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Proposal to reduce labor turnover in a service company based on motivational theories
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Resumen

La rotacién laboral es un fendmeno comudn en las empresas que puede ser analizado desde diversas
perspectivas. Algunos autores destacan ventajas significativas en la organizacién, sin embargo existen
algunos aspectos que dificultan la relacion laboral de los colaboradores dentro de la empresa. En ese
sentido, tomando como base las teorias motivacionales de Herzberg y Adams, este articulo muestra los
resultados de un proyecto de investigacion en el cual se identifican los factores motivacionales que
incidieron en la desvinculacién de los colaboradores de una empresa de servicios con la informacién
recibida de las entrevistas de salida realizadas al personal que se desvinculd entre los afios 2014 y
2015, de la misma manera, presenta una propuesta con el fin de disminuir la rotacién laboral, a través
del enriquecimiento del puesto de trabajo, en la que se propone mejorar politicas y procedimientos
internos de trabajo y motivando la rotacién laboral de forma interna.
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Abstract

Labor turnover is a common phenomenon in companies that can be analyzed from different
perspectives. Some authors emphasize significant benefits in the organization, however there are some
aspects that make it difficult the employees' employment relationship within the company. In this sense,
based on the motivational theories of Herzberg and Adams, this article shows the results of a research
project in which the motivational factors have been identified and influenced on the unlinking of the
collaborators of a service company with the information received were identified From the exit interviews
carried out to the staff that separated between the years 2014 and 2015, in the same way, it presents a
proposal in order to decrease work rotation, through the enrichment of the job, in which policies are
proposed and internal work procedures and motivating work rotation in an internal form..
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INTRODUCCION

La rotacion laboral es un fenémeno
comun en las empresas que puede ser analizado
desde diversas perspectivas. Segun
Enriquez(2016) los porcentajes de rotacion son
variados y en muchos casos dependen de la
actividad o naturaleza de la organizacion. Esto,
conlleva generalmente a un aumento de gastos
causados por una disminucién en la credibilidad
de la empresa y la consecuente pérdida de
clientes, asi como un impacto negativo sobre la
motivacion de los colaboradores.

Esta situacion, fue percibida por una
empresa de servicios caracterizada por un alto
indice de rotacion laboral, sobre la cual recae el
estudio descrito en este articulo. Para ello, fueron
considerados los datos de entrevistas de salida
de los trabajadores desvinculados entre los afios
2014 y 2015.

Este articulo parte de una revisién
bibliografica de los factores motivacionales,
tomando como base fundamental de estudio las
teorias motivacionales de Herzberg (Herzberg,
1954) y Adams (Adams, 1965), para
posteriormente aplicar estos conceptos en el
andlisis de la rotaciébn laboral. Este andlisis
permiti6 el planteamiento de una propuesta
orientada a reducir los indices de rotacion laboral
percibidos, fomentando con ello mejoras en las
politicas y procedimientos internos de trabajo,
buscando con ello motivar la rotacion laboral
interna.

MARCO TEORICO

Rotacion laboral

Reyes (1998) determina que la rotacién
del personal puede considerarse simplemente
como la salida de un colaborador que debe ser
reemplazado por otro, mientras Robbins (1999),
hace alusi6bn a la rotacion de personal como
consecuencia de la insatisfaccion laboral. Sin
embargo, su definicibn no esta definida
claramente. Esto, motiva a Thompson (2004) a
recopilar la definicibn de varios autores y
concluye que para que exista rotacion debe
reemplazarse el puesto de trabajo del colaborador
saliente, de lo contrario, si el puesto no es
llenado, asi se contrate a alguien pero para otro
puesto de trabajo, se llama contratacion mas no
rotacion.

De la misma forma, para identificar a los
colaboradores hay que conocerlos, Ramos-

Villagrasa, Garcia-lzquierdo & Navarro (2013)
citan la teoria “Big Five” en la cual se identifican
comportamientos humanos basandose en seis
cualidades: extraversién, apertura al cambio,
responsabilidad, cordialidad, afinidad e
inestabilidad emocional. Esta teoria permite
clasificar a los colaboradores con base en su
comportamiento, aptitudes y actitudes, lo cual
permite a los lideres determinar si un colaborador
puede o no ser mas susceptible a la
desvinculacion laboral.

Los indices de rotacidn laboral se basan
en una asignacién numérica proporcional,
alimentada basicamente de la cantidad de
ingresos y salidas de la empresa u organizacion
(Herbert & Arthur, 1980). Navarro (2008) afirma
gue el indice de rotacién ideal es aquel que
permite retener a colaboradores de buena calidad
en la organizacion y a su vez, sustituir a aquellos
colaboradores que presentan problemas de dificil
correccion. Esto permite tener una empresa con
empleados dinamicos y comprometidos.

Una posicién similar es presentada por
Aguilar(2015), quien manifiesta que el indice de
rotacion de personal cercano a cero no es
aconsejable ya que la empresa cae en un estado
de pardlisis total, de la misma forma un indice de
rotacion muy elevado generaria demasiados
costos y pocos beneficios para la empresa. El
indice de rotacion ideal es aquel que le permite a
la empresa crecer en talento humano vy
desprenderse de los colaboradores no tan
efectivos.

Finalmente,  Chiavenato(2012)concluye
gue la rotacién de personal no es una causa Sino
un efecto generado por factores internos y/o
externos en la organizacion que afectan al
comportamiento y a las actitudes del personal,
por lo tanto es importante realizar entrevistas de
salida para controlar y medir los resultados de las
politicas de la empresa, lo cual facilita los
procesos de toma de desiciones, adaptaciones y
mejoras a las politicas laborales de la
organizacion.

Factores de Rotacion

El fendmeno de rotacién laboral no es un
efecto ocasional de los procesos
organizacionales, sino mas bien el resultado de la
aparicion de uno o varios factores que inciden
directamente durante su desarrollo y evolucion
(Asah & Blahna, 2013). Para Littlewood (2009),
uno de los principales factores que inciden en la
rotacion es la llamada Renuncia Psicoldgica, la
misma que se refiere a aquellos comportamientos
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repetitivos de los colaboradores tales como:
impuntualidad, ausentismo, hacer actividades
ajenas al trabajo (conversaciones largas vy
constantes con sus comparfieros de trabajo), uso
prolongado del teléfono, inactividad debido a
enfermedades fingidas o uso repetido del servicio
higiénico. © Todos estos  comportamientos
conllevan a que el trabajador disminuya su
desempefio laboral y por ende la productividad de
la organizacion.

Por otro lado, otros autores como Wherter
& Davis (2000), citado por Flores, Abreu & Badii
(2008) determinan que uno de los factores mas
importantes es la remuneraciébn y que los
empleados renuncian cuando consideran que es
insuficiente. Sin embargo, los colaboradores no
siempre  renuncian por el mal pago.
Adicionalmente, se han mencionado aspectos de
caracter motivacional, como concluyen Tziner &
Tanami (2013). Lo anterior, permite considerar
guemuchos colaboradores se desmotivan porque
sienten que no son lo suficientemente buenos
para las actividades que realizan, pero aquellos
gue no son buenos para ciertas actividades,
pueden ser buenos para otro tipo de tareas, lo
importante es conocer al colaborador vy
desarrollarlo en las areas en las que son mas
talentosos. Este hecho, muestra que el salario no
es siempre la forma mas efectiva de retencion por
lo tanto es necesario crear ambientes de trabajo
saludables, planes de carrera y demas incentivos
gue eviten la fuga de talentos (Atraer, Retener y
Desarrollar, 2008).

Por otro lado, Littlewood & Aviter (2012)
mencionan que la Justicia Organizacional es un
factor importante que los colaboradores toman en
consideracion para salir de las organizaciones.
Ellos toman en cuenta la Teoria de Equidad de
Adams (1965) y concluyen que los individuos se
sienten motivados cuando la percepcion de trato
es equitativo con relacion a sus compafieros de
trabajo.

Un hecho importante en ese trato
equitativo es el respeto por los horarios y demas
responsabilidades laborales. En ese sentido,
Steinmetz, De Vries & Tijdens (2014) explican
gue aunque el salario es motivante para los
colaboradores, cuando las jornadas se extienden
méas del horario normal, empieza a formar
malestares familiares, por lo que si bien, el salario
recompensa de cierta forma la carga horaria
adicional, a la larga terminan buscando mejores
oportunidades en empresas que les permitan
tener horarios flexibles o que los turnos o
jornadas laborales no sean de larga duracion.

De igual modo Gonzélez (2009) explica
que la principal razéon por las que las personas
renuncian es la falta de seguridad y proteccion.

Incluso, en mayor frecuencia la fuga de talentos
en las organizaciones se genera cuando estas
son incapaces de generar estabilidad laboral, o
qgue produce un sentimiento de angustia e
incertidumbre en el colaborador y lo impulsa a
buscar mejores oportunidades laborales.

Finalmente, diferentes autores refieren
gue los factores de desencadenan un aumento en
la rotacion laboral no son independientes, sino un
conjunto que afectan al trabajador. En este
sentido, Wilson & Zhang (2010) mencionan que
los colaboradores renuncian a las instituciones
debido a factores de insatisfacciéon, entre los
cuales se encuentran la responsabilidad, falta de
avance, promociéon y crecimiento personal,
insatisfaccion por salarios, beneficios, politica de
administracion inadecuadas, malas relaciones de
trabajo, mala supervision, falta seguridad en el
empleo y el trabajo. De hecho, esta posicion es
defendida por Fisher (2009), quien considera la
autorrealizacion como el principal factor de
motivacion humana. La oportunidad de mostrar
sus talentos, ser creativo y alcanzar su mayor
potencial, son factores que motivan a los
colaboradores, con lo cual podria reducir
notablemente los indices de rotacion laboral.

El concepto de motivacién puede atacarse desde
diversas posiciones. Sin embargo, para la Real
Academia de la lengua Espafiola - RAE (2016) la
motivacion es “el conjunto de factores internos o
externos gque determinan en parte las acciones de
una persona” (p. 1), la cual se centra en cuatro
procesos: emocion, direccion, intensidad vy
persistencia de acciones propias del individuo,
orientadas hacia una meta o un objetivo (Molina,
2006). Locke & Latham (2006) definen a la
motivacion como personal e individual, cada
persona es Unica y por ende, cada una manifiesta
de forma distinta una emocién que lo lleva a
conseguir una meta. Por lo tanto, es necesario
otorgar los incentivos apropiados y asi los
colaboradores con entusiasmo marcharan hacia
los objetivos planeados (Nocholson, 2003).

Por otro lado, Lewin (2001) invita a
conocer a los colaboradores. Esto es clave para
mantener su motivacion y evitar su fuga, ya que la
rotacion podria alimentar y generar deslealtad
psicoldgica en la empresa entre los colaboradores
gue se quedan. Otros, como Ponce (2007),
consideran que una forma efectiva de retener a
los colaboradores, en especial los jovenes es
fomentar el desarrollo de sus competencias y
conciliar los intereses laborales con los
personales. Centrar toda la atencion en la
organizacién genera problemas familiares lo que
podria causar frustracién y desmotivacion.
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Teoria de Herzberg

Para Herzberg (1954) tanto la satisfaccion
como la insatisfaccién son conceptos diferentes e
independientes. Su teoria divide a los factores en
factores de higiene y factores motivacionales. Los
factores de higiene comprenden aspectos como
la supervision, las condiciones de trabajo, las
relaciones interpersonales, las prestaciones, la
seguridad en el trabajo y las politicas internas de
la empresa. De acuerdo con esta teoria, aplicar
de forma incorrecta estos factores genera
insatisfaccion laboral. Los factores
motivacionales, son aquellos intrinsecos del
colaborador, tales como la sensacion de
realizacion personal, reconocimiento al
desemperio, importancia de la tarea o del trabajo,
responsabilidad y oportunidades de crecimiento
laboral. Estos aspectos de encontrarse en el
puesto de trabajo, generan en el colaborador un
mayor desempefio laboral y por ende satisfaccion
en el trabajo.

Con lo antes expuesto Howell (1979)
explica que en la teoria de los dos factores de
Herzberg, la satisfaccién y la insastifaccién estan
ligados a distintos factores. Es decir, aquello que
genera satisfaccibon no necesariamente va a
generar insatisfaccién, y aquello que genera
insatisfaccion, al momento de tenerlo no generara
satisfaccion ya que esta esté ligada a los factores
motivacionales (intrinsecos) y la insatisfaccién a
factores de higiene (extrinsecos). Para Herzberg
(1954) la forma correcta de motivar a los
colaboradores es mediante los factores asociados
al trabajo mismo, tener un trabajo no rutinario,
interesante y con reconocimiento constante en el
que el colaborador obtenga promociones vy
crecimiento profesional.

Asimismo, el autorexpresa que la mejor
forma de motivar, o generar satisfaccion laboral
es a través del enriquecimiento del trabajo, lo que
implica llenar el puesto de trabajo de factores
motivadores. De esta manera, el colaborador
puede encontrar una oportunidad de satisfacer
sus necesidades de crecimiento profesional. En
ese sentido, sugiere que los gerentes deben
enfocarse en el enriquecimiento del puesto de
trabajo en lugar de cargar los puestos con
actividades rutinarias y monotonas. Por lo tanto,
sugiere la implementacion de tareas en el cual
tengan autonomia, responsabilidad, poder de
decision, etc. Incluso, en un estudio més reciente,
Robbins & Judge (2009) concluyen que un puesto
enriquecido permite que el colaborador realice
una actividad completa. Ademas, incrementa su
libertad e independencia, genera mayor
responsabilidad y mejora los canales de
retroalimentacion, lo cual permite que ellos

mismos se evallien y corrigan sus errores para
mejorar su desempenio laboral.

Teoria de Adams

“La equidad se define por la razén entre
aportacion y ganancia de un tercero(Howell,
1979, pag. 79)”

Para Adams(1965) la equidad puede ser
considerada como la percepcion que tiene una
persona con respecto a sSu aporte y su
remuneracion en comparacién con el aporte y la
remuneracion de otro colaborador (Ver FiguraNo.
1). Tales comparaciones determinan si el
colaborador esta siendo tratado de forma
equitativa o no (Sanchez & Cimadevilla, 2010).

Figura No. 1: Teoria de Equidad

Comparacion de razones™  Percepoion

— Inequidad por compensactdn Inferior
== Equidad

Inequidad por compensacion superior

=) o
"Donds 1 reprasents &l empleado; y o represanta 3 las personas relevantes
& 1

Fuente: Comportamiento Organizacional, Teorias
Contemporaneas de la Motivacion (2009, p. 193)

En la teoria de la equidad, los factores de
aportes son: esfuerzo, tareas realizadas,
formacién, capacidad, experiencia y habilidades;
y los factores de retribucion son: resultados,
ventajas y beneficios que el colaborador recibe
(Naranjo, 2009).

Para establecer la teoria de la equidad,
Adams (1965) citado por Lopez, Casique & Ferrer
(2006)se basa en tres factores: (1) Otros: la
comparacion que hace el colaborador con otro
colaborador, ya sea de la misma empresa o de
otra; (2) Uno mismo: es la comparacién en el
tiempo que realiza el colaborador con uno mismo;
y, (3) ElI sistema: corresponde a las
comparaciones que hace el colaborador con la
empresa.

Ademds, son consideradas algunas
variables de comparacion necesarias para la
aplicacién de la Teoria de la Equidad: antigliedad
en la empresa, género, nivel que se ocupe en la
organizaciéon y profesionalismo o afios de
educacion. Las investigaciones demuestran que
tanto hombres como mujeres se comparan con
otros del mismo sexo, ya que existen variaciones
entre los salarios de hombres y mujeres, en
cambio, los colaboradores con poco tiempo en la
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empresa Se comparan con Sus experiencias
pasadas de trabajos anteriores, de la misma
forma, los colaboradores con mas tiempo en la
empresa se comparan con sus pares. Por ultimo,
los que tienen mejor formaciéon profesional
prefieren compararse con sus pares de empresas
similares (Robbins & Judge, 2009).

Con base a la teoria de la equidad los
colaboradores que perciban desigualdad pueden
generar reacciones tales como (a) Cambiar sus
aportes, es decir, disminuir su productividad; (b)
Cambiar sus resultados, lo que generaria
disminucién en la calidad de su trabajo; (c)
Distorsionar las percepciones de si mismo, es
decir, el colaborador comienza a sentir que se
esfuerza excesivamente para lo que recibe por
parte de la empresa; (d) Distorsionar las
percepciones de los demas, en el cual el
colaborador desmerece el trabajo de sus
compafieros, lo que llevarad a un mal ambiente de
trabajo; (e) Elegir una referencia distinta: en este
punto, el colaborador busca puntos de referencia
en personal externo ademas de |las
comparaciones con sus pares, lo que genera que
tenga mayor percepcién de inequidad, y por
ultimo; (f) Abandonar el trabajo o renunciar lo cual
por supuesto se resume en la pérdida del
colaborador y el consecuente aumento de la
rotacion (Robbins & Judge, 2009).

Entrevistas de Salida

Con lo antes expuesto, es importante
analizar las entrevistas de salida del personal que
se retira de la organizacion, la misma permitird a
la empresa recolectar informacion de la
apreciacion personal del colaborador y de esta
manera tomar correctivos (Chiavenato, 2002).

De hecho, Peralta (1996) indica que la
entrevista de salida, le da la oportunidad al
colaborador de expresarse y a la empresa oir lo
gue sucede al interno de la misma, de conocer lo
qgue le agradé y lo que desagradd, de estar al
tanto del liderazgo de los mandos medios, pero
sobre todo ayuda a obtener recomendaciones,
sugerencias y oportunidades de mejora de los ex
colaboradores.

Mientras tanto, Solis (2016) plantea que
las entrevistas de salida deben ser realizadas por
el personal de recursos humanos, ya que si son
efectuadas por los jefes inmediatos, las
respuestas tienden a tener sesgos dependiendo
la relacion con su superior. En efecto, su
aplicacién exige dar un tiempo a solas para que el
colaborador saliente tenga la tranquilidad de
responder las preguntas, en un lugar privado en
donde no tengan interrupciones o factores
externos que puedan influenciar en sus
respuestas. Adicionalmente, se aconseja que los

colaboradores llenen una parte de la entrevista a
solas y luego se realice la entrevista presencial
con el delegado de recursos humanos, con el
objetivo de enriquecer el proceso de evaluacion y
percibir objetivamente la posicién del trabajador.

Consecuencias de la Rotacién

Es importante abordar el tema de la
rotacion, ya que cuando se genera una salida no
programada de un colaborador se crean pérdidas.
Moran (2011) detalla las siguientes (a) Desfase:
alguien tendrda que realizar el trabajo del
colaborador saliente, lo que significa recarga de
trabajo a los colaboradores; (b) Efecto Dominé: el
equipo de trabajo cercano al ex colaborador sufre
un impacto, muchas veces desviandolo de su
objetivo o motivandolo a seguir su ejemplo; (c)
Pérdida de Clientes: el ex colaborador se lleva no
s6lo su talento, sino todo lo aprendido vy
conseguido en su trayectoria en la institucién,
entre eso, los clientes; (d) Pérdida de
Credibilidad: dependiendo el tipo de empresa, en
donde la confianza y servicio al cliente es
fundamental, tener una alta rotacion de
ejecutivos de ventas por ejemplo, podria generar
un impacto negativo en la clientela. Incluso, otros
autores como Flores, Abreu & Braddi (2008)
consideran que la rotacién de personal se genera
por factores externos e internos, por lo que es
importante conocer cuales son estos factores
para poder crear estrategias de retencion de
personal.

Capital Humano

El éxito o fracaso de las organizaciones
esta ligado al capital humano. En mercados
laborales cada vez mas competitivos es necesario
tener talento humano comprometido, motivado y
leal. Muchos empresarios ven a los colaboradores
como una herramienta para conseguir un objetivo.
Sin embargo, en el momento en que no le dan
resultados, simplemente lo cambian. El costo de
la rotaciébn es mas caro de lo que parece, al
perder personal probablemente no se emitird un
cheque pero si existen costos ocultos que pueden
perjudicar a las empresas(Moran, 2011). Por lo
tanto, puede argumentarse que el capital humano
es el activo mas valioso y fundamental en el éxito
de la organizacion. En el estudio de Hernandez,
(2010), conforme crecia la empresa estudiada,
crecian las responsabilidades a sus
colaboradores, por lo que se vieron desmotivados
debido a la carga laboral. A pesar de sentirse
comprometidos con la empresa, no podian
aceptar tanto trabajo. Por esta razon, el gerente
de la empresa estableci6 estrategias de
recompensa basada en descanso y
vacaciones(Hernandez, 2010).
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Por su parte, Castillo (2006) define al
trabajador como inversionista de la empresa, ya
gue las capacidades, valores, habilidades y
comportamientos pueden ser aplicadas en
cualquier organizacién, y es el empleado el que
decide ddnde aplicarlas, por ende su importancia
y relevancia dentro de la organizacion.

Como complemento Leén, Orjuela & Diaz
(2001) detallan "Las empresas deben comprender
gue los individuos como seres sociales, necesitan
respeto individual, desafio, crecimiento,
entusiasmo, ética, equilibrio y recompensa” (p.
19), por lo que una manera efectiva de retener
personal y disminuir la rotacién seria tener en
consideracion lo antes mencionado.

Asimismo, Ling-Ling, Ya-Lan& Pin-Yuen
(2008) describen que los colaboradores a los
cuales so6lo se les motiva con factores de higiene
generan explosiones cortas de motivacion. Por lo
tanto, para mantener vivo el interés, se deben
mezclar tanto lo intrinseco como lo extrinseco y
asi, los colaboradores veran cada dia su trabajo
como un reto a seguir. Claramente, el factor
humano mas alld de estar motivado con factores
como el salario, Dbeneficios, desarrollo
organizacional, necesitan politicas laborales
claras y una direccion eficiente a través de un
liderazgo acertado que lo incité a dar mas y se le
reconozcan sus logros. (Farr, 1977). De hecho,
Bajuk (2014) manifiesta que las personas al
momento de salir a buscar una organizacién no
valoran Unicamente el cargo, sino el tipo de
empresa, su cultura, sus relacione y su capacidad
de desarrollo en la misma. Conforme la empresa
se comprometa con el colaborador, su
comportamiento sera reciproco, generando una
sinergia y sentido de pertenencia con la
organizacién. Fomentar el trabajo en equipo hacia
un objetivo comun es la base del voluntariado,
buscando que no vean el trabajo como una
obligaciéon sino como una meta, un objetivo, un
fin, algo retador que les genere satisfaccion (Asah
& Blahna, 2013). En consecuencia, si el objetivo
es motivar, Seemann & Seemann (2015)
determinan que se debe generar un “flow” el cual
es un estado intrinseco y motivador, es el justo
equilibrio entre el reto de una tarea y el conjunto
de habilidades que la persona realiza,
proporcionar una atmosfera que aliente la
participacion y el rendimiento sin sobrecargar al
colaborador.

Con lo anterior, un factor que se debe
considerar es el cambio generacional.
Claramente, las generaciones tienen distintas
formas de ver el mundo laboral. Para la
generacion “milennials” aquellos nacidos entre
1976 y 1994 su motivacién esta enfocada en
trabajos flexibles, libertad de informacion, internet,
redes sociales abiertas, entre otros, los lideres

deberan identificar el cambio generacional y
gestionar de tal manera que todas las
generaciones queden satisfechas. (Korzynski,
2013). Adicionalmente, los colaboradores se
sienten mas motivados cuando sus lideres los
empoderan y delegan funciones de
responsabilidad, eso crea emociones positivas y
prevalece en el tiempo, mantiene motivado y
comprometido al colaborador (Zhou, 2014).

En este punto es necesario retomar la
posicion deHerzberg (1954), quien divide a las
personas en dos tipos de individuos: aquellos
cuya motivacién es satisfacer sus instintos
basicos (alimentacion, abrigo, seguridad) vy
aquellos individuos cuya motivacién depende del
crecimiento personal y transcendencia en la vida,
por lo que los gerentes deben conocer e
identificar a sus colaboradores para motivarlos de
la manera correcta y acertada.

Segun Robbins& Judge (2009), no todos
los colaboradores buscan trabajos con nuevos
retos. Si bien, aquellos colaboradores entusiastas
y emprendedores buscan siempre trabajos
retadores, tambien existe un numero de
colaboradores que buscan trabajos sencillos y
monoétonos, por lo que se debe conocer a los
colaboradores y buscar motivar de la manera
correcta dependiendo sus caracteristicas y
personalidades.

Como complemente, en un estudio de
liderazgo realizado en la misma empresa, Franco
& Reyes (2016) identificaron que el liderazgo en
la  organizacion esta balanceado entre
transformacional y transaccional. ElI mismo
estudio determiné que habia un porcentaje de
“Laissez Faire”, que es un liderazgo liberal y
pasivo, sin mayores controles sobre sus
subordinados. Este tipo de liderazgo ha sido
considerado como un no liderazgo debido a la
falta de compromiso de parte del lider, ausencia
de apoyo a sus subordinados. Esto termina por
influir de forma negativa en el desempefio de los
colaboradores, generando resultados bajos.
(Pacsi, Estrada, & Perez, 2014).

De la misma forma,Vega & Zavala (2004)
determinan que es el liderazgo de “Laissez Faire”
comparado con los otros estilos del liderazgo es
el menos efectivo y satisfactorio, generando
desconcentracion, baja calidad del desempefio y
menor satisfaccion. Sin embargo, Chiriboga &
Caliva (2010) establecen que este tipo de
liderazgo puede tener resultados satisfactorios
siempre y cuando los subordinados sean
personas calificadas y de calidad, sin miedo a
tomar decisiones, y se encuentren
comprometidos con la empresa, de lo contrario,
sus decisiones podrian beneficiaran a sus
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intereses por encima de la organizacion y se
convertiria en un problema.

METODOLOGIA

El estudio fue realizado en una empresa
de servicios con domicilio en el Ecuador, con
representacion en Guayaquil, Quito y Cuenca.
Actualmente cuenta con un promedio 256
colaboradores, de los cuales el 45% corresponde
a personal de cajeros de atencion en ventanilla, y
el 55% se refiere al personal administrativo.

El indice de rotacion en los dos Ultimos
afios de la empresa asciende a 40%,
correspondiente a 98 desvinculaciones en el afio
2014 'y 35%  correspondiente a 82
desvinculaciones en al afio 2015. También
identific6 que el grupo con mayor indice de
rotacion era el personal de cajeros de atencién en
ventanilla. En el afio 2014 se realizaron 82
desvinculaciones equivalente al 66% como indice
de rotacion y en el afio 2015 se registraron 55
desvinculaciones generando el 52% como indice
de rotacioén sélo en ese grupo de colaboradores,
lo cual genera una alerta para determinar los
factores motivacionales que inciden en la rotacion
laboral.

Esta investigacion se desarrollé bajo en enfoque
descriptivo exploratorio. Para la recoleccion de los
datos, se utiliz6 una entrevista de salida aplicada
al personal que renunci6 a la empresa de
servicios entre los afios 2014 y 2015. Se tomo
una muestra de 154 ex colaboradores, de los
cuales el 48% pertenece a la ciudad de
Guayaquil, el 49% a la ciudad de Quito y el 3% a
las ciudades de Babahoyo, Macas y Tulcan. La
encuesta fue disefiada con el fin de obtener
informacioén sobre los factores que motivaron su
desvinculacion. Ademas, conocer la opinion que
tienen sobre la organizacién, aspectos favorables
qgue ellos destaquen tales como comunicacion,
capacitacion, ambiente laboral y trabajo en
equipo. De la misma forma, la entrevista permitié
obtener informacion sobre la relacion que el ex
colaborador mantuvo con su jefe inmediato, con
el fin de tener un panorama objetivo de las
razones que llevaron a la decision de
desvinculacion.

Del mismo modo, en la herramienta se
afiadié una pregunta sobre los cambios que se
podrian implementar en la organizacion teniendo
como alternativas las politicas internas,
procedimientos de trabajo, el trato a los
colaboradores, factores de motivacion y factores
técnicos, solicitando la justificacién del mismo, lo
cual podra ayudar en el futuro a mejorar los
factores motivacionales que inciden en la
desvinculacion de los colaboradores.

Por dltimo, en la entrevista se les
preguntd si la empresa les brindd oportunidades
para progresar o desarrollarse, utilizando como
base la escala de Likert.

ANALISIS DE RESULTADOS

La entrevista fue realizada a 154 ex
colaboradores, de los cuales el 56% son mujeres
y el 44% son hombres. Del total de los
entrevistados, el 82% pertenece a la parte
netamente operativa de la organizacion (cajeros)
el 18% restante al area administrativa.

Del total de desvinculaciones en los
periodos 2014 y 2015, el 72% renunci6
voluntariamente, el 8% renunci6 indicando que lo
hacia por insatisfaccion laboral y el 20% se
desvinculé en el periodo de prueba (Figura No. 2)

Figura No. 2: Factores de Desvinculacion
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RENUNCIA VOLUNTARIA  INSATISFACCION LABORAL PERIODO DE PRUEBA

Fuente: Informacién obtenida de la entrevista a ex
colaboradores de la empresa.
Elaboracion: La Autora

Del personal que renuncio
voluntariamente, el 35% recibi6 una mejor
propuesta laboral con mejor salario y/u horarios;
el 21% se desvincularon para emprendimiento o
negocio propio; el 19% lo hicieron por continuar
con sus estudios, ya que por los turnos rotativos
en los horarios de trabajo se les complicaba
laborar 'y trabajar al mismo tiempo.
Adicionalmente, el 10% renuncioé por problemas
de salud personal o de familiares, de los cuales,
ninguno se originé dentro de la empresa; por
Ultimo el 15% lo hizo por distintos motivos tales
como viaje, problemas familiares, cuidado de los
hijos o relaciones sentimentales (Figura No. 3).
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= MEJOR PROPUESTA LABORAL

H EMPRENDIMIENTO
(NEGOCIO PROPIO)

M CONTINUAR CON ESTUDIOS
SUPERIORES

PROBLEMAS DE SALUD
PROPIOS O DE FAMILIARES

H OTROS MOTIVOS

Figura No. 3: Motivos de Desvinculacion por
Renuncia Voluntaria

El 7% de los colaboradores se desvinculé
debido a insatisfaccion laboral, de los cuales el
57% se sintieron insatisfechos por sus sueldos, y
el 43% por inconformidad laboral: clima o
ambiente laboral (Figura No. 4).

B [NSATISFACCION POR
SUELDOS

B INCONFORMIDAD LABORAL

Figura No. 4: Motivos de Desvinculacion por
Insatisfaccion Laboral

Por dltimo, del 20% del personal que se
desvinculé dentro de su periodo de prueba, las
realizaron los colaboradores cumpliendo con los
procedimientos internos de la empresa.

Por otro lado, encuesta también permitio
obtener informacion relevante sobre la opinién de
los ex colaboradores con la empresa,
encontrando que el 40% considera que brinda
oportunidades para desarrollarse y formar carrera
internamente; el 12% la distingue como lider en el
mercado de servicios, el 6% de los encuestados
no responde o considera que no esta de acuerdo
con ninguna de los items antes mencionados. El
42% restante la consideran innovadora,
organizada, eficiente y que valora a sus
colaboradores (Figura No. 5).

H BRINDA OPORTUNIDADES DE
DESARROLLO

B EMPRESA LIDER DEL
MERCADO

B EMPRESA INNOVADORA.
ORGANIZADA, EFICIENTE Y
VALORA A LOS
COLABORADORES

NO ESTA DE ACUERDO

Figura No. 5: Opinion sobre la empresa

Como aspectos positivos identificados, se
destacan la capacitacion y el trabajo en equipo
con el 21% y 15% respectivamente; le sigue el
ambiente laboral (16%) y por Ultimo Ia
comunicacion (5%), la cual se debe mejorar ya
que con base en la comunicacién se consiguen
los objetivos empresariales. En este item, el 42%
consider6 que la empresa brinda todas las
alternativas antes mencionadas y el 1% se
abstuvo de dar una respuesta (Figura No. 6).

B CAPACITACION

m TRABAJO EN EQUIPO

m AMBIENTE LABORAL
COMUNICACION

5% W 16% B TODAS LAS ANTERIORES

= NO CONTESTA

Figura No. 6: Aspectos positivos de la
empresa

Por otro lado, entre los cambios sugeridos
por los ex colaboradores estan la motivacion
(16%), mejorar los sistemas tecnolégicos (10%),
reforzar los procedimientos internos de la
empresa (15%), mejorar el trato entre
compafieros, alternos y/o subalternos (6%) y
actualizar las politicas laborales (13%). Sin
embargo el 40% no sugirieron ningin cambio
sustancial en la organizacion (Figura No. 7).

= MOTIVACION

B MEJORAR SISTEMAS
TECNOLOGICOS

B REFORZAR PROCEDIMIENTOS
INTERNOS

MEJORAR TRATO ENTRE
COLABORADORES

B ACTUALIZAR POLITICAS
LABORALES

ENINGUN CAMBIO
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Figura No. 7: Cambios Sugeridos

De la misma forma, la entrevista brinda
informaciéon sobre la relacion entre los jefes
inmediatos con los ex colaboradores
desvinculados. El 42% califico la relacion como
excelente, el 21% y 28% entre muy buena y
buena respectivamente y el 9% como regular o
mala. Entre los que calificaron la relacion de su
jefe inmediato como regular o mala se identificd
que el liderazgo provenia del departamento de
operaciones, el cual estd dividido en varios
niveles. Un analisis detallado permitio identificar
gue quien supervisa a los cajeros, son los
coordinadores. Por lo tanto, debido a los controles
operativos frecuentes, se crean fricciones entre
coordinadores y cajeros, por lo que la relacion se
deteriora con el tiempo (Figura No. 8).

W EXCELENTE RELACION

® MUY BUENA RELACION
BUENA RELACION
REGULAR O MALA

Figura No. 8: Relacion con su jefe inmediato

Por Gltimo, la entrevista permitié indagar
sobre las oportunidades que brinda a
organizacion a los trabajadores para
desarrollarse. Se encontré que el 52% considera
gue siempre tuvieron oportunidades favorables en
la empresa. El 18% expreso6 que regularmente o a
veces percibieron oportunidades para progresar
ofrecidas por la empresa. El 2% mencion6 que
nunca la empresa le otorgé oportunidades para
desarrollarse. Ahondando en la Ultima pregunta
de la entrevista, el personal que dio baja
calificacion, se sentian desmotivados al haber
participado en concursos de mérito y no haber
podido ganarlo. Finalmente, el 12% respondid
que debido al corto tiempo en la organizacién no
sintieron que la empresa los desarrollara
profesionalmente (Figura No. 9).

m BRINDA OPORTUNIDADES DE
CRECIMIENTO

m CASI SIEMPRE TUVO
OPORTUNIDADES DE
CRECIMIENTO

® REGULARMENTE O A VECES
BRINDA OPORTUNIDADES DE
CRECIMIENTO

NUNCATUVO
PORTUNIDADES DE
CRECIMIENTO

Figura No. 9: Oportunidades de crecimiento

Con la informaciéon recopilada en las
entrevistas se analizan los factores de las teorias
motivacionales de Herzberg y Adams teniendo
como resultado lo descrito en la tabla No. 1. En
ella se puede destacar que la entrevista de salida
no acoge todos los factores motivacionales, por
tanto se debe mejorar la entrevista de salida
implementando los factores faltantes.

Tabla No. 1: Resultados de Entrevistas de
Salida 2014-2015 vs Factores de Teorias
Motivacionales (Adams y Herzberg)

Resultados Entrevistas De Salida 2014-

Teorias Motivacionales 2015

No se consideré en la entrevista de
salida
No se considerd en la entrevista de

Esfuerzo

TEORIA DE ADAMS

APORTE

Tareas
Formacién

Capacidad

Emprendimien
to

Habilidad

salida

No se considerd en la entrevista de

salida

No se considerd en la entrevista de

salida

No se considerd en la entrevista de

salida

No se considerd en la entrevista de

salida

RETRIBUCION

Resultado

Ventajas

Beneficios

Desvinculacié
57 nPor Mejor
%  Propuesta

Laboral

Insatisfaccio
n Por
Sueldos

Brinda Capacitacion

Empresa Innovadora. Organizada,
Eficiente Y Valora A Los
Colaboradores

35

TEORIA DE HERZBERG

HIGIENICOS

Salario

Politica

Condiciones
De Trabajo

Desvinculacié
57 nPor Mejor
%  Propuesta

Laboral

Insatisfaccio
n Por
Sueldos

Mejorar
Sistemas
Tecnoldgicos

Reforzar
Procedimient
os Internos

Inconformid 43
ad Laboral %  Mejorar
Trato Entre
Colaboradore

S

Actualizar
Politicas
Laborales

MOTIVACIONA

ES

—

Logro

Reconocimient
o

No se consideré en la entrevista de

salida
Empresa Innovadora. Organizada,
Eficiente Y Valora A Los
Colaboradores
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No se considerd en la entrevista de

Realizacion R
salida

Responsabilida No se considerd en la entrevista de
d salida

Motivaciony
Retencionde

(e Procedimisnto de
Seleccion de Personal
* Procedimientos
Operativosde Caja
» Entrevistasde Salida /
Encuestasde Salida

Personal

» Estudio de Clima Laboral

* Programade Incentivos
por Esfuerzo, Formacion v
Afios de Servicio

Politicasy \

Procedimientos

Brinda Oportunidades De 40

Crecimiento
Desarrollo %

Profesional

[« Andlisis de Liderazgoen la

— Liderazgo “

P Puestode Trabajo

Organizacion

* |dentificacian de = Enrigquecimiento del
Colaboradares (conoce & Puesto de Trabajo de
tu empleado) Cajeros

Figura No. 10. Propuesta para disminuir la rotacion laboral

PROPUESTA

Una vez revisada y analizada la
informacion de las entrevistas de salida y
comparadas con las teorias motivacionales de
Herzberg y Adams, se disefié una propuesta para
disminuir la rotacién laboral, enfocada en mejorar
los factores motivacionales de forma proactiva, es
decir, mientras los colaboradores forman parte de
la organizacion, buscando con ello reducir la
pérdida del talento humano. La propuesta fue
dividida en 4 factores: Politicas y Procedimientos,
Motivacion y Retencion de Personal, Liderazgo y
Puesto de Trabajo, las cuales se describen a
continuacion:

Politicas y Procedimientos.- Para
Herzberg (1954)politicas  claras  generan
satisfaccion en el colaborador. En las entrevistas
de salida, un 28% de los colaboradores solicitaron
se mejoren las politicas y procedimientos internos
de la organizacién por lo se deben revisar y
mejorar las siguientes politicas y procedimientos:
(a) Procedimiento de Seleccién de Personal: Se
debe explicar con claridad a los aspirantes desde
la seleccion sobre los ingresos, horarios y lugares
de trabajo, ya que los horarios rotativos o las
falsas expectativas de ingresos generaron
descontento entre los empleados salientes; (b)
Procedimientos Operativos de Caja: Ademas de
la escuela de caja inicial que se realiza a los
aspirantes a cajeros, se debe incluir una jornada
de reforzamiento de los procesos operativos, ya
qgue en la organizacion en la que se realizo el
estudio, se manejan cerca de 120 distintos tipos
de servicios, de los cuales, al menos el 30% no
son periodicos, por lo que los colaboradores

tienden a olvidar ciertos procesos y cometer
errores que se derivan en descuadres monetarios
que deben ser asumidos por los colaboradores;
(c) Entrevista de Salida: en la actualidad el
formato de entrevista de salida de la organizacion
no cubre todos los factores estudiados en las
teorias de Herzberg y Adams por lo que se
propone mejorar el formato fundamentandolo en
teorias motivacionales (anexo b). De la misma
forma, se debe generar una encuesta de salida
para que el colaborador tenga el tiempo suficiente
para ser llenada previa a la entrevista de salida
(anexo c).

Motivacién y Retencion de Personal.-
Como parte de la administracion proactiva se
debe generar retencién de personal mejorando el
ambiente laboral. Por lo tanto se propone realizar
un estudio de clima laboral y crear incentivos para
premiar a los colaboradores que se destaquen en
esfuerzo (productividad),la formacion
(culminacion de estudios), afios de servicio
(antigiiedad). De esta forma, los colaboradores
sentirdn que sus esfuerzos estan siendo
reconocidos lo que creard compromiso hacia la
empresa y mejorara la productividad.

Liderazgo.- Los colaboradores son la
base de la organizacion por lo que deben tener
lideres que desarrollen sus habilidades. En la
entrevista de salida se detecté que el 9% de los
colaboradores salientes tenian una mala relacion
con los jefes y que el 28% calificaba la relacién
entre jefe-subordinado como buena. Asimismo,
en los datos analizados en los aspectos a mejorar
el 8% de la poblacion saliente sugirié que el trato
era un item que debia ser revisado y mejorado,
en la propuesta se establece realizar un estudio
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de liderazgo para determinar cual es el nivel
actual de los jefes de la empresa, con los datos
gue se obtengan se podran tomar decisiones para
mejorar este punto. Por otro lado, los lideres
deben conocer a sus colaboradores, e
identificarlos, tal como lo menciona Herzberg
(1954) y Robbins & Judge (2009) para determinar
los colaboradores que quieren desarrollarse en la
empresa (Hombre-Abraham) y aquellos que se
motivan con tareas sencillas sin presién (Hombre-
Adam).

Puesto de Trabajo.- Para Herzberg
(1954) citado por Manso (2002) la mejor forma de
motivar al personal es a través del
enriguecimiento del puesto de trabajo, generar
tareas verticales que den mayor responsabilidad y
autonomia al colaborador generando
responsabilidad, realizacion y crecimiento laboral.
En la tabla no. 2, se busca enriquecer el puesto
de cajeros de atencién en ventanilla a través de la
distincion entre Cajeros Senior y Cajeros Junior.
En la actualidad todos los colaboradores que
cumplen funciones de cajeros de atencion a
ventanilla tienen el mismo ingreso, por lo que se
genera una sensacién de inequidad (Adams,
1965)por la antigledad y el conocimiento del
puesto. En esta propuesta se busca determinar,
con base en conocimiento del puesto y el tiempo
en el puesto de trabajo, la denominacién de
cajero senior aquellos que tengan mayor a un afio
en la empresa; cajero junior aquellos con menos
de un afio en la organizacion. Por lo tanto, para
convertirse en cajero senior deberd rendir un
examen de conocimiento en temas de su puesto
de trabajo. Asimismo, se hara una variacién en el
salario justificado en un grado méas de
responsabilidad. Entre las tareas verticales para
este puesto se propone que una vez al mes
cumplan funciones como Jefe de Agencia y
estaran en la capacidad de resolver problemas y
ayudar a los cajeros junior. Por ultimo, los jefes
podran referir a los cajeros senior para procesos
de ascenso en la organizacién o invitarlos a
concesionar un punto de atencion, mediante el
cual los colaboradores se convierten en socios
estratégicos de la empresa.

Tabla No. 2: Propuesta de
Enriquecimiento del puesto de trabajo de
Cajeros

Cajeros Senior
(Mayor a 1 afio)

Cajeros Junior
(Menor a 1 afio)

20% Mayor al Cajero Basico Establecido

Sueldo .
Junior por la empresa

Podran acudir a los
cajeros senior por
ayuda con clientes

Resolver problemas

R bilidad
esponsabifida de clientes

Una vez al mes
desempefiard
funciones de jefe de
agencia encargado

Oportunidad de
convertirse en cajeros
senior después de un
afio en la empresa

Desarrollo

Se lo referird para
vacantes de ascenso
en la organizacion

Reconocimiento

Se le otorgard la
oportunidad de
concesionar un punto
de la empresa

Crecimiento

CONCLUSIONES

La rotacion laboral en las empresas es un
indicador que permite a las organizaciones
detectar los factores que influyen en las
desvinculaciones de los colaboradores; por ende,
es importante tener herramientas eficientes y bien
estructuradas que permitan una adecuada
recoleccion de datos. En la presente
investigacion, la entrevista de salida no brindaba
informacion a fondo sobre ciertos factores
determinantes en la salida de los colaboradores.

Asimismo, el indice de rotacibn es un
examen al final de la relacion laboral, en donde
en muchos casos no se puede hacer nada para
retener al personal, por lo que las empresas
deben empezar a ser mas proactivas y analizar el
clima laboral de forma periédica, motivar al
personal mediante planes de reconocimiento e
incentivos. Si bien, los beneficios monetarios no
son la mejor forma de motivar, si se los combina
de forma equitativa con otros tipos de
reconocimiento generaran compromiso y sentido
de pertenencia por parte del colaborador.

De la misma forma, el compromiso y
lealtad de los colaboradores es importante. La
empresa estd en la obligacién de conocer a su
talento humano, identificar sus cualidades, sus
fortalezas y sus debilidades; desarrollar y
potencializar sus fortalezas mediante la
capacitacion y entrenamiento, especializarlos en
sus puestos de trabajo, brindandoles siempre un
espacio para poder desenvolverse y
empoderarse, por lo que, todos los puestos de
trabajo deberian tener actividades retadoras que
los motiven y fomenten la eficiencia en los
colaboradores.

A través de las teorias motivacionales de
Herzberg y Adams se puede identificar que
satisface a los colaboradores y que factores
generan insatisfaccion laboral. Asimismo, de qué
manera se percibe la equidad en la organizacion,
conocer y aplicar correctamente estas teorias
generan informacion relevante para mantener
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colaboradores responsables, comprometidos en
la organizacion lo que mejora el clima laboral y a
su vez la productividad.

Respecto a la propuesta para disminuir la
rotacion laboral se propone mejorar politicas y
procedimientos de trabajo, realizar estudios
motivacionales y de clima laboral, identificar los
tipos de liderazgo y tipos de colaboradores dentro
de la empresa, enriquecer el puesto de trabajo
con la incursién de actividades verticales que
desarrollaran al personal y evitaran la fuga de
talentos valiosos.

Entre las limitaciones de la investigaciéon
se puede destacar que los colaboradores no
siempre son abiertos a contar los motivos reales
al momento de desvincularse, por lo que se
deben buscar otros canales de informacion para
determinar el factor real de la desvinculacion.

Para futuras investigaciones se considera
gue se podria hacer un analisis sobre cémo
influye la motivacién en el clima laboral de la
empresa una vez implementada la propuesta.
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ANEXO A

ENTREVISTA DE SALIDA

DATOS GENERMLES

Dpta: Tipo de Cantrat: Fecha

Moembre te Ex-Coiaboradonal Discapacidad | [ Iw[ ]

Jate Inmedato: Cam

Fecha de Ingraso Facna de Salda

1. ;Coal es el motive de su salida?

Renuncia Voluntaria: Insatisfacoion Laboral Pericdo de Prueba

- Por Saiud yio enfemmedan - REnuncia por Horsros de Trabajo ]  -Apanconode Trabsjo
- Por enfrmedad de tamilares -FEruncia por noonfommkdad desusid. [ | -Teminacin de Traoao
- Por mejor propussta de frabsjo - RENUNGEA por Nconformidad iEboral ]

- Por estudios

- Por viale

- Por Desahucio soliciaso por &x coanorador
- PO Negoci propia

- Por problemas familiares

- Por culdada g hijos

- Por retacionss santimentakes

HOHOHOOOH

ARGUMENTE SU SALIDA

U

2. ;Qué opinion tiene de nuestra epresa? 3. ;Qué aspectos positivos encontrd en la empresa?
- Ligier e & memsado - Capachacion

- Brinda oportunidades - Comunicacin

- Innovadaa - Arnpiante Laboral

- Organizada y efcints - Trainajo en Equipo
- Valora @ SUS SMpeais - Tooas 38 amenoes
- Tooas 135 arenonss

- Minguna

HOHIHA
0ooo

4. 5i tuviera la oportunidad de sugerir cambios, jen que 5. ; Como era la relacidn de trabajo con su Jefe
aspectos lo haria? Inmediato?
- Politcas de I3 Empresa - Miao

- Procedimientos - Requiar
- Buena

- Muy Buera
- Excelente

- Train
- Faciores de Mothvadion
- Faciores Tecnicos

- MIngun Camisio

HO0H0n
0ooan

iPor qué?

E. ;Considera que nuestra organizacion le brindo Superencias del ex colaborador:

oportunidades para progresar?
- Nunca

- A veoas

- Raguanmmens

- G35l Sempre

- Sempne

AN

- Mo eshuvo & Sempo necesano

FIRMA DEL EX COLABORADOR

ENTREVISTA REALIZADA POR:
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ANEXO B

ENTREVISTA DE SALIDA

CON EL FIN DE MEJORAR EL AMBIENTE LABORAL, SE SOLICITA CONTESTAR LA SIGUIENTES PREGUNTAS CON LA MAYOR SINCERIDAD POSIBLE

NOMBRES COMPLETOS:
CEDULA: FECHA DE ENTRADA: FECHA DE SALIDA:
CARGO ACTUAL: NOMBRE JEFE INMEDIATO:

1. (QUE LO MOTIVO A INGRESAR A TRABAJAR A LA EMPRESA?

N

. ¢ENUMERE LOS MOTIVOS POR LOS QUE SE DESVINCULA DE LA ENTIDAD?

w

¢CUAL CONSIDERA USTED QUE FUE SU MAYOR LOGRO EN LA ENTIDAD?

S

. §COMO ERA SU RELACION CON SUS COMPANEROS DE TRABAJO? ¢CON CUAL DE ELLOS SE LLEVABA MEJOR?

¢MENCIONE EN QUE OCASION SINTIO INJUSTICIA O INEQUIDAD EN LA ENTIDAD?

o

<)

. DE LAS ACTIVIDADES QUE REALIZABA DIARIAMENTE, ¢ CUAL ERA LA QUE MENOS LE GUSTABA Y POR QUE?

7. {QUE PUEDE AYUDAR A TUS COLEGAS A TENER UNA MEJOR SITUACION, O QUE CAMBIO PODRIAMOS HACER A TU POSICION QUE AYUDE A
COLEGAS EN EL MISMO CARGO PARA QUE EXPERIMENTEN LO MISMO QUE HIZO NOS DEJARAS?

9. éVOLVERIAS A LA EMPRESA SI SOLUCIONAMOS EL PROBLEMA?

8. EN SU NUEVA EMPRESA, CONOCE LAS POLITICAS DE CRECIMIENTO PROFESIONAL?, ES UNA EMPRESA LIDER EN EL MERCADO?

FIRMA DEL ENTREVISTADOR:

NOMBRE DEL ENTREVISTADOR: FECHA:
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ANEXO C

ENCUESTA DE SALIDA

CON EL FIN DE MEJORAR EL AMBIENTE LABORAL, SE SOLICITA CONTESTAR LA SIGUIENTES PREGUNTAS CON LA MAYOR SINCERIDAD POSIBLE

NOMBRES COMPLETOS:

CEDULA: FECHA DE ENTRADA: FECHA DE SALIDA:

CARGO ACTUAL: NOMBRE JEFE INMEDIATO:

1. TIPO DE DESVINCULACION

I:IRENUNCIA VOLUNTARIA I:ITERMINACION EN PERIODO DE PRUEBA I:IDESPIDO INTEMPESTIVO

2. MOTIVO DE DESVINCULACION:

MEJOR PROPUESTA LABORAL INCONFORMIDAD CON HORARIOS LABORALES
VIAJE (CAMBIO DE DOMICILIO) INCONFORMIDAD CON PAQUETE REMUNERATIVO
EMPRENDIMIENTO NEGOCIO PROPIO/FAMILIARES INCONFORMIDAD CON JEFE

MOTIVOS DE SALUD Y/O ENFERMEDAD INCONFORMIDAD POR POLITICAS

POR ESTUDIOS OTROS:

3. MARCA EL NIVEL DE SATISFACCION O INSATISFACCION QUE CONSIDERES EN LOS SIGUIENTES FACTORES

Muy Insatisfactorio Insatisfactorio Satisfactorio Muy Satisfactorio
PAQUETE REMUNERATIVO

POLITICA EMPRESARIALES
CONDICIONES DE TRABAIO
RECONOCIMIENTO PROFESIONAL
CRECIMIENTO PROFESIONAL
RELACIONES CON SUS PARES
RELACIONES CON SU JEFE INMEDIATO

RELACION CON LOS CLIENTES

JoobHoo
oobHoo
RN
NN

4. CON RESPECTO A SUS ACTIVIDADES DIARIAS, INDIQUE EL NIVEL DE SATISFACCION:

Muy Insatisfactorio Insatisfactorio Satisfactorio Muy Satisfactorio
ACTIVIDADES MONOTONAS Y REPETITIVAS

ACTIVIDADES CON DEMASIADA PRESION

ACTIVIDADES RETADORAS

JUub
1in
1
1l

ACTIVIDADES NORMALES

5. RESPECTO A SU JEFE INMEDIATO, CALIFIQUE EL NIVEL DEL LIDERAZGO (1 MENOR 5 MAYOR)

1 2 3 4 5

Es positivo y dogmatico, dirige mediante la capacidad de ofrecer
recompensas o castigos, Los trabajadores deben acatar sus
decisiones vle deben obediencia.

Toma decisiones consultando con los subordinados, de manera

que las decisiones y acciones son consultadas fomentando la
participacién de los trabajadores.

Es un lider liberal que hace y deja hacer, tiene un papel totalmente
pasivo, no juzga nivalora las aportaciones de sus trabajadores ya
que cuentan con libertad total, con apovo del lider sélo si lo piden

Tiene confianza, su labor es que los trabajadores ofrezcan mejores
resultados, que trabajen mejory mds, por lo que los motiva,
incentiva y les ofrece recompensas por lograr objetivos.

Tiene la capacidad de generar entusiasmo en los trabajadores, es
elegido por la forma en que da entusiasmo a las otras personas,

destaca por su capacidad de seducciény admiracion

6. RECONOCIMIENTO Y PROMOCION (1 MENOR OPORTUNIDADES, 5 MAYOR OPORTUNIDADES
1 2 3 4 5

La empresa brinda oportunidades de crecimiento

La empresa motiva a los colaboradores

La empresa exige esfuerzo y dedicacion

I
I
La empresa fomenta el trabajo en equipo I
I
I

La empresa no se preocupa por sus colaboradores

7. CON SUS PALABRAS INDIQUE LOS ASPECTOS QUE PUEDE MEJORAR LA EMPRESA

FIRMA DEL EX COLABORADOR: FECHA:
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