede empoderar alin mas a su

personal y continuar mejorando.



CAPACITACION
3,5

2,5

1,5

[uny

0,5

SI NO

i ;Usted recibid el entrenamiento minimo necesario para ejercer su
funcién (integracion en la funcién, patrones, procesos, etc)?

M ;La compaiiia proporcionaba entrenamientos internos que
soportaban su desarrollo y mejor performance en su funcién?

1lustracion 12 Capacitacion, Renuncias Forzadas

Para mejorar el reconocimiento de los empleados, la empresa requiere un
sistema mas transparente y coherente. Eso incluye establecer criterios claros y realistas para
los programas de reconocimiento en todos los departamentos, asegurarse de que el trabajo
estelar se recompense de manera sistematica y motivar a los supervisores inmediatos para que

elogien y reconozcan con regularidad los logros de los empleados.

RECONOCIMIENTO
3,5

2,5

1,5
; ] -
0

;Usted consideraba ;La compaifiia ¢(Usted considera ;Usted consideraba  ;Qué lo haria

\S]

[uny

que los criterios de  conmemoraba que su jefe que recibio el sentirse mas
los programas de acciones y eventos inmediato reconocimiento  reconocido en su
reconocimiento especiales (alcance reconocia 'y debido toda vez funcién?
practicadosensu  deresultados, valorizaba el buen  que realiz6 un
unidad eran claros fechas de trabajo y esfuerzo trabajo
y alcanzables?  conmemorativas)? extradel equiposi  excepcional?
favoritismo?

mSI mNO wmFelicitaciones del Jefe Inmediato

Ilustracion 13 Reconocimiento, Renuncias Forzadas



En la ultima seccion de las encuestas realizada a lo excolaboradores por salida
forzada, estan de acuerdo que el area en el que laboraban era adecuada para ellos, ya sea por
las actividades o tareas que realizaban, sus conocimientos empiricos y teoricos y sus
experiencias previas, ellos consideraban que estaban en el drea correcta.

. Usted considera que estaba en el area adecuada a su
perfil? Si la respuesta es no, ;Cual seria el area?

3,5

2,5

1,5

0,5

SI NO

llustracion 14 Pregunta abierta, Renuncias forzadas

Renuncias Voluntarias

Tomando en cuenta la siguiente grafica, podremos analizar la variable de
remuneraciones en los excolaboradores que han salido de la organizacion por renuncia
voluntaria, en general, estos factores son percibidos positivamente, y se presume que los
empleados consideran en su mayor parte que sus salarios fijos son justos, que sus beneficios
coinciden con sus intereses y que las bonificaciones son motivadoras. La unica esfera que
necesita mejorar es la gestion de vacaciones. Sin embargo, una mayor cantidad de problemas
con la gestion de vacaciones “sugiere un area de mejora potencial” y la empresa deberia
estudiar mas los problemas especificos que llevan a la insatisfaccion. Ademas, la

comprension de las reglas de compensacion variable es un indicador de comunicacion.



REMUNERACIONES Y BENEFICIOS

(Estaba satisfecho con la gestion de sus
vacaciones?

(Los beneficios ofrecidos por la compafiia
atendian sus necesidades?

¢;Consideraba que su salario fijo era justo,
compatible con su funcién y con el...

¢ Usted sentia motivacion con la
remuneracion variable (bonos)?

;Usted entendia las reglas de
Remuneracion Variable (bonos)?

0 1 2 3 4 5 6

mNO = SI

llustracion 15 Remuneraciones y Beneficios, Renuncias Voluntarias

En la variable de esta grafica podemos analizar, que los excolaboradores de renuncia
voluntaria percibian una alta colaboracion interdepartamental, y esto muestra que la empresa
es un lugar de trabajo saludable. La mayoria de los empleados trabajan en estrecha
colaboracion con otros equipos para alcanzar determinados objetivos. Ademas, da una
imagen de que los empleados son tenidos en cuenta en las decisiones. Con esto se puede
inferir que existe una brecha en la comprension entre la gerencia y los empleados sobre las
metas, objetivos y la vision de la empresa. Seria util que los empleados comprendan

completamente la vision y la mision.



RELACIONAMIENTO
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5
4
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0
;Considera que existia la ¢Usted era tomado en ¢;Las metas y asuntos
cooperacion y la integracion cuenta en las decisiones e estratégicos de la compaiiia
entre las areas, informaciones relacionadas y del area eran explicadas y

contribuyendo al alcance de  a su areay a su unidad? comprendidas por todos?
los resultados?

SI ®NO

Ilustracion 16 Relacionamiento, Renuncias Voluntarias.

En esta variable se analiza una fuerte respuesta positiva al ser tratado bien
sugiere una base de respeto e inclusion dentro de la empresa.
Ademas, se indica, que los supervisores o lideres son atentos, y existe un espacio para crecer,
y si bien en general se percibe a los supervisores directos como atentos, se podrian fortalecer
los esfuerzos para demostrar preocupacion por el bienestar de los empleados. El alto nivel de
conocimiento sobre los planes de desarrollo indica una buena comunicacion y un
compromiso con el crecimiento de los empleados. La percepcion mas neutral del "jefe
mediato" (supervisor del supervisor) sugiere un area en la que hay que centrarse en el
desarrollo del liderazgo. Los supervisores directos generalmente son vistos como lideres

efectivos, lo cual constituye una fortaleza significativa.



LIDERAZGO

¢;Usted era bien tratado por todos I
independientemente del cargo que tenia en la...

¢Su jefe inmediato se preocupaba con su calidad  p—m
de vida?

¢(Su jefe inmediato se preocupaba con su calidad  — .
de vida?

;Usted tenia conocimiento de las acciones de su
plan de desarrollo?

;Consideraba que su jefe mediato (jefe del jefe  —
directo) es un buen lider?
(Consideraba que su jefe inmediato (jefe directo) —
era un buen Lider?
0 1 2 3 4 5 6
mNO = SI

Ilustracion 17 Liderazgo, Renuncias Voluntarias

En esta variable se percibe un marcado sentido de orgullo entre el personal
representa un recurso valioso para la organizacion en estudio. Los trabajadores orgullosos son
mas flexibles, dispuestos a mostrar un compromiso renovado, una mayor motivacion y
dedicacion hacia los objetivos y principios de lo que consideran ser una excelente empresa
para la que trabajar. Ademas de la percepcion positiva de estar bien informado también
indica que la compaiiia logra la comunicacion eficaz en cuanto a sus noticias y datos del
mercado hacia sus empleados. Por consiguiente, al capitalizar los elevados niveles de orgullo
entre los trabajadores y hacerlo una regla acostumbrada, lo que es acompanado por priorizar
una comunicacion clara y efectiva, la empresa en cuestion tiene la oportunidad de establecer
aun mas fuertemente su reputacion. Ademas, la empresa se enfoca en promover una fuerza

laboral mas comprometida y productiva.



ORGULLO

¢;Usted se sentia orgulloso de ¢;Usted se sentia informado sobre
trabajar en CI? las noticias / informaciones de
mercado de CI?

mSI = NO

[lustracion 18 Orgullo, Renuncias Voluntarias.

La encuesta “Carrera” mostr6 que, en términos generales, los empleados creen
en la posibilidad de discutir su desarrollo con la compaiiia y tienen la intencion de
desarrollarse mas all4. Sin embargo, hay espacio para el trabajo futuro ya que la gente no
considera que las empresas respalden las iniciativas para crecer desde adentro y alimenta la

retroalimentacion constante después de experimentar el proceso de reclutamiento interno.

CARRERA

SI NO NO PARTICIPE
m ;En general, la compafiia estimula el crecimiento interno (reclutamiento

interno, planes de desarrollo, etc.)?

(Después de haber participado del reclutamiento interno, recibié feedback
claro sobre el resultado?

¢ Usted discutia las posibilidades de crecimiento/carrera (criterios, posiciones,
entrenamientos necesarios, etc)?

{Usted se veia dando el préximo paso en la Compaiiia (horizontal o vertical)?

Ilustracion 19. Carrera, Renuncias Voluntarias.



En esta variable una de las conclusiones es que incluso si varios empleados piensan
que su trabajo limpio sin favoritismo proviene de todos los desempefios basales y la mayoria
se considera respaldada por esta guia de equipo a gerente de equipo, de hecho, los criterios de
desempefio a métrica de administracion son mal interpretados. Como se sefialé que no solo
no se celebran suficientes acciones excepcionales, sino que también son ampliamente
alardeadas. Claramente, se necesitan revisiones tanto en las métricas de desempefio

sobresalientes, transparencias y procesos para garantizar que las mejores acciones sean

recompensadas.
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Ilustracion 20 Reconocimiento, Renuncias Voluntarias.

La encuesta, cuyo titulo es “Ambiente de Trabajo” revela que si bien la mayoria de los
empleados poseen los recursos necesarios y consideran su espacio de trabajo adecuado, existe

alto indices de preocupacion en torno al clima organizacional. Dichas afirmaciones se



fortalecen en torno a la colaboracion y el respeto entre pares y superiores. En ese sentido,

existen dreas que requieren un analisis mas detallado para generar las iniciativas pertinentes.

AMBIENTE DE TRABAJO
4,5

3,5
2,5
1,5

1
0

(Los recursos de trabajo ;Suambiente de trabajo era ;El clima de trabajo entre los
(herramientas, equipos, adecuado para la ejecucion colegas y los lideres era

EPI's, computadoras, de las tareas? (seguro, adecuado y con respeto
impresoras, teléfonos) que le limpio, iluminado...) mutuo para la realizacién de
fueron ofrecidos, fueron de tareas?

acuerdo a sus necesidades?

SI mNO

llustracion 21. Ambiente de Trabajo, Renuncias Voluntarias.

Los resultados de la variable “Ambiente de Trabajo” muestran que, si bien la mayoria
de los colaboradores tienen recursos suficientes a su alcance y creen que el espacio donde
laboran es el adecuado, hay una preocupacion significativa en lo que se refiere al clima
laboral. Los datos hicieron énfasis en secciones como la colaboracion y el respeto de los
colaboradores entre los pares y sus superiores, por lo que se sugiere que se realice un examen

mas detallado y se introduzcan iniciativas para mejorar estas areas.



CAPACITACION

SI NO

¢;Usted recibid el entrenamiento minimo necesario para ejercer su funcién
(integracion en la funcién, patrones, procesos, etc)?

B ;La compafiia proporcionaba entrenamientos internos que soportaban su
desarrollo y mejor performance en su funcién?

[lustracion 22 Capacitacion, Renuncias Voluntarias.

Esta grafica representa algunos motivos que influenciaron a que los excolaboradores
decidan renunciar, y se percibe que el factor principal es por factores familiares y/o

personales con un 60% y las demas razones con un 20% cada una.

Entre las opciones sefialadas abajo, sefiale los motivos (1 0 2) que mas lo influenciaron en la

decisién de dejar la compaiiia.
5 respuestas

Salario Fijo

Calidad de vida (equilibrio pers...
Lideres (jefes)

Perspectiva de crecimiento
Factores familiares / personales
Incompatibilidad con la cultura...
Distancia entre la casa y el trab...
No identificaciéon con la funcion
No identificacién con el area
Etica

Reconocimiento

Opcion 12

0 (0%)

1 (20%)
1 (20%)
1 (20%)

3 (60%)

1 (20%)
1 (20%)

1 (20%)

[lustracion 23. Motivos de salida, Renuncias Voluntarias.



Los resultados de los formularios revelan una tendencia al alza en la tasa de rotacion
voluntaria, impulsada principalmente por decisiones personales de los empleados
relacionadas con traslados de domicilio. Este hallazgo subraya la influencia de factores
externos a la organizacion en la retencion del talento. En contraste, la rotacion involuntaria se
asocia directamente con la incapacidad de algunos empleados para alcanzar los niveles de

desempefio requeridos para su rol.

No obstante, es importante destacar que estos escenarios de alta rotacion, tanto
voluntaria como involuntaria, se observan con mayor frecuencia en los puestos de
facilitadores de programas, una posicion con alta demanda y una significativa proporcion de
contrataciones femeninas. Esta concentracion sugiere que las estrategias de retencion y
desarrollo del talento deben enfocarse particularmente en este grupo de empleados,
considerando factores como el equilibrio entre vida personal y laboral y la adaptacion al

puesto.

XVII. Justificacion

La alta rotacion de personal en Children International, Agencia Guayaquil, durante el
afio 2024, representa un fenémeno critico donde se requiere un analisis profundo tanto teérico
como metodoldgico. Este problema no solo afecta la estabilidad operativa de la organizacion,
sino que también impacta indirectamente en la calidad de los servicios ofrecidos a las
comunidades vulnerables que se atiende. Por lo tanto, es fundamental abordar esta situacion

desde diversas perspectivas para comprender sus causas y efectos.

La rotacion de empleados ha sido un tema de gran relevancia en el ambito del
comportamiento organizacional y la gestion (Wong & Wong, 2017), debido a los altos costos

en términos econdmicos y temporales que implica para el departamento de recursos humanos.



Esto se debe a que es necesario iniciar un nuevo proceso de reclutamiento o capacitacion para
encontrar a la persona adecuada que ocupe la posicion vacante.

Debido a estos continuos y constantes cambios, el tema de la rotacion ejerce presion a los
miembros de los equipos de la organizacidn y esto causa la desmotivacion, asi como la
insatisfaccion laboral sobrecargando de trabajo a los colaboradores, que puede llevar al

deterioro de la salud mental o burnout de cada uno de ellos.

Desde una perspectiva tedrica, el andlisis de la rotacion del personal se inscribe en el
campo de la gestion del talento humano, que ha sido objeto de estudio en multiples
disciplinas, incluyendo la psicologia organizacional y la administracion. La literatura sugiere
que la rotacion de personal puede ser un indicador de problemas mas profundos dentro de una
organizacion, tales como insatisfaccion laboral, falta de oportunidades de desarrollo y un
ambiente laboral poco saludable. Al investigar estos aspectos en el contexto especifico de
Children International, se contribuira al entendimiento general sobre como las organizaciones

pueden mejorar su capacidad para retener talento y, por ende, potenciar su impacto social.

Desde una perspectiva metodologica, el estudio propone un enfoque cualitativo para
evaluar la rotacion del personal. Donde este enfoque permitira no solo identificar el nivel de
rotacidn y sus causas, sino también comprender las percepciones de los empleados sobre su
experiencia laboral. Las encuestas y entrevistas a exempleados proporcionaran datos valiosos
que pueden ser analizados para desarrollar estrategias efectivas de retencion. Este tipo de
investigacion es esencial para formular politicas organizacionales informadas y adaptadas a

las necesidades reales del personal.

Desde una perspectiva practica, se podra entender cudles son las causas detras de la

rotacion del personal, la cual es crucial para implementar estrategias que fomenten la



retencion. Ademads, sabemos que las organizaciones enfrentan costos significativos asociados

con la alta rotacion, incluyendo gastos en reclutamiento y formacion.

En el caso de Children International, mantener un equipo estable no solo mejora la
eficiencia operativa, sino que también asegura que los programas implementados tengan un
impacto de largo plazo en las comunidades atendidas. La propuesta de estrategias efectivas
para retener talento puede resultar en un servicio mas continuo y efectivo hacia los

beneficiarios.

XVIII. Caracterizacion de los Beneficiarios

Los beneficiarios directos de este proyecto de sistematizacion serd el departamento de
Crecimiento de Talento de la Fundacion Children International Agencia Guayaquil, puesto
que las estrategias propuestas, estan dirigidas hacia el proceso que realizan con los
colaboradores mediante un andlisis correlacional de la variable a analizar. Este andlisis sera
beneficioso para la organizacion para asi comprender las causas de la rotacion que se han
dado durante el periodo 2024, las causas de este, y qué estrategias podrian implementarse
para retener el talento; y a su vez, serd favorable para las comunidades beneficiarias de los
programas que brinda la fundacion, porque no tendra un impacto negativo en la

implementacion de dichos programas integrales.

Las actividades se dieron segun la planificacion, comenzando con la obtencion de
datos, pese a que fue un poco complejo la obtencion del informe de rotacion del afio 2024, ya
que son datos “confidenciales” y “complicados” para compartirlos, y dada la situacion,
tuvimos que indicar a la directora de la Agencia que la informacién receptada sera para uso

de fines académicos, y debido a esto la presentacion del andlisis serd con datos andnimos.

Coémo respuesta para esta problematica surgida, decidimos realizar una entrevista

abierta semiestructurada, basdndose en la teoria de Schein, y donde se realizaron varias



preguntas, dirigida a ex colaboradores, que salieron de la organizacion en el trimestre final
del 2024, con el fin de obtener datos para poder comprender el motivo de la salida de
personal. Fue un poco compleja la interaccion con este grupo focal, en especifico los ex
colaboradores que salieron de la organizacion de forma forzada o involuntaria, es decir por
medio de despido intempestivo o mutuo acuerdo, ya que algunos ex colaboradores, salieron
con cierto recelo de la organizacion, y esto, nos dificulta un poco la obtencion de los datos en
las encuestas, asi como la interaccion con ellos. Pero mas alla de esta problematica, pudimos
obtener la informacion que requerimos para poder concluir con los resultados de esta practica
de investigacion.

Ademas tuvimos buenos aportes por parte del Analista de talento humano y lideres, esto para
comprender un poco sobre la organizacion, su forma de trabajo, en que se basan los
programas que emplean, y quiénes son los beneficiarios. Asi mismo, conocer un poco como
la rotacion ha influido de forma negativa o positiva en la organizacion, en los NNAJ (nifios,

nifias, adolescentes y jovenes) y comunidad beneficiaria.

XIX. Interpretacion

De acuerdo con (Chiavenato et al. 2019) mencionaba que la rotacion de
personal dentro de una organizacion o empresa, se da cuando los colaboradores deciden
renunciar a sus plazas de trabajo de forma voluntaria o involuntaria, y esto conlleva la
contratacion de nuevos colaboradores.

El presente proyecto se enfoca en analizar la rotacion y las causas de la misma,
y una vez obtenido los resultados de las encuestas realizada a ex empleados de la Fundacion
podemos interpretar que hay diversos motivos por los han salido de la organizacion.

Pudimos encontrar que la razoén mayoritaria en este proyecto de investigacion,

por el cual los colaboradores deciden abandonar la organizacion es la busqueda de mejores



oportunidades laborales con un 60%, seguido de la insatisfaccion con un 20%, y otras
circunstancias que son bajo desempefio con un 10% y reestructuracién con un 10%. (ver
(Grafico 1) Motivos de Salida, periodo 2024.)

El analisis de 2024 de la rotacion de personal en Children International
Agencia Guayaquil, ofrecié una excelente oportunidad para combinar conceptos tedricos con
la dindmica de la vida real en el sector sin fines de lucro. El proceso de investigacion senald
la dificultad de retener empleados, demostrando que la rotacion es el resultado de una
interaccion multifacética entre variables organizacionales, percepciones individuales y
realidades econémicas mas amplias.

Practicamente, este estudio contribuy6 a una comprension mas profunda de la
dindmica en la Children International en la agencia Guayaquil. Fundiendo analisis
cuantitativos de las tasas de rotacién con informacién cualitativa recogida de entrevistas a los
empleados y grupos de discusion, pudimos identificar areas clave en que la organizacioén
podria mejorar sus estrategias para retener a sus trabajadores. Este enfoque basado en datos
ofrece una perspectiva valiosa para la aplicacion de intervenciones especificas y la medicion
de su eficacia a lo largo del tiempo; la informacion puede ser utilizada para el control y la
recalibracion.

Nuestra experiencia en esta investigacion ha incrementado nuestra
comprension de metodologias de investigacion, algo especialmente importante en la
aplicacion de métodos mixtos. El proceso de disefio y puesta en practica de grupos de
discusion; el andlisis de datos cualitativos e integracion con los hallazgos cuantitativos; todos
ello consigui6é mejorar nuestras habilidades en recogida, andlisis e interpretacion de datos.

La aplicacion de la teoria de los dos factores de Herzberg, ademas ha proveido
un marco de referencia valioso para entender tanto la motivacion como la satisfaccion laboral

de los empleados. Una de las dificultades con las que nos encontramos ahora es traducir



conceptos teoricos en recomendaciones para la practica que sean realmente viables.

El desafio de traducir los conceptos teoricos en recomendaciones practicas y viables subray6
la importancia del pensamiento critico y las habilidades de resolucioén de problemas en el
campo de la investigacion organizacional.

Este proyecto a su vez sefial6 la importancia de la colaboracion en un equipo de
investigacion. Agradecemos la consideracion de esta organizacion no solo nos permitié
conocer la forma de trabajo de sus colaboradores, si no también, cudl es su mision y vision, y
la forma en la que transmiten su mision con mas personas alrededor del mundo, el realizar
estas actividades de forma integral mediante la implementacion de sus programas

La experiencia también subray¢ las consideraciones éticas inherentes a la
investigacion con seres humanos, fortaleciendo la conviccion de mantener la
confidencialidad, trabajar por un consentimiento informado y en respetar la dignidad de cada
participante.

Pero los conocimientos adquiridos también se podréan aplicar a futuros
proyectos. La experiencia también puso de manifiesto las limitaciones de este estudio, como
la posibilidad de aplicar los resultados a otras organizaciones o contextos.

Por tanto, sugiere areas para futuras investigaciones, como el impacto de intervenciones
especificas sobre la retencion de los empleados o comparaciones entre las tasas de rotacion en

diferentes ONG.

En resumen, esta experiencia de investigacion resulto en una valiosa
oportunidad de aprendizaje para nosotras como investigadoras Nos ensef¢ habilidades
practicas de investigacion, mientras que su enfoque theoretical nos hizo comprender mejor la

complejidad de la gestion de recursos humanos en el sector sin bases de beneficencia.



XX.  Principales logros del aprendizaje

Como principal logro de aprendizaje, se logré qué causa la rotacion en
Children International, la cual es una combinacion de decisiones organizacionales,
insatisfaccion laboral, falta de reconocimiento y limitaciones al crecimiento.

En teoria, la formacioén académica nos ayudo a analizar la rotacion desde el punto de vista de
la teoria bifactorial de Herzberg, que pone énfasis tanto en los factores de higiene como en
los factores de motivacion, asi como comprender la rotacion desde las variables que
menciona Idalberto Chiavenato.

Logramos comprender que, para este proyecto de investigacion, la importancia
de un enfoque cualitativo como entrevistas a grupos focales nos ayudo a entender mejor las
percepciones de los empleados y obtener una imagen general que no seria posible a través de
métodos cuantitativos.

Existieron ciertas limitaciones en cuanto a la obtencion de esta informacion,
debido al poco interés inicial de los ex colaboradores, pese a esto, supimos ser asertivas en la
comunicacion con el grupo focal para poder obtener la informacion y los datos necesarios.
Ademas, se identificaron factores que contribuyen a la insatisfaccion laboral, provocando asi,
la rotacion del personal.

Una vez identificada las causas de la rotacion, buscamos proponer estrategias
efectivas para promover la retencion del personal, ayudando a fortalecer la mision de
Children International al reducir su rotacion y reteniendo el talento, para seguir cumpliendo
su objetivo de ayudar a nifios, nifias adolescentes y jovenes y a las comunidades mediante sus

programas implementados.



XXI. Conclusiones

Podemos concluir que, el analisis de la rotacion de personal en Children International
Agencia Guayaquil 2024, nos revela un conjunto de factores organizativos e individuales que
influyen en las salidas, con esto se determind que los cambios organizativos y decisiones
estratégicas llevaron a separaciones involuntarias, mientras que las percepciones de los
empleados acerca de las oportunidades de crecimiento limitadas y un entorno de trabajo
menos que ideal también jugaron un papel importante en la rotacion voluntaria.

La tasa de rotacion del personal calculada es del 18,60% en Children International Agencia
Guayaquil en el afio 2024, que se interpreta como moderada a primera vista, pero merece mas
atencion, ya que este nivel de rotacion podria tener un impacto potencial en la eficiencia
operativa y un efecto negativo en la calidad de los servicios prestados a las comunidades
atendidas por la organizacion y es necesario que se siga monitoreando. Por otra parte, en el
estudio, a través del andlisis cualitativo de focus groups y entrevistas, se identifican los
factores mas predominantes que mas llevan a la rotacion. Estos incluyen decisiones
organizativas, como ajustes a la estrategia y reestructuraciones, que conducen a un despido.
Ademas, el estudio también resalta la falta de satisfaccion en el ambiente de trabajo en la
definicion de la rotacion. En este sentido, al exigir la organizacion, se han dado despidos del
personal, por consiguiente, también, en cuanto a la rotacion del personal, sobre la base de las
causas identificadas, el estudio propone que Children International pueda mejorar la
orientacion profesional, planificacion y retroalimentacion del personal, y fortalecer las
técnicas para retener el talento, con la esperanza de que no se dé cualquier mayor rotacion lo

que seria preocupante para la organizacion,

Basandonos en principios similares a la teoria de dos factores de Herzberg, se puede

parafrasear que, en funcion de los resultados de este estudio, Children International deberia



abordar tanto los aspectos fundamentales del entorno de trabajo como las oportunidades de

los empleados.

Se concluy6 que las experiencias compartidas por los ex empleados subrayan la

necesidad de Children International de abordar proactivamente las preocupaciones

relacionadas con las perspectivas de progreso profesional limitadas, la depreciacion del

empleado y las incoherencias entre las expectativas iniciales y las realidades del lugar de

trabajo. Estas preocupaciones son criticas para mejorar la moral del empleado y reducir

futuras salidas.

XXII.

Recomendaciones

En este caso, Children International podria mejorar la escasez de talento utilizando la
planificacion de carrera como estrategia. Proporcionar a los empleados un camino
para proyectar y recibir asesoramiento para oportunidades de crecimiento disminuira

la insatisfaccion de los empleados.

Otra recomendacion de mejora se puede centrar en la importancia de los programas de
mentoria, ya que dan como resultado una mejora en curso. Asegurarse de que los
empleados tengan a alguien con experiencia con quien puedan hacer preguntas,

problemas y aprender y sacar provecho de su experiencia

Fortalecer los programas de reconocimiento, desarrollando programas transparentes y

alcanzables en todas las unidades para garantizar la equidad y comprension.

Implementar un sistema para reconocer y recompensar de manera constante a los
empleados que ofrecen resultados sobresalientes, esto podria incluir otras

bonificaciones o reconocimiento publico.



Alentar a los lideres inmediatos a brindar reconocimiento frecuente, especifico,

sincero y genuino a los miembros de sus equipos.

Realizar talleres de resolucion de conflictos o actividades de formacion de equipos de
forma semestral o anual para mejorar la comunicacion y colaboracion entre

compafieros y lideres.

Proporcionar capacitacion y entrenamiento en liderazgo, para fortalecer las relaciones

de los lideres con los colaboradores de sus equipos.

Fortalecer los procesos de reclutamiento interno, haciendo mas visibles las
oportunidades, agilizando el proceso de postulacion y brindando feedback detallado y

constructivo a todos los candidatos.

Continuar priorizando una comunicacion clara y consistente sobre noticias de la

empresa, informacion del mercado y objetivos de la empresa

Mejorar los procesos de onboarding e induccion, para que sean mas concisos, se

optimicen tiempos y sean claros para el colaborador.

Promover el proceso de off boarding efectivo, implementando una entrevista de salida
a los colaboradores en el cual se integren preguntas de variables, tanto internas como

externas segun Chiavenato.
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XXIV. Anexos

ENTREVISTA 1

Cargo: Gerente de Programas

Contexto Personal:

Colaborador que lleva 17 afios en la Organizacion, y que ha sido beneficiario del
programa de Children International y actualmente es lider de otros, teniendo a cargo al equipo de
coordinadores de centro, que son lideres de otros colaboradores, indica que anteriormente no
existia un departamento de operaciones, ya que al principio lo lideraba Crecimiento de talento y
luego programas. Desde el 2015 lo maneja operaciones, pero desde el 2017 ¢I llevo la

coordinacion de operaciones, y a partir del 2022 ascendi6 a Gerente de Operaciones.

1. A lo largo de sus 17 afios en la organizacion, ;como ha cambiado la tasa de

rotacion en el departamento de operaciones?

Siento que ha habido bastante rotacion, pero, se han dado por factores diversos y externos
al crecimiento laboral, la mayoria se podria decir que es por expectativa salarial. Pero desde el
2021 ha disminuido la tasa de rotacion por diversos cambios que se han dado desde el

departamento de Crecimiento de Talento.


https://www.personio.es/glosario/rotacion-personal/

2. Desde su perspectiva, ;cuales son las principales causas que han contribuido a la

alta rotacion en su departamento?

Ha sido por diversas causas, algunos han sido por factores economicos, y la mayoria han
sido motivados por tener una mejor propuesta salarial y otros por lo general, por factores que les
ha generado una motivacién personal como emprender, estudiar en el exterior, o migrar a otros

paises

3. (Cree que haya un cambio significativo en la estructura o procesos del

departamento que ha influido en la rotacion del personal?

Pienso que, si ha influido debido a que la vision de las personas no se alineaba con las
visiones de la organizacion, y hubo dificultades en ciertos procesos al momento de entender lo
que era importante, y el despliegue de trabajo equipo, e incluso les costd adaptarse a los nuevos

cambios y desafios que se estaba atravesando en la Fundacion.

4. ;Como ha afectado la rotacion a la calidad del talento en el equipo de

operaciones?

Creo que no ha sentido que ha afectado directamente en el equipo, ademas de que los
nuevos colaboradores incorporados han sido talentos buenos y que son personas mas capacitada,
con mas experiencia, mayores conocimientos y mejor predisposicion, y no se ha afectado en el
trabajo de otros colaboradores, ademas siempre se comunica al equipo sobre las motivaciones y
el porqué de la salida de otros colaboradores, y que estas salidas siempre han sido planificadas y

pensadas para el bienestar del equipo de trabajo y de la poblacion beneficiaria.

5. ¢Qué medidas se han tomado para abordar la alta rotacion en su departamento y

cual ha sido su efectividad?



Una de las medidas que hemos tomado en los tltimos afios fue el dejar de evaluar a los
facilitadores con evaluaciones clasicas de desempefio y empezamos a trabajar con herramientas
relacionadas a las metas individuales, a la autovaloracion de los valores corporativos, y a la
creacion y seguimiento de los planes de individuales de crecimiento, actualmente tenemos
herramientas de evaluacion que se acompaia en sus metas, se orienta a lo que se espera de ellos
y que impacta en el equipo y asi, se va cerrando las brechas. Esto ayuda a mitigar un poco la alta
rotacion, porque si no existiera eso se podria desvincular a la persona por una percepcion
personal de su lider o de otro colaborador, y con estas nuevas herramientas ningtin colaborador

puede ser desvinculado sin un plan de seguimiento o acompafiamiento.

6. ;Se realizan entrevistas de salida con los empleados que dejan el departamento?

Si es asi, ;qué patrones o tendencias ha observado a partir de estas entrevistas?

No ha habido un patrén especifico, es una diversidad de cosas, algunos han manifestado
el tema del ambiente laboral, otros han manifestado que una oportunidad salarial mejor, otros por
temas personales. Es indistinto las razones de salida ya que hasta la actualidad no ha existido un

factor que indique un patrén de salida.

7. (Considera que la rotacion ha afectado en la implementacion de los programas?

Creo que no se ha afectado en la implementacion de ningin programa, ni ha causado un
impacto en la meta o en la poblacion beneficiaria, ya que estas salidas son planificadas y
planeadas, esto para que no incida en el objetivo de la organizacion ni afecte en la vida de

nuestros ninos beneficiarios o colaboradores.

8. Mirando hacia el futuro, ;qué estrategias considera que deberian implementarse

para reducir la rotacion y mejorar la estabilidad del personal en operaciones?



Considero que hay varias, pero una estrategia muy importante es en cuanto a tema
salarial, pese que somos una organizacion rankeada y dentro del mercado a nivel nacional, la
tabla salarial es muy buena, asi mismo, y tener constante actualizacion y el poder seguir
ofreciendo a los colaboradores oportunidades para crecer. profesional que son estrategias para

salarios emocionales, asi como seguir escuchando a los colaboradores.

ENTREVISTA 2

Cargo: Analista de Crecimiento y Talento
1. ;En qué momentos del afio o etapas del empleo se observa un aumento notable en

la rotacion de personal?

En los 3 primeros y 3 ultimos meses del afio, en los 3 tltimos meses se realiza la
evaluacion de presupuesto impacta directamente a la nomina y se revisa quienes se alinean a la
organizacion y que personas a pesar de tener un seguimiento no se alinea, esta rotacion es

hablando de salidas del personal.

Y en los 3 primeros meses, son las incorporaciones, es cuando ingresan, y esto se da por
dos motivos, por las vacantes disponibles de las anteriores salidas y la segunda es por las nuevas

exigencias de operaciones, y se contrata gente nueva porque se necesiten mayor capacidad.

2. (Se han identificado departamentos o equipos especificos que experimentan una

rotacion mas alta? Si es asi,;cuales son y por qué cree que ocurre esto?

Si hay un depto., pero bajo la estructura de CI seria el dpto de programas, y los cargos
que tiene alta rotacion son los facilitadores de programas, dentro de la estructura del organigrama

pertenece al dpto de programas, pero es el manejo operativo y su linea de reporte es el dpto de



operaciones, esto ocurre por dos factores, actualmente es parejo en cuanto despido unilateral y

renuncia voluntaria.

El despido unilateral en el afio 2024 se ha dado mas por cierre de posiciones, pero

también han surgido un poco despidos por brechas de desempefio que han existido.

3. (Cuadl es la duracion promedio que un empleado pasa en la organizacion antes de

decidir dejarla? ;Como se compara esto con los estindares de la industria?

Podria decirse que el promedio es de 5 afios, en la industria depende de la duracion del

proyecto que se da en organizacion que tienen este giro de negocio

4. Analisis de salida ;Se realizan analisis de salida para comprender mejor las
razones detras de las renuncias? ;Qué informacion se ha obtenido a partir de estos

analisis?

Si, por lo general las personas renuncian por una mejor propuesta, y se da porque buscan
pertenecer en institucionales gubernamentales o puestos que implica un mayor salario econémico
y eso influye mucho en la rotaciéon y de los que no han sido por crecimiento profesional para

estudiar y estudiar mejor educacion

5. (Qué estrategias se han implementado anteriormente para reducir la rotacion y

cual ha sido su efectividad?

Si, una de las estrategias es el proceso de induccidn, ya que anteriormente habia mucha
rotacion sin el proceso de onboarding, asi como los beneficios corporativos, y por la mejora del

salario emocional



Impacto del liderazgo ;Como cree que el estilo de liderazgo en la organizacion influye en

la decision de los empleados de permanecer o abandonar la empresa?

Influye bastante, y dentro de la organizacion han existido diferentes estilos de liderazgo,
pero también, existen estilos de liderazgo que han costado salidas de colaboradores que no se han

sentido comodos y han optado por salir.

6. ;Se han detectado problemas en las relaciones entre empleados y supervisores

que puedan estar contribuyendo a la rotacion?

Si lo he detectado, pero no es un factor muy comun.

7. (Qué oportunidades existen para la movilidad interna dentro de la organizacion,

y como pueden estas influir en la retencion del personal?

Hay dos formas de crecimiento, el vertical, hay pocas oportunidades porque no se
evidencian que tengan el perfil necesario para escalar de esa forma, y los pocos que han tenido,

se han demorado para poder escalar.

Y la forma méas comun que el colaborador escale es de forma horizontal, en cuanto la

participacion de proyectos

8. ;Como perciben los empleados las oportunidades laborales externas en

comparacion con su trabajo en Children International?

No hay datos, pero presiento que los colaboradores antiguos, que han crecido en CI, y los

colaboradores que han estado en otras organizaciones es atractivo.



TIEMPO (SEMANAS)

Actividades Resultados/Productos Octubre Noviembre | Diciembre Enero Febrero
Elaboracion de ., ., ..,
documento: Formacion y estructuracion del proyecto y revision
| progresiva de los avances de investigacion.
Anteproyecto
Evaluacion y Andlisis de las causas y consecuencias de la rotacion
Diagnostico producida en el periodo 2024.
Revision del ..,
Revision del documento de anteproyecto.
anteproyecto
Desarrollo de Recoleccion de datos digitales en bases de datos de
Actividades Recursos Humanos.

Presentacion de avances
al tutor del proyecto de
sistematizacion

Los avances se presentaran de forma semanal al tutor
designado para la correccion del documento hasta la
culminacioén de la sistematizacion

Revision de

Verificacion del proyecto, cumpliendo todos los
pardmetros establecidos.

sistematizacion

Culminacion del proyecto cumpliendo las asignaciones y

documento: Proyecto de

Elaboracion del

directrices establecidas por la institucion y elaboracion de

sistematizacion las ppt.
Sustentacion de . . S,

. ., Exposicion del proyecto de sistematizacion.
Sistematizacion

Figura 1. Cronograma o actividades para desarrollar
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N° Actividad / Material Cantidad (u) | Costo Unitario ($) | Costo Total
1 Transporte Mensual 22 $6 $132
2 Equipo: Computadora 1 $1.200 $1.200
3 | Papelerias e impresiones 10 $15 $150
4 Internet Mensual 2 $30 $60
TOTAL $1.542

Figura 2. Presupuesto de sistematizacion (2024).
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Formulario de la
Salida - Voluntaria

Se ha registrado tu respuesta.

Enviar otra respuesta

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por
Google. - Términos del Servicio - Politica de Privacidad

Does this form look suspicious? Informe

Google Formularios

Figura 3. Respuestas excolaboradores
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\ESTAR.

1 vie, 7 feb
3 Realizado. ¢ ﬁ j

Formulario de la
Salida - Voluntaria

Se ha registrado tu respuesta.

Enviar otra respuesta

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por
Google. - Términos del Servicio - Politica de Privacidad

Does this form look suspicious? Informe

Google Formularios
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2:45

< 79 t +59399 6™ " "

‘ tUTEN "B ’ s
' Hola Grace, realizada la encuesta

2:46

< 79 ‘ ‘ +593 99 074 "I
\r_,‘__‘ — - I

Listo Grace, ya lo contesté

Formulario de la
Salida - Involuntaria

Se registro tu respuesta.

Enviar otra respuesta

Saludos, formulario culminado!!
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2:49

I -

Formulario de la
Salida - Involuntaria

Se registro tu respuesta.

Enviar otra respuesta

Google no creé ni aprobé este contenido. - Condiciones del
Servicio - Politica de Privacidad

Does this form look suspicious? Informe

Google Formularios

Figura 4. Respuetas excolaborador

j

Figura 5. Entrevista con Lideres
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Figura 7. Entrevista a Analista de Talento Humano

62



25/225,7:11am. Formulario de la Salida - Voluntaria

Formulario de la Salida - Voluntaria

* Indica que la pregunta es obligatoria

Datos personales

1. Datos del excolaharadar *

2. Area*

3. Jefe Inmediato *

4. Edad*

Marca solo un évalo.

Menos de 18 afios
18 -29 anos
30-35afos
31-40afos

+de 40 afios

REMUNERACION Y BENEFICIOS

Es un tipo de compensacioén o incentivo en funcion de los resultados obtenidos por el
colaborador.

https://docs.google.com/forms/d'loAd2 gNkmyi9NAnJoXifIwalSc8kGaUy6cf8Bdb38Zs/edit 1/12

24 Encuestas - Salidas Voluntarias

Figura 8. Formulario de encuesta realizada a excolaboradores
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25/2/25,7:11am Formulario de la Salida - Voluntaria

5. ¢Usted entendia las reglas de Remuneracién Variable (bonos)? *
Marca solo un évalo.
L si

/No

6. ¢Usted sentia motivacién con la remuneracion variable (bonos)? *
Marca solo un dvalo.
s
No

7. ¢Consideraba que su salario fijo era justo, compatible con su funcién y con el
mercado?

Marca solo un évalo.

8. ¢Los beneficios ofrecidos por la compafiia atendian sus necesidades? *

Marca solo un évalo.

(_si
) No

) Otros:

9. ¢Estaba satisfecho con la gestién de sus vacaciones? |

Marca solo un évalo.

https://docs.google.com/forms/d/10Ad2_gNkmyiSNAnJoXifIwalSc8kGaUy6cf8Bdb38Zs/edit
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25/2/25,7:11am Formulario de la Salida - Voluntaria

RELACIONAMIENTO

10. Considera que existia la cooperacion y la integracién entre las areas, *
contribuyendo al alcance de los resultados?

Marca solo un évalo.

( OSi
 JNo

) Otros:

11. Usted era tomado en cuenta en las decisiones e informaciones relacionadas a *
su area y a su unidad?

Marca solo un évalo.

'Si
'No

12. Las metas y asuntos estratégicos de la companiia y del area eran explicadas y *
comprendidas por todos?

Marca solo un évalo.

JSi
'No

LIDERAZGO

13. ¢Consideraba que su jefe inmediato (jefe directo) era un buen Lider? |

Marca solo un évalo.

Si
/No

hittps://docs.google.com/forms/d/10Ad2_qNkmyi9NAnJoXifIwalSc8kGaUy6cf8Bdb38Zs/edit

w

[
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25/225,T:11am. Formulario de la Salida - Voluntaria
14. %
¢ Consideraba que su jefe mediato (jefe del jefe directo) es un buen lider?

Marca solo un évalo.

JSi
’No

185. *
¢ Usted tenia conocimiento de las acciones de su plan de desarrollo?

Marca solo un évalo.

S

~ No

16. *
¢ Su jefe inmediato se preocupaba con su calidad de vida?

Marca solo un évalo.

Si
~ No

17. *
¢ Su jefe inmediato se preocupaba con su calidad de vida?

Marca solo un évalo.

Si
~ No
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25/225,7:11am. Formulario de la Salida - Voluntaria

18. *
Usted era bien tratado por todos independientemente del cargo que tenia en la

compainia?

Marca solo un évalo.

ORGULLO

19. ¢Usted se sentia orgulloso de trabajar en CI? *

Marca solo un évalo.

_Si
~ No

20. *
Usted se sentia informado sobre las noticias / informaciones de mercado de

cl2

Marca solo un évalo.

__Si
~ No

CARRERA

21. En general, la compania estimula el crecimiento interno (reclutamiento interno, *
planes de desarrollo, etc.)?

Marca solo un évalo.

) Si

~ ) Otros:
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25/2/25,7:11 am. Formulario de la Salida - Voluntaria

22.
Después de haber participado del reclutamiento interno, recibié fgedbagk claro

sobre el resultado?
Marca solo un évalo.
) Si

7 No

* Otros:

23.
Usted discutia las posibilidades de crecimiento/carrera (criterios, posiciones,

entrenamientos necesarios, gtg)?

Marca solo un évalo.

S

) No

) Otros:

24, *
¢ Usted se veia dando el préximo paso en la Compaiiia (horizontal o vertical)?

Marca solo un évalo.

) Si
(_ )No

) Otros:

RECONOCIMIENTO
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25/225, T:11am.

25.

26.

27.

Formulario de la Salida - Voluntaria

Usted consideraba que los criterios de los programas de
reconocimientos practicados en su unidad eran claros y alcanzables?

Marca solo un évalo.

La compafiia conmemoraba acciones y eventos especiales (alcance de
resultados, fechas conmemorativas)?

Marca solo un évalo.

) Si
) No

) Otros:

..Usted considera que su jefe inmediato reconocia y valorizaba el buen trabajo
y esfuerzo extra del equipo sin favoritismo?

Marca solo un évalo.
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25/2/25,7:11 am. Formulario de la Salida - Voluntaria

28.
¢ Usted consideraba que recibi6 el reconocimiento debido toda vez que realizé

un trabajo excepcional?
Marca solo un évalo.
s
Mo

~ ) Otros:

29. *
¢ Qué lo haria sentirse mas reconocido en su funcién?

Marca solo un évalo.
__Felicitaciones del Jefe Inmediato
_Felicitaciones de pares

( )Ganarincentivos (premios, eventos)

Yo ya era bien reconocido

AMBIENTE DE TRABAJO

30. ¢Los recursos de trabajo (herramientas, equipos, ERI's, computadoras,
impresoras, teléfonos) que le fueron ofrecidos, fueron de acuerdo a sus
necesidades?

Marca solo un évalo.

31.
..Su ambiente de trabajo era adecuado para la ejecucion de las tareas?
(seguro, limpio, iluminado...)

Marca solo un évalo.

https://docs.google.com/forms/d/loAd2_gNkmyi9NAnJoXifIwalSc8kGaUy6cf8Bdb38Zs/edit

8/12
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25/2/25,7:11am. Formulario de la Salida - Voluntaria
32. *
¢El clima de trabajo entre los colegas y los lideres era adecuado y con respeto
mutuo para la realizacién de tareas?

Marca solo un évalo.
S
~ No
CAPACITACION
33. ¢ Usted recibi6 el entrenamiento minimo necesario para ejercer su funciéon *

(integracion en la funcién, patrones, procesos, gig)?

Marca solo un évalo.

Si
/No

34. ;La compaiia proporcionaba entrenamientos internos que soportaban su *
desarrollo y mejor performance en su funcién?

Marca solo un évalo.

JSi
'No

PREGUNTAS ABIERTAS

35. ¢ Qué haria falta para que usted hubiera decidido continuar en la compafia? *
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25/2/25,T:11am Formulario de la Salida - Voluntaria

36. ¢ Usted considera que estaba en el area adecuada a su perfil? Si la
respuesta es no, ¢ Cudl seria el area?

Marca solo un évalo.

'Si
'No

37. Entre las opciones sefaladas abajo, sefiale los motivos (1 0 2) que mas lo
influenciaron en la decisién de dejar la compaiia.

Selecciona todas las opciones que correspondan.

|| Salario Fijo
__|calidad de vida (equilibrio personal - profesional)

" |Lideres (jefes)

[] Perspectiva de crecimiento

" |Factores familiares / personales

" |Incompatibilidad con la cultura de la compaiiia
|| Distancia entre la casa y el trabajo

" |Noidentificacion con la funcién

| No identificacién con el érea

" |Etica

| |Reconocimiento
| |opcion 12

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Este espacio es para agradecerles por su gestion y apoyo en esta investigacion, la cual
tendra fines netamente académicos.

Muchas gracias por su respuesta, valoramos mucho su tiempo invertido en este formulario.
iExitos! |
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25/2725, 7:11 am.

38.

Formulario de la Salida - Voluntaria

Declaro que he sido informado/a sobre el proyecto de investigacion académica *
cuyo objetivo es analizar las experiencias de ex colaboradores de Children
International con respecto a salidas voluntarias de la organizacién. Entiendo

que mi participacion en este proyecto es voluntaria y que tengo el derecho de
retirar mi consentimiento en cualquier momento sin que esto tenga
consecuencias negativas para mi.

Acepto proporcionar informacién y datos relacionados con mi experiencia en
Children International, incluyendo las razones y circunstancias de mi salida.

Doy mi consentimiento para que la informacién y los datos que proporcione
sean utilizados por el equipo de investigacion para fines de sistematizaciéon
académica. Entiendo que esto implica el analisis y la organizacién de la

informacién para identificar patrones, tendencias y conclusiones relevantes
para el estudio.

Se me ha asegurado que mi identidad sera protegida y que los datos
proporcionados seran tratados con la maxima confidencialidad. Entiendo que
mi nombre y cualquier informacién que pueda identificarme directamente no
seran divulgados en ninguna publicacién o presentaciéon académica resultante
de este proyecto, y comprendo que los datos recopilados seran utilizados
exclusivamente con fines académicos y de investigacion, y que no seran
compartidos con terceros con fines comerciales o de lucro.

Por medio de la presente, doy mi consentimiento libre e informado para
participar en este proyecto de investigacién académica, en los términos y
condiciones aqui establecidos.

Selecciona todas las opciones que correspondan.|

|| Acepto
D No acepto

Google no cred ni aprob6 este contenido.

=Formularios

73



5/2/25, 8:56 am Formulario de la Salida - Involuntaria

Formulario de la Salida - Involuntaria

* Indica que la pregunta es obligatoria

1. Datos del excolaborador *

2. Area*

3. Jefe Inmediato *

4. Tiempo en el tltimo cargo *
Marca solo un évalo.
00- 18 meses

18- 36 meses

+ 36 meses

5. Estado Giyil*

Marca solo un dvalo.

Soltero/a
Casado/a
Unioén Libre

Divorciado/a

25 Encuestas de Salida - Involuntarias

Figura 9. Formulario de encuesta realizada a excolaboradores
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25/2/25,8:56 am. Formulario de la Salida - Involuntaria

6. Tipo de Desvinculacion*
Marca solo un évalo.
() Sustitucién

( ' Reduccion

REMUNERACION Y BENEFICIOS

Hace referencia a un tipo de compensacion o incentivo en funcion de los resultados
obtenidos por el colaborador.

7. ¢Usted entendia las reglas de remuneracion variable? *

Marca solo un évalo.

'Si
'No

8. ¢Usted sentia motivacion con la remuneracion variable? *
Marca solo un dvalo.

' Si
'No

9. Consideraba que su salario fijgera justo, compatible con su funcién y con el
mercado?

Marca solo un évalo.

'Si
'No

RELACIONAMIENTO
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25/2/25, 8:56 am.

10.

11.

12.

Formulario de la Salida - Involuntaria

¢Considera que existia la cooperacion y laintegracion entre las areas,
contribuyendo al alcance de los resultados?

¢Usted era tomado en cuenta en las decisiones e informaciones relacionadas
asu dreay a su unidad?

Marca solo un évalo.

'Si
'No

¢Las metasy asuntos estratégicos de la compaiiia y del area eran explicadas y *
comprendidas por todos?

Marca solo un évalo.

'Si
~ JNo

LIDERAZGO|

13.

14.

¢Consideraba que su jefe inmediato (jefe directo) era un buen lider? *

Marca solo un évalo.

S

'No

() otros:

¢ Consideraba que su jefe inmediato (jefe del jefe directo) es un buen lider? *

Marca solo un évalo.

'Si
~ JNo

*

76



25/2/25, 8:56 am. Formulario de la Salida - Involuntaria

15.  ¢Usted tenia conocimiento de las acciones de su plan de desarrollo? *

Marca solo un évalo.

'Si
'No

16. ¢Sujefe inmediato se preocupaba con su calidad de vida? *

Marca solo un évalo.
S
~ No

17.  ¢Usted era bien tratado por todos independientemente del cargo que tenia en
la compaiiia?

Marca solo un évalo.

'Si
'No

ORGULLQ|

18. ¢Usted se sentia orgulloso de trabajar en CI? *

Marca solo un évalo.

S

'No
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25/2/25, 8:56 am. Formulario de la Salida - Involuntaria

19. ;Usted se sentiainformado sobre |as noticias/ informaciones de mercado de
CI?

Marca solo un évalo.

L Si
 INo

CARRERA

Preguntas relacionadas a su crecimiento dentro de la organizacion.

20. Engeneral, ¢la compaiiia estimula el crecimiento interno (reclutamiento
interno, planes de desarrollo, etc.)?

Marca solo un évalo.
Si
JNo

) Otros:

21. ;Después de haber participado del reclutamiento interno, recibié feedback
claro sobre el resultado?

Marca solo un évalo.

Csi
'No

) Otros:

*
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25/2/25, 8:56 am. Formulario de la Salida - Involuntaria

22. ¢Usted discutia las posibilidades de crecimiento/ carrera (criterios,
posiciones, entrenamientos necesarios, etc.)?

Marca solo un évalo.

'Si
)No

) Otros:

23.  ;Usted se veia dando el proximo paso en la Compaiiia (Crecimiento
profesional de forma horizontal o vertical)?

Marca solo un 6valo.

/Si

'No

() otros:

RECONOCIMIENT(Q|

Reconocimiento por parte de la organizacion o lider inmediato.

24. Usted consideraba que los criterios de los programas de reconocimiento
practicados en su unidad eran claros y alcanzables?

Marca solo un évalo.

JSi
~ )No

() otros:
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25/2/25, 8:56 am.

25.

26.

27.

Formulario de la Salida - Involuntaria

La compafiia conmemoraba acciones y eventos especiales (alcance de
resultados, fechas de conmemorativas)?

Marca solo un évalo.

' Si
~ )No

__)Otros:

Usted considera que su jefe inmediato reconocia y valorizaba el buen trabajoy *|
esfuerzo extra del equipo si favoritismo?

Marca solo un évalo.

) Si
’No

) 0Otros:

Usted consideraba que recibié el reconocimiento debido toda vez que realizé
un trabajo excepcional?

Marca solo un évalo.

)Si
~ )No

) Otros:
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28. ¢Qué lo haria sentirse mas reconocido en su funcién?

Marca solo un évalo.

(__Felicitaciones del Jefe Inmediato

_Felicitaciones de pares
___Ganar incentivos (premios, eventos)

Yo ya era bien reconocido

AMBIENTE DE TRABAJO

29. Los recursos de trabajo (herramientas, equipos, EPI's, computadoras,
impresoras, teléfonos) que le fueron ofrecidos, fueron de acuerdo con sus
necesidades?

Marca solo un dvalo.

'Si

_/No|

30.

¢Su ambiente de trabajo era adecuado para la ejecucion de las tareas? (seguro,

limpio, iluminado...)

Marca solo un dvalo.

) Si
/No

31.
¢El clima de trabajo entre los colegas y los lideres era adecuado y con respeto

mutuo para la realizacion de tareas?

Marca solo un évalo.

'Si
/No

https://docs.google.com/forms/d/1 XAjCDM--QvwPfwcObS6yhSjIjByemd] TY6DzyvDe81 Y/

/11
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25/2/25, 8:56 am. Formulario de la Salida - Involuntaria

CAPACITACION

32. ¢Ustedrecibi6 el entrenamiento minimo necesario para ejercer su funcion
(integracion en la funcién, patrones, procesos, gig)?

Marca solo un évalo.

)Si
'No

33.
¢La compaiiia proporcionaba entrenamientos internos que soportaban su

desarrollo y mejor performance en su funcién?
Marca solo un évalo.

)Si

'No

) Otros:

PREGUNTAS ABIERTAS

34.  ;Qué haria falta para que usted continuara en la compafia? *
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25/2/25, 8:56 am. Formulario de la Salida - Involuntaria

¢Usted considera que estaba en el area adecuada a su pgrfil? Si la respuesta
es no, ;Cual seria el area?

Marca solo un évalo.

' Si
JNo

) Otros:

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Este espacio es para agradecerles por su gestion y apoyo en esta investigacion, la cual
tendra fines|netamente académicos.

Muchas gracias por su respuesta, valoramos mucho su tiempo invertido en este formulario.
iExitos!

&3



25/2/25, 8:56 am.

36.

Formulario de la Salida - Involuntaria

Declaro que he sido informado/a sobre el proyecto de investigacion
académica cuyo objetivo es analizar las experiencias de ex colaboradores de
Children International con respecto a sus salidas forzadas o involuntarias de la
organizacion. Entiendo que mi participacion en este proyecto es voluntaria y
que tengo el derecho de retirar mi consentimiento en cualquier momento sin
que esto tenga consecuencias negativas para mi.

Acepto proporcionar informacion y datos relacionados con mi experiencia en
Children International, incluyendo las razones y circunstancias de mi salida.

Doy mi consentimiento para que la informacion y los datos que proporcione
sean utilizados por el equipo de investigacion para fines de sistematizacion
académica. Entiendo que esto implica el analisis y la organizacién de la
informacion paraidentificar patrones, tendencias y conclusiones relevantes
para el estudio.

Se me ha asegurado que mi identidad sera protegida y que los datos
proporcionados seran tratados con la maxima confidencialidad. Entiendo que
mi nombre y cualquier informacion que pueda identificarme directamente no
seran divulgados en ninguna publicacion o presentacion académica resultante

de este proyecto, y comprendo que los datos recopilados seran utilizados
exclusivamente con fines académicos y de investigacion, y que no seran
compartidos con terceros con fines comerciales o de lucro.

Por medio de la presente, doy mi consentimiento libre e informado para
participar en este proyecto de investigacion académica, en los términos y
condiciones aqui establecidos.

Selecciona todas las opciones que correspondan.

[] Acepto
 INo acepto

Google no cred ni aprobo este contenido.

sooole Formularios
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