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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion trata de la rotacion de personal que se
evidencia actualmente en una floricola, situacion que causa la preocupacién
del gerente general pues desconoce los motivos por los cuales el personal esta

renunciando voluntariamente, ocasionando un indice alto de rotacion.

Esto causa muchos inconvenientes a la floricola, pues cuando una persona
sale de la empresa hay que reemplazarla, liquidarla, capacitar al nuevo
personal, lo cual hizo que la institucion tenga altos gastos econdmicos y

también problemas en su planta de produccion.

Se realiz6é una investigacién cualitativa para conocer la realidad de la empresa
con entrevistas al personal que salid6 de la empresa y un focus group para
conocerlas perspectivas de los jefes de area acerca de la rotacion. Estas
técnicas llevaron al investigador a encontrar los factores que estaban
incidiendo para que se diera la rotacion de personal operativo, por lo cual se

pudieron evidenciar los objetivos planteados en esta investigacion.



ABSTRACT

The current research is about personnel turnover that is taking place in a flower
plantation, which is producing much concern to the general manager, since he
does not know the reason for his employees to voluntarily resign, causing a

high turnover rate.

Such turnover causes many inconveniences to the plantation: when a worker
leaves, he or she has to be replaced, the new worker has to be trained, with

high financial costs as well as production implications.

A quality survey was carried out, making it posible to determine the real
situation of the plantation, including interviews to the workers that had resigned
plus a focus group to know the vision the managers of the specific area had
about the resignation of the workers. This process led the investigator to find
the reasons that were causing this high turnover among the operation

personnel, making evident the goals proposed in this investigation.
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1. Introduccion

La rotacion de personal se puede definir como la renovacién constante de
personas en una empresa debido a los retiros e ingresos que haya durante un

periodo definido de tiempo (Chiavenato, 2007, p. 93).

Con la presente investigacion se busca establecer cuadles son los motivos que
conllevan a que la empresa tenga alta rotacion del talento humano, lo que
genera un deterioro en la calidad del producto y por ende una baja en las
ventas trayendo como consecuencias intranquilidad en los accionistas,

proveedores y empleados.

Al principio de esta investigacion se plante6 como objetivo principal identificar
cuales son los factores que estan incidiendo en la rotacion de personal, y sus
objetivos generales fueron conocer qué produce la rotacién de personal y
analizar la percepcion de los jefes al respecto del tema. Para ello, como se

menciond antes, se realizaron entrevistas y focus group.

Los ex trabajadores operativos de la floricola salen de ella por diversos

factores, tanto internos como externos de la organizacion.

La investigacion arrojé como principal factor del abandono de la empresa los
malos tratos, porque no se respetan sus horarios de trabajo y de descanso, y
también porque estan siendo contratados para realizar ciertas funciones vy
después de un tiempo se los cambia de area para hacer cosas que no estaban
estipuladas en sus contratos, estos fueron los factores mas destacados en esta

tesis.

Otro aspecto que se pudo lograr en esta investigacion fue crear un modelo de
entrevista de salida de personal, para que asi la empresa pueda realizarla y
hacer un seguimiento de los motivos de la salida del personal, y tomar

prevencion al respecto.



2. Marco tedrico referencial y discusion tematica

El término de rotacidon de recursos humanos se utiliza para detallar las
entradas y salidas de personal en la organizacién (Alles, 2011, p. 373).

Por lo general, la rotacion de personal se expresa mediante las entradas y
salidas de los trabajadores. La rotacion se puede ver en indices mensuales o
anuales con el fin de realizar analisis y poder desarrollar diagnésticos (Castillo,
2006, p. 68).

La organizacion se define por el constante y continuo movimiento de recursos
necesarios para desarrollar sus procesosy obtener resultados planteados
(Porret, 2008, p.152).

En la actualidad uno de los problemas que preocupa al area de recursos
humanos es el retiro constante de personal, la cual genera que sea necesario
suplir con nuevas admisiones con el fin de mantener un numero de personal

adecuado para que el sistema opere (Chiavenato, 2000, pp. 190-191).

Las entradas y salidas de personal también son conocidas como turnover.

En toda organizacién, es normal que se presente un pequeio volumen de

rotacion (Hernandez, 2006, p. 93).

Lo ideal de la rotacion es encontrar nuevos remplazos que cumplan con las
necesidades de personal que se presenten en la organizacion para asi tener
personas comprometidas y que puedan aportar con nuevos conocimientos
(Alles, 2007, p. 35).



2.1.1. Elementos de rotaciéon de personal

indice de Rotacién de personal:

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).

Si el indice es muy bajo se da el envejecimiento del personal de la
organizacion. Si el indice es muy alto se puede generar desestabilidad en la

compania (Campos, s.f., p. 150).

Rotacién es el abandono del puesto de trabajo por parte de un individuo a una
organizacion. Son algunos motivos por los que una persona tome la iniciativa
de irse de la empresa. Segun su grado de intencionalidad la rotacién puede ser
involuntaria o voluntaria (Rodriguez, s.f., p. 426). La ultima caracteristica es la

que genera problemas en la organizacion.

Este tipo de rotacion voluntaria trae como resultado, costos para la empresa,
estos son relacionados con la seleccion y capacitacion de la persona asi
como del sustituto. También encontramos costos de pérdida de produccion o
calidad de del producto (Bohlander y Snell, 2008, p. 90).

Con estos costos aparecen otros problemas relacionados a la rotacién, como
la ruptura de las estructuras sociales y de comunicacion de la organizacion

que puede conllevar a la salida de personal (Bohlander y Snell, 2008, p. 91).
Algunos autores comenzaron a ver que la rotacion voluntaria también puede
tener aspectos positivos para la organizacion (Satw, Levin y Kleiner, 1992, p.

141).

La alta de rotacion reflejara un bajo indice de efectividad organizacional.



Dentro de los fendmenos internos que ocurren en la organizacion (Garcia,
2010, p. 306).

* La politica salarial de la organizacion.

» La politica de beneficios de la organizacion.

+ El tipo de supervision ejercido sobre el personal.

* Oportunidades de crecimiento profesional localizados dentro de la
empresa.

* Eltipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la organizacion.

* Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo ofrecidas por la
organizacion.

* La moral del personal de la organizacion.

» La cultura organizacional desarrollada dentro de la organizacion.

» Las politicas de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.

* Los criterios y programas de entrenamiento de recursos humanos.
Las politicas disciplinarias desarrolladas por la organizacion.

* Los criterios de evaluaciéon de desempefio.

* Los grados de flexibilidad de las politicas desarrolladas por la

organizacion.

Algunas empresas utilizan la entrevista de salida del personal como medio
principal de control y medir resultados para determinar los motivos de rotacion
(Pimentel, 2005, p. 2009).

La entrevista de desvinculacion da cobertura a los siguientes aspectos (Alles,
2007, p. 447).

* Motivo de salida (por decision de la empresa o el empleado).

* Opinion del empleado sobre la empresa.

* Opinién del empleado sobre el cargo que ocupa en la organizacion.
* Opinidon del empleado sobre el jefe directo.

» Sobre su horario de trabajo.



+ Sobre las condiciones fisicas ambientales dentro de las cuales
desarrolla su trabajo.

» Sobre los beneficios sociales de la organizacion.

* Sobre su sueldo.

« Sobre las relaciones interpersonales existentes en su area de trabajo.

+ Sobre las oportunidades de crecimiento y plan de carrera que sintio
dentro de la organizacion.

+ Sobre la moral y actitud de sus comparieros de trabajo.

» Sobre las oportunidades de mejor oferta laboral.

Los datos recogidos en las entrevistas de salida de personal pueden ser
tabulados por cada area, departamento o cargo, para ver el motivo del porque
renuncia el personal (Rodriguez, 2012).

Existen, aspectos que escapan de los empleados y que deben ser corregidos
dentro de la organizacion, a partir de la informacion que tienen por el sistema

de recursos humanos de la organizacion (Dessler, 2001, p. 128).

Esos datos son los siguientes (Dessler, 2001, p. 129)

* Fecha de admision del empleado y de su trayectoria profesional dentro
de la compaiia.

* Resultados de la evaluacién de su desempefio.

« Comportamiento relacionado con la disciplina, puntualidad, etc.

* Resultados obtenidos en las pruebas de de seleccion.

* Resultados obtenidos en los programas de entrenamiento concedidos
por la organizacion.

+ Datos personales: sexo, edad, estado civil, direccién, estudios,
experiencia profesional, etc.

+ Datos internos como: seccion donde trabaja, cargo que ocupa, horario

de trabajo, sueldo, etc.



Todos estos datos deben tabularse, en un determinado periodo (mes,

semestre, afo) para saber la frecuencia de su ocurrencia.

La informacion de las entrevistas de desvinculacion y otras fuentes brindan un

analisis situacional de la empresa y su ambiente (Pimentel, 2005, p. 229).

Determinacion del costo de la rotacién de personal.

La rotacién de personal involucra una serie de costos.

Entre los costos principales de rotacion de personal, estan (Bohlander, 2006, p.
91).

1.- Costos de reclutamiento y seleccion:
» Gastos de solicitud del empleado.
» Gastos de reclutamiento y seleccion.
* Gastos en anuncios de periddicos, hojas de reclutamiento, honorarios de
empresas de reclutamiento, material de reclutamiento, etc.

» (Gastos de servicios médicos.

2.- Costo de registro y documentacion:

* Gastos en formularios, documentacion, registros, etc.

3.- Costos de integracion:
+ Gastos de capacitacion.
* Costo del tiempo del supervisor, en entrenamiento de los empleados

recién admitidos en la empresa.

4.- Costo de desvinculacion:
» Costo de liquidaciones por el tiempo de trabajo.

+ Costo anticipos de pagos.



Entre los costos secundarios de la rotacién de personal constan: (Bohlander,
2006, p. 91).

1.- Reflejos en la produccion:
* Perdidas en la produccion.
* Menos produccion durante el periodo de formacion del nuevo empleado.
* Temor e inseguridad del nuevo empleado y su interrupcién en en el

trabajo de los comparnieros.

2.- Reflejos en la actitud del personal:
» Actitudes del empleado que se retira y transmite a sus comparieros.
* Actitudes del empleado que se retira y transmite a su supervisor.

* Actitudes del empleado que se retira y transmite a los clientes.

3.- Costo extra laboral:
» Gastos de horas extras para cubrir el vacio del puesto existente.
» Tiempo adicional del supervisor en la formacién o capacitacién del nuevo

empleado.

4.- Costo extraoperacional:
* Problemas con la calidad del producto provocado por la inexperiencia del

nuevo empleado.

5.- Costo extra inversion:
» Costos de equipos.

+ Salarios de los nuevos empleados.

6.- Pérdidas en los negocios:
* La imagen y los negocios de la empresa pueden sufrir deterioro por la
deficiente calidad de los productos debido a la poca experiencia de los nuevos

empleados.



Factores Internos de rotacion de personal (Chiavenato, 2002, p. 2)
Salarios

Mala relacién con supervisores o compafneros

Horarios de trabajo

El trabajo que realiza no es de su agrado

No disponen de herramientas de trabajo

Factores externos de rotacion de personal (Chiavenato, 2002, p. 2)
Ubicacion del lugar de trabajo

Enfermedad

Estudios

Mejores oportunidades laborales

2.1.2. Discusion tematica

En el Ecuador, no se cuenta con estudios sobre la rotacion de personal en

floricolas. Por lo cual no se conocen resultados concretos sobre el tema.

Sin embargo se han realizados varios estudios de trabajos de titulacion sobre la

rotacion de personal en floricolas en el pais.

Segun la investigacion realizada por (Llambo, 2012) de la Universidad Tecnica
de Ambato, la rotacion de personal se puede dar por inadecuada gestion de
seleccién de personal, baja remuneracion, falta de capacitacién, etc. Los
resultados de este estudio se realizaron mediante encuestas a la muestra de la

poblacion.

En la investigacion de (Saenz, 2011), se menciona que la rotacion de personal
a causa de la insatisfaccion laboral lleva al trabajador a buscar un nuevo
empleo, que culminara con la renuncia de su actual puesto de trabajo cuando

lo consiga. Por otra parte también recalca que la fluctuacion de personas



también se puede dar por desmotivacion o descontento, producido por una

insuficiente gestion de recursos humanos.

Segun (Recalde y Villavicencio, 2012) de la Universidad Salesiana, la rotacién
de personal se da porque el personal no tiene definida sus funciones, causando

malestar en el clima laboral, por el cual los empleados abandonan la empresa.

Independientemente de investigaciones sobre la rotacion de personal en
floricolas, en el Ecuador se han llevado a cabo estudios sobre la fluctuacion de
personal en donde una publicacion sobre la disminucién de rotacion de
personal y el ausentismo llega a la conclusion de que la rotacion es por
problemas internos y externos a la empresa, segun (Pichuco,2010) Universidad
Salesiana, los empleados se desvinculan de sus puestos de trabajo por una

empresa que les ofrezca estabilidad laboral y una mejor remuneracion.

Una publicaciéon en el diario ElI comercio, nos relata que en una empresa de
seguridad redujo la constante rotacion de personal del 12 % al 3% debido a
que la empresa ve por el bienestar de sus trabajadores, los apoyan en sus
estudios, entre otras cosas como la comunicacién y el salario que reciben. Esto
a mas de evitar que las personas dejaran abandonados sus puestos de trabajo
después de 5 dias, les llevo a convertirse por 4 veces consecutivas en una de

las mejores empresas para trabajar en Ecuador.

3. Objetivos

3.1.1. Objetivo general

Identificar cuales son los factores que estan incidiendo para que se dé la

rotacion del personal operativo en la floricola.
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3.1.2. Objetivos especificos

» Conocer que esta ocasionando que se produzca la rotacion de personal
operativo.

* Analizar mediante entrevistas ambas percepciones que se tiene por
parte de los jefes y la del personal operativo, en cuanto a los factores
que inciden para que se dé la rotacion de personal.

* Generar un modelo de entrevistas de desvinculacién para el personal
que sale de la floricola, para asi determinar las causas de la rotacion de

personal.

3.1.3. Preguntas directrices

¢ Qué lo motivaria a dejar de trabajar en la empresa?

¢ Qué buscaria usted en otra empresa?

¢ Usted dejaria la floricola para estudiar?

¢ El sitio donde se ubica la floricola le ocasiona dificultades para trabajar?

¢ Los horarios de trabajo son adecuados para usted?

¢ Considera que el trabajador operativo cumple funciones extras a las
estipuladas en su contrato?

¢ Las funciones que desempena son de su agrado?

¢, Qué percepcion tiene usted acerca de su jefe o supervisor?

¢La empresa le ha informado en cuanto al rango salarial en otras floricolas?
¢ Existen mas incentivos monetarios, aparte de su sueldo y beneficios de

ley?
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4. Método

Tipo de diseiio y enfoque

4.1.1. Diseio

Es un estudio transversal de tipo exploratorio descriptivo desde el enfoque
cualitativo, porque se desconoce cuales son los factores que pueden estar
incidiendo para que se dé la rotacion de personal. Se tratara de conocer la
realidad de estos para contribuir con informacion del porqué la gente sale e

ingresa a la empresa.

Al realizar esta investigacion cualitativa se podra conocer, comprender e
interpretar los motivos que pueden estar incidiendo en la rotacion del personal

operativo de la floricola (Pineda y Alvarado, 2008, p. 102).

4.1.2. Enfoque

La investigacion tendra un enfoque cualitativo, ya que tratara situaciones reales

las cuales se van a explorar y describir.

Se utilizara para poder descubrir las preguntas de investigacion y se basara en

la técnica de recoleccidon de datos con entrevistas y grupo focal (Grinnell, 1997,
p.8).

4.1.3. Muestreo
Jefes de area que han tenido bastantes retiros e ingresos de personal en sus

secciones en determinado tiempo de 1 afio en la floricola y personal operativo

que ha dejado de trabajar en la empresa.
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El tipo de muestra sera homogéneas (Alvarado y De Pineda, 2008, p.138). Con

un arranque muestral de treinta y seis entrevistas no estructuradas y grupo

focal de cuatro participantes.

Criterios de inclusion

Criterios de exclusion

Jefes que han tenido

bastante rotacion de
personal en su area.
Jefes de area que
tengan a su cargo
personal operativo.

Jefes de area que
posean  conocimientos

de los motivos de
desvinculacién del
talento humano
operativo.

Jefes de area que
tengan bastante tiempo
trabajando en la floricola.
Personal operativo que
ha dejado de trabajar en
la empresa.

Jefes que recién han
entrado a trabajar en la
floricola y desconocen
sobre los motivos de
rotacion de personal.
Personal operativo que
se encuentre laborando
en la floricola.

4.1.4. Recolecciéon de datos

Los datos seran colectados mediante entrevista no estructurada y un grupo

focal con los jefes de area y personal operativo.

La entrevista serd no estructurada, donde se hara una lista de preguntas

generales o temas que seran tratados o desarrollados en la entrevista. Su

funcién es garantizar que se tendra informacién sobre la misma tematica

cuando las entrevistas sean a varias personas (Alvarado y De Pineda, 2008, p.

163).
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Grupo focal, entrevista aplicada a un grupo de personas, donde se profundiza
aspectos cualitativos de un problema o acontecimiento de un tema, focaliza
algunos aspectos especificos en particular (Alvarado y De Pineda, 2008, p.
164).

4.1.5. Procedimiento

Para realizar esta investigacion fue necesario pedir autorizacién al duefio y
gerente general de la floricola, con el objetivo de poder acceder a la muestra a

la que se le aplicara las entrevistas no estructuradas y grupo focal.

4.1.6. Analisis de datos

Con la informacién y datos pertinentes rescatada de las entrevistas, seran
transcritos y analizados con la teoria fundamentada, realizando una
codificaciéon abierta y axial. Esta nos permitird organizar por categorias la
informacion recolectada del fendmeno estudiado, con esto se podra hacer una
interpretacion de los resultados con lo que se llegara a consideraciones
tedricas que brindaran respuesta, permitiendo aclarar los conocimientos del

problema planteado (Pineda y De Alvarado, 2008, p. 104).

5. DESARROLLO TEMA

5.1.1. Rotacion de personal

La rotacién de personal, es el movimiento de empleados que abandonan una

empresa (Bholander y Snell, 2008, p. 89).

Proporcion de empleados que salen de la empresa en determinado periodo,

por lo general en un ano (Keith y Newstrom, 2003, p. 254).
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La rotacién de personal se refiere a fluctuacion del personal entre la empresa 'y
su ambiente, esto quiere decir el volumen de personas que ingresan a la
empresa y salen de ella, la rotacion se destaca por presentarse en indices
mensuales o anuales con el fin de permitir comparaciones, que van a permitir

realizar diagndsticos (Chiavenato, 2002, p. 1).

La salida del personal hace necesario que ingresen nuevos remplazos,
aumentando las entradas con el objetivo de mantener los elementos humanos

para que funcione la empresa.

5.1.2. Antecedentes

Segun una investigacion realizada por (Chavez, 2010) la rotacion de personal
nace en los anos 90 en Norteamérica, cuando las empresas se dan cuenta
que la pérdida de personas en la organizacion tenia un costo alto para la

misma.

La rotacién no es una causa sino un efecto, producido por fenédmenos interiores

o exteriores de la empresa que conllevan al comportamiento de la persona.

5.1.3. Nuevas interpretaciones de la rotacion de personal a lo largo del

tiempo

Tiempo atras las personas que rotaban de empresas eran consideradas como
inestables e incapaces de conservar un empleo, pero en la actualidad estas
personas tienen una valoracion mas positiva, que hayan tenido varios trabajos
se toma como que han tenido una experiencia mas amplia. Es por esto que la
rotacion va teniendo varios significados a lo largo del tiempo (Muchinsky, 2002,
pp. 213-214).
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5.1.4. Tipos de rotacion de personal

Rotacién interna.- Empleados o trabajadores que sin salir de la empresa

cambian de puesto (Hernandez, 2011, p. 2).

La rotacién interna de personal se puede clasificar en 5 categorias, que son:

Transferencia: que se refiere al cambio a otro puesto.
Ascensos: cambio a un puesto de mayor importancia.
Promociones: cambio de categoria, aumento en el salario del trabajador sin

cambio de puesto.

Descensos: cambio de puesto de mayor importancia a uno de menor categoria.

Rotacion externa (Rodriguez, 2007, p. 408).

Tiene por concepto las entradas y salidas del personal de la empresa.

Se puede presentar por:

* La muerte de un trabajador.

* Incapacidad permanente.

* Renuncia de un trabajador: los empleados se van por muchas razones,
puede darse el caso que la persona no esté satisfecha, que presente
problemas y que no pueda ser ayudado por la empresa.

» Despido: cuando la empresa decide prescindir de los servicios del
trabajador.

* Mala seleccién: cuando se ha escogido a una persona no apta o idénea

para el puesto de trabajo.
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5.1.5. Quien tiende a renunciar

Cuando una empresa cuenta con empleados satisfechos laboralmente, el
indice de rotacidn es muy bajo pues son los que menos piensan en renunciar y
tampoco manifiestan su deseo de dejar la empresa; estas personas son las que

probablemente estaran mas tiempo en la empresa.

Los empleados satisfechos laboralmente son los que menos piensan en
renunciar y tampoco manifiestan su deseo de dejar la empresa, estas personas

son las que probablemente estén mas tiempo en la empresa.

La rotacion de personal se da en porcentajes altos cuando los empleados
tienen una satisfaccién baja, debido a que no tienen reconocimiento por su
trabajo, encuentran conflictos con compareros tanto como supervisores, no se
sienten realizados, etc. Lo que desencadenara en que las personas busquen
una mejor situacion en otra parte y abandonen la compafia, mientas que los
empleados satisfechos permanezcan en ésta (Keith y Newstrom, 2005, p. 253).
Se expresa que la rotacion voluntaria no es una decision facil, después de
haber pasado por insatisfaccion laboral durante algun tiempo la persona
comienza a pensar que pasaria si renuncia, lo que le induce a ver las ventajas

y desventajas (Modbley, s.f., p. 253).

Si ve mejoras en su panorama es muy probable que la persona busque un

nuevo empleo y renuncie al que tenia.

Si es que la empresa ve indicios que presentan sus trabajadores por salir de la

compainia, deben intervenir en caso que los empleados sean muy valiosos.
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5.1.6. Factores que determinan la de rotaciéon de personal

La rotacion puede verse de dos formas, por motivos internos de la empresa
que estan provocando malestar en el empleado o por causas externos ajenas a

la empresa.

Estos fendmenos internos estan ligados a todo lo referente a la empresa,
politica salarial, relacion con los jefes o supervisores, sueldos entre otros.
Los fendbmenos externos de rotacion de personal, estan relacionados con

factores personales.

5.1.7. Factores Internos de rotacion de personal (Chiavenato, 2002, p. 2).
Salarios:

Una de las causas o razones para que una persona deje la empresa es por
una mala remuneracidon salarial o un paquete inadecuado de prestaciones
(Aamodt, Reyes y Castillo, 2010, p.395).

La rotacion no en todos los casos es por remuneracion salarial.

Por otra parte si los salarios son altos, la empresa va a tener problemas por los
costos elevados de ndmina, y menor calidad en sus productos. La rotacidon
podria disminuir pero perjudicaria a la economia de la compania (Casares y

Sarries, 2008, p.145).

Los trabajadores suelen mencionar y atribuir los bajos salarios como una razon

para cambiar de empleo (Organizacion internacional del trabajo, 2001, p.62).
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Mala relacion con supervisores o companeros:

Las malas relaciones que la gente puede tener con sus colegas, pueden ir mas
alla de las discusiones o peleas, en ocasiones se convierten en situaciones
insoportables, el trabajador querra escaparse de esta situacion y preferira irse
de la empresa. Por lo que es importante saber manejar estos conflictos
(Aamodt, 2010, p. 395).

Las personas se encuentran vinculadas con la sociedad y la necesidad de
pertenecer a grupos, los empleados son mas sensibles a las fuerzas sociales
que ejercen sus comparieros, antes que a los incentivos financieros (Hellriegel,
Jackson y Slocum, 2005, p.51).

Los empleados buscan buenas relaciones entre companeros de trabajo pero si
esto no se da y se encuentran en un ambiente hostil, se producira la salida de
los mismos.

Los empleados pasan mas tiempo en sus trabajos que en sus propias casas
por lo cual tienen mayor tiempo de relacién con sus compaferos y jefes,
desarrollando vinculos profundos que afectan el clima laboral si este se rompe
(Hellriegel, 2009, p.58).

Relaciones laborales pobres y de baja productividad producen rotacion de

personal y un mal clima laboral (Llaneza, 2009, p.464).

Insatisfaccion laboral:

La insatisfaccion en un trabajador puede darse por algunos factores como la
politica y administracion que maneja la organizacion, salario, liderazgo o
supervision manejada, relaciones interpersonales y condiciones de trabajo
(Fernandez, Diaz, Fuertes y Quiros, 2004, p. 153).
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Cuando el personal no se encuentra con satisfaccion en su entorno de trabajo
es probable que decaiga el espiritu laboral y que se dé la rotacion de personal,
la que aumenta los costos de capacitacion y de ineficiencia (Coon, 2004,
p.732).

Segun estudios realizados, se mantiene la teoria que las personas con alta
satisfaccion laboral tienen mas actitudes positivas en el trabajo, al contrario de
los empleados insatisfechos mantendran una actitud negativa (Robbins, 2004,
p. 72).

Si la persona se siente insatisfecha por parte de la propia organizacion es

probable que tienda a renunciar.

La satisfaccion laboral quiere decir una actitud positiva o negativa en cuanto al
trabajo que se realiza, la insatisfaccion como la satisfaccion son producidas por

las consecuencias del trabajo que realiza la persona.

La satisfaccion no solo depende de las condiciones del empleo, sino también
de las evaluaciones que hace la persona de dichas condiciones como son el
ambiente de trabajo, tiempo, la actitud hacia el trabajo, sus necesidades y
valores, todo esto en conjunto llevara a la percepcidn y condiciones de trabajo
las cuales nos dan la satisfaccién laboral, y dependiendo de esto se puede dar
la rotacion  (Garrido, 2006, p. 121).

La satisfaccidon de personal se encuentra derivada a la baja rotacion de
personal, si la persona se siente bien en el lugar de trabajo hay menos
probabilidades que quiera salir de la empresa, pero si es al contrario la escasa
satisfaccion laboral conlleva a la rotacién de personal, al ausentismo, y el retiro

voluntario de los empleados resulta muy caro (Hellriegel, 2009, p. 53).

Como método para reducir la rotaciéon de personal, las empresas creen que

deberian poner mas empefio en el reclutamiento, la capacitacion para
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aumentar la satisfaccion laboral y por lo tanto reducir la rotacién de personal
(Malhotra, Davilay Trevifio, 2004, p.259).

Horarios de trabajo:

Turnos de trabajos: en ciertos ambitos laborales no todas las personas tienen
un horario rigido de ocho horas, sino que pueden tener diferentes horarios y
con turnos, esto a la larga puede afectar y llevar a que el empleado no se
acostumbre a ese ritmo de vida y quiera salir de su actual trabajo (Muchinsky,
2007, p. 365).

Dependiendo la compafiia estas utilizan turnos divididos en un dia de 24 horas,
divididos en tres turnos de 7:00 am — 3: 00 pm (turno diurno), 3:00 pm - 11:00

pm (turno vespertino) y el de 11:00 pm — 7: 00am (turno nocturno).

Las empresas tienen horarios rotativos en los cuales muchas veces los
empleados tienen que acoplarse a los diferentes turnos de trabajo que cambian
cada cierto periodo semanal. Por otro lado la jornada de labor no tiene que ser
estrictamente entre lunes a viernes, y tiende a haber problemas con los dias de
descanso entre turnos, lo que lleva a que los empleados se cansen y se
despechen del trabajo (Frost y Jamal, 1979). Los problemas que arraigan los
turnos de trabajo son, problemas sociales ya que presentan dificultades en las
relaciones con sus familiares, lo cual les lleva a renunciar a sus puestos de

trabajo.

Estos horarios pueden impedir que el trabajador tenga una vida normal, por las
horas irregulares de trabajo se produce desgastamiento fisico en el trabajo, el

cual va a producir que la persona no sea muy productiva en su area laboral.

También se dan los casos que el trabajador pierde la oportunidad de tener
recreaciéon un fin de semana, lo que va a limitar sus recreatividades y su

momento de descanso.
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Los casos de divorcio se dan frecuentemente por los cambios de turnos
constantes (Smith, 2003, p.365).

El trabajar en turnos presenta un impacto fuerte en la vida de las personas que
lo desempena (Monk, Folkard y Wedderburn, 1996, p.365).

Otras consecuencias que pueden mostrar son los malestares fisicos que
presenta el trabajador, lo cual en cierto modo también causa la rotacion de
personal (Muchinsky, 2007, pp. 365-366-368).

Segun estudios, los horarios flexibles de trabajo dan al trabajador mayor
satisfaccion laboral, tienen mas tiempo libre, mayor facilidad para encontrar

transporte e irse a sus casas (Hicks y Klimoski, 1981, p.366).

El horario de trabajo flexible causa que haya menos ausentismo en los
empleados comparado con personas que tienen otro tipo de horarios, aunque
los indices de rotacién en los dos grupos siguen siendo iguales (Dalton y
Mesch, 1990, p.367).

Para evitar estos inconvenientes en la seleccién de personal se le debera
notificar al nuevo colaborador los horarios de trabajo, y ver si no son personas
acostumbradas a un solo horario y ritmo de trabajo el cual en un futuro podria

reflejar que el trabajador quiera abandonar su puesto.

Falta de compromiso organizacional:

Es cuando un trabajador o empleado se siente identificado con la empresa y
quiere formar parte de ella. Segun estudios realizados el compromiso hacia la
empresa es el mejor indicador de la rotacion de personal (Robbins, 2004, p.
72).
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Se refiere a la lealtad, entrega e identificacion con la organizacion (Robbins y
Decenzo, 2009, p .258).

Segun estudios los empleados que se encuentran cémodos con su trabajo
tienden a demostrar actitudes positivas, mientras que a los que no les gusta
son el contrario. La participacion y el involucramiento en el trabajo miden el
grado en el que la persona se identifica con su empleo y muestran interés por
él. También se ha descubierto que el ausentismo baja y se reducen el niumero
de renuncias voluntarias cuando la persona se encuentra comprometida con la
empresa (Robbins, 2004, p.72).

Las personas mas propensas a renunciar son las insatisfechas, abandonando
sus puestos de trabajo, generando negligencia en las variables de rotacién
(Amordés, 2007, p.76).

Otros investigadores han relacionado la rotacion de personal con el constructo
compromiso, teniendo un poder de prediccion mayor que la satisfaccion, es
decir un empleado que esté comprometido con la empresa dara mucho de si
mismo, lo que lo hara generar sentido de pertenencia y aun cuando haya
adversidades en la empresa, no la abandonara aunque no esté conforme
(Mowday, Porter y Steers,1982, p.142).

El trabajo que realiza no es de su agrado

Cuando el trabajo o funcion que esta realizando una persona no es de su
agrado, hard que la situacién no sea la mas adecuada y por lo tanto, los
individuos podran empezar a quejarse y actuar de forma preventiva para
buscar nuevos empleos, por lo que las organizaciones deben buscar
soluciones ante la complejidad de la situacion (Ministerio de Educacion, 2005,
pp.89-90).
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No disponen de herramientas de trabajo

Un factor que causa la rotacion de personal es cuando los empleados estan

expuestos a condiciones de trabajo no favorables (Lorente, 2003, p.161).

Algunas empresas buenas condiciones de trabajo enfocandose mas en las
personas mas calificadas, dejando a un lado a otros trabajadores lo cual

conlleva a la rotacién de personal (Ocd, 2008, p.276).

5.1.8. Factores externos de rotaciéon de personal (Chiavenato, 2002, p. 2)

Ubicacion del lugar de trabajo:

Uno de los principales factores de rotacién es la ubicacion del puesto de
trabajo, las renuncias y abandono del puesto de trabajo en algunos casos se
deben a esta circunstancia. Las empresas hoy en dia reclutan personal que
viva cerca de la planta de trabajo pero no encuentran a candidatos que se
ajusten al perfil, buscan personal en sitios mas lejanos donde las personas
realizan largos viajes de su hogar al trabajo, lo que a la larga puede ser

cansado y molesto para la persona (Garcia, 2011, p.303).

Otro caso que se da que muchas veces las personas por necesidad y por la
urgencia de trabajar aceptan cualquier trabajo, sin importarles las distancias,

pero con el paso del tiempo no les resulta conveniente.

El hecho de estar lejos de su casa y familia también incide a que la distancia
del trabajo les afecte y prefieran abandonar su trabajo para volver a su zona de
origen. Para que la persona se quede en la compafia dependera de que se
sienta comodo, condiciones econdmicas, y de una oferta laboral cerca de su

entorno familiar.
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Enfermedad

Un motivo externo que influye como factor para que el colaborador deje la
empresa es por motivos de salud, en ciertos casos las personas podran culpar
a la compania por su enfermedad o por las malas condiciones de la planta de
trabajo (Carcamo, 1968, p.36).

Cuando realmente la persona esta imposibilitada a realizar sus tareas laborales
tendra que dejar la empresa para no perjudicar su salud. Las empresas han
optado por ejercer planes de salud donde en sus plantas de produccién tienen
dispensario médico para que el personal pueda asistir en casos de accidentes
o sentirse mal, lo que en muchos casos ha hecho que el personal se encuentre

sano, mejora la eficiencia del trabajo y disminuye la rotacion.

La nueva ley ecuatoriana obliga a las empresas con 100 o mas trabajadores, a
tener un dispensario médico adecuado en la planta, y a las empresas con
inferior nUumero de empleados pueden asociarse a empresas que los tengan,

segun el articulo 2°.

Las empresas que hayan suscrito contratos para la instalacion de dispensarios
médicos anexos con el IESS, deben tener servicios médicos dirigidos por un
médico general, con experiencia en salud ocupacional o salud publica. El
personal de enfermeria debera trabajar turnos completos de labor de la

empresa (Capitulo Il, del servicio médico de la empresa).

Entre los factores de salud podemos encontrar jubilacién, dolencias,

mortalidad, etc (Organizacion mundial de la salud, 2009, p.57).

Estudios o asuntos personales

Encuestas de desvinculacion de empresas, han reflejado que uno de los

motivos de salida del personal es por asuntos personales (Mejia, 1994, p.165).



25

Segun estudios las personas van a las organizaciones por motivos personales
y las abandonan una vez que el motivo se ha solucionado o la situacion
personal a cambiado, siendo el nivel de rotacion elevado (Lopez, 2008, p.268).

Muchas personas dejan sus puestos de trabajo para enfocarse a sus asuntos
personales, como los estudios en el caso de los jovenes, ellos se involucran en
el ambito laboral por necesidad o por adquirir experiencia pero en ocasiones el
tiempo les queda corto para ejercer las dos cosas, y prefieren darle prioridad a

terminar sus estudios.

Las organizaciones estan buscando la forma de proporcionarles a sus
trabajadores una forma de flexibilidad laboral, donde puedan equiparar su
trabajo con actividades de su vida cotidiana, adaptando los horarios, tiempo
para atender a su familia o temas de estudio. Esto ha permitido retener al
personal, disminuir el abandono de puestos y los ausentismos (Vallejo, 2008,
p.33).

Mejores oportunidades laborales:

La necesidad de mejorar su economia y lo profesional, son un gran incentivo
para que las personas se aventuren en busca de nuevas oportunidades que les
pueden brindar mejoras a vida. Si el mercado laboral es amplio, las ofertas

estan presentes (Garcia, 2011, p.303).

La necesidad de personal de la empresa del cliente:

Cuando un trabajador es bueno y se destaca en su trabajo, satisfaciendo las
necesidades del cliente es probable que este lo vea como valioso y quiera
hacerle una mejor propuesta. Las organizaciones de hoy en dia toman las
medidas de precaucion ante esta situacion manteniendo acuerdos para que se

respete esta situacion (Garcia, 2011, pp.303-304).
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5.1.9. Ventajas de la rotacién de personal

Permite que el personal de la organizacion descubra sus habilidades, su

potencial y las destrezas que no habian desarrollado hasta el momento.

Permite la integracion de equipos de trabajo, promoviendo que cada persona
aporte con conocimientos al grupo a través de sus habilidades, talentos e

ideas.

Permite que los antiguos empleados puedan transmitir sus conocimientos a los

nuevos trabajadores de manera tedrica y practica.

Desarrollar el lider que lleva cada persona, cuando ensefa y guia al nuevo

empleado.

Permite a los lideres ver el desenvolvimiento de su personal en cada area.

Que las personas no se apoderen del cargo.

Igualdad entre los miembros de cada equipo de trabajo.

Mayores posibilidades de ascenso o promocion interna y la adicion de

experiencia de los nuevos empleados contratados (Mobley, s.f., p. 254).

Que los empleados de la organizacion tengan beneficios adicionales a su
sueldo de trabajo, equivale que ellos se encuentren con seguridad al saber

que tienen otra forma de ingresos econdmicos, aparte de su remuneracion.

Las empresas ven a los beneficios adicionales como una manera de incentivar
a sus colaboradores, la que traera mejores resultados a la compania debido a
que van a rendir mas en las actividades laborales, el trabajador se
desenvolvera produciendo mas, velara por el interés de toda la empresa.

Ofreciéndoles estimulos en recompensa de su esfuerzo en las tareas
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realizadas a diario, la gente se vera interesada en su empleo, por lo cual
favorecera al mejoramiento de la empresa y va a producir una menor rotacién

de personal y estabilizara la mano de obra (Reyes, 2004, p. 196).

Otra forma de beneficios para retener al personal es ofrecer un bono
economico adicional por el tiempo que lleva la persona en la empresa, lo que
ha hecho bajar su tasa de rotacion de personal (Zehnder, 2000, p.146).

5.1.10. Desventaja de la rotacion de personal

La rotacion de personal puede traer algunas consecuencias negativas como la
dificil reposicion de los empleados que salen, aparte que genera costos altos y

elevados para la empresa (Keith y Newstrom, 2005, p. 254).

Por otra parte los trabajadores no se sienten listos para cumplir con las nuevas

funciones.

Personal que no se siente bien por el cambio de sus comparieros a otras areas,

pueden pensar que van a perder a sus amigos.

Hay personas que les cuesta seguir las 6rdenes de sus nuevos lideres.

Hay personas que les cuesta adaptarse a un cargo que les exige liderar, puesto

a que no estan acostumbrados a este tipo de exigencias.

Personas que les cuesta socializar y cuando les ha costado integrarse a un

grupo y luego de lograrlo, les cuesta tener que dejarlo para empezar otro.

Hay personas que conocen muy bien su trabajo y no saben como ayudar a

otro.

Hay personas que no se dejan ayudar ni ensefar.
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Personas que creen que ensefia al nuevo personal, pero en realidad los

confunden, porque no saben darle las herramientas que necesitan realmente.

La reputacion de la empresa podria dafiarse ante la comunidad debido a lo que

ocasiona la elevada salida del personal.

La rotacién de personal puede traer efectos, como un mal clima laboral en el

entorno de trabajo (Keith y Newstrom, 2005, p. 254).

5.1.11. Costos de la rotacion de personal

Los costos de la rotacion de personal estan separados por 3 categorias las que
se dividen de la siguiente manera, primero el empleado que se va, segundo los
costos del remplazo y como tercero estan los costos de capacitacion del nuevo

personal (Bohlander y Snell, 2008, p. 90).

Entre otros costos podemos encontrar:

Costos indirectos como la baja de pro actividad, la negatividad que se maneja
la gente que tiene que hacer horas extras para cubrir un puesto de trabajo
(Bohlander y Snell, 2008, p. 90).

Entre otro tipo de costos se puede encontrar costos primarios y secundarios.

Los costos primarios de rotacion de personal, estan (Bohlander, 2006, p. 91).

1.- Costos de reclutamiento y seleccidn:

* Gastos de solicitud del empleado.

» Gastos de reclutamiento y seleccion.

» Gastos en anuncios de periddicos, hojas de reclutamiento, honorarios de
empresas de reclutamiento, material de reclutamiento, formularios, etc.

* Gastos médicos (preocupacional).
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2.- Costo de registro y documentacion:

* Gastos en formularios, documentacion, registros, etc.

3.- Costo de registro y documentacion:
+ Gastos de capacitacion.
* Costo del tiempo del supervisor, en entrenamiento de los empleados

recién admitidos en la empresa.

4.- Costo de desvinculacion:
» Costo de liquidaciones por el tiempo de trabajo.

+ Costo del anticipo de pagos.

Entre los costos secundarios de la rotacion de personal (Bohlander, 2006, p.
91). Estan:

1.- Costo de desvinculacion:
* Perdida de produccién.
* Menos produccioén durante el periodo de formacién del nuevo empleado.
* Temores y dudas del nuevo empleado y su interrupcién en el trabajo de

sus companeros.

2.- Reflejos en la actitud del personal:

* Actitud que el empleado que esta retirandose transmite a sus
companeros.
* Actitud que el empleado que esta retirandose transmite a su supervisor.

» Actitudes que el empleado que esta retirandose transmite a los clientes.

3.- Costo extralaboral:
+ Gastos de horas extras para cubrir el vacio del puesto existente.

» Tiempo formacion o capacitacion del nuevo empleado.
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4.- Costo extraoperacional:
* Problemas con la calidad provocados por la inexperiencia del nuevo

empleado.

5.- Costo extrainversion:
* Costos de equipos.

« Salarios de los nuevos empleados.

6.- Pérdidas en los negocios:
* La imagen y los negocios de la empresa pueden sufrir deterioro por la
deficiente calidad de los productos debido a la poca experiencia de los nuevos

empleados.

5.1.12. Como reducir la rotacion de personal

Algunas empresas utilizan estas técnicas para evitar que se dé una gran

rotacion de personal (Caseres y Sarries, 2008, p. 145).

Hacer participe a las personas de mas procesos de la empresa.

Ofrecer un plan de carrera.

Aportar informacién de su trabajo a su equipo y a sus clientes.

Fortalecer su papel para tener buenas relaciones con sus clientes- empresa.
Cambiar de turnos, para evitar el desgaste que lleva realizar una misma

actividad.

Las empresas en ocasiones tratan de combatir la rotacion de personal con
incentivos monetarios, aumentando el sueldo a sus trabajadores, pero esta solo
funcionaria si el motivo por el cual el empleado deja la empresa fuera por una

mala remuneracion econémica (Aamodt, 2005, p. 395).
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Otros ajustes que se deben realizar para reducir la rotacién de personal son:

Seleccionar personal recomendado por un empleado actual, que tengan
amigos o familiares trabajando en una compafiia y que no la hayan dejado sus

anteriores trabajos en poco tiempo (Barrick y Zimmerman, 2005, p.52).

Buscar un buen ajuste de personal durante la entrevista.

Tratar de satisfacer las necesidades del personal (sociales, crecimiento,

seguridad, entre otros).

Mediar conflictos entre empleados y compafieros, supervisores o clientes.
Brindar un buen ambiente de trabajo (Aamodt, 2005, p. 395).

Para reducir la rotacion de personal se han hecho planes estratégicos, para
que el personal continue laborando en la empresa, como brindando beneficios
como capacitacion, programas de motivacion, planes de carrera donde la
persona vea que puede haber crecimiento dentro de la empresa, en el 2003 en
una empresa mexicana se utilizo este modelo para retener a sus trabajadores,
logrando disminuir un 8 % la rotacion de personal (Casere y Sarries, 2008,
p.146).

5.1.13. Entrevista de salida

La entrevista de salida es en la cual un responsable de recursos humanos trata
de obtener informacion detallada sobre las causas del retiro del trabajado
(Garcia, 2010, p.306).

Por otro lado también se puede decir que la entrevista de salida es un medio
para conocer los verdaderos motivos por las que las personas dejan su puesto

de trabajo, proporcionando informacién a la organizacion sobre la forma de
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corregir las causas del descontento y reducir la rotacion de personal (Wayne y
Noe, 2005, p. 469).

La persona encargada de recursos humanos es la encargada de llevar esta
entrevista debido a que los trabajadores no revelaran sus problemas a sus

antiguos empleadores.

La entrevista de salida se maneja siguiendo el formato:

« Establecer un entendimiento mutuo.

* Expresar el propdsito de la entrevista.

» Explorar las actitudes de los empleados frente a su anterior trabajo.

* Explorar las razones por la que el empleado va abandonar la empresa.
» Comparar el antiguo trabajo con el nuevo.

* Registrar los cambios que recomienda el empleado.

» Concluir la entrevista (Wayne y Noe, 2005, p. 469)

Las entrevistas ofrecen informacion sobre los motivos de las renuncia de los
trabajadores, se descubren patrones que muestran puntos débiles en la
administracion de recursos humanos de la organizacion, el conocimiento del

problema es el que permite tomar decisiones correctivas.

La entrevista de salida detecta necesidades de capacitacion, desarrollo,
disefiar objetivos de planificacion estratégica e identificar areas donde se

requieran cambios (Wayne y Noe, 2005, pp. 270-469).
Objetivo de la entrevista de salida
Identificar los incentivos que esta brindando la nueva organizacion doénde

laborara el trabajador, qué influye para que éste tome la decision de abandonar

el puesto de trabajo.
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Determinar qué factores propios de la organizacion inciden en que el

trabajador opte por terminar su contrato laboral.

Cuando el trabajador concluye su relacién laboral, la empresa debe procurar
que la salida de la persona sea positiva, generando vinculos de armonia y
amistad, para que la persona no se lleve un mal recuerdo de la organizacion y
evitar que comente cosas malas de la empresa con otras personas; asi

salvaguardar la imagen de la organizacion (Montero, s.f., p. 128).

Como realizar una entrevista de salida exitosa

Escoja la entrevista: debe llevarse a cabo por una persona imparcial, por lo que

no debe ser efectuada con el jefe o por alguien de la misma area de trabajo.

No improvise: debe realizarse con el expediente de la persona que se retira de
la organizacion, planificado y con la importancia que se merece. Revisando
evaluacion de desempefio, cargo, ascensos entre otros (Montero, s.f., p. 129).

Para obtener mas informacion mantener conversaciones con jefes vy

companeros de trabajo.

Desarrollo de la entrevista de salida

Determinar la persona encargada de la entrevista de salida, esquema con los

puntos a tratar de la investigacion.

Sefalar los objetivos del encuentro y secuencia con la que se trataran los
temas. En la entrevista de salida agradecer al colaborar por el tiempo prestado
a la empresa mediante el subministro de informacion relacionada con el deseo

de retirarse de ésta.

Desde el comienzo de la entrevista desearle éxitos por la decision tomada, e

invitarlo a que se refiera a su nuevo empleo. Posteriormente incursionarse en el
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tema a investigar sobre las condiciones atractivas de su nuevo trabajo; una vez
conseguido el primer objetivo de la entrevista de desvinculacién, se podria
preguntar cuales aspectos de la empresa en la cual trabaja ahora son mas
atractivos con respecto a lo que ofrece nuestra organizacion (Montero, s.f., pp.
129-130).

En la siguiente etapa llevar a cabo el nuevo objetivo de la entrevista que es
indagar los posibles factores que incidieron que el trabajador desee retirarse
de la empresa, esto permitira organizar la informacion permitiendo después

sistematizarla.

Para conseguir el tercer objetivo, se debe salvaguardar la imagen de la
empresa, segun estudios si se da un trato excelente contara a las demas
personas la experiencia positiva y trato que tuvo en la empresa. Es por eso
que al final de la entrevista de salida debe existir un alto grado de familiaridad

entre las partes involucradas (Montero, s.f., p. 130).

La importancia de la entrevista de salida

Determinar las causas de renuncias, debido a que no siempre su motivo es
economico, se debe indagar profundamente esta decision (Alles, 2005, p. 173).

Renuncias:

Se debe tomar en cuenta que cuando existe un numero elevado de renuncias,

el nivel de rotacién que se esta dando es importante.

Es necesario ver las causas de lo que esta sucediendo y para esto se debe

utilizar la herramienta como la entrevista de salida (Alles, 2005, p. 174).

Se debe revisar con el jefe inmediato y recursos humanos la decision tomada
para poder realizar la entrevista de salida. La desvinculaciéon por propia

decision de empleado es la terminacién laboral (Alles, 2005, p. 175).
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Causas de rotacion, entrevista de salida

Entrevista en la cual un responsable de recursos humanos trata de obtener
informacion detallada sobre las causas del retiro del trabajado (Garcia, 2010,
p.306).

En el motivo de rotacidén, hay aspectos que no estan a la percepcién del

empleador, estos son doce aspectos:

* Motivo basico por lo que el empleado solicita la renuncia.
* Opinién sobre la empresa.

* Opinién del cargo que ocupaba en la empresa.

* Opinidn sobre el jefe directo.

* Opinidn sobre el horario de trabajo.

* Opinidn sobre las condiciones fisico-ambientales.

* Opinién de los beneficios ofrecidos por la empresa.

* Opinién sobre su salario.

* Opinidn de las relaciones humanas en su seccion.

* Opinidn sobre la moral y actitud de colegas.

* Opinién sobre las oportunidades que encuentra en el mundo laboral.

* Oportunidades de progreso.

Toda esta informacion servira para un analisis de las bajas ocurridas en un
determinado periodo, permitiran sacar una conclusion, de una serie de
aspectos tales como el reclutamiento y la seleccion, procesos de integracion al
nuevo personal, liderazgo, clima laboral y la cultura de la empresa (Garcia,
2010, p.307).
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Segun (Banon, 2011) en su estudio de Insercion laboral de la Universidad de

Alicante, las preguntas de salida que se deben realizar son:

+ ¢Considera que ha contado con las herramientas necesarias para

desempenar el puesto realizado?

* ¢Qué sueldo cree que deberia haber recibido para no plantarse una

salida por motivos salariales?

* ¢ Cual seria su valoracién general del tiempo que ha pasado en la

empresa?

+ ¢ Considera que existen aspectos mejorables en la empresa?

* ¢ Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compafia?

La entrevista de salida no es para acumular datos sino para plantear

alternativas de mejoras, con el fin de retener el personal valioso de la empresa.

Segun la Inacap, su modelo de entrevistas de salida se basa en:

Entrevista de desvinculacion

Fecha de salida:

Motivo:

Nombre:

Fecha de admision:

Funciones ejercidas en la compafiia:

Fecha Funciones:

Ultima funcioén:

¢, Cuales son los puntos positivos de la empresa?
¢ Cuales son los puntos negativos de la empresa?
Opinidn sobre su cargo

Opinidn sobre su Jefe directo

Opinién acerca de su horario de trabajo
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Opinidn sobre condiciones fisicas del ambiente de trabajo

Opinidn sobre el departamento de bienestar de la empresa

Opinién sobre la sueldo vs. Cargo

¢cLa empresa le brindé algun tipo de oportunidad de progreso en la
organizacion?

¢, Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria? ;Por qué?

Otro esquema de entrevista de salida segun (Dessler, 2004, p. 252)

¢, Coémo se le reclutd?

¢ Por qué entr6 a laborar en la empresa?

¢ Se le mostré el trabajo de forma correcta?

¢, Cubrid sus expectativas?

¢ Qué le parecio el ambiente de trabajo?

¢ Se ha sentido apoyado por su equipo de trabajo?

¢, Qué piensa del estilo de administracién del supervisor?

¢ De la compania que fue lo que le gusté mas y lo que menos le gusto?
¢ Hubo areas problematicas?

¢ Por qué decidio irse y como se manejo su salida?

¢, Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compafiia?

¢, Como piensa comparar su nuevo trabajo con el que tenia anteriormente?

Si pudiera cambiar o mejorar algo de la empresa s qué cambiaria o0 mejoraria?

6. Historia de la empresa

Segun Alex Bustos, gerente General y propietario de la floricola, la empresa fue
formada en 1995 para la produccién y comercializacion de rosas frescas a los

mercados internacionales.

Su ubicacién se encuentra en los Andes Ecuatorianos a las faldas del nevado
de Cayambe, a 2830 metros sobre el nivel del mar su locacién tiene ventaja

competitiva debido al clima, con alta iluminacién, dias abrigados y noches
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frescas que permiten producir rosas con alta calidad, tallos largos y botones

grandes.

La companiia cuenta con tecnologia en la industria agricola y forma parte del

sector mas importante agroexportador de la Sierra ecuatoriana.

La floricultura en el Ecuador da empleo directo a 50.000 personas e indirecto a
otras 100.000. Exporta alrededor de 500 millones de ddlares al afio y se ha

convertido en el pais productor de las mejores rosas del mundo.

La floricola emplea constantemente a mas de 100 personas y produce
8000.000 de tallos al ano. Sus principales mercados son el americano, ruso y

europeo. Teniendo también clientes en Japoén y Croacia.

Son parte del programa Flower for Kid's en los Estados Unidos y aportan a
programas de desarrollo de Unicef. Poseen una certificacion socio ambiental
llamada FLOR ECUADOR con la cual son sometidos a controles estrictos de
respeto a las leyes ecuatorianas en las areas laborales y ambientales, asi
como también mantienen un amplio compromiso con la salud y desarrollo de
sus empleados a través de convenios directos con los centro de salud del

Patronato Municipal, farmacias y un supermercado del pais.

Desde sus inicios, buscaron la excelencia en la calidad y en el servicio,
iniciaron con 4 hectareas de produccién (50 trabajadores) y actualmente son
parte de un conjunto de varias compafias que emplean a mas de 350 personas

y 32 hectareas en produccion.

Cuentan con mas de 50 variedades de rosas de hibridadores alemanes,
franceses, italianos, neozelandeses y americanos. Lugares donde se

encuentran los centros de desarrollo de nuevas variedades en el mundo.
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Pioneros mundiales en el desarrollo de transporte de flores por via maritima y
en la actualidad se encuentran desarrollando varios proyectos a fin de reducir

el uso de agroquimicos con el mejoramiento de su calidad fitosanitaria.

Auspician anualmente al menos 2 trabajos de tesis en las areas de agronomia

y administracion para contribuir con el desarrollo de los profesionales del pais.

6.1.1. Visidén

Ser floricultores de excelencia, complaciendo a sus clientes, con las mejores
practicas de la industria, mediante procesos eficientes y efectivos, cuidando de

nuestra gente y el medio ambiente.

6.1.2. Cultivo y cosecha

Garantizar la calidad de las flores, a través de un adecuado entrenamiento
constante a todo el personal para garantizar las mejores practicas de la
industria y asi lograr mantener altos estandares de alto rendimiento y calidad

en la produccion (Guerra, gerente comercial, 2013).

6.1.3. Pos cosecha y empaque

Mantener el proceso sin maltratar la flor, clasificar las rosas por tamafos desde
los 40 cm a 100 cm, con este transcurso se inspecciona el punto de apertura,

tamano del boton y la longitud de tallo.

Cada uno de los ramos, lleva la informaciéon del trabajador que proceso la flor,

la variedad y el tamafo del boton, y de esa manera controlar el inventario.

El empaque se lo hace segun las especificaciones de los clientes y a sus

requerimientos, manteniendo estandares de calidad.
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6.1.4. Transporte

Una vez que el proceso se ha terminado, se continda con ubicar las rosas en
un cuarto frio para mantener al producto y su calidad, desde que se corta la flor

hasta su despacho y posteriormente enviarla a su lugar de destino.

6.1.5. Exportaciones

Pioneros en el despacho de rosas en contenedores de via maritima, con
experiencia en envios en hampers (agua) y en seco en cajas, llegando a los

principales puertos de destino en 5 dias.

6.1.6. Personal

En la actualidad la empresa esta conformada por 106 trabajadores, en el cual

estan divididos en personal operativo y personal administrativo.

La mayor parte del personal es operativo, los cuales estan encargados de cada
uno de los procesos que tiene la rosa, empezando por el cultivo, el corte,
empaque, cuarto frio y el despacho.

El personal administrativo es un grupo selecto de personas, quienes estan a
cargo de manejar y coordinar desde la seleccion y capacitacion de los
trabajadores, convenios y negocios en el Ecuador y los paises donde se

encuentran sus principales clientes.

6.1.7. Organigrama

La floricola ubicada en el sector de Cayambe, estd conformada por 106
empleados, los cuales trabajan dentro de cada una de las areas principales de
la empresa.

Distribuidos de la siguiente manera: 63 en cultivo, 27 pos cosecha, 1 chofer, 7

supervisores, 6 auxiliares, 3 jefaturas y 4 gerencias.



Gerencia General

N

\

7

Gerencia Comercial

Gerencia Técnica

NP v
Jefatura de Ventas Jefatura de cultivo
v \4
Facturacion de tramites .
Supervisores
N\
v
M .
ensajero Auxiliares
v

Trabajadores de base

\Z

Gerencia
Administrativa

£ 7

Contador General

Jefe Talento humano

v

v

Asistente Contable

Asistente RR.HH

7

Bodeguero

v



42

6.1.8. Problematica

La Empresa al momento se encuentra con serios problemas por la rotacién del
personal operativo, sin saber con exactitud el motivo del porqué se da el

abandono de los puestos de trabajo.

Cada semana se van al menos 2 trabajadores, presentando la renuncia o
simplemente ya no se presentan a trabajar. Lo cual hace que se generen
dificultades en la produccién debido a que los trabajadores tienen que doblar

su turno para concluir con las tareas de sus excomparieros.

Con un indice de rotacién mensual de 7 %, el cual es alto, debido a que el
grado normal de rotacién normal en una empresa esta entre el 2 % y 5 %
(Hernandez, 2011, p. 24).

8/106= 0.7 + 100 *= 7% Mensual
8= numero de empleados que salen mensualmente
106= el total de empleados en la empresa

0.7* 12= 84% indice de rotacién anual

Para sacar este porcentaje se dividid el numero total de empleados que se
marcharon durante el periodo de un mes, por la media total de empleados
durante el mismo periodo de tiempo, esto dio como resultado un numero
decimal, al cual se lo multiplica por 100 para obtener un porcentaje. Por
ejemplo, se tiene un total de 100 empleados de media y un total de 20
empleados que se marcharon: tasa de rotacion = 20/100 = 0.2 * 100 = 20% de

tasa de rotacion.

Por otro lado talento humano debe de buscar un remplazo y esto lleva tiempo,
también el nuevo personal se le tiene que capacitar y estar en periodo de
entrenamiento y mientras que se acostumbra al ritmo al trabajo, va a haber

problemas por la rotacion.
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6.1.9. indices de rotacién de personal en floricolas del Ecuador

Segun una publicacion del diario Hoy, las floricolas ecuatorianas en el 2009,
tenian un indice de rotacion del 7.7 % anual lo cual hizo que muchas personas
perdieran sus trabajos, se redujo a una persona por cada hectarea provocando

la pérdida de 7.500 empleos a nivel nacional.

(Descalzi, 2009) duefio de la floricola Fiorentina, ubicada en Cayambe,
comentd que hay una gran rotacién de personal, lo cual conlleva a que algunas

personas no han podido ser contratadas nuevamente.

Segun (Saenz, 2011) la floricola Agrorab, de la provincia de Cotopaxi, en el

afo 2011 mostré un indice de rotacion del personal operativo del 5.10 %.

(Sanchez, 2012) En el afo 2012 la floricola de nombre Feurosa mantiene su

indice de rotacion de personal de un 45 % anual.

7. INVESTIGACION DE CAMPO

La investigacion de campo que permitid conocer la realidad social de los
factores que inciden en la rotacion de personal, se la realizé con la técnica de
entrevistas a un grupo de 31 personas del personal operativo, que habia

renunciado voluntariamente a la organizacion.

Para lograr las entrevistas se tuvo que contactar a las personas que habian
salido de la empresa por renuncia voluntaria, y también realizar entrevistas al

personal que ponia la renuncia en ese momento.

Se utilizaron cuatro preguntas abiertas que permitian a la persona expresarse

libremente sobre el motivo de la salida de la empresa. Estas preguntas fueron:
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* Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia.
+ Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa.
* Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la empresa.

« Sila empresa le buscaria nuevamente regresaria, si 0 no, porqué.

El medio por donde fueron localizadas las personas, fue a través de entrevistas
telefonicas, y durante los pagos de sus liquidaciones. Lograr conseguir el total
numero de entrevistas fue de 2 meses, debido a que se tenia que localizar a
las personas o esperar algun finiquito para después de la entrega poder lograr

la entrevista.

Cada una de las entrevistas fue transcrita, para su debido analisis de datos, y
asi conseguir obtener cuales son los factores que estan incidiendo para que se

deé la rotacidon de personal.

En esta investigacion de campo también fue fundamental, hacer un focus group
con los jefes de planta, que consistio en la técnica cualitativa en el cual un
grupo de personas y un moderador que se dedicaba a hacer las preguntas de
discusion al grupo, donde ellos se expresaron libremente del tema sobre los
factores que inciden en la rotacién de personal; y con esta informacién también
obtener otro un punto de vista acerca de la rotacién de personal que se esta

teniendo en la organizacion.

Las preguntas que se utilizaron para las entrevistas como en el focus group,
fueron debidamente seleccionadas para abarcar el tema de esta investigacion,
las cuales estaban relacionadas y llevaban al tema de interés : los factores que

inciden sobre la rotacion de personal operativo.
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Tabla 1. Motivo verdadero del por qué sale de la empresa

1. Motivo
verdadero de Numeros de
porque sale de la | Respuesta a esa | extrbajadores
empresa pregunta entrevistados
Mejor oportunidad
laboral 7 31
Motivos personales 5 31
Por estudios 3 31
Problemas con el
jefe 5 31
Problemas con
companeros 1 31
Mal manejo de
gerencias 1 31
Horarios 1 31
Problemas
familiares 2 31
No estoy realizando
las tareas para las
que fui contratado 1 31
Salud 3 31
Otros 1 31
TOTAL 31 31
35
30 A
25 -
ig T B Respuesta a esa
T t
10 4 pregunta
5 _
0 5 ST P B Ndmeros de
— (%] (%] (%] (%] (%] (%] > T [7,) - .
S 0 0 ® ® S @ 3 5 0o % extrabajadores
s % B E 5 s iE, 2386 entrevistados
=388 2382 "
5 & & a
o
Figura 1.

Nota: Los motivos mas importantes por el cual sale el personal de la empresa,
son principalmente porque tienen mejores ofertas laborales, también se debe a

problemas con los jefes y por motivos personales.
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Tabla 2. Considera que existen aspectos mejorables en la empresa, si o

no, por qué.
2. Considera que existen Numeros de
aspectos mejorables en la | Respuesta a | extrabajadores
empresa, si o no, por qué. | esa pregunta |entrevistados
No 7 31
Si 20 31
Ni idea 31
Apoyo personal 31
Tareas / cambios de area
que no corresponden 6 31
Respetar dias de descanso |2 31
Cambio de gerente 1 31
Sueldo 4 31
Compafierismo 1 31
Uniformes 1 31
Otros 3 31
W Respuesta a esa
pregunta
°OF © ¢ q_) q_) o 0o v w B NUmeros de
= 25373 o % 5 £ £ extrabajadores
> 2 E® 5 3T 5 © i
Z g govgon gl entrevistados

S O o =
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Figura 2.

Nota: El personal que ha dejado la empresa, en su mayoria considera que si se

deberian hacer mejoras, en especial que no deberia haber cambios de areas,

que se apoye mas al personal y mejora en los sueldos.
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Tabla 3.Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia

3. Qué condiciones le
habrian faltado para|Respuesta Nimeros de
quedarse en laja esa | extrabajadores
compaiia pregunta |entrevistados
Que no cambien de
area 5 31
Estudios 1 31
Companerismo 1 31
Fijarse en la experiencia |4 31
Ninguna 7 31
Respeten horarios 4 31
Sueldo 6 31
Otros 3 31
TOTAL 31 31
B Respuesta a esa
pregunta
g é g ‘_; g § % g F_:' B Numeros de
325 ; 23 300 extrabajadores
- entrevistados

e i

o

(@]
Figura 3.

contratados y que se respeten sus horarios de trabajo.

Nota: La mayoria de los entrevistados aseguran que no les habria faltado nada
para quedarse en la empresa, mientras que otro grupo dice que hubiera

necesitado un alza salarial, que no le cambien de areas para las que fueron
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Tabla 4. Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no,

por qué

4. Sila empresa le Respuesta | Numeros de
buscaria nuevamente aesa extrabajadores
se reincorporaria, si o | pregunta entrevistados
no, por qué
Si/ Buen ambiente 11 31
No 3 31
Tal vez  dependiendo
circunstancias 11 31
Si se encuentran sin
trabajo 3 31
Si no me ponen a
realizar otras actividades |3 31
TOTAL 31 31

35 4
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10 A pregunta

5 .

0 - .

B Numeros de
& P F S W extrabajadores
R ) Q (\e (o) .
L L o < entrevistados
?50 & & eQ
Y bQ’Q & &
N Q o
.\\Q’ \\e,'\' %@Q’ d)\Q
) ,\’b\ 2N

Figura 4.

Nota: Los extrabajadores, plantearon en su mayoria que si regresarian a

trabajar en la floricola, debido a que habia un buen ambiente, otro grupo dijo

que tal vez regresaria dependiendo las circunstancias, si es que no tienen

trabajo o dependiendo qué se les ofrezca.
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7.1.2. Focus Group

El focus group, consiste en un grupo de estudio donde se hacen preguntas y
discusién grupal acerca de un tema, en este caso los factores que inciden para
que se dé la rotacion de personal y saber el motivo por el cual las personas

entran y salen de la organizacion, provocando la alta rotacion de personal.

* Por qué piensan que las personas tienden a renunciar?

Gerente RR.HH.: ajustar perfil de seleccion, se contrata gente de la
Costa que solo busca suerte.

Falta generar compromiso.

Coordinadora Capacitaciéon: dobla turnos de trabajo porque falta algun
personal, horas adicionales.

Gerente de Produccion: jornadas de trabajo en fines de semana, no se

cumplen dias libres.

+ ¢La rotacion que se esta dando es voluntaria o es inducida por el

empleador?

Analista de RR.HH.: renuncia voluntaria, empresas pequenas que no
sean tan exigentes con horarios.

Coordinadora de planta y Produccion: voluntaria.

Subgerente de Planta: voluntaria (crear compromiso).

Gerente de RR.HH.: mas porcentaje es voluntario, pero también es la
desvinculacién por incumplimiento.

Coach: voluntaria, la gente que esta menos de tres meses en la
empresa, gente sin experiencia y que no estan acostumbrados a los

horarios.
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Qué factores pueden estar incidiendo a que las personas salgan de

la empresa

Coordinadora de Capacitacion: hora de almuerzo no se respeta, el
personal come tarde y se desgastan por la pérdida de energia. Se debe
ingresar numeros de personas para que Si se van unas pocas personas

tener back-up y asi no doblar turnos.

Coach: desgaste al horario, las personas doblan en sus dias libres. No

hacer tanto descuento debe haber un rango de error.

Gerente de Produccién: no se identifican con la empresa, estan por
necesitad, no se identifican como la vision de la empresa y eso le hace
desvincularse.

Analista de RR.HH.: aspecto familiar, no tiene tiempo para la familia
deben salir temprano para su trabajo y salen de ahi muy tarde.

Gerente RR.HH.: falta de procesos de la empresa.

Creen que la rotaciéon puede tener ventajas, ¢ cuales serian?

Coordinadora de planta y Produccion: no le veo como ventaja, porque se

pierde tiempo de proceso, entrenamiento.

Coordinadora de Capacitacion: no, si no es productiva pero es rapida

deberian quedarse con nosotros.

Gerente de planta: no, no favorece a la empresa, necesitan aprendizaje,

crea tiempo muerto.
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Cudles son las desventajas que causa la rotaciéon de personal?

Gerente de Produccion: se pierde tiempo en capacitacion.

Coordinadora de Capacitacion: se pierde dinero, no se forman buenos
equipos de trabajo.

Analista de RR.HH.: induccion, seleccion, tiempo para contratar una
persona.

Gerente de RR.HH.: sueldos, horas extras, reclutamiento, tiempo de la

persona que entrevista.

Que costos esta teniendo la rotacion de personal operativo

Gerente de RR.HH.: costo de sueldo horas extras, uniformes
credenciales aproximadamente 1.033 dolares, capacitar, seleccionar,
almuerzos.

Coach: el doblar turnos.

Gerente de planta: baja deficiencia personal, costos capacitacion.
Coordinadora de planta y Producciéon: formacion de personal,

entrenamiento.

El trato al personal podria ser un factor para que el empleado deje
la empresa

Gerente de RR.HH.: totalmente, se ha ido personal por este motivo y es
una de las causas.

Analista RR.HH.: trabajo fuerte, necesitan un lider con paciencia para
dar soporte al personal, con competencias de liderazgo.

Coordinadora de Capacitacion: la mas importante, el personal operativo
hace bien su trabajo cuando su jefe les pide bien las cosas, con un buen
tono, no asi cuando los administradores les gritan, cuando esto se

exagera el trabajador no trabaja bien.
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Coach: no es solo un factor para que el personal se quede, los
trabajadores que se quedan y no estan satisfechos y estan resentidos
con el jefe tienden a generar malestar.

Es un factor muy importante de tenerlo en cuenta para que la gente se
quede y generar sentido de pertenencia.

Gerente de Produccién: Hay que considerar al personal y liderarlo con

buenos tratos.

El sueldo que recibe la persona no esta acorde al mercado

Subgerente de planta: se ha hecho estudio en el mercado y se esta
pagando acorde, asi que considero que no es un factor.

Gerente de RR.HH.: no es de las principales causas, tenemos sueldos
competitivos.

Analista de RR.HH.: se le menciona aspiracion salarial en la entrevista,
y estan acorde a lo que pagamos

Moderador : este factor queda como descartado para todos

El horario que tienen los trabajadores puede llevar a que ellos

salgan de la empresa

Coordinadora de Capacitacién: si el despachador si el dobla y no se
consigue un remplazo y no se respetan sus dias libres las personas van
a optar por irse.

Coordinadora de planta y Produccion: definir un horario de trabajo, en
otra area de produccion tienen mas horas de trabajo y se cansan, no
tienen tiempo para sus familias.

Gerente de RR.HH.: es una causa el horario, lo fuerte para el personal
operativo es el trabajar fines de semana, a veces feriados, esto causa

problemas intrafamiliares por eso prefieren salir.



53

Subgerente de planta: creo que si es un factor, porque algunas areas de
produccion si tienen horarios de trabajo definidos, y otros no y trabajan
domingos o en sus dias libres.

Coach: si, esto se da en las personas nuevas, por el crecimiento de la
empresa se tiene mas trabajo por lo que hay que generar mas
produccion y las personas se tienen que quedar mas tiempo trabajando.
También en el personal antiguo a pesar de estar acostumbrados a los
horarios y a trabajar en horarios extendidos, se quejan porque sacrifican

tiempo de compartir con sus familias.

La distancia del domicilio del trabajador podria ser un factor para

que la persona abandone su puesto de trabajo?

Analista de RR.HH.: también si, la politica de la empresa es que se
ubique al personal cerca de su casa, pero si falta personal tenernos la
necesidad de cubrir la vacante con personas, ahi empieza el problema
porque hay que mover al personal.

Gerente de RR.HH.: Si, si es una causa, el cambio de personal de
planta para cubrir vacante por inexperto o por el motivo que sea, esto no
le gusta al personal y por eso se desvinculan.

Gerente de Produccion: si es un factor, porque las personas ya estan
acostumbradas a un area, y después las cambian; eso genera malestar,
no es un factor importante pero si influye.

Coordinadora de planta y Produccion: si podria ser, en el caso de las
personas que salen tarde de su trabajo y viven lejos.

Coach: no es un factor el de la distancia, hay personas de Tabacundo y
trabajan con nosotros.

Coordinadora de Capacitacion: si es, no tan importante pero si es, por el

factor econémico gastan en buses.
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Qué se debe hacer para evitar que el personal se vaya

constantemente

Gerente de RR.HH.: iniciando con el tema de seleccion, mejorando el
perfil, entrevistas por competencias, referencias laborales, buen proceso
de induccion y de capacitacién, estar pendiente de ellos.

Subgerente de planta: generar estabilidad, compromiso del personal con
la empresa que se sienta feliz haciendo su trabajo:

Analista de RR.HH.: la empresa ofrece muchos beneficios, trasmitirle
esto para generar sentido de pertenencia.

Coordinadora de planta y Producciéon: fomentar en los empleados el
orgullo de pertenencia hacia la empresa, haciéndoles mas participes de
las decisiones que se toman en ella.

Me llené de mucha satisfaccion en el programa de fin de afio de la
empresa, cuando se pasd un video de los procesos de la planta, en el
cual salen los trabajadores y ellos al verlo se emocionaron de verse en
él, porque se sintieron tomados en cuenta.

Creo que no solo se deberian hacer reuniones de gerencia sino también
hacer participes a los empleados e indicarles qué esta pasando en la
empresa para que se sientan parte de la misma.

También en el trato, cuando un nuevo operativo empieza a trabajar no
es justo que se les de uniformes viejos, se le debe bajar la autoestima a
la persona.

Gerente de Produccion: darle las condiciones para que las personas se
adapten y se comprometan con la empresa, evaluar y mediar el

rendimiento a todos para ver los resultados.

Coach: trato de personal, la persona puede ganar superbién, puede vivir
a lado del trabajo pero si no s tratada bien se van a ir, teniendo un buen
liderazgo va hacer que las personas se sientan unidas y comprometidas.
Coordinadora de Capacitacion: habido mucho crecimiento en la

empresa, por lo tanto hay mas exigencia, la empresa deberia ver el lado
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humano de cada operativo, a lo largo del tiempo al mes se daba un dia
libre sabado o domingo y podia compartir con mis hijos, eso se perdid,
hubo un caso recientemente que un colaborador se fue porque otra
empresa le ofrecia mas tiempo de descanso. Hay que ver la parte

humana.

Conclusion:

Gerente RR.HH.: La rotacién es responsabilidad de la empresa, de
todas las gerencias, administradores, es importante que exista un
departamento que vaya informando las necesidades y alternativas sobre
la rotacién. Talento humano no puede bajar solo la rotacion sin la

colaboracion y compromiso de todos en la empresa.

Analista de RR.HH.: es un compromiso de todos, liderazgo para vender
la idea que estan en una empresa seria, para que ellos se comprometan

y tengan conciencia en representar en la empresa.

Subgerente de planta: la rotacion es un problema importante, hay que
tener trabajo de equipo de gerencias, hay que mejorar la comunicacion

con el personal operativo, armar un plan para evitar este problema.

Gerente de Produccion: indicador de talento humano, entre todos
debemos afrontarlos, este indice afecta a todos, hacer un plan de talento
humano inmiscuirnos y tratar que los efectos sean positivos en el afo.
Coach: deberiamos hacer un plan integral a toda la empresa, crear
planes concretos.

Coordinadora de Capacitacion: todas las areas deben ayudar para
contribuir para evitar la rotacion.

Coordinadora de planta y produccién: generar compromiso de la gente,

es una buena empresa en periodo de crecimiento.
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8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

8.1.1. Conclusiones

Con los resultados obtenidos mediante la investigacion de esta tesis en una
floricola de Cayambe, y mediante la percepcion de los jefes de area y personal
operativo con respecto a los factores que pueden incidir en la rotacion de

personal, se desglosan las siguientes conclusiones.

* Mediante la investigacion se ha podido esclarecer que la rotacion de

personal en su mayoria se esta dando por renuncia voluntaria.

« Los empleados que salieron de la empresa, en su mayoria fue por
encontrarse con mejores ofertas laborales y también por problemas

personales y con sus jefes.

« El personal que ha dejado la empresa, en su mayoria considera que no
deberian haber cambios de tareas para las que no fueron contratados

inicialmente, que se apoye mas al personal y que se mejoren los sueldos.

« La mayoria de los entrevistados aseguran que no les habria faltado nada
para quedarse en la empresa, mientras que otro grupo dice que hubiera
necesitado que les suban los sueldos, que no se les cambie de areas de
trabajo para las que no fueron contratados y que se respeten sus horarios

de trabajo.

» Las personas se reincorporarian a la empresa en un futuro por el buen
ambiente, y un gran porcentaje solo dependiendo de la situacion, si no han
conseguido trabajo, no estan satisfechos con sus nuevos empleos o

dependiendo que propuesta le haga la floricola.
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Uno de los principales factores de rotacién segun los jefes de area es por
los horarios de trabajo y no respetar los dias de descanso del personal. Lo

que lleva a que los empleados se cansen y se despechen del trabajo.

La rotacion de personal es vista como desventaja por los gastos de dinero
que ocasiona, ya que los costos de la rotacion se reflejan en tiempo de

seleccion, capacitacion, uniformes, credenciales.

Otro factor de rotacion de personal es el trato al personal, la gente se va
por qué no reciben buenos tratos. Es decir, el personal no les gusta recibir

gritos, humillaciones y la falta de respeto por parte de su lider.

Tanto personal operativo que ha salido de la empresa como los jefes de
area coinciden que el sueldo no es un factor para que se dé la rotacion,

puesto a que tienen un salario acorde el mercado.

Un factor de rotacién que coinciden tanto el personal operativo como las
jefaturas es el cambio constate de area que tienen los trabajadores, cuando

son movidos de area para reemplazar una vacante.

Las entrevistas de salida al personal, son sumamente importantes y se
deben aplicar siempre, debido que esta técnica es la Unica que puede
arrojar a la empresa los motivos de salida del personal, y asi poder tomar
accion respeto al tema y combatir la rotacién de personal. Para sacar este
diagndstico se deben tabular datos de entrevistas cada semestre del ano.
Las mismas que también pueden ayudar a recursos humanos a determinar

si la rotacion es en general 0 en areas especificas de trabajo.

El aporte en esta investigacion fue haber creado el formato de entrevistas
de salida de la organizacion, con preguntas abiertas que no sean
conducentes a un tipo de respuesta cerrada sino donde el trabajador

libremente se expresaba en cuanto a su motivo de salida.
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Al personal hay que mantenerlo contento, y con jefes que mas que
autoridades sean un apoyo a las personas, porque el personal operativo
es el que realiza el trabajo fuerte, segun una publicaciéon en Las Ultimas
Noticias, estimular al trabajador y mantenerlo contento ha hecho en una
empresa que la rotacion sea solo la del 2 % lo cual deberia aplicarse a
esta organizacion. (Ruiz,2013) La gente no renuncia a las empresas,

renuncia a los malos jefes.

Los trabajadores son la base principal de una empresa, por lo cual se debe
ver por ellos, generar un ambiente apropiado de trabajo. Segun esta
investigacion el diagndstico de la empresa menciona que la rotacion se ha
producido por factores tanto internos y externos, los cuales las jefaturas

desconocian por lo que no se tomaron medidas al respecto.

Los trabajadores necesitan sentirse tomados en cuenta, por lo cual
mediante estudios se ha visto que si la organizacién se preocupa por ellos,
por su crecimiento, evita en un gran porcentaje que se dé la rotacion de

personal.

La rotacion de personal puede traer otros problemas graves, si no es

tratado a tiempo.

Para evitar la rotacion de personal es necesario que la empresa defina las

funciones de cada trabajador, sus espacios y su importancia.

Manejar adecuadamente la rotacion de personal, ahorra importantes

cantidades de dinero invertidas en seleccion, capacitacion entre otros.
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8.1.2. Recomendaciones

* Importante tomar en cuenta los temas tratados en el focus group de qué
factores inciden en la rotacién de personal, para asi informar a todas las
areas de trabajo y en equipo tomar acciones correctivas para solucionar o

disminuir el problema de la renuncia voluntaria del personal.

* Es necesario que se den capacitaciones de liderazgo, para ensefar a las

jefaturas el trato adecuado hacia el personal.

* Mejorar los procesos de seleccion, incorporando a la empresa personas

que tengan las competencias necesarias para desarrollar arduo trabajo.

« La empresa debe emplear las entrevistas de salida del personal, para
saber cuales son los motivos o causas reales del porque se desvincula la

gente.

 Se debe buscar una forma de respetar el horario del personal, donde

puedan tener su tiempo libre y dias de descanso.

» Evitar cambios de area para cubrir vacantes, buscar personas idéneas para
ese puesto y no mover personas que no tienen experiencia, lo cual va a

llevar a abandonar su puesto de trabajo.

« Hacer un proceso de seleccion masivo, donde ingresen algunas personas a
cada area de la empresa y asi evitar que sus trabajadores estén doblando
de turnos, lo cual les produce un desgaste.

* Involucrar mas al personal operativo, para generar sentido de pertenecia a
la empresa, lo cual hara que la persona no trabaje por necesidad sino
porque se siente parte de la misma.

» Estar pendiente del personal nuevo, hasta que se adapte a su nuevo

entorno de trabajo.
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ANEXO |

ENTREVISTAS AL PERSONAL QUE RENUNCIABA VOLUNTARIA MENTE

Anoénimo 1

* Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Por estudios, no tenia recursos econdmicos para estudiar la universidad,

pero he podido reunir un poco y ya empiezo clases.

+ Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa

No tengo quejas, estaba sin problemas

* Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia
Ayuda entre companeros, solo estabamos 2 personas y no colaboraban,
Cada quien se dedicaba a su area.

Faltaba sociabilidad.

Otra cosa en el almuerzo nos daban poca comida y no alcanza era poco.

+ Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por

que

Si porque me gusto el ambiente de trabajo.

Anonimo 2

* Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Por otro trabajo que me convenia mas, tenia dos trabajos este como

medio tiempo y otro por las noches.

Aca en la empresa querian que trabaje mas horas y no me resultaba.
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Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa

Todo perfecto

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia

Que me dieran la oportunidad de seguir medio tiempo para estudiar y

con horario fijo.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por

que

Claro si es que estoy con disponibilidad, si estan acorde y si me pueden

ayudar con mis necesidades.

Anoénimo 3

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Problemas con el jefe me trataba mal, me hacian descuentos y tengo los
documentos que todo esta en orden.

El costo sea cual sea es injusto, he entregado todo.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa

Que se preocupen por el personal

No inducir al despido

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiia

Yo creo que desde el trato humano, me tomaron de sorpresa no me

anticiparon que salga solo me llevaron a oficina.
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Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Regresaria siempre y cuando el trabajo sea cerca de mi casa y la persona

indicada indague a fondo lo que esta pasando.

Anoénimo 4

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Por estudios no me daba el tiempo se cruzaba horarios

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Es una empresa organizada, pero en parte deberian mejorar la
comunicaciéon hay problemas con los dias de descanso, de ahi todo

perfecto, es un buen ambiente de trabajo.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiia.

Flexibilidad en los horarios.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por

que

Por supuesto que si, muy abierto en eso.

Es un ambiente de trabajo muy bueno, me gusta.

Anoénimo 5

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Sufri un accidente en la empresa tuve 15 dias de reposo, de ahi regrese y
tenia mucho trabajo acumulado y forzado lo cual no me convenio y tuve

que renunciar.
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+ Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Que sean mas serios, que busquen dar mas estabilidad laboral y que no

cambien de cada area a cada rato.

* Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compainia.

Que no me cambien de area.

+ Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Si regresara es buena empresa fue la primera empresa donde entré a
trabajar.

Hay buen ambiente y estabilidad.

Anoénimo 6

. Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Por motivo de la columna, tenia una desviacion en la columna y tenia

trabajo forzado y prefiero ponerme un negocio donde no haga esfuerzo.

. Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Mejorar, 6sea los uniformes, no dan completo botas, zapatos para el

aseo.

. Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiia.
Nada, dan buen trato, hay buenos jefes y buena relacion con

companeros.

. Si la empresa le buscaria nhuevamente se reincorporaria, si o no

porque.

Tal vez volveria si, porque digamos ha sido 2 afos de trabajo, tengo

amigos, la mayor parte del dia paso aqui y es como mi hogar.
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Anénimo 7

* Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Por problemas con el administrador y problemas legales.

+ Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa

Pago de horas extras para trabajar con mas entusiasmo.

* Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia.

Ayuda con el rol de pago basico.

+ Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que

No sabe, depende jefe, si reconocen que uno hace bien las cosas.

Anoénimo 8

* Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

No estoy conforme no ofrecen ayuda, cuando uno la solicita.

+ Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
No podria dar opinién, no tengo queja.

* Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia.
Pedi que me ayuden con cambio de area y no me lo dieron.

+ Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Si, no tengo problema pero ahorita me voy porque no me pueden ayudar

con un cambio.



73

Anénimo 9

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Fue por (silencio) el cambio que hubo, unos paradigmas con los jefes, full
aspectos negativos con la persona y puse una pared. Lo que quise decir
es que entraron nuevos jefes y movieron al personal a su antojo,
poniéndome en otra area en la cual no se tengo experiencia lo que genero
malestar en mi.

Me consegui otro trabajo mejor.

Me cambiaron de area a una donde no tengo conocimiento, se necesita

experiencia para cambios y yo desconocia.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa

Ver experiencia para cambios y yo desconocia.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiia.

Me obstaculizan en vez de ver solucion.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que

Depende si es que estoy con trabajo no, pero si no estoy con trabajo
vuelvo por necesidad por compaferos y porque aprendi a desarrollar

nuevas cualidades.

Anoénimo 10

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Por el fallecimiento de mi padre, tenia problemas con el corazén, los dias
que me dieron en la empresa no eran suficientes, yo tengo hermanas

menores y tenia que hacerme cargo debia ubicarlas con familiares.
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Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa

No porque tienen un buen ambiente de trabajo, es una gran empresa.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia.
Ninguna me gustaba el trabajo pero fueron causas mayores, nunca llegue

tarde no habian quejas.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Si claro me gustaba mucho mi trabajo, quiero regresar tenia buenos

companieros era una compainiia estable y también por necesidad.

Anoénimo 11

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Por buena que sea, no me parecen las decisiones de talento humano y
gerencia, no se manejan bien.

Hay cosas que vinieron pasando y nunca dieron soluciéon, como cambios

de area de cosecha me llevaron al cuarto frio.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa.
Es excelente empresa, diria que mejoras nada. Bueno si un poco de
apoyo y conciencia en las gerencias, hablo por los cambios que no fueron

de mi agrado.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia.
No me parecié que entren jefes nuevos, no se fijaron en el personal

antiguo, falta de apoyo por parte del jefe.
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Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Ahora no, adelante el proximo afo si, porque es una empresa grande que

esta creciendo.

Anoénimo 12

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Por la discriminacién de mis compafieros de trabajo, me faltaban al
respeto.

Habia mucho individualismo, no habia compafierismo ni trabajo en
equipo, dejaban el trabajo abandonado porque estaban cansados y me
dan todo a mi.

Me explicaban mal las cosas, son groseros, me provocaban iras y asi no
puedo trabajar y esto es solo capacitacion como sera en el trabajo real,
solo yo me esforzaria.

Me dieron ganas de llorar, conmigo hasta aqui no mas.

No se respetan horarios y turnos, prefiero no ganar mucho

Pero tener mas tiempo.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa.

Aspecto ninguno.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiia.
Coordinacion de la gente, vivimos lejos no podemos salir tan tarde en la
noche.

Que contraten a personas que quieran trabajar en serio
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Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que

Si les daria una mano, en mi poco tiempo aprendi a memorizarme los
procedimientos, habia un buen ambiente pero mis compafieros no valian.

Los jefes me dieron buen trato muy amables me ensenaron mucho, mil
respetos para ellos, pero mis compaferos eran especiales, groseros y

discriminaron.

Anénimo 13

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
La jefa era muy grosera tenia muchas atribuciones con su cargo, me hizo

llorar.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa.

Creo que deberian poner camaras para que los jefes vean como nos
comportamos el personal.

Deberian ponernos un memo de 50 ddlares, cuando hagamos algo mal y

asi por la sancion no repetirlo

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiia.
Ninguna senorita se han portado bien conmigo, buena empresa no tengo

quejas.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Si porque mas que nada es buena empresa, tienen pago puntual y pagan

horas extras.
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Andénimo 14

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Me salié otro trabajo de mi carrera y prefiero eso, asi que decidi decirles

gracias.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa.
Cada persona designada a su area deberia hacer cosas de su area no

mas, el personal esta haciendo otras cosas que no les corresponde.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiia.
Si, es que a ver principalmente no me sentia a gusto entre en un puesto y

me encargaban hacer otras coas, es por eso.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que

Yo como digo me baso en la experiencia con gusto lo hago pero lo que
me designan hacer, otras cosas no van conmigo es como que me bajan

de cargo. Cada quien en su area.

Anénimo 15

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Por el horario no se respetan, llaman a reuniones en dias de descanso,

cuando no hay gente me toca mas trabajo incluso doblar.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa.
A largo plazo que pongan mas personas, deben contratar personal para
que se quede. Pasan a otras areas y provocan disgusto al personal, da

mal animo y venimos con malas caras.
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Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiia.

Que respeten horarios que dijeron en un principio.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Primero tocaria averiguar si estaria mejor la cosa de los horarios, queria

estudiar pero con esto no habia como.

Otra cosa para no olvidarme las cosas de medicinas, examenes de

laboratorios nos hacian ir en nuestros dias libres.

Andénimo 16

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Problema familiar, asi que preferi desvincularme.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Que respeten los dias de descanso, no podia ir donde mi familia a la

costa a visitarlos.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia

Que me suban de puesto, yo adquiri experiencia en estos afos, se me
ofrecid subirme de cargo y no paso mas que promesa, ya voy 3 afios yo
sabia todos los procesos, me decian ya vamos a ver y nunca llego el

dia.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que

Regresaria si me suben de puesto, si no, no
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Anénimo 17

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Porque voy a regresar a la costa, mi mama me llamo para que regrese a

Guayaquil quiere que este cerca de ella

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
La empresa esta bien, creo que deberia haber mas plantaciones para

dar mas fuente de empleo.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia

Ninguno, todo fue por motivos personales no podria decirle.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Si, porque son un buen grupo de compaferos, jefes y asistente de

talento humano.

Anoénimo 18

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Porque me contrataron para realizar ciertas funciones y en realidad me
ponian hacer mas cosas y lo peor que no estaba capacitado para

hacerlo.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Que capaciten al personal y que no contraten diciéndonos que vamos a

tener un cargo y en realidad hacemos otras cosas.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compainia

Que no me pongan hacer otras cosas para lo que no fui contratado.
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« Sila empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Si, si me aseguran que solo voy a desempefar las actividades para las

que fui contratado.

Anoénimo 19

* Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Porque he tenido varios problemas y llamados de atencidén por atrasos

asi que preferi botarme y ponerme un negocio propio a ver como me va.

+ Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa

Que no nos hagan hacer otras cosas para las que no fuimos contratados

* Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compania
Que no nos hagan hacer otras cosas para las que no fuimos contratados

y que no hagan tantos llamados de atencion.

+ Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o0 no por
que
Si dependiendo las circunstancias, si no me va bien en el negocio que
puse, también si no me van a llamar la atencién y que no me pongan

hacer cosas que no estaban en el contrato.

Anoénimo 20

* Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Abandone por estudios.

+ Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa

No sé, creo que esta bien.
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* Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia
Nada

» Sila empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Por el momento no porque voy a estudiar, logre reunir dinero que

necesitaba.

Anoénimo 21

* Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Porque me acusan de un comportamiento que nunca tuve, decian que

era altanero y que faltaba el respeto al jefe.

+ Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Nada

* Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia
Una oportunidad para demostrar que nunca tuve un mal

comportamiento.

« Sila empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Si porque me encantaba, me gusta estar ahi.
Pero si me decepcionan a la primera los jefes y exigen mas de lo que

deben pues no.

Anoénimo 22

* Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Consegui otro trabajo con mejor paga.
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Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Ni idea.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia

Mejorar el sueldo.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que

Si estoy sin trabajo si, sino no porque no creo que se gana bien.

Anoénimo 23

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Por problemas personales.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Bastante empezaria por cambiar al gerente de talento humano, no

gestiona bien los procesos operativos de la empresa.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia
Cambios que no eran de mi agrado impuestos por el gerente de talento
humano que no sabe manejar las gestiones y de repente me cambiaban

de area.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que

Si, si esta todo bien y no esta el gerente de talento humano
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Andénimo 24

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
El motivo fue pagar los platos rotos por equivocaciones del jefe y me

echaban la culpa a mi, si se equivocaba decia que lo habia hecho yo. .

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Que paguen bien
Que se fijen en la experiencia

Mejor trato a los trabajadores

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia
Apoyo y confianza por parte del gerente de planta, se nota que no tiene

experiencia y por ende no sabe afrontar problemas.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que

No porque no cumplen las expectativas que me plantearon.

Anoénimo 25

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Por una mejor oferta laboral

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa

Mejorar la atencion a los trabajadores y sueldos.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia

Que reconozcan mi trabajo y el esfuerzo de cada dia.
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Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o0 no por
que
Si porque es una buena empresa y me arrepiento de haberme ido, el

trabajo nuevo no se dio.

Anonimo 26

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

. Por otro trabajo mejor.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Mejoras la verdad que creo que deberian mejorar la atencion al cliente

interno es decir a nosotros los que trabajamos en la empresa.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiia
Crear mas sitios para dar mas trabajos, dar un mejor sueldo, hay mucha
diferencia de salarios entre los compafieros de trabajo algunos hacen

pocas cosas y ganan mas.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o0 no por
que

Si iria si es que hay mejora, y si hay sueldo justo.

Anonimo 27

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Me estaba metiendo con el alcohol para evitar problemas, salgo por mi

voluntad.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa

Que suban poco el sueldo



85

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia

Nada yo tendria que superar mi vicio con el alcohol

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Si porque me dijeron que dentro de 3 meses me dé una vuelta, me gusta

trabajar aca.

Andénimo 28

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

. Mejor oferta laboral

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Problemas con companeros, falta trabajo en quipo, no colaboraban cada
uno estaba en sus tareas y no podian dar una mano al que necesita

ayuda.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compania

Mejorar el sueldo

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Dependeria de mi situacion econémica en la que me encuentre, quiero

superarme para otro puesto.

Anoénimo 29

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia

Por una mejor oferta laboral, tanto econémica como profesional.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
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Si deberia mejorar la coordinacién de los procesos de la empresa, es

por esto y falta de comunicacion que las tareas no salen bien.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia
Un mejor sueldo.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o0 no por
que

Si porque es una buena empresa, tanto los jefes, gerencias vy
companeros formabamos un buen equipo de trabajo y se portaron bien

con mi persona.

Anénimo 30

Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Uno firma el contrato y le explotaban en otras areas, hacia diferentes
cosas y tenia compaferos que no hacian nada y solo me tenian

haciendo todo.

Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Solo deberian contratar para que uno se desempefie su cargo y no mas.

Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia

El deseo pero no lo hay.

Si la empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o0 no por
que

No porque me encontraria trabajando.
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Andénimo 31

* Motivo basico porque el empleado solicita la renuncia
Motivos personales.

+ Consideran que existen aspectos mejorables en la empresa
Reconocer bien a los empleados, econémico y moral. Una felicitacion o

reconocimiento para que uno se sienta util.

* Qué condiciones le habrian faltado para quedarse en la compaiiia
Seriedad con lo que ofrecen, eso pasa en otras empresas es comun.

Algo mas un bono, que no sea un desglose con del sueldo.

« Sila empresa le buscaria nuevamente se reincorporaria, si o no por
que
Dependeria, de como se estén manejando los bonos y sueldos



