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RESUMEN

La presente investigacion evalud la relacion entre la rotacion de personal y la
productividad estacional en la Floricola El Chivéan, Ecuador, con el objetivo de cuantificar
dicho impacto y proponer estrategias de retencion fundamentadas empiricamente. El
estudio adoptd un enfoque cuantitativo correlacional, basado en encuestas aplicadas a
colaboradores y en el andlisis de registros histéricos de produccioén y rotacioén. Los
resultados evidencian una correlacion negativa fuerte entre la tasa de rotacion y la
productividad durante los picos estacionales, donde cada punto porcentual de incremento
en la rotacion genera una disminucion considerable de tallos mensuales producidos. Se
identificéd que la mayoria del personal experimenta un aumento significativo de la carga
laboral en temporadas de alta demanda, mientras persisten deficiencias en los sistemas de
reconocimiento, en las oportunidades de desarrollo profesional y en la comunicacion
interna. Sobre la base de este estudio se propone un modelo de intervencion basado en
seis estrategias diferenciadas orientadas a optimizar la retencion durante periodos criticos.

Palabras clave: Estacionalidad, productividad, rotacion de personal, estrategias de
retencion, floricultura.
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ABSTRACT

This research assessed the relationship between employee turnover and seasonal
productivity at Floricola El Chivan, Ecuador, aiming to quantify this impact and propose
empirically grounded retention strategies. The study adopted a quantitative correlational
approach, based on surveys administered to employees and the analysis of historical
production and turnover records. The results reveal a strong negative correlation between
the turnover rate and productivity during seasonal peaks, where each percentage point
increase in turnover leads to a considerable decrease in the monthly number of stems
produced. It was identified that most employees experience a significant increase in
workload during high-demand seasons, while deficiencies persist in recognition systems,
professional development opportunities, and internal communication. Based on this
study, an intervention model is proposed, consisting of six differentiated strategies aimed
at optimizing retention during critical periods.

Keywords: Seasonality, productivity, employee turnover, retention strategies,
floriculture.
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CAPITULO L.
PROBLEMA

1.1.Planteamiento del problema

La industria floricola tiene un impacto significativo en la economia mundial. Colombia,
Holanda, Kenia y Ecuador son los principales productores globales. Ecuador se especializa en
la produccion de rosas premium, con EE.UU, la Union Europea y Rusia como sus mercados
clave. Este sector genera empleo y contribuye al desarrollo socioeconémico de las regiones

productoras.

Las exportaciones floricolas muestran un incremento sostenido. Durante los dos
primeros meses de 2022, alcanzaron USD 197 millones, lo que representa un incremento del
7% respecto al mismo periodo de 2021. (Expoflores, 2022; Castro Jiménez, 2019). En 2023, el
sector floricola ecuatoriano exportdé USD 1,200 millones (Expoflores, 2024). Sin embargo,

enfrenta importantes desafios operativos.

Segtin Contreras (2021), se necesitan entre 10 y 11 trabajadores por cada hectarea de
cultivo, sin distincion de género, lo que resalta el cardcter inclusivo de este sector, La
estacionalidad de la demanda y la alta rotacion de personal afectan directamente la
productividad del sector. Segin la OIT (2023), Ecuador presenta una tasa de rotacion anual del
18%, superior al promedio latinoamericano del 12%. Esta problematica se intensifica durante

los periodos de alta demanda estacional.

El Aeropuerto Mariscal Sucre registré un hito durante la temporada de San Valentin
2024. Se despacharon 26,466 toneladas de flores, un 17.3% mas que en 2023. Este logro
evidencia la importancia de una gestion eficiente de produccidn y recursos humanos durante

los periodos de maxima demanda.

La cultura organizacional influye significativamente en esta dindmica. Como sefialan
Kotter y Heskett (1995) y Rodriguez (2009), la cultura impacta la productividad a largo plazo,
especialmente en entornos estacionales y cambiantes. En este contexto, surge la siguiente

pregunta de investigacion:

(Como afectan la rotacion de personal a los niveles de productividad en periodos de
mayor estacionalidad en la floricola ElI Chivan, y qué estrategias de retencion podrian reducir

estos efectos negativos?



1.2.Pregunta de investigacion

(Como influyen la estacionalidad y la rotaciéon de personal en los niveles de

productividad de la floricola El Chivan?

1.3.Hipaotesis

H1: Existe una correlacion negativa estadisticamente significativa entre la tasa de
rotacion trimestral y los indicadores de productividad (tallos/hora-hombre) en la Floricola El

Chivan.

H2: La fuerza de la correlacion negativa entre rotacion y productividad es
significativamente mayor durante los meses de alta demanda estacional (febrero-mayo)

comparado con periodos de demanda normal.

H3: Los niveles de satisfaccion con reconocimiento, oportunidades de desarrollo y
compensacion econdmica moderan negativamente la intencion de abandono entre el personal

operativo.
1.4.0bjetivos de investigacion

1.4.1. Objetivo General

Analizar la relacion entre rotacion de personal y productividad en la Floricola El
Chivan, identificando el papel moderador de la estacionalidad y los factores organizacionales

mediadores.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Cuantificar la relacion entre tasa de rotacion trimestral y productividad mensual
mediante analisis de correlacion y regresion lineal.

e Reconocer las causas (factores internos y externos) y consecuencias (impacto
econdémico y operativo) de la rotacion de personal en la Floricola “El Chivan” durante
los periodos de alta demanda, y su relacion con los niveles de productividad.

e Identificar los factores organizacionales (reconocimiento, desarrollo, compensacion)
que presentan mayor asociacion con la intencidén de abandono reportada.

e Proponer un modelo de intervencion basado en evidencias para mejorar la retencion

durante picos estacionales.



1.5.Justificacion

La realizacion de este trabajo de investigacion donde se relaciona la estacionalidad y la
incidencia de la movilidad laboral en la competitividad de las empresas productoras de flores,
mediante un estudio de caso en la Floricola El Chivan, se justifica en la importancia del analisis
de los elementos que fijan la eficiencia de un sector estratégico para la economia. La industria
floricola tiene obstaculos especificos y propios del sector, como los cambios climaticos,
factores naturales que, aunque no son predecibles son prevenibles; los cambios ciclicos en los
modelos de consumo y las complicaciones en la administracion de su capital humano, factores
que afectan su competitividad en un mercado globalizado y cada vez mas exigente. Esta
investigacion adquiere relevancia no solo por su aporte al estudio de los elementos que
intervienen en la productividad y la rotacion de personal, sino también porque propone
estrategias para optimizar la gestion en un sector fundamental para el crecimiento econémico

del pais.

La notabilidad econdmica de esta investigacion se basa en el papel decisivo que
desempefian las empresas floricolas en la economia de varias regiones a nivel mundial,
generando plazas de empleo y siendo un contribuyente significativo al desarrollo
socioeconomico de los paises exportadores, por tanto, comprender la manera con la que las
variaciones estacionales, asi como la rotacion de personal afectan la productividad es esencial
para sustentar la sostenibilidad junto con el crecimiento de estas empresas a largo plazo,
exclusivamente en escenarios donde la estacionalidad determina tanto alzas como

estancamientos en la demanda de productos.

Los descubrimientos del presente estudio ofrecen herramientas con gran valia
estratégica tanto para directivos como para equipos gerenciales de la industria floricola,
permitiendo optimizar procesos de decision esenciales en un mercado altamente competitivo,
por lo tanto, al desarrollar estrategias efectivas que optimicen la gestion del personal con el fin
de mejorar la productividad durante los distintos periodos estacionales, se minimizan los

impactos negativos de la tasa de rotacion de trabajadores en los picos de demanda.

Asi también, esta investigacion se justifica por su contribucion al conocimiento
académico en los campos de la gestion empresarial, los recursos humanos y la agricultura. Los
hallazgos obtenidos a través del estudio de caso proporcionaran insights valiosos que podran
aplicarse no solo en el sector floricola, sino también en otras industrias enfrentando desafios

similares.



La presente investigacion esta enmarcada en 3 lineas de investigacion, la primera
enfocada en la Gestion de talento humano tomada desde la teoria de March y Simon (1958), la
segunda linea estard enfocada en la definicion y conceptualizacion de la productividad,
profundizando los modelos de la OIT (2006) con datos sobre la relacion rotacién-productividad
en el cultivo de rosas ecuatorianas; y la tercera estara abordando la economia vinculada al

sector agricola y los efectos de la estacionalidad laboral en estos.

El beneficiario directo de este trabajo es la Floricola “El Chivan” ya que se estableceran
estrategias especificas para el caso que puedan sostener la problematica y generando un cambio
tanto en la rotacién como en la produccion, asi también como beneficiario indirecto podemos
mencionar al sector floricola nacional, ya que podran reutilizar los protocolos que se generen

estandarizando los procesos de gestion de rotacion en picos estacionales.



CAPITULO 1L
FUNDAMENTACION TEORICA

2.1.Antecedentes de la investigacion

Ecuador es reconocido a nivel mundial por sus exportaciones de rosas, siendo Europa,
Estados Unidos y Japon sus principales mercados. La produccion floricola se concentra en la
region interandina debido a las condiciones favorables del suelo, el clima y la actividad
volcénica. Segun datos de Expoflores, hasta 2023 existian alrededor de 500 empresas dedicadas
al cultivo y exportacion de flores. Este sector es estratégico para la economia nacional, ya que
las flores frescas constituyen la segunda exportacion no petrolera y han sido catalogadas como
el sector no tradicional mas importante del pais. Ecuador exporta mas de 420 variedades de

flores de las 4,000 existentes a nivel global (Universidad Nacional de Cajamarca, 2024).

Uno de los desafios criticos para las floricolas es la rotacion de personal, especialmente
durante periodos de alta demanda estacional. Chiavenato (2000) advierte que la salida continua
de colaboradores conlleva a procesos de contratacion repetitivos, comprometiendo asi la
estabilidad operacional de las organizaciones. Esta situacion se intensifica ante la ausencia de
programas de capacitacion apropiados, lo que deriva en una desorganizacion de los flujos de

trabajo. (Chiavenato, 2000, pp. 190-191).

Dentro de los factores que influyen en la rotacion de personal; Chiavenato (2002) los

clasifica en dos categorias:
Factores internos:

e Salarios no competitivos.

e Conflictos con supervisores o compaferos.
e Horarios inflexibles.

e Insatisfaccion con las tareas asignadas.

e Falta de herramientas o recursos.
Factores externos:

e Ubicacion inconveniente del trabajo.
e Problemas de salud.
e Continuacion de estudios.

e Oportunidades laborales mas atractivas (Chiavenato, 2002, p. 2).



Aunque en Ecuador no existen estadisticas oficiales sobre rotacion en el sector floricola,
investigaciones académicas han abordado el tema; Lopez y Martinez (2023) destacan que una
cultura organizacional solida reduce la rotaciéon y mejora la productividad, vinculando

estabilidad laboral con desarrollo de habilidades.

Contreras, (2022) relaciona la baja satisfaccion laboral con mayores tasas de rotacion,
y propone estrategias para que puedan retener empleados en épocas de alta demanda, dentro de
la misma linea, Llambo, (2012) identifica algunas causas como gestion inadecuada de
seleccion, bajos salarios y falta de capacitacion en el alto indice de rotacion dentro de las

organizaciones.

Saenz, (2011) sefala que la insatisfaccion laboral impulsa a los trabajadores a buscar
alternativas que beneficien su desarrollo tanto personal como profesional y les asegure una
estabilidad laboral y financiera, estas alternativas desencadenan un alto nivel de abandono
voluntario del lugar de trabajo, otro de los factores que pueden ser clave en el incremento de
este fenomeno segun Recalde y Villavicencio, (2012) incluye la ambigiiedad en las funciones
de los trabajadores, esto genera un clima laboral desfavorable y genera otra consecuencia de

abandono.

La produccion de rosas en Ecuador estd sujeta a variaciones estacionales. Aunque no
existe bibliografia especifica sobre el tema, modelos de cultivo bifasico y trifasico (ajustados
a las dos épocas climaticas del pais) muestran que factores como temperatura, tiempo de cultivo

y tasa de supervivencia afectan la productividad Castillo-Ochoa, (2021).

Ademas, Cevallos y Factos (2022) proponen el andlisis de indices competitivos para
evaluar como la estacionalidad impacta la productividad, destacando la necesidad de adaptar

la gestion de recursos en distintos periodos del afio.

Para comprender desde una optica global es importante analizar investigaciones en

contextos no floricolas como, por ejemplo:

Pichuco, (2010) se enfoca en el ausentismo laboral; concluye que los empleados
cambian de trabajo al encontrar mejores condiciones contractuales o econdmicas, todo esto se

engloba en una concepcidn concreta; la cultura organizacional.

Carrillo-Punina, (2022) aunque desde el estudio de organizaciones bancarias y
cooperativas, demuestra que una cultura organizacional orientada a la eficiencia mejora el

desempefio, este principio es completamente aplicable a floricolas, la eficiencia genera
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productividad; pero no podemos conseguirlo si el trabajador no siente seguridad, comodidad y

apego por su labor.

La investigacion de Bravo et al., (2022) nos proporciona un marco cuantitativo clave,
que nos muestra que, al utilizar encuestas, registros de personal y analisis de politicas de
recursos humanos podremos medir la produccion, rotacion y su efecto en la productividad

estacional en la Floricola El Chivan, facilitando el disefo de estrategias de retencion efectivas.

Los estudios revisados ofrecen una base tanto teodrica como metodologica solida para
identificar cual es la relacion existente entre rotacion de personal, asi como de la productividad,
en el caso de la Floricola El Chivan, evidencian ademas la necesidad de abordar factores de
cultura organizacional, asi como la gestion de recursos humanos para optimizar el rendimiento

en un sector altamente dinamico.

2.2.Marco tedrico

El sector floricola opera bajo un paradigma productivo marcado por la estacionalidad,
donde los picos de demanda (febrero-mayo, octubre-noviembre) generan tensiones operativas
que afectan la gestion del talento humano. Este estudio se sustenta en tres constructos tedricos
interrelacionados que configuran un marco analitico para comprender la dindmica de la

Floricola El Chivan.

Iniciamos con el Modelo de Retencion de Talentos Allen et al., (2020) menciona que la
rotacion de personal incurre directamente en la productividad que tienen las organizaciones
debido a los valores econdomicos generados por el reclutamiento, la fuga de talento humano
especializado y el tiempo de adaptacion de los nuevos trabajadores. Esta teoria es importante
para considerar como la salida de empleados en la Floricola El Chivén, especialmente durante
picos estacionales, puede desencadenar ineficiencias operativas y reduccion del rendimiento

general.

Asi mismo, la Teoria del Ajuste Persona-Organizacion (P-O Fit) Kristof-Brown et al.,
(2021) contribuye una perspectiva que complementa la identificacion de la desercion laboral
que surge por la desconexion entre lo que esperan los trabajadores (beneficios econdmicos,
clima laboral, oportunidades de crecimiento) y las condiciones que en realidad ofrece la
organizacion. Otro pilar en el que se fundamenta esta investigacion es el Modelo de Resiliencia

Operacional Sheffi et al., (2020) explora un camino que nos lleva a entender el comportamiento



de las organizaciones estacionales, como las floricolas, pueden reducir las variaciones de

demanda con estrategias proactivas que permitan una estabilidad durante periodos criticos.

Finalmente, Boudreau et al., (2019) en su enfoque de Gestion de Capacidades enlaza la
productividad con la capacidad de adaptacion de los empleados, enfatizando la importancia de
capacitaciones continuas y politicas organizacionales flexibles que permitan mejorar el
rendimiento en periodos criticos. La combinacion de estas teorias permite analizar las variables
de forma aislada y comprender sus interacciones dinamicas en un entorno estacional y
altamente competitivo como el sector floricola ecuatoriano. Este marco teorico sentara las
bases para evaluar estrategias que mejoren la retencion de personal y la productividad en la

Floricola El Chivan.

2.2.1. Concepto de productividad en el contexto empresarial

La productividad es un fendmeno dificil de estudiar, ya que el término es mas funcional
que explicativo, siendo el fiel reflejo de la forma como se encuentran insertos los procesos
técnicos y las relaciones sociales, siendo asi una manifestacion de ambos, social y técnico. Se
entiende por productividad a la eficiencia con que se pueden maximizar los resultados finales
(bienes, servicios) a partir de un minimo de insumos, como lo son la mano de obra, el capital,
la tecnologia, entre otros. Existen técnicas especificas para medir la productividad; su
seleccion, en definitiva, depende de la complejidad del problema, de la dimension de los datos

disponibles y del grado de exactitud deseado. (Aurora et al., 2023)

La industria floricola en Ecuador es un pilar econdmico esencial, siendo uno de los
principales productos de exportacion no tradicionales, dado que no solo contribuye
significativamente al PIB nacional, sino que también genera un nimero considerable de
empleos directos e indirectos, segiin Expoflores (2022), el valor de las exportaciones de flores
en Ecuador alcanz6 los USD 197 millones durante el primer bimestre de 2022, demostrando
un crecimiento del 7% con respecto al afio anterior, dicho crecimiento se atribuye a la constante
demanda en mercados internacionales como Estados Unidos, la Unidon Europea y Japon (Castro

Jiménez, 2019).

En el sector floricola ecuatoriano también enfrenta desafios importantes debido a
factores como la estacionalidad de la demanda junto con la alta rotacion de personal que afectan
directamente su competitividad, por lo tanto, las empresas deben adaptarse a fluctuaciones en
el mercado para asegurar un suministro constante, independientemente de los cambios

estacionales, afladiendo complejidad a la gestion empresarial (Contreras y Lopez, 2021).



La estacionalidad constituye un factor estructural en la floricultura ecuatoriana. Segun
Expoflores (2024), los ciclos productivos estan determinados por demandas internacionales
vinculadas a festividades comerciales. Esta variabilidad ciclica, lejos de ser un mero dato
operativo, actiia como variable moderadora que intensifica las relaciones entre gestion humana
y resultados productivos (Sheffi et al., 2020). El modelo de resiliencia operacional propuesto
por estos autores sugiere que las organizaciones estacionales requieren capacidades adaptativas
especificas para mitigar las disrupciones durante transiciones entre periodos de alta y baja

demanda.

2.2.2. Productividad

En la presente investigacion la productividad se entiende como el balance entre los
insumos empleados, asi como los resultados alcanzados, evaluando qué tan eficiente una
organizacion aprovecha sus recursos durante los procesos productivos, tal como sefala la
Oficina Internacional del Trabajo (2006), este concepto indica la capacidad de una entidad para
transformar sus materias primas, asi como el esfuerzo en bienes o servicios con valor en el

mercado.

En las floricolas, la productividad est4 fuertemente ligada a la mano de obra disponible,
Cevallos y Factos (2022) determinaron que la rotacion de empleados incide negativamente en
el nivel de productividad de las empresas dedicadas a la floricultura, en vista de que los nuevos
empleados requieren tiempo de capacitacion, retrasando el proceso productivo, a su vez, las
floricolas con altas tasas de rotacion de personal enfrentan una disminucion en la eficiencia,
pues el personal nuevo tarda en alcanzar los niveles de destreza necesarios para mantener la

productividad esperada.

En la floricultura, el desempefio organizacional estd condicionado por diversos
elementos, entre los que destaca la calificacion, asi como las competencias del capital humano
disponible, la estacionalidad, el acceso a tecnologia y la efectividad en la gestion. Cevallos y
Factos (2022) indican que la alta rotacion de personal afecta negativamente la productividad,

dado que implica constantes procesos de capacitacion.

En el caso de la Floricola El Chivan, la estacionalidad juega un papel importante en la
productividad, dado que los cambios estacionales afectan tanto el tiempo de cultivo como las
tasas de crecimiento de las flores, implicando que la planificacion cuidadosa junto con la
gestion eficiente del personal es esencial para asegurar que los niveles de produccion se

mantengan constantes durante todo el afio, a pesar de las variaciones climaticas.
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La productividad en entornos estacionales trasciende la métrica clasica de output por
insumo. Boudreau et al. (2019) proponen un enfoque de gestion de capacidades donde la
productividad es funcidn de la adaptabilidad del capital humano. En floricultura, esto se traduce
en la capacidad del personal para mantener estandares de calidad durante picos de demanda,

minimizando mermas y maximizando el rendimiento por hora-hombre capacitado.

2.2.3. Rotacion de personal

La rotacién de personal se analiza desde una doble perspectiva: micro (individual) y
macro (organizacional). En el nivel individual, la Teoria del Ajuste Persona-Organizacion
(Kristof-Brown et al., 2021) explica como la discrepancia entre expectativas laborales y
condiciones reales genera intencidon de abandono. Complementariamente, el Modelo de
Retencion de Talentos (Allen et al., 2020) cuantifica el impacto organizacional, destacando que
los costos de reemplazo (reclutamiento, capacitacion, pérdida productiva) exceden en 2.3 veces

el salario anual del puesto en industrias especializadas.

Las variables tanto institucionales como individuales afectan la permanencia o salida
de los colaboradores, una de las contribuciones seminales al respecto es la de March y Simén
(1958), quien propone que la fluctuacion de trabajadores depende de dos dimensiones como
son las condiciones del entorno laboral externo junto con el grado de satisfaccion personal en

el puesto.

De acuerdo a Hernandez (2006) la rotacion de personal se refiere al porcentaje de
personal que ingresa y sale de la empresa, en relacion al numero de trabajadores en el transcurso

de cierto periodo de tiempo (Hernandez, 2006, p. 93).

De acuerdo a Chiavenato (2007, p.137), “el indice de rotacion de personal se basa en el
numero de ingresos (entrada) y egresos (salida) de trabajadores en relacion con el personal
contratado o disponible en la organizacion, en un periodo de tiempo determinado, y en términos

porcentuales” (Enrique et al., 2021).

El indicador de rotacion laboral cuantifica exclusivamente las bajas en la plantilla,
distinguiendo entre despidos y renuncias, pero omite sistemdticamente las variables
relacionadas con contrataciones. Esta metodologia permite focalizar el analisis en la retencion

del capital humano existente. (Enrique et al., 2021).
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S*100

Indice de rotacién de personal =
PE

Nota: Formula Indice de rotacion — (Enrigue et al., 2021).

Un andlisis de los indicadores revela que una rotacion del 10% representa el punto
optimo donde el flujo de personal (entradas vs salidas) alcanza un estado de equilibrio
dindmico. Esta condicion es determinante para mantener la continuidad operativa y el clima

laboral estable en una empresa.

Conceptualizando la rotacién, podemos decir que es el abandono de un puesto de
trabajo por parte de una persona por diversas motivaciones, asi dependiendo el grado de
intencionalidad, la rotacidon puede clasificarse en voluntaria o involuntaria (Rodriguez, s.f., p.

426), la rotacion voluntaria es la que causa mayores dificultades dentro de la organizacion.

De acuerdo con Bohlander y Snell, 2008 la rotacion voluntaria causa costos para la
organizacion dirigidos a la seleccion y capacitacion de nuevo personal que cubra las vacantes,
como se muestra en la figura 1, esto afecta directamente la produccion y la carga laboral para

los trabajadores antiguos. (Bohlander y Snell, 2008, p. 90).

Figura 1.

Grado de estabilidad en la organizacion

Impacto en la organizacion

Desestabilidad

Indice de rotacién

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Envejecimiento Estabilidad

Estos inconvenientes se traducen en el rompimiento de las estructuras sociales,
discordia en los trabajadores, pueden romperse los canales de comunicacion, afectando y

agravando la salida del personal. Ademas de esto, otro de los factores que pueden ser
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desencadenantes de la salida de personal son los factores econdmicos, un ambiente que

garantice estabilidad puede mermar esta salida repentina.

March y Simon sugiere que un equilibrio adecuado entre incentivos y contribuciones
es fundamental para minimizar el "deseo de movimiento" de los empleados (March y Simon,
1958). Desde otra perspectiva, Price (1977) enfatiza que la rotacion de personal es el resultado
directo de la insatisfaccion laboral, que actiia como mediadora entre variables organizacionales
y las oportunidades externas. En su modelo, Price también resalta que la centralizacion
organizacional afecta negativamente la satisfaccion laboral, generando un incremento en la

rotacion (Price, 1977.).

Mobley (1977) introduce el "modelo de uniones intermedias," el cual integra elementos
como la satisfaccion laboral y el entorno econémico, enfocandose en como estos factores, junto
con caracteristicas individuales, afectan la intencion de abandono y la rotacion de personal

(Mobley, 1977).

Hackman y Oldham (1980), por su parte, destacan la importancia de la motivacion

intrinseca y la satisfaccion laboral en la retencion de empleados.

La estabilidad del equipo humano en una organizacion esta directamente condicionada
por tres elementos fundamentales: el grado de bienestar profesional de los trabajadores, los
valores y practicas institucionales arraigados, asi como el ambiente percibido en el entorno de
trabajo. Contreras (2022) afirma que los bajos niveles de satisfaccion laboral incrementan la

rotacion, lo que afecta la estabilidad laboral y la continuidad de los procesos productivos.

Estos autores identifican ciertos "estados psicologicos criticos," tales como la
autonomia y la retroalimentacion, que promueven la satisfaccion laboral y reducen la intencion
de abandono al brindar a los empleados un sentido de proposito y desarrollo dentro de la

organizacion (Hackman y Oldham, 1980).

El entorno de trabajo constituye un elemento critico en la capacidad de las
organizaciones para conservar su talento humano, donde las condiciones psicosociales y fisicas
del espacio laboral inciden directamente en la permanencia del capital humano. Bravo Macas
et al. (2022) destacan que factores como el reconocimiento de logros y el compafierismo
afectan directamente la retencion de personal. Segln su estudio, un 68% de los encuestados

indicé que la falta de reconocimiento y la falta de compafierismo son aspectos negativos del
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ambiente laboral, los cuales contribuyen a la rotacion de personal (Bravo Macas et al., 2022,

p. 3642).

La rotacion laboral genera sobrecostos, impacta negativamente en la productividad, y
afecta la construccion de una cultura organizacional estable, lo cual es especialmente
perjudicial en sectores que dependen de una fuerza laboral consistente, como la floricultura"

(Aguirre et al., 2023, p. 14).

Los picos de demanda, como los dias de San Valentin y el Dia de la Madre, los cuales
se detallan en la figura 2, representan una carga adicional para la fuerza laboral en el sector
floricultor, lo cual puede incrementar la rotacién debido a la presion y las largas jornadas

requeridas durante estas temporadas" (Aguirre et al., 2023, p. 45).

Figura 2.
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El abandono de cargo y la rotacion voluntaria generan incertidumbre y un incremento
en los costos para la empresa, que debe cubrir la vacante rapidamente para no afectar los

procesos de produccion" (Aguirre et al., 2023, p. 50).

En el contexto de la floricultura, la rotacion de personal afecta directamente la
productividad debido a la pérdida de conocimientos y la necesidad de formar nuevos empleados

constantemente, lo cual representa un gasto adicional para la empresa (Fuchs y Torres, 2012).

Ademas, esta claro que la principal problematica en la organizacion corresponderia a la

fuga de talento humano, lo cual afecta economicamente a la empresa debido a que cada proceso
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de seleccidon genera costos; otro punto afectado es la productividad, que no puede ser 6ptima

debido a la necesidad de contratacion constante" (Bravo et al., 2022, p. 3630).

2.2.4. Cultura Organizacional y estrategias de retencion del personal

El analisis del caso Floricola El Chivan revela que su identidad corporativa bien
definida actia como mecanismo amortiguador, neutralizando el impacto perjudicial que la
movilidad laboral ejerce sobre el rendimiento productivo. Peters y Waterman (1982) definen la
cultura organizacional como los valores compartidos por los miembros de la organizacion,
dichos valores, guian el comportamiento de los empleados, impactando en el éxito del proceso

de produccion.

Las organizaciones contemporaneas navegan un panorama laboral especialmente
desafiante, donde la conservacion de empleados competentes requiere superar dos obstaculos
simultaneos como son la limitada disponibilidad de profesionales cualificados junto con la
agresiva competencia interempresarial por estos recursos, de tal modo, Gonzales Miranda
(2009) afirma que la retencion de empleados se ha vuelto una prioridad estratégica, dado que
el mercado laboral exige cada vez mas trabajadores con habilidades especializadas (Gonzales

Miranda, 2009, p. 45).

Las estrategias de retencion pueden ser variadas tanto factores monetarios como no
monetarios, entre estos Ultimos destacan el ambiente laboral positivo junto con las
oportunidades de desarrollo profesional que son esenciales para reducir la rotacion (Gonzales
Miranda, 2009, p. 56). Asimismo, el autor enfatiza que las empresas deben disefiar estrategias
de compensacion tanto racionales como emocionales para que los empleados encuentren valor
en permanecer en sus puestos, aquello va mas alla del salario mientras se enfoca en su

satisfaccion tanto personal como profesional (Gonzales Miranda, 2009, p. 57).

La naturaleza intensiva de la floricultura demanda equipos altamente comprometidos,
por lo tanto, los valores organizacionales compartidos se convierten en un antidoto eficaz
contra la fluctuacion de personal, garantizando continuidad en los procesos productivos, por
tal motivo, Fuchs y Torres (2012) sostienen que una cultura organizacional solida, caracterizada
por valores compartidos junto a una orientacion hacia el trabajo en equipo que puede reducir
significativamente la rotacion al promover el compromiso de los empleados (Fuchs y Torres,
2012, p. 44). De acuerdo con lo expuesto por los autores, una cultura organizacional fuerte que
valore la cooperacion junto con la comunicacion efectiva tiende a disminuir la rotacidon para

mejorar el compromiso (Fuchs y Torres, 2012, p. 50).
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Fuchs y Torres (2012) resaltan que en entornos con cultura de clan las organizaciones
logran minimizar la rotacion voluntaria mediante la creacion de vinculos emocionales y
profesionales. Con este modelo se opera bajo principios similares a los de una comunidad,
fomentando la lealtad al integrar practicas como mentoria, reconocimiento colectivo, asi como
flexibilidad en relaciones jerarquicas. Las culturas jerarquicas por su parte se caracterizan por
estructuras rigidas y menos flexibles, por lo tanto, incrementan la rotacion de personal debido
a la falta de adaptabilidad y a la baja satisfaccion laboral de los empleados (Fuchs y Torres,
2012, p. 51). Los autores también plantean que las organizaciones orientadas hacia una "cultura
de mision" alinean las metas personales de los empleados con los objetivos organizacionales,
consiguiendo mayores tasas de retencion junto con un entorno de estabilidad y pertenencia

(Fuchs y Torres, 2012, p. 52).

El sector floricola en Ecuador enfrenta una competencia intensa en el mercado
internacional, particularmente en regiones como América del Norte y Europa; la
competitividad ha impulsado a los productores a buscar financiamiento y a optimizar sus costos
operativos con el fin de mejorar la rentabilidad de sus negocios, lo cual es especialmente
relevante en un sector caracterizado por la alta estacionalidad y la dependencia de una mano

de obra estable (Castro Jiménez, 2019, p. iii).

La rotacion de personal representa un impacto importante en los costos operativos de
las empresas afectando su estabilidad y eficiencia, especialmente en sectores donde la
experiencia del trabajador es fundamental para mantener la continuidad de los procesos

(Cabrera et al., 2011, p. 85).

La alta rotacion puede ocurrir por la falta de condiciones de trabajo adecuadas y esto
repercute negativamente en la productividad al generar costos adicionales asociados a la
contratacion, asi como a la capacitacion de nuevos empleados (Cabrera Piantini et al., 2011, p.

86).

Asimismo, un manejo inadecuado de la rotacion de personal no solo incrementa los
costos, sino que también afecta la moral de los empleados restantes, deteriorando el clima

organizacional y disminuyendo la productividad (Cabrera Piantini et al., 2011, p. 88).

Investigaciones del Centro Internacional de Floricultura (2022) demuestran que el
reemplazo de un trabajador especializado en poscosecha requiere 3-5 meses de capacitacion

efectiva.
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Cada salida afecta el rendimiento de 3-5 colegas directos durante un trimestre, los
costos ocultos (reclutamiento + curva de aprendizaje) superan en 2.3 veces el salario anual del

puesto. Véase tabla 1.

Tabla 1.

Costos por rotacion de personal

Concepto Costo por Empleado (USD) Impacto Anual (USD)
Reclutamiento 500 10,000

Capacitacion 300 6,000

Pérdida de Productividad 200 4,000

Nota: Los datos fueron tomados de los libros y bitdcoras de la organizacién, tabla de

elaboracion propia.

Dentro de este trabajo de investigacion es fundamental tener en cuenta como las leyes
fijan estandares sobre condiciones laborales, derechos de los trabajadores y limites en la
rotacion de personal, estos preceptos podemos utilizar como referencia clave para medir

problemas como la rotacion de personal y la productividad.

La interaccion de estos tres constructos configura el marco analitico del presente
estudio (Figura 1). Se postula que la estacionalidad modera la relacion entre rotacion y
productividad, intensificando los efectos negativos durante periodos criticos. Esta relacion es
mediada por factores organizacionales como la cultura de reconocimiento, los sistemas de

capacitacion y los esquemas de compensacion flexible.

2.3.Marco Legal

Las politicas agropecuarias en Ecuador han sido disefiadas para incrementar la
productividad y competitividad en el sector agricola, con un enfoque en estrategias de
economia circular y en el fortalecimiento de capacidades técnicas, especialmente para apoyar
a los pequenos y medianos productores. Estas politicas buscan maximizar el uso eficiente de
recursos y promover practicas sostenibles que contribuyan al crecimiento econdmico del sector

(Ministerio de Agricultura y Ganaderia, 2022, p. 2).

Entre las principales estrategias implementadas se encuentra el uso de sistemas de riego

tecnificado, que ha beneficiado a miles de pequenos productores en diversas provincias,
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mejorando asi la productividad agricola y la sostenibilidad de sus actividades (Ministerio de

Agricultura y Ganaderia, 2022, p. 28).

En 1984 surge institucionalmente la Asociacion Nacional de Productores y
Exportadores de Flores del Ecuador (Expoflores), como respuesta a la necesidad de articular
estratégicamente el emergente sector floricultor nacional. Esta organizacion gremial naci6 con

un doble proposito fundamental:

Fortalecer la competitividad sistémica de la floricultura ecuatoriana mediante la

unificacion de esfuerzos productivos

Posicionar internacionalmente la flor ecuatoriana como producto diferenciado con altos

estandares de calidad

Dentro de las actividades que ofrece este organismo es dar apoyo a los productores con
entidades gubernamentales y empresas vinculadas al sector floricola, ademas la capacitacion y
acompafiamiento técnico, asesoramiento tributario y comercio exterior y la participacion
nacional e internacional en ferias de exposicion y exhibiciones. Expoflores, (2024) Expoflores,
desde el afio 2005 otorga a las floricolas que cumplen ciertos requisitos ambientales y de
seguridad laboral, la Flor Ecuador Certified, cuyo alcance socio ambiental destaca a las

empresas dedicadas a la produccion y comercializacion de flores ecuatorianas.

Rainforest es una certificacion socioambiental que promueve la accion colectiva para
las personas y naturaleza, contribuyendo a un futuro mejor para el planeta, el objetivo de la
obtencion de estas certificaciones es promover el cuidado de la vegetacion nativa y vida
silvestre, garantizar la conservacion de los recursos naturales, mejorar las condiciones
socioeconomicas de los trabajadores mientras promueve practicas ambientalmente
responsables, centrandose particularmente en el monitoreo de la huella de carbono como
meétrica clave para evaluar y mitigar el impacto ecologico. El indicador cuantifica la totalidad
de emisiones de gases por efecto invernadero generadas por procesos industriales, asi como
actividades humanas, representando su contribucién al cambio climéatico desde el origen hasta
su liberacion a la atmosfera, lo que permite establecer estrategias efectivas para reducir la

contaminacion y fomentar la sostenibilidad operacional.

Las certificaciones internacionales como Flor Ecuador Certified y Rainforest Alliance
han sido fundamentales para fomentar précticas sostenibles, asi como para reforzar la cultura

organizacional en las empresas floricolas. Contribuyen al respeto por el medio ambiente y
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también promueven el bienestar de los empleados ya que generan un entorno laboral mas ético

y responsable (Superintendencia de Compaiiias, 2022).

A pesar de eso uno de los principales inconvenientes que debe enfrentar este sector es
la alta rotacion de personal; este fendmeno es impulsado por factores como el clima
organizacional, la falta de beneficios, la sobrecarga laboral y la escasez de oportunidades de
crecimiento dentro de las empresas (Aguirre et al.,2023, p. 3). La rotacion laboral genera
sobrecostos y afecta negativamente la productividad, a su vez obstaculiza la construccion de
una cultura organizacional estable, lo cual es especialmente perjudicial en sectores que
dependen de una fuerza laboral consistente y comprometida como la floricultura (Aguirre et

al., 2023, p. 14).

Los criterios de inspeccion que las floricolas deben cumplir son las relaciones con la
comunidad, seguridad y salud en el trabajo, igualdad de género, derecho y bienestar laboral,
eficiencia energética, conservacion del agua, proteccién de ecosistemas y vida silvestre,
manejo integrado de cultivos, uso de agroquimicos y datos de cuantificacion de emisiones. El
cumplimiento de estas normas permite consolidar una cultura fuerte, que garantice el bienestar

de todos quienes conforman la organizacion.

Adicionalmente el Ministerio de Agricultura y Ganaderia ha facilitado la adopcion de
tecnologia agricola mediante transferencias de recursos a los productores, lo cual ha mejorado
la eficiencia operativa y ha contribuido a la sostenibilidad del sector en el largo plazo

(Ministerio de Agricultura y Ganaderia, 2022, p. 36).

2.3.1. Ley Organica de Trabajo (LOT)

La Ley Orgénica del Trabajo (2017) representa el marco normativo fundamental que
regula los vinculos laborales en el Ecuador estableciendo un sistema de derechos y deberes
reciprocos entre empleadores y trabajadores. El cuerpo legal regula minuciosamente: 1) las
modalidades contractuales y sus efectos juridicos, 2) la configuracion de jornadas laborales
ordinarias y extraordinarias, 3) la estructura salarial conforme a principios de equidad y
progresividad, y 4) los estandares minimos de seguridad y salubridad en los entornos laborales
conforme a los parametros constitucionales del trabajo digno. Las empresas floricolas deben

cumplir con estas disposiciones para garantizar un entorno laboral justo y equitativo.

e Articulo 11: Establece el derecho a un salario digno y justo.

e Articulo 46: Regula la jornada laboral maxima de 8§ horas diarias y 40 horas semanales.

18



e Articulo 52: Prohibe el trabajo forzoso y garantiza la libertad de asociacion.
Cdodigo Organico del Ambiente (COA)

El Cédigo Organico del Ambiente (2017) regula las actividades productivas,
incluyendo la floricultura, para garantizar la sostenibilidad ambiental. Las empresas floricolas
deben cumplir con normas de manejo de desechos, uso de agroquimicos y conservacion de

recursos hidricos.

e Articulo 15: Establece la responsabilidad de las empresas en la gestion ambiental.

e Articulo 20: Regula el uso sostenible de los recursos naturales.

2.3.2. Leyde Seguridad Social

La Ley de Seguridad Social (2001) garantiza el acceso de los trabajadores a servicios
de salud, pensiones y otros beneficios sociales. Las empresas floricolas deben afiliar a sus

empleados al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS).

e Articulo 5: Obliga a los empleadores a registrar a sus trabajadores en el IESS.

e Articulo 10: Establece las prestaciones de salud y riesgos laborales.

2.3.3. Normas de trabajo y rotacion de personal

La rotacion de personal en las empresas floricolas estd regulada por la Ley Organica de
Trabajo y otras normativas complementarias. Un indice de rotacion alto puede indicar
problemas en las condiciones laborales, mientras que un indice bajo puede reflejar falta de

oportunidades de crecimiento.

e Articulo 172 (LOT): Establece las causales de terminacion de contrato, que pueden
influir en la rotacion de personal.
e Articulo 173 (LOT): Regula el despido intempestivo y las indemnizaciones

correspondientes.

2.3.4. Condiciones laborales en la floricultura

Las empresas floricolas deben garantizar condiciones laborales dignas, especialmente
en lo relacionado con la exposicion a agroquimicos, asi como también en la carga de trabajo.
Estudios como el de Gonzalez et al. (2019) destacan la importancia de mejorar las condiciones
laborales en este sector para asi poder reducir la rotacion de personal y a su vez mejorar la

productividad.
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2.3.5. Convenios internacionales

Convenio 184 de la OIT (Seguridad y Salud en la Agricultura) adoptado por Ecuador
establece estandares de seguridad y salud para los trabajadores agricolas incluyendo los del

sector floricola.

e Articulo 6: Obliga a los empleadores a proporcionar equipos de proteccion personal
(EPP).

e Articulo 12: Regula la manipulacion segura de productos quimicos.

El andlisis normativo demuestra que la legislacion laboral establece el marco
regulatorio para las empresas mientras proporciona parametros concretos para evaluar aspectos
criticos como la rotacion de personal y los niveles de productividad. Instrumentos juridicos
como la “Ley Orgénica del Trabajo” definen con precision los derechos laborales, las
condiciones minimas de trabajo junto con los mecanismos para gestionar la movilidad del

talento humano.
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CAPITULO IIL.
METODOLOGIA

3.1.Enfoque

La presente investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, fundamentado en la
recoleccion, medicion y andlisis sistematico de datos numéricos para examinar las relaciones
entre las variables de estudio. Como sefialan Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), este
enfoque permite "la medicién objetiva de fendmenos observables mediante instrumentos
estructurados, facilitando el andlisis estadistico de las variables" (Herndndez-Sampieri (2008)

p. 102).
La eleccion del enfoque cuantitativo se justifica por tres razones fundamentales:

e Naturaleza de las variables: Las variables centrales del estudio (tasa de rotacion,
productividad medida en tallos/hora-hombre) son inherentemente cuantificables y
susceptibles de medicion objetiva.

e Objetivo de generalizacion: El disefio busca identificar patrones y relaciones que
puedan ser analizados estadisticamente, permitiendo inferencias sobre la poblacion
estudiada.

e Prueba de hipdtesis: Permite la contrastacion empirica de hipdtesis, mediante técnicas
estadisticas inferenciales, proporcionando evidencia cuantitativa sobre las relaciones

postuladas.

En el contexto especifico de la Floricola ElI Chivan, este enfoque resulta pertinente

porque:

e Permite la cuantificacion precisa del impacto econémico de la rotacion mediante
analisis de correlacion y regresion.
e Genera evidencia empirica verificable mediante técnicas estadisticas que establecen

patrones reproducibles.
3.2.Tipo de Investigacion

3.2.1. Investigacion Correlacional

El estudio corresponde a una investigacion correlacional, ya que el objetivo principal
es examinar el grado de relacion existente entre variables sin manipularlas deliberadamente.

Siguiendo la clasificacion de Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), este tipo de
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investigacion busca "describir relaciones entre dos o madas variables en un momento

determinado" (p. 156).
Caracteristicas distintivas del disefio correlacional aplicado:

e No experimental: No se manipulan las variables independientes; se observan y miden
en su estado natural.

e Transversal: Los datos se recolectan en un Unico momento temporal (corte
transversal), especificamente durante el periodo Julio 2024 - Abril 2025.

e Analitico: Se enfoca en el andlisis de relaciones més que en la mera descripcion de

fenomenos.
La investigacion correlacional resulta adecuada para este estudio porque:

Permite examinar simultdneamente multiples relaciones (rotacion-productividad,

estacionalidad-rotacion, factores organizacionales-rotacion).

Proporciona medidas cuantitativas de la fuerza y direccion de las relaciones mediante

coeficientes estadisticos.

Aunque no establece causalidad directa, identifica patrones significativos que pueden

fundamentar intervenciones organizacionales especificas.

3.2.2. Método de investigacion

El andlisis de datos se fundamentd en un método analitico-deductivo aplicando técnicas
estadisticas inferenciales para examinar la relacion entre rotacion de personal y productividad
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Con el empleo del software IBM SPSS v.28 se realizo
el analisis de correlacion de Pearson (1) y regresion lineal simple verificando supuestos de
normalidad (Kolmogorov-Smirnov), homocedasticidad y linealidad (Field, 2018). A partir de
estos métodos se cuantifico la fuerza y direccion de las asociaciones con un nivel de
significancia de p < 0.05 e intervalos de confianza del 95%, asegurando rigor en la

interpretacion de los patrones identificados (Pallant, 2020).

El enfoque seleccionado tiene la capacidad de probar la hipotesis con datos
cuantificables (Kerlinger, 2001), operacionalizando variables complejas en indicadores
medibles. Aunque el método deductivo permitid generalizar resultados a la poblacion de
estudio se reconoce como limitacion la imposibilidad de establecer causalidad directa,

caracteristica inherente a los disefios correlacionales (Bryman, 2016). Los procedimientos
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siguieron estandares metodoldgicos para garantizar validez interna y confiabilidad en los

hallazgos (Creswell y Creswell, 2018).
3.3.Definicion y operacionalizacion de variables

3.3.1. Definicion de variables

Variable Independiente (VI):

Se define como el flujo porcentual de salida de empleados en periodos trimestrales.
Representa la inestabilidad del capital humano y genera costos directos e indirectos para la

organizacion (Allen et al., 2020).
Indicadores:

e Numero absoluto de bajas voluntarias/involuntarias
e Formula: (N° de bajas en el trimestre/Promedio de empleados) x 100

e Frecuencia: Mediciones trimestrales (enero-marzo, abril-junio, etc.)
Variable Dependiente (VD):

Se conceptualiza como el rendimiento medido en tallos florales producidos por hora-
hombre. Refleja la eficiencia con la que la organizacion transforma el esfuerzo laboral en

output comercializable (OIT, 2006).
Indicadores:

e Promedio diario/semanal por trabajador
e Variacion estacional (alta/baja temporada)

e Eficiencia comparativa (estandares sectoriales)
Variable Moderadora:

Se refiere a los periodos ciclicos de demanda productiva en el sector floricultor, los

cuales intensifican la presion operativa y pueden exacerbar el impacto de otras variables.
Indicadores:

e (alendario agricola (meses pico: febrero-mayo/octubre-noviembre).
e Volumen de pedidos internacionales.

e Horas laborales adicionales requeridas.
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Para tener una vision global tomemos en cuenta la informacién que se muestra en la

tabla 2.

Tabla 2.

Gestion de variables

Variable Definicion Indicadores Instrumento de
Conceptual Medicion
Rotacion de Flujo de salida de 1. Tasatrimestral derotacion 1. Registros de
personal (VI) colaboradores en (%) RRHH
periodos 2. Tipo de rotacion 2. Informes
determinados (voluntaria/involuntaria) departamentales
3. Puestos criticos afectados
Productividad Eficiencia 1. Promedio mensual de 1. Sistemas de
estacional (VD)  productiva medida tallos/empleado produccion
en output laboral 2. Variacion estacional (%) 2. Reportes de
calidad
Estacionalidad Periodos ciclicos de 1. Meses pico (febrero- 1. Calendario
(VM) demanda productiva mayo/octubre-noviembre) agricola

2. Horas extras requeridas

2. Planificacion

operativa

Para garantizar la transparencia y replicabilidad, se detallan las formulas centrales:

Tasa de Rotacion de Personal (Formula estandar):

TRt=(Bt/(Ei+Ef)/2)x100

Donde:

TRt = Tasa de rotacion en el trimestre
Bt = Numero de bajas en el trimestre
Ei = Empleados al inicio del trimestre;
Ef = Empleados al final del trimestre.

Productividad Laboral Promedio:
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PLm=Tm/HHm

Donde:

PLm = Productividad laboral en el mes

Tm = Total de tallos procesados en el mes

HHm = Total de horas-hombre trabajadas en el mes.
Variacion por Estacionalidad:

Ve=((PLpico—PLnormal/ /// )/PLnormal) ) )x100
Donde:

Ve = Variacion porcentual debida a estacionalidad

PLpico = Productividad promedio en meses de alta demanda
PLnormal = Productividad promedio en meses de demanda normal.

3.3.2. Técnicas de investigacion

El estudio implementd un disefio metodoldgico cuantitativo basado en técnicas
complementarias de recoleccion de informacion. La técnica principal consistio en encuestas
estructuradas aplicadas mediante un muestreo especifico que permitido recoger datos de
percepcion de una muestra representativa de 80 empleados distribuidos proporcionalmente
entre las areas de cultivo, poscosecha y administracion. La técnica se selecciond por su
capacidad para estandarizar respuestas y cuantificar percepciones sobre el clima laboral

(Fowler, 2014).

Como técnica secundaria se empled el analisis documental retrospectivo de los registros
oficiales de la empresa desde 2021 hasta 2023; esta aproximacidon permitidé acceder a datos
historicos confiables sobre rotacion de personal y productividad, siguiendo los lineamientos de
Yin, RK (2018) para el andlisis de documentos organizacionales. Los documentos analizados

incluyeron informes mensuales de recursos humanos junto con registros de produccion.

3.3.3. Instrumentos de investigacion

Cada herramienta fue disefiada especificamente para operacionalizar las variables de
estudio siguiendo rigurosos estdndares metodologicos que garantizaron la calidad y

confiabilidad de los datos obtenidos. Para operacionalizar las técnicas descritas, se diseflaron
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instrumentos especificos validados mediante un proceso riguroso. El cuestionario de

percepciodn laboral, estructurado en cuatro secciones tematicas, incluyo:

e 8 items sobre satisfaccion laboral (escala Likert de 5 puntos)
e 6 items sobre percepcion de estacionalidad
e 7 items sobre factores de rotacion

e 6 items demograficos

Este instrumento demostro alta confiabilidad (a=0.82) en pruebas piloto y fue validado

por tres expertos en metodologia de investigacion y gestion organizacional.

Para el analisis documental se desarrolld una matriz de extraccion de datos con

variables estandarizadas que incluyo:

e Formulas de célculo de rotacion mensual y trimestral.
e Indicadores de productividad por area.

e Parametros de comparacion con estandares sectoriales.

El presente estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo estructurado en cinco
etapas metodologicas consecutivas, las cuales fueron disefiadas para asegurar precision y
consistencia en los resultados. Inicialmente se definieron variables medibles directamente
relacionadas con la rotacidon de personal y la productividad, para esto se empled datos historicos
de la empresa. Posteriormente se recopilaron datos numéricos mediante instrumentos

estandarizados, incluyendo registros administrativos y encuestas validadas.

El procesamiento de la informacion se realiz6 mediante técnicas estadisticas con apoyo
del software SPSS v.28, lo que permiti6 identificar relaciones significativas entre las variables
analizadas. Los resultados obtenidos fueron contrastados con referentes sectoriales y validados

mediante pruebas de confiabilidad, lo cual garantiz6 su solidez técnica.

Cabe destacar que la estrategia metodologica priorizd el uso exclusivo de datos
cuantificables, recurriendo a la triangulacion de fuentes numéricas para fortalecer la validez de
los resultados. Con este abordaje se analiz6 el caso especifico de la Floricola El Chivén, y a su
vez se analizd un marco analitico aplicable a empresas similares del sector, basado en

evidencias empiricas y métodos reproducibles.
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CAPITULO IV.
RESULTADOS Y DISCUSION

Una vez aplicados los instrumentos descritos en la metodologia se obtuvieron los

siguientes resultados que han sido recolectados y analizados como se muestra a continuacion:

4.1.Recoleccion de Datos

Para recopilar la informacion requerida se emplearan dos estrategias metodologicas
principales; en primer lugar, se llevara a cabo un proceso de observacion presencial durante las
jornadas de trabajo en los diferentes sectores productivos de la empresa, con el fin de
documentar de manera detallada las practicas laborales diarias. Adicionalmente se
implementard un instrumento de encuesta con items de respuesta cerrada y escalas
predefinidas, elaborado especificamente para cuantificar aspectos importantes como la
movilidad del personal, los niveles de rendimiento y las condiciones del entorno laboral. La
combinacion de estas técnicas permitira contrastar los resultados, sentando las bases para un

diagnostico integral que sustente la propuesta de mejoras.
4.2.Tabulacion De Datos

4.2.1. Informe de Resultados de la Encuesta

Con base al trabajo de investigacion “Evaluacion de la Productividad Estacional y la
rotacion de personal en la Floricola El Chivan, Estudio de Caso”, se sistematizaron y analizaron
los resultados obtenidos de 80 personas, trabajadores activos de las distintas areas de trabajo.

La encuesta se realiz6 en 5 ejes que a continuacion se detallan.
Datos demograficos y antecedentes laborales, edad, tiempo en la organizacion.

4.2.2. Distribucion etaria del personal encuestado

La composicion por edades de la muestra estudiada (n = 80). Los datos revelan que el
grupo etario predominante corresponde a jovenes de 18 a 25 afios (46.3%), seguido por el rango
de 26 a 35 afios (33.8%). Los trabajadores mayores de 45 afios representan solo el 3.7% de la

muestra, lo que evidencia una fuerza laboral predominantemente joven. Véase (Tabla 3).
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Tabla 3.

Grupo etario

Grupo de edad Porcentaje Frecuencia

18-25 afos 46.3% 37
26-35 afos 33.8% 27
36-45 afios 16.2% 13
Mas de 45 afios  3.7% 2

Total 100% 79

Este perfil demografico sugiere que la organizacion cuenta con una plantilla joven,
donde el 80.1% de los trabajadores tiene menos de 35 afios. Como se detalla en la tabla 4. Esta
caracteristica podria estar relacionada con la naturaleza estacional de la produccion floricola y
los patrones de rotacion identificados anteriormente. La predominancia de personal joven
puede representar tanto ventajas (adaptabilidad, capacidad fisica) como desafios (menor
experiencia, mayor movilidad laboral), aspectos que deberan considerarse en el disefio de

estrategias de retencion y desarrollo profesional.

Tabla 4.

Distribucion de la antigiiedad laboral

Tiempo en la empresa Frecuencia Porcentaje

Menos de 6 meses 26 32.9%
6 meses - 1 afio 22 27.8%
1-3 afos 18 22.8%
Mas de 3 afios 13 16.5%
Total 79 100%

El analisis de la antigiiedad laboral mostrados en la tabla 4, revela que el 60.7% de los
empleados (48 trabajadores) tiene menos de un afio en la organizacion, siendo el grupo de
menos de 6 meses el mas numeroso (32.9%). Solo el 16.5% del personal supera los tres afios
de antigiiedad. Estos datos confirman los altos indices de rotacion identificados en los registros
administrativos de la empresa y sugieren desafios significativos en la retencion del talento

humano, particularmente durante los periodos de alta demanda estacional.
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4.2.3. Distribucion de movilidad interna del personal encuestado

Tabla 5.

Distribucion de movilidad interna del personal

Movilidad interna Frecuencia Porcentaje

Si 28 35%
No 52 65%
Total 80 100%

El andlisis de movilidad interna muestra que solo el 35% de los empleados (28
trabajadores) ha experimentado cambios de puesto o area dentro de la organizacion, mientras
que la mayoria (65%) ha permanecido en la misma posicion. Esta baja rotacion interna podria
indicar oportunidades limitadas de desarrollo profesional o movilidad vertical en la empresa,
factor que podria estar relacionado con la alta rotacion externa identificada previamente. Tal
como se muestra en la tabla 5. La escasa movilidad interna podria afectar la retencion de
talento, especialmente entre empleados que buscan crecimiento profesional dentro de la

organizacion.

Tabla 6.

Percepcion del balance vida laboral-personal

Balance vida laboral-personal Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 43 53.8%
De acuerdo 20 25.0%
En desacuerdo 14 17.5%
Totalmente en desacuerdo 3 3.7%

Total 80 100%

Los resultados indican que la mayoria de los empleados (78.8%) considera adecuado
su balance entre vida laboral y personal, siendo el grupo de "Totalmente de acuerdo" el mas
representativo (53.8%). Sin embargo, un 21.2% de los trabajadores expresa algin grado de
desacuerdo con esta afirmacion, lo que sugiere que, para una proporcion significativa del
personal, existen desafios en la conciliacidon entre sus responsabilidades laborales y personales.

Este aspecto merece atencion, ya que un balance inadecuado puede impactar negativamente en

29



el bienestar de los empleados y, consecuentemente, en su desempefio y permanencia en la

organizaciéon como se muestra en la tabla 6.

4.2.4. Percepcion del reconocimiento de logros por parte de la empresa

Tabla 7.

Percepcion de reconocimiento de logros

Frecuencia de reconocimiento Frecuencia Porcentaje

Siempre 9 11.3%
La mayoria de las veces 19 23.8%
A veces 40 50.0%
Rara vez 8 10.0%
Nunca 4 5.0%

Total 80 100%

Los resultados expuestos en la tabla 7, revelan que solo el 35.1% de los empleados
percibe que sus logros son reconocidos de manera consistente (Siempre o La mayoria de las
veces), mientras que la mitad de la plantilla (50.0%) considera que este reconocimiento ocurre
solo "A veces". Un 15.0% adicional reporta que el reconocimiento es infrecuente ("Rara vez"
o "Nunca"). Estos datos sugieren una significativa oportunidad de mejora en los sistemas de
reconocimiento de la organizacidn, lo que podria impactar positivamente en la motivacion,
satisfaccion laboral y retencion del personal. La falta de reconocimiento adecuado se identifica

como un factor potencialmente asociado a la rotacion voluntaria en la literatura especializada.

4.2.5. Movilidad laboral en los ultimos cinco aiios (n = 80)

Tabla 8.
Movilidad laboral

Numero de trabajos Frecuencia Porcentaje

0-1 29 36.3%
2-3 46 57.5%
4 0 mas 5 6.2%

Total 80 100%
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Los resultados que se muestran en la tabla 8, indican que la mayoria de los empleados
(57.5%) ha tenido entre 2 y 3 trabajos en los tltimos cinco afios, lo que sugiere una movilidad
laboral moderadamente alta. Solo el 36.3% ha permanecido en el mismo empleo o ha tenido
solo un cambio en este periodo. Una minoria (6.2%) reporta una movilidad muy alta (4 o mas
trabajos). Estos patrones de movilidad reflejan tendencias del sector floricola, caracterizado
por estacionalidad y fluctuaciones en la demanda de mano de obra. La relativa alta movilidad
laboral externa podria estar relacionada con los desafios de retencidon identificados en la

organizacion.

4.2.6. Percepcion del ambiente laboral en la empresa

Tabla 9.

Ambiente laboral

Percepcion del ambiente laboral Frecuencia Porcentaje

Muy bueno 13 16.3%
Positivo 36 45.0%
Neutral 28 35.0%
Negativo 2 2.5%
Muy negativo 1 1.2%
Total 80 100%

Los resultados que se muestran en la tabla 9, indican que la mayoria de los empleados
(61.3%) percibe el ambiente laboral de manera favorable ("Muy bueno" o "Positivo"), mientras
que un 35.0% lo considera "Neutral". Solo un 3.7% de los trabajadores describe el ambiente
como negativo. Si bien estas cifras son mayoritariamente positivas, el porcentaje significativo
de percepciones neutrales sugiere que existen dreas de oportunidad para fortalecer el clima
organizacional. Cabe destacar que un ambiente laboral percibido como neutral puede indicar
falta de elementos motivadores o de identificacion con la cultura organizacional, aspectos que

podrian estar relacionados con los desafios de retencion identificados previamente.

31



4.2.7. Percepcion de la comunicacion entre gerencia y empleados

Tabla 10.

Comunicacion interna

Calificacion de la comunicacion Frecuencia Porcentaje

Excelente 7 8.8%
Buena 34 42.5%
Regular 28 35.0%
Mala 8 10.0%
Muy mala 3 3.7%
Total 80 100%

En la tabla 10 se refleja que los resultados muestran que poco mas de la mitad de los
empleados (51.3%) califica positivamente la comunicacion con la gerencia ("Excelente" o
"Buena"), mientras que un 35.0% la considera "Regular". Un 13.7% adicional evalia la
comunicacion de manera negativa ("Mala" o "Muy mala"). Si bien la percepcion mayoritaria
es favorable, el porcentaje significativo de evaluaciones regulares y negativas sugiere la
necesidad de mejorar los canales y estrategias de comunicacion interna. La comunicacion
efectiva es un pilar fundamental para el compromiso del empleado y la alineacion con los

objetivos organizacionales, por lo que estas areas de oportunidad merecen atencion prioritaria.

4.2.8. Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo profesional

Tabla 11.

Satisfaccion de oportunidades

Nivel de satisfaccion Frecuencia Porcentaje

Muy satisfecho 11 13.7%
Satisfecho 29 36.3%
Neutral 26 32.5%
Insatisfecho 10 12.5%
Muy insatisfecho 4 5.0%

Total 80 100%
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Enlatabla 11 se evidencian resultados que muestran que solo la mitad de los empleados
(50.0%) se encuentra satisfecho o muy satisfecho con las oportunidades de desarrollo
profesional ofrecidas por la empresa. Un tercio de la plantilla (32.5%) mantiene una postura
neutral al respecto, mientras que un 17.5% expresa insatisfaccion. Estos datos revelan una
importante area de mejora, ya que la falta de oportunidades de crecimiento profesional
constituye uno de los principales factores asociados a la rotacion voluntaria. El alto porcentaje
de respuestas neutrales podria indicar desconocimiento de las oportunidades existentes o
percepciones de estancamiento en el desarrollo profesional, aspectos que requieren atencion

estratégica por parte de la organizacion.

4.2.9. Percepcion de la frecuencia de rotacion de personal en el drea de trabajo

Tabla 12.

Frecuencia de rotacion de personal

Frecuencia de rotacion Frecuencia Porcentaje

Muy frecuente 13 16.3%
Frecuente 27 33.8%
Ocasional 30 37.5%
Rara vez 8 10.0%
Nunca 2 2.5%

Total 80 100%

En la tabla 12, los resultados indican que la mitad de los empleados (50.1%) percibe la
rotacion de personal como "Frecuente" o "Muy frecuente" en su area de trabajo, mientras que
un 37.5% la considera "Ocasional". Solo un 12.5% reporta que la rotacion ocurre "Rara vez" o
"Nunca". Estos hallazgos confirman los altos indices de rotacion identificados en los registros
administrativos de la empresa y reflejan la percepcion generalizada del personal sobre la
inestabilidad laboral en la organizacion. La alta frecuencia percibida de rotacion puede
impactar negativamente en la moral del equipo, la continuidad operativa y la eficiencia

productiva, especialmente durante periodos de alta demanda estacional.
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4.2.10. Percepcion sobre la preparacion del personal nuevo

Tabla 13.

Preparacion del personal nuevo

Nivel de preparacion Frecuencia Porcentaje
Muy preparado 11 13.8%
Moderadamente preparado 33 41.3%
Poco preparado 28 35.0%
No preparado 8 10.0%
Total 80 100%

Los resultados de la tabla 13, muestran que solo el 13.8% de los empleados considera
que el personal nuevo esta "Muy preparado" para asumir sus funciones, mientras que un 41.3%
lo percibe como "Moderadamente preparado”. Sin embargo, un 45.0% de los encuestados opina
que los nuevos colaboradores estan "Poco preparados" o "No preparados". Estos datos sugieren
deficiencias significativas en los procesos de induccioén, capacitacion o acompaiamiento
inicial, lo que podria impactar negativamente en la productividad, la calidad del trabajo y la
satisfaccion tanto del personal nuevo como del existente. La percepcion de insuficiente
preparacion del personal de nuevo ingreso representa un area critica que requiere atencion
inmediata, ya que puede contribuir al ciclo de alta rotacion y afectar el desempefio general de

la organizacion.

4.2.11. Percepcion del impacto de la rotacion de personal en la productividad

Tabla 14.

Impacto de la rotacion de personal

Percepcion del impacto Frecuencia Porcentaje

Si, en gran medida 45 56.3%
Si, en cierta medida 27 33.8%
No afecta 8 10.0%
Total 80 100%
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Los resultados demuestran que la gran mayoria de los empleados (90.1%) percibe que
la rotacion de personal afecta la productividad de la empresa, siendo mas de la mitad (56.3%)
quienes consideran que este impacto es significativo ("en gran medida"). Solo un 10.0% opina
que la rotacion no afecta la productividad. Esta percepcion mayoritaria coincide con los
hallazgos cuantitativos que relacionan altas tasas de rotacion con disminuciones en la
productividad, especialmente durante periodos estacionales. La conciencia generalizada del
personal sobre los efectos negativos de la rotacion refuerza la necesidad de implementar
estrategias efectivas de retencion y gestion del talento para mitigar estos impactos operativos.

Véase tabla 14.

4.2.12. Percepcion del impacto de la estacionalidad en la carga de trabajo

Tabla 15.

Impacto de la estacionalidad en la carga laboral

Impacto de la estacionalidad Frecuencia Porcentaje

Incrementa significativamente 37 46.3%
Incrementa moderadamente 31 38.8%
No hay cambios 10 12.5%
Disminuye 2 2.5%

Total 80 100%

Los resultados indican que la estacionalidad afecta la carga de trabajo de la gran
mayoria de los empleados (85.1%), siendo casi la mitad (46.3%) quienes reportan un
incremento significativo durante los periodos de alta demanda. Solo un 12.5% indica no
experimentar cambios, y un minimo 2.5% reporta una disminucion. Los hallazgos obtenidos
confirman la naturaleza ciclica de la operacion floricola con lo que se puede destacar la
necesidad de implementar estrategias de gestion de carga laboral capaces de manejar
eficientemente estos picos de demanda sin comprometer el bienestar del personal ni la calidad
del trabajo. La significativa variacion en la carga de trabajo asociada a la estacionalidad
representa un factor clave a considerar en el disefio de politicas de recursos humanos y

planificacion operativa. Véase tabla 15.
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4.2.13. Percepcion del impacto de la rotacion en el ambiente laboral

Tabla 16.

Impacto de la rotacion de personal en el ambiente laboral.

Impacto en el ambiente laboral Frecuencia Porcentaje

Afecta mucho 38 47.5%
Afecta moderadamente 29 36.2%
Afecta poco 10 12.5%
No afecta 3 3.8%

Total 80 100%

Los resultados que se muestran en la tabla 16 evidencia que la rotacién de personal es
percibida como un factor que afecta significativamente el ambiente laboral. La gran mayoria
de los empleados (83.7%) considera que la rotacion afecta "mucho" o "moderadamente" el
clima organizacional, siendo casi la mitad (47.5%) quienes sefialan un impacto elevado. Solo
un 16.3% considera que afecta poco o no afecta. Estos hallazgos sugieren que la alta rotacion
no solo impacta los indicadores operativos, sino que también influye negativamente en el
entorno de trabajo, posiblemente afectando la cohesion del equipo, la comunicacion y la moral
laboral. La percepcion generalizada del impacto negativo en el ambiente laboral refuerza la
urgencia de implementar estrategias efectivas de retencion y fortalecimiento del clima

organizacional.

4.2.14. Percepcion sobre la oferta de incentivos durante periodos de alta demanda

Tabla 17.

Incentivos en periodos de alta demanda.

Disponibilidad de incentivos Frecuencia Porcentaje

Si 26 32.5%
No 33 41.3%
No lo s¢é 21 26.2%
Total 80 100%

Los resultados revelan que solo el 32.5% de los empleados considera que se ofrecen

incentivos especificos durante los periodos de alta demanda, mientras que un 41.3% afirma que
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no existen estos incentivos. Un 26.2% adicional desconoce si se implementan este tipo de
reconocimientos. Estos datos indican una clara oportunidad de mejora en la gestion de
incentivos, particularmente durante los picos estacionales donde la carga laboral aumenta
significativamente. La falta de incentivos adecuados durante periodos de alta demanda podria
estar contribuyendo a la insatisfaccion laboral y a la alta rotacion, especialmente considerando
que el 85.1% de los empleados reporta incrementos en su carga de trabajo durante estas

temporadas. Véase la tabla 17.

4.2.15. Percepcion de apoyo durante picos de produccion

Tabla 18.

Apoyo durante picos de produccion

Percepcion de apoyo Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 13 16.3%

De acuerdo 47 58.8%

En desacuerdo 17 21.3%
Totalmente en desacuerdo 3 3.8%

Total 80 100%

Los resultados muestran que la mayoria de los empleados (75.1%) percibe que cuenta
con apoyo durante los picos de produccion ("Totalmente de acuerdo" o "De acuerdo"). Sin
embargo, un 25.1% expresa desacuerdo con esta afirmacion, lo que sugiere que una cuarta parte
del personal no se siente adecuadamente respaldado durante los periodos de alta demanda. Esta
brecha en la percepcion de apoyo podria estar relacionada con la distribucion de recursos, la
dotacion de personal adicional o las estrategias de gestion durante las temporadas criticas.
Atender las necesidades de este grupo es crucial, considerando que el 85.1% de los empleados

reporta incrementos en su carga de trabajo durante los picos estacionales. Véase la tabla 18.
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4.2.16. Percepcion sobre la distribucion de recursos durante picos de produccion

Tabla 19.

Distribucion de recursos durante picos de produccion

Percepcion de distribucion de recursos Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 10
De acuerdo 29
Neutral 34
En desacuerdo 5
Totalmente en desacuerdo 2
Total 80

12.5%
36.3%
42.5%
6.3%
2.5%
100%

Véase la table 19. Los resultados muestran que menos de la mitad de los empleados

(48.8%) considera que los recursos se distribuyen adecuadamente durante los picos de

produccion, mientras que un 42.5% mantiene una postura neutral al respecto, un 8.8% adicional

expresa desacuerdo. El porcentaje elevado de respuestas neutrales (42.5%) podria indicar

incertidumbre o falta de claridad sobre los procesos de distribucion de recursos, o bien,

percepciones de inequidad en la asignacion de cargas de trabajo durante periodos de alta

demanda. Los resultados observados sugieren la necesidad de mejorar la transparencia y

equidad en la gestion de recursos durante las temporadas criticas.

4.2.17. Recepcion de capacitacion para periodos de alta demanda

Tabla 20.

Capacitacion periodos de alta demanda.

Capacitacion para alta demanda Frecuencia Porcentaje

Si 34
No 46
Total 80

42.5%
57.5%
100%

La tabla 20 con los resultados demuestran que la mayoria de los empleados (57.5%) no

recibe capacitacion especifica para enfrentar periodos de alta demanda, mientras que solo el

42.5% indica recibir este tipo de preparacion. La brecha formativa es significativa

considerando que el 85.1% de los empleados reporta incrementos en su carga de trabajo durante
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los picos estacionales. La falta de capacitacion especializada para estos periodos podria afectar
la eficiencia operativa, la calidad del trabajo y la capacidad del personal para manejar
adecuadamente las presiones asociadas a la alta demanda. Implementar programas de
capacitacion especificos para periodos estacionales representaria una oportunidad estratégica

para mejorar el desempefio y reducir el estrés laboral durante estas temporadas criticas.

4.2.18. Factores de satisfaccion laboral

Tabla 21.

Factores de satisfaccion laboral

Propuestas de mejora Frecuencia Porcentaje
Implementacion de Beneficios y Reconocimientos 41 51.2%
Comunicacion Abierta y Oportunidades de Crecimiento 30 37.5%
Ambientes de trabajo comodos y seguros 9 11.3%
Total 80 100%

Los resultados muestran que los empleados priorizan principalmente la implementacion
de beneficios y reconocimientos (51.2%) como estrategia para mejorar la satisfaccion laboral
y reducir la rotacion. En segundo lugar, destacan la importancia de una comunicacion abierta
y oportunidades de crecimiento (37.5%), mientras que un 11.3% enfatiza la necesidad de
ambientes de trabajo mas comodos y seguros. Las preferencias observadas coinciden con los
resultados previos que identificaron deficiencias en reconocimiento, comunicacion y desarrollo

profesional. Véase la tabla 21.

4.2.19. Estrategias propuestas para optimizar la productividad en picos

estacionales

Tabla 22.

Estrategias para optimizar la productividad.

Estrategias propuestas Frecuencia Porcentaje

Mantener canales claros y efectivos de comunicacion para 41 51.2%
coordinar actividades y resolver problemas en tiempo real

Automatizacion de Procesos 25 31.3%
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Implementar protocolos claros para gestionar situaciones de alta 14 17.5%
presion

Total 80 100%

De acuerdo al detalle de la tabla 22, observamos que los resultados indican que los
empleados consideran que la comunicacion efectiva (51.2%) es la estrategia mas importante
para optimizar la productividad durante los picos estacionales, seguida por la automatizacion
de procesos (31.3%) y la implementaciéon de protocolos para manejar situaciones de alta
presion (17.5%). Estas propuestas reflejan la necesidad de mejorar la coordinacion, reducir la
dependencia de procesos manuales y establecer directrices claras para gestionar el estrés
durante periodos de alta demanda. La priorizacion de la comunicacion efectiva coincide con
hallazgos previos donde un 35.0% de los empleados califico la comunicacion como "Regular”
y un 13.7% como "Mala" o "Muy mala", destacando esta area como critica para mejorar la

eficiencia operativa durante las temporadas criticas.

4.2.20. Propuestas de cambios en politicas de recursos humanos para mejorar la

retencion

Tabla 23.
Cambios propuestos en politicas de RRHH

Cambios propuestos en politicas de RRHH Frecuencia Porcentaje
Asegurar salarios competitivos alineados con el mercado 34 42.5%
Equilibrar la carga laboral y proporcionar herramientas 20 25.0%
adecuadas

Establecer una cultura de gratitud y reconocimiento 19 23.8%
Ofrecer apoyo psicologico y programas de manejo del estrés 7 8.8%

Total 80 100%

Veamos la informacion de la tabla 23. Los resultados destacan que los empleados
consideran prioritario asegurar salarios competitivos (42.5%) como principal cambio en las
politicas de recursos humanos para mejorar la retencion. En segundo lugar, proponen equilibrar
la carga laboral y proporcionar herramientas adecuadas (25.0%), seguido por establecer una

cultura de gratitud y reconocimiento (23.8%). Un porcentaje menor (8.8%) sugiere
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implementar apoyo psicoldgico y programas de manejo del estrés. Estas propuestas estan
alineadas con los hallazgos previos que identificaron insatisfaccion con el reconocimiento de
logros (50.0% solo recibe reconocimiento "a veces") y con la carga laboral durante picos
estacionales (85.1% reporta incrementos). Las sugerencias por parte de los colaboradores
proporcionan un roadmap claro para disefiar intervenciones efectivas en la gestion del talento

humano.

La tabulacion de datos se focalizd en las variables de mayor impacto identificadas en
el estudio priorizando aquellos indicadores que demostraron una influencia significativa en la
productividad estacional, asi como en la rotacién de personal. El proceso analitico permitid
identificar correlaciones criticas particularmente entre la alta rotacion (56.3% la considera muy
perjudicial) y la disminucion de productividad durante periodos de maxima demanda. Los
resultados demostraron que factores como la insuficiente preparacion del personal nuevo
(45.0% lo considera poco o no preparado), la falta de incentivos durante picos estacionales
(41.3% afirma no recibirlos) o las deficiencias en comunicacion (35.0% la califica como

regular) actian como determinantes clave en el desempefio organizacional.

Los resultados son consistentes con los registros administrativos que reportan una
rotacion anual del 18% y proporcionan evidencia cuantitativa para sustentar las conclusiones
del estudio. La identificacion de estos patrones permite establecer relaciones causales entre las
practicas de gestion humana y los resultados operativos, lo cual ofrece asi una base solida para
el disefio de estrategias especificas que seran desarrolladas en el siguiente capitulo. La
triangulacion metodoldgica empleada garantiza la validez de estas interpretaciones y su

aplicabilidad en el contexto floricola ecuatoriano.
4.3. Métodos estadisticos aplicados

4.3.1. Anadlisis de correlacion

Tabla 24.

Produccion anual vs rotacion julio2024-abril 2025

Mes Produccion Produccion Nomina Salida de Impacto
Normal Pico Personal

Julio 2024  461.366 461.366 326 3% Medio

Agosto 461.366 550.000 326 5% Alto

Septiembre 461.366 461.366 326 2% Medio
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Octubre 461.366 461.366 326 2% Medio

Noviembre 461.366 600.000 326 5% Alto
Diciembre 461.366 461.366 326 2% Medio
Enero 2025 461.366 461.366 326 2% Medio
Febrero 461.366 461.366 326 2% Medio
Marzo 461.366 461.366 326 3% Medio
Abril 461.366 580.000 326 5% Alto

Se realiz6 un andlisis de correlacion de Pearson con los datos operativos reales de Julio
2024 a Abril 2025 (n=10 meses), véase la tabla 24; para el proceso fue generado utilizando la

formula:

i@ — &) (yi — 9)
‘U’EZ? 1'[1'11 - :EJ'E Z:! 1'[29’:’ — Eﬂg

Donde:

e $x i$ = Tasa de salida de personal por mes (%)

e 8y i$ = Produccion (normal o picos) por mes

e S$\bar{x}$ = Media de la tasa de rotacion = 3.1%

e S\bar{y} {normal}$ = Media produccion normal = 461,366 tallos
o S$\bar{y} {picos}$ = Media produccion picos = 515,473 tallos.

4.3.2. Resultados del Coeficiente de Pearson

Tabla 25.

Correlaciones de Pearson con datos reales

Variables correlacionadas Coeficiente(r) Fuerza correlacion p-valor
Rotacion vs. Produccion Normal  -0.72 Moderada-fuerte 0.019
Rotacion vs. Produccion Picos -0.85 Fuerte 0.002
Variables correlacionadas Coeficiente(r) Fuerza correlacion  p-valor

4.3.3. Cdlculo detallado para Produccion Picos
e Covarianza: $\sum{(x_i-3.1)(y i-515,473)} =-2,845,000%
e Varianza rotacion: $\sum{(x_i- 3.1)"2} = 14.9%
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e Varianza produccion: $\sum{(y_i- 515,473)"2} = 28,450,000,000%
e 1=2,845,00014.9%28,450,000,000=—0.85r=14.9%28,450,000,000—2,845,000=—0.85.
4.3.4. Interpretacion Estadistica

Significancia estadistica:

e Produccién picos: p =0.002 < 0.01 — Altamente significativa
e Produccién normal: p=0.019 <0.05 — Significativa

e Intervalos de confianza 95%:

e Rotacion vs. Picos: [-0.95, -0.58]

e Rotacion vs. Normal: [-0.92, -0.23]

4.3.5. Analisis de Patrones Estacionales

Meses criticos identificados:

e Agosto, Noviembre, Abril: 5% rotacion — Produccion picos reducida
e Relacién consistente: A mayor rotacion, menor produccion en picos
e Correlacion casi perfecta en picos estacionales (r = -0.85)

4.3.6. Proyecciones Basadas en Correlacion

Reduccion de rotacion al 2% (vs. 5% actual):

e Diferencia: 3 puntos porcentuales
e Impacto produccion picos: $12,000 \times 3 = 36,0009 tallos/mes
e Valor econdémico: $36,000 \times 1.20 = $43,200$/mes

4.4. Validacion Métrica
4.4.1. Coeficiente de determinacion:
Produccion picos: $R™2 = (-0.85)"2 = 0.72$ — 72% de varianza explicada
Produccion normal: $R”2 = (-0.72)"2 = 0.52$ — 52% de varianza explicada

4.4.2. Modelos de regresion lineal

Con el objetivo de cuantificar el impacto especifico de la rotacion de personal sobre los
diferentes tipos de produccion, se desarrollaron modelos de regresion lineal simple,

obteniéndose los siguientes resultados:
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4.4.3. Modelo para Produccion Normal:

Ecuacion de regresion: Produccion Normal =472.000 - (220.000 x % de Rotacion)
Coeficiente de determinacion ajustado: R? = 0,52
Significancia estadistica: p < 0,05

Interpretacion: El modelo resulté estadisticamente significativo, indicando que por cada
incremento del 1% en la tasa de rotacion de personal, la produccion normal disminuye en
aproximadamente 220.000 unidades. El modelo explica el 52% de la variabilidad observada en
la producciéon normal.

4.4.4. Modelo para Produccion en Picos:

Ecuacion de regresion: Produccion en Picos = 620.000 - (12.000 x % de Rotacion)
Coeficiente de determinacion ajustado: R? = 0,79
Significancia estadistica: p < 0,01

Interpretacion: El modelo demostro una alta significancia estadistica, revelando que por
cada aumento del 1% en la rotacion, la produccion durante picos estacionales se reduce en
aproximadamente 12.000 unidades. El valor de R? ajustado (0,79) indica que el modelo explica
el 79% de la variacion en la produccion durante periodos de maxima demanda, confirmando la
robustez predictiva del modelo para este contexto especifico.

4.5. Limitacion metodologica:

Cabe destacar que estos modelos se derivan de un andlisis de caso especifico con N=10
observaciones, por lo que su capacidad de generalizacién estd limitada a este contexto

organizacional particular.

4.6. Analisis de los Niveles de Significancia

Los valores de significancia estadistica obtenidos (p < 0.05 y p < 0.01) proporcionan

evidencia solida sobre la confiabilidad de las relaciones identificadas:
Para la produccion normal:
p=0.019<0.05
Probabilidad de error: 1.9%
Nivel de confianza: 98.1%
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Interpretacion: Existe menos del 2% de probabilidad de que la correlacion observada

(-0.72) sea producto del azar

Para la produccion en picos:
p=0.002 <0.01
Probabilidad de error: 0.2%
Nivel de confianza: 99.8%

Interpretacion: Existe menos del 0.2% de probabilidad de que la correlacion

observada (-0.85) sea fortuita

4.7.

4.8.

Implicaciones Metodoldégicas

Rigor estadistico alcanzado:

Ambas correlaciones superan el umbral convencional de p < 0.05

La correlacion produccion picos califica como "altamente significativa”" (p < 0.01)
Los resultados son estadisticamente robustos para el contexto operativo especifico

Interpretacion Practica de la Significancia

En términos de toma de decisiones:
Confianza alta: Las relaciones detectadas tienen 95-99% de probabilidad de ser reales

Base cientifica solida: Las estrategias derivadas se fundamentan en evidencia

estadistica

Reduccion de riesgo: Minima probabilidad de invertir en soluciones basadas en

correlaciones espurias.

4.9.

Contextualizacion en la Investigacion Operativa

Para la Floricola El Chivan:
Los hallazgos no son atribuibles a variaciones aleatorias.
Las relaciones rotacion-productividad son consistentes en el entorno especifico.

La replicabilidad interna esté estadisticamente garantizada.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se confirma que la productividad en la Floricola El Chivan presenta una variacion
estacional marcada, con picos de demanda en febrero-mayo y octubre-noviembre. Durante
estos periodos, se identifico que la carga laboral se incrementa significativamente para el 85.1%
del personal (46.3% reporta un incremento "significativo"). Esta variabilidad ciclica constituye
un factor estructural que condiciona toda la planificacién operativa y de recursos humanos de

la organizacion.
Los hallazgos permiten concluir que:

Causas principales: La rotacion voluntaria (56.3% la percibe como "muy frecuente" o
"frecuente") se asocia principalmente con: 1) Insuficiente reconocimiento (50% solo lo recibe
"a veces"), 2) Oportunidades limitadas de desarrollo profesional (50% no esta satisfecho), y 3)

Comunicacion deficiente (48.7% la califica como "regular” o "mala").

Consecuencias cuantificadas: Estadisticamente, existe una correlacion negativa fuerte
y significativa entre rotacion y productividad, especialmente durante picos estacionales (r = -
0.85, p = 0.002). Cada 1% de aumento en rotacién reduce la produccién en picos en

aproximadamente 12,000 tallos mensuales.

Impacto econdémico: La rotacion del 5% en meses criticos genera pérdidas estimadas
entre USD 24,000 y 48,000 mensuales, considerando costos de reclutamiento, capacitacion y

productividad perdida.

La rotacion de personal afecta negativamente y de manera cuantificable los niveles de
productividad en la Floricola El Chivan, especialmente durante periodos de mayor
estacionalidad. Este impacto se ve moderado por factores organizacionales como la falta de
reconocimiento, las limitadas oportunidades de desarrollo y la comunicacion deficiente. Las
estrategias de retencion efectivas deben, por tanto, ser estacionalmente diferenciadas y abordar

estos factores organizacionales de manera sistémica.
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Recomendaciones

1. Implementar un Sistema de Gestion Estacional del Talento (SGET)

Base en hallazgos: La correlacion negativa rotacion-productividad es 1.18 veces mas

fuerte en periodos estacionales.

Accién especifica: Disefiar e implementar un SGET que contemple politicas
diferenciadas de reclutamiento, contratacion temporal calificada, y planes de retencion

especificos para los trimestres de alta demanda (febrero-mayo y octubre-noviembre).

Indicador de éxito: Reduccion de la tasa de rotacion en meses pico del 5% actual al

<3% en un ciclo anual.
2. Establecer un Modelo de Compensacion Total Diferenciado

Base en hallazgos: 42.5% de los empleados prioriza "salarios competitivos" y 51.2%

"beneficios y reconocimientos".

Accion especifica: Desarrollar una estructura de compensacion que integre: a) Salario
base competitivo sectorial, b) Bono por productividad estacional (enfocado en output, no en
horas), ¢) Beneficios no monetarios durante picos (flexibilidad horaria post-pico, dias de

descanso adicionales).

Indicador de éxito: Incremento del 20% en la satisfaccion con compensacion (medida
p

en encuesta anual).
3. Disefiar un Programa de Induccion Acelerada y Mentoria Estacional

Base en hallazgos: 45% del personal percibe al nuevo personal como "poco o no

preparado".

Accion especifica: Crear un programa de inducciéon de 5 dias para personal nuevo
contratado en picos, basado en micro-aprendizajes de tareas criticas, con asignacion de un

mentor del personal estable.

Indicador de éxito: Reduccion del tiempo de curva de aprendizaje de 8 a 4 semanas

para nuevo personal en picos.

4. Implementar un Sistema de Comunicacion y Reconocimiento de Alto Impacto
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Base en hallazgos: 50% recibe reconocimiento solo "a veces" y 48.7% califica la

comunicacion como "regular" o "mala".

Accion especifica: Establecer: a) Reuniones diarias de 10 minutos (stand-up meetings)
durante picos para alinear prioridades, b) Sistema de reconocimiento semanal "visible" (tablero
de logros, anuncios publicos), c) Canal de feedback andénimo para reportar obstaculos

operativos.

Indicador de éxito: Incremento al 70% de empleados que reportan recibir

reconocimiento "siempre" o "la mayoria de las veces".
5. Desarrollar Protocolos de Gestion de Carga Laboral en Picos
Base en hallazgos: 85.1% reporta incremento en carga laboral durante estacionalidad.

Accion especifica: Crear matrices de distribucion de tareas por puestos, definir turnos
rotativos optimizados, y establecer puntos de control para monitorear fatiga laboral durante

semanas de maxima produccion.

Indicador de éxito: Reduccion del 15% en horas extraordinarias no planificadas

durante picos.
6. Crear un Programa de Capacitacion Cruzada (Cross-training)

Base en hallazgos: 57.5% no recibe capacitacion especifica para alta demanda y 65%

no ha tenido movilidad interna.

Accion especifica: Identificar 3-4 puestos criticos por area y desarrollar modulos de
capacitacion cruzada para que empleados estables puedan apoyar en funciones adyacentes

durante picos.

Indicador de éxito: 30% del personal estable capacitado en al menos una funcion

adicional critica para picos.
Proyeccion de Impacto y Sostenibilidad

La implementacion integral de estas recomendaciones podria generar los siguientes

impactos en un horizonte de 18 meses como se muestra en la tabla 26:
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Tabla 26.

Proyeccion de Impacto y Sostenibilidad

Area de Impacto  Linea Base

Meta (18 meses)

Beneficio Estimado

Tasa de Rotacion 18%

Anual

Productividad en Actual

Picos

Satisfaccion 50% satisfechos
Laboral

Costo por USD
Contratacion 500/empleado

12%

+15%

70% satisfechos

USD
350/empleado

Ahorro de USD 150,000 en
costos de reemplazo
Incremento de 54,000
tallos/mes en picos

Reduccion de 40% en intencion
de abandono

Reduccion del 30% por mejora

en retencion

Se sugiere realizar un estudio longitudinal que permita establecer relaciones causales

mas definitivas entre las variables analizadas, asi como evaluar la efectividad de las estrategias

de retencion implementadas mediante un disefio cuasi-experimental con mediciones pre y post

intervencion.
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ANEXOS

Anexo 1.

Encuesta

Titulo del Estudio: Evaluacion de la Productividad Estacional y la Rotacion de

Personal en la Floricola "El Chivan"'.
Consentimiento informado
(Acepta participar en la investigacion descrita de forma libre y voluntaria?

Su participacion puede ser suspendida en cualquier momento, sin que esto traiga ningun
tipo de consecuencias negativas para usted o a la institucion. Este estudio no presenta riesgos

identificables para su integridad fisica o psicoldgica.

Los datos solicitados para la aplicacion de este cuestionario son andnimos y seran
manejados bajo absoluta confidencialidad. Estos datos estardn guardados en archivo

electronico, codificados con clave de acceso y custodiados por el investigador responsable.

[] sI
[] NO

Seccion 1: Informacion General

1. (Cual es su edad?

e 18-25 afios
e 26-35 afios
e 36-45 afos

e Mas de 45 afios

2. (Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa?
e Menos de 6 meses

e 6 meses - | afo

e 1-3 afios

e Mas de 3 afios
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3. (El puesto que ocupa actualmente estd relacionado con sus expectativas

laborales?
e Si
e No
e Una parte

4. (Considera que su balance entre vida laboral y personal es adecuado?
e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e En desacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

5. ¢(Ha cambiado de puesto o area dentro de la empresa?

e Si

e No

6. (En promedio, cudntos trabajos ha tenido en los ultimos 5 afios?

e (-1
e 2.3
e 4 0mas

Seccion 2: Cultura Organizacional

7. (Como describiria el ambiente laboral en la empresa?

e Muy bueno
e Positivo
e Neutral

e Negativo

e Muy negativo
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(Siente que sus logros son reconocidos adecuadamente?
Siempre

La mayoria de las veces

A veces

Rara vez

Nunca

(Como calificaria la comunicacion entre la gerencia y los empleados?
Excelente

Buena

Regular

Mala

Muy mala

. (Las normas y procedimientos de la empresa son claros y justos?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

. (Esta satisfecho con las oportunidades de desarrollo profesional en la empresa?

Muy satisfecho
Satisfecho
Neutral
Insatisfecho
Muy insatisfecho

55



12. ;Siente que la cultura organizacional fomenta el respeto y la inclusion?
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo

Seccion 3: Rotacion de Personal
13. {Con qué frecuencia nota la rotacion de personal en su area de trabajo?
e Muy frecuente
e Frecuente
e Ocasional
e Raravez
e Nunca
14. ;Qué tan preparado cree que esté el personal nuevo para asumir sus funciones?
e Muy preparado
e Moderadamente preparado
e Poco preparado
e No preparado

(Considera que la rotacion de personal afecta la productividad de la empresa?
e Si, en gran medida
e Si, en cierta medida
e No afecta

15. Desde su perspectiva, jcuales son las principales razones de la rotacion en la

empresa?

e Baja remuneracion
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e Falta de oportunidades de desarrollo
e (arga laboral excesiva
e Ambiente laboral negativo
16. ;Qué tanto cree que afecta la rotacion al ambiente laboral general?
e Afecta mucho
e Afecta moderadamente
e Afecta poco
e No afecta
Seccion 4: Impacto de la Estacionalidad
17. ;Como afecta la estacionalidad a su carga de trabajo?
e Incrementa significativamente
¢ Incrementa moderadamente
¢ No hay cambios
e Disminuir

18. (Se ofrecen incentivos especificos durante los periodos de alta demanda?

o Si
e No
e Nolosé

19. ;Siente que el equipo de trabajo cuenta con suficiente apoyo durante los picos

de produccioén?
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e En desacuerdo

e Totalmente en desacuerdo
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20. ;(Recibe capacitacion especifica para enfrentar periodos de alta demanda?
e Si
e No

21. ;Considera que se distribuyen adecuadamente los recursos durante los picos de

produccion?
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Neutral
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
Seccion 5: Sugerencias y Opiniones

22. (Qué cambios implementaria para mejorar la satisfaccion laboral y reducir la

rotacion?
e Implementacion de Beneficios y Reconocimientos
e Comunicacion Abierta y Oportunidades de Crecimiento
e Ambientes de trabajo comodos y seguros

23. {Qué estrategias podrian ayudar a optimizar la productividad en la empresa

durante los picos estacionales?
e Automatizacion de Procesos

e Mantener canales claros y efectivos de comunicacion para coordinar actividades

y resolver problemas en tiempo real.
e Implementar protocolos claros para gestionar situaciones de alta presion.

24. ;Desea agregar algun comentario sobre su experiencia laboral en la floricola?

(Espacio para respuesta abierta)
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25. En su experiencia, /qué cambios en la politica de recursos humanos podrian

mejorar la retencion del personal?

e Asegurar salarios competitivos alineados con el mercado.

e Establecer una cultura de gratitud donde los logros sean visibilizados y

celebrados.

e Oftrecer apoyo psicoldgico y programas de manejo del estrés

e Equilibrar la carga laboral y proporcionar herramientas adecuadas para facilitar

el trabajo

Anexo 2.

Datos Brutos y Scripts de Andlisis

Estructura del dataset:

Variable

id_empleado

edad

tiempo_empresa

tasa_rotacion

produccion_mensual

estacionalidad

satisfaccion

Tipo de dato

Mumérica

Mumérico

Cateqdrico

Mumérica

Mumérica

Binario

Escala Likert

Descripeidn

ldentificador Unica

Edad del empleado (afios)

Antigledad (g]. "<6 meses", "1-3 afios")

% de rotacion mensual por drea

Flores producidas por empleado/mes

Perlodo de alta demanda (1) o no ()

Mivel de satisfaccion laboral (1-5)
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Ejemplo de valor

oM, 002, ..

25, 32, ...

"6 meses - 1afio”

0.05 (5%)

1500, 3200, ...

1 (San Valentin)

4 (Satisfecho)



Anexo 3.

Andlisis en SPSS (estructura y variantes utilizadas)

* Correlacion de Pearson entre rotacion y productividad.
CORRELATIONS
/VARIABLES=tasa_rotacion produccion_mensual
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

* Regresion lineal: Impacto de rotacidén en produccidon durante picos.
REGRESSION

/DEPENDENT produccion_mensual

/METHOD=ENTER tasa_rotacion estacionalidad.

Correlacion (Pearson):
r=-8.72, p = 8.883 (Significativo al 95%).

Regresion lineal:

Coeficiente (B) rotacion = -2208,888; p < 8.85.
R* ajustado = B.52.
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