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RESUMEN EJECUTIVO

Para las empresas pasar por un proceso de desvinculacion resulta costoso, en varias
ocasiones no se conoce los motivos reales del porqué una persona decide abandonar su
situacion laboral, preguntas como: ;Qué motiva a los empleados a tomar una decision de
desvinculacion?; ;El reconocimiento laboral es el principal motor para generar sentido de
pertenencia en los colaboradores mas jovenes?; ;Qué considera importante la generacion
“Millennial” en sus lugares de trabajo antes de tomar una decision de desvinculacion?, son
las preguntas que se tomaron en cuenta en la presente investigacion. Por lo que, el propdsito
fue determinar la relacion que existe entre el reconocimiento laboral y la rotacion de personal

en los profesionales de la generacion Millennial de las empresas del norte de Quito.

La metodologia utilizada en el trabajo de investigacion fue positivista o cuantitativa con un
método cientifico deductivo no experimental correlacional, que, a través de una
investigacion de campo se levanto datos de 66 personas ex trabajadores en el sector norte de
Quito, especificamente, “La Floresta” y se analiz6 estadisticamente los resultados. En donde,
el 18.2 por ciento de los encuestados consideran que, el factor importante para la rotacion de
personal fue la falta de crecimiento profesional. Por lo que, solo el 15.2 por ciento creen que
fue el reconocimiento laboral y las condiciones fisicas y tecnologicas, lo que les hizo tomar

la decision de abandonar sus trabajos.
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Concluyendo que, la generacion “Millennial” del sector norte de Quito -La Floresta- no
considera que el reconocimiento laboral fue el principal motivante para desvincularse de las

empresas donde laboraban.

DESCRIPTORES: RECONOCIMIENTO LABORAL, MOTIVACION, ROTACION DE
PERSONAL, MILLENNIAL, EMPLEADOS, SITUACION LABORAL,
COLABORADORES.

xiii



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO COHORTE 2017

THEME: “El reconocimiento laboral y su relaciéon con la rotacion del personal en la
generacion Millennial de las empresas del sector norte de Quito”
AUTHOR: Ingeniero, Leonardo Xavier Tapia Barros.
DIRECTED BY: Doctor, Jorge Francisco Abril Flores, Magister
DATE: February 17, 2020.
ABSTRACT

Voluntary and involuntary leave is an expensive process in companies, most of the time they
do not know employment-related reasons why workers decide to leave their jobs, and
questions are: What motivates employees to make a leave decision? Is job recognition the
main engine to generate a sense of belonging in younger employees? What does the
Millennial generation consider important in their workplaces before making a decoupling
decision. The questions belong was considered in this investigation. Therefore, the purpose
was to determine the relationship between labor recognition and staff turnover in the

professionals of the Millennial generation of companies in northern Quito.

The methodology used in the research work was positivist or quantitative with a correlational
non-experimental deductive scientific method, which, through a field investigation, the
results were statistically analyzed from 66 former workers in the northern sector of Quito,
specifically, “La Floresta”. 18.2 percent of Millennials consider that, the important factor for
staff turnover was the lack of professional growth. Therefore, only 15.2 percent believe that
it was labor recognition and physical and technological conditions, which made them, decide

to leave their jobs.
In conclusion, the “Millennial” generation of the northern sector of Quito - La Floresta -

does not consider that job recognition was the main reason for disconnecting from the

companies where they worked.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano en las empresas, actualmente, debe reinventar nuevas
caracteristicas que se apeguen a los cambios generacionales. Ofertando un lugar atractivo
para sus colaboradores que no solo retribuya un reconocimiento monetario, a través de un
sueldo, sino también entablar estrategias de reconocimiento no monetario, que fortalezca su
sentido de pertenencia con las instituciones y evitar rotacion de personal. Es por esta razon,
que, se ve en la necesidad de analizar si el reconocimiento laboral repercute en la rotacion
de personal de una de las evoluciones generacionales, “los Millennials”, en las empresas del

sector norte de Quito.

El presente trabajo de investigacion se estructur6 de cinco capitulos: En el primer capitulo,

se plantea el tema de investigacion.

En el segundo capitulo, se determina a las Ciencias sociales, educacion comercial y derecho
como el area de conocimiento y al Desarrollo territorial y empresarial como linea de

investigacion como base del proyecto.

En el tercer capitulo, se detalla informacion general del proyecto de investigacion y sus

autores.

En el cuarto capitulo, se define la problemadtica, los objetivos de la investigacion, la
justificacion, el respaldo tedrico de las variables, la metodologia a utilizar para el
levantamiento de informacién, ademas, de la determinacién de la poblacion y calculo de la

muestra a encuestar con el debido instrumento validado.

En el quinto capitulo, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento

con su respectivo analisis e interpretacion de los datos.

Finalmente, se plantean las conclusiones y recomendaciones, y se enlista las fuentes de
investigacion consultadas para el desarrollo marco teérico del presente proyecto y los

ancxos.



1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION
El reconocimiento laboral y su relaciéon con la rotacion del personal en la generacion

Millennial de las empresas del sector norte de Quito.

2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO

2.1.Area de conocimiento

El 4rea de conocimiento que se determina en esta investigacion, de acuerdo al Reglamento
de Armonizacion de la Nomenclatura de Titulos Profesionales y Grados Académicos es:

Ciencias sociales, educacion comercial y derecho.
2.2.Lineas de investigacion
Desarrollo territorial y empresarial.

3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION

3.1.Tiempo de ejecucion

La presente investigacion se desarrolla desde el 06 de junio hasta el 31 de octubre del afio

en curso.
3.2.Financiamiento

El presente proyecto de investigacion se realizard con un financiamiento aproximado de

$300.

3.3.Autor
Nombre: Tapia Barros Leonardo Xavier
Grado académico: Ingenieria Comercial
Teléfono: 0982430476 — 022842743
Correo electronico: leoxtb27@hotmail.com
3.4.Tutor
Nombre: Abril Flores Jorge Francisco
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Grado académico: Magister
Teléfono: 0979015673

Correo electronico: jf.abril@uta.edu.ec



4. DESCRIPCION DETALLADA

4.1.Definicion del problema de la investigacion

Una de las grandes interrogantes de las empresas hoy en dia es: como manejar el talento
humano con las nuevas generaciones, ya que estas vienen avidas de conocimientos y nuevos
conceptos de la administracion conservadora y tradicionalista, considerando a que la
evolucion generacional se identifica desde los “Baby Boomers” nacidos entre los afios de
1946 y 1964, la generacion “X” desde el ano 1965 hasta 1976, la generacion “Y” o
Millennials, hijos de los “Baby Boomers”, de 1977 y 2000, hasta la generacion “Z” o

“Centenial” a los nacidos después del 2000.

Actualmente, las empresas buscan estar a la vanguardia en estos temas y adecuar sus
politicas internas acorde a las nuevas tendencias de la gestion del talento humano. Es por
esta razon que, Deloitte (2018), empresa consultora a nivel mundial, realiz6 un estudio en el
afio 2018 en los paises como: Australia, Canad4, China, India, Reino Unido, entre otros, con
alrededor de 10455 personas entrevistadas de la generacion Millennial y 1844 de generacion
“Z”; los resultados que se presentd en el “Millennial Survey 2018 en su pagina oficial
refleja que la percepcion del negocio por parte de estas generaciones es diferente a lo que
cada negocio se enfoca dentro de su razén de ser. Una de las principales percepciones de
estas generaciones para poder mantener la lealtad en una compaiiia aparte de una buena
retribucion econdmica y una cultura organizativa positiva es: la inclusion y flexibilidad en
el trabajo, ademds, buscan que las propias empresas los ayuden a desarrollar ciertas

habilidades, conjuntamente, como evoluciona el mercado laboral.

Esta generacion al tener visiones diferentes de la realidad laboral, tiene caracteristicas Unicas,
pero las empresas para poder desarrollar estrategias que ayuden a reducir la rotacion y mejore
su analisis de retencion, debe conocer cudles son las actitudes, valores y sobre todo los rasgos

de personalidad de los Millennials, como lo menciona (Campione, 2015).

De acuerdo con la investigacion de Lin y Lamond (2014) realizada en la gestion de recursos
humanos de 31 empresas chinas determind que existen tres variables que tienen relacion y
son: los rasgos de personalidad, desempefio laboral y satisfaccion laboral. Empiricamente,
el desempefio laboral y la satisfaccion laboral tienen una relacion mas cercana, pues a mayor

desempefio mayor grado de satisfaccion. De los rasgos de personalidad en los que enfatiza

4



importancia para este estudio son: la armonia y la amabilidad. Ademas, se pudo determinar
que las intenciones mas frecuentes de rotacion de personal estdn basadas en el compromiso

laboral que pudiese existir y la percepcion del clima en sus relaciones laborales.

La generacion Millennial, como otras generaciones anteriores, llega al mercado laboral para
poco a poco suplir a sus antecesores. Para Pincheira (2016) el capital intelectual es un factor
intangible, que tiene cada trabajador y sobre todo esta nueva generacion contiene el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, artistico y comercial. Por lo que, para esta generacion
el éxito personal que estd en concordancia con los conocimientos, habilidad, redes de

contacto y actitud innovadora son parte fundamental para tener satisfaccion.

Jerico (2000) mencionado en Behan, y otros (2006) determina que el 6,9 de directivos y
profesionales espafioles consideran que el factor motivador, frente a su relacion laboral, es
el reconocimiento social, cuya posicion frente a otros factores motivacionales lo sitia en la
posicion nueve, apuntalando al aprendizaje continuo como el principal factor. No obstante,
Sahir, Phulpoto, & uz Zaman (2018) determind que existe una relacion asociada entre el
reconocimiento y la intencion de salida en un estudio de 480 personas del sector de la salud,
de los cuales el 31% pertenecia a empleados bajo los 35 afios, del Distrito de Okara, Pakistan.
Cabe mencionar que, este factor no es la Unica variable que sefialan sino, también, la
formacion y el desarrollo de oportunidades y la relacion entre compafieros, por lo tanto, la

falta de alguno de estos en esta poblacion determinaria la decision de desvinculacion.

Para Henryhand (2009) en un andlisis de 30 oficiales de la policia, con al menos 1 afo de
servicio, y considerados en la generacion Millennial, mostré que es un factor motivador, de
acuerdo a la estructura que menciona Herzberg (teoria bifactorial de higiene y motivacion),
el reconocimiento laboral y el elogio, y no menos importante el buen ambiente laboral y la
remuneracion, ademas, no temen expresar su opinion referente a los temas que no cubren

con sus expectativas.

Los trabajadores evalian todos los aspectos de su trabajo, situaciones, alternativas, en
general, hacen un analisis de la calidad del trabajo. La satisfaccion laboral es una cuestion
de actitud, por ende, una caracteristica emocional. Por lo tanto, la satisfaccion laboral tiene
que ser significativa para la retencion de la generacion Millennial, puesto que cualquier otra

cosa que este grupo de profesionales considere como potencial de insatisfaccion se evaluaria



en la permanencia en una organizacion (Campione, 2015). La flexibilidad es un determinante
importante para esta generacion, ademas, del balance que debe existir entre la vida laboral y

personal (Kultalahti & Viitala, 2014)

Dentro del analisis expuesto, se determina que existen varios factores que inciden en la
rotacion del personal de los profesionales de la generacion “Millennial”. Por lo expuesto y
en base a la investigacion, se determina que el problema es la permanente insatisfaccion del

personal en la generacion “Millennial”.



4.2.0bjetivos de la investigacion

4.2.1. Objetivo general.

Determinar la relacion entre el reconocimiento laboral y la rotacion de personal en los

profesionales de la generacion Millennial de las empresas del norte de Quito.

4.2.2. Objetivo(s) especifico(s).

o Identificar las caracteristicas del reconocimiento laboral y la rotacion del personal de
los profesionales de la generacion “Millenial” de las empresas del norte de Quito.

e Determinar la importancia de los tipos de reconocimiento laboral para el personal de
la generacion Millennial de las empresas del norte de Quito.

e Demostrar que el reconocimiento laboral influye en la rotacion del personal en los

profesionales de la generacion “Millenial” de las empresas del norte de Quito.



4.3.Justificacion de la investigacion

Las organizaciones, a través, de programas de reconocimiento monetario o no monetario,
busca establecer un vinculo con los empleados, con el fin de que se sientan cémodos en sus
lugares de trabajo y puedan de esta manera tener una mejor productividad en la ejecucion de
sus actividades, pues varias empresas invierten parte de su presupuesto en estos programas
para retener a sus talentos y evitar intenciones de abandonar su situacién actual. Ademas,
Srinivason (2011) mencionado en Thompson (2013) determina que las empresas,
actualmente, buscan estrategias que les ayuden en la retencion del personal con el mejor

rendimiento (talento).

Existen varios motivos por los cuales la decision de desvinculacién o intencion de salida
repercuten en la rotacion de personal, misma que puede ser voluntaria u obligatoria
(despidos). Tal como menciona Bureau of Business Practice (1977) una de estas es la
importancia del jefe inmediato sobre el personal que maneja a su cargo, la apertura de una
buena comunicacion entre empleados y mandos medios o altos, asi como, contar con
oportunidades de desarrollo y seguridad en el trabajo (adecuaciones seguras para la ejecucion
de tareas). Omar (2011) visualiza que para un incremento de la satisfaccion laboral es
necesario contar con un lider transformador, que motive, inspire y estimule intelectualmente
a sus seguidores. Pues esta percepcion debe ser recibida por los trabajadores como valor a

sus contribuciones, incentivo de sus comportamientos y atencion a sus necesidades.

Segun Adams & Beehr (1998) y Schmidt y Lee (2008) mencionado en Dominguez Aguirre,
Fernandez, & Lozano Jiménez (2014) identifican que pueden existir diferencias entre las
decisiones al tener intencion de salir (rotacion voluntaria) entre un empleado joven o una
persona que esta a punto de jubilarse, pues las perspectivas son distintas. La generacion
Millennial tiene un alto grado de rotacion frente a las deméas. De acuerdo al estudio realizado
por Becton, Walker, and Jones Farmer’s citado en Simmons (2016) identifico que esta
generacion ha tenido mas trabajos en los ultimo cinco anos en relacion a otras generaciones,

teniendo una transicion baja de tiempo en estas posiciones

Es asi que, la Revista Lideres en una publicacion realizada en octubre del ano 2014,
menciona que la tendencia de rotacién de personal en las empresas ecuatorianas se estima

en un rango de edades de entre 25 y 30 afios de edad, de acuerdo a una aseveracion
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determinada por Deloitte!. Por otro lado, uno de los factores delimitados en las
investigaciones sobre satisfaccion laboral es el reconocimiento laboral, que puede ser
determinado como un estimulo remunerativo o no remunerativo, que tiene incidencias en el
desempefio y/o compromiso organizacional. De este ultimo los trabajadores podrian
consideran la continuidad en una organizacion o de tomar una posible decision de

desvinculacion, en caso de no sentirse a gusto.

Existen varios apartados que mencionan los porqués de la rotacion de personal, como se
menciona en los parrafos anteriores. Ecuador, como pais en vias de desarrollo, segun datos
del INEC (2019) mantiene una tasa de desempleo del 4.4% a nivel nacional, segin el primer
semestre del afio 2019. Es asi que, la gestion del talento humano es importante para conocer
los motivos por los cuales existen desvinculaciones, puesto que es un proceso demasiado
costoso para las empresas. Sobre todo conocer las verdaderas razones por las cuales hoy en

dia es dificil generar un sentido de pertenencia en las nuevas generaciones.

Es por esta razon que las empresas deben buscar generar programas de estimulos y
reconocimientos financieros o no financieros, con el fin de contar con un personal
incentivado y motivado, que genere un sentido de pertinencia en las empresas. De tal manera
que, las organizaciones tengan niveles de satisfaccion laboral altos que mitiguen la intencién
de abandono de los profesionales y/o colaboradores que pertenezcan a la generacion

“Millennnial”.

! Dato extraido de Revista Lideres — La rotacion eleva costos de la empresa
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4.4.Marco teorico referencial

Este capitulo esta enfocado en aspectos conceptuales de las dos variables a ser analizadas en
el presente trabajo de investigacion, el reconocimiento laboral y la rotacion del personal,
ademas de los datos tedricos de motivacion, satisfaccion laboral e intencion de salida, que
tienen relevancia con los dos enfoques principales, y estudios relacionados. Adicional, se
determina las caracteristicas de las generaciones, con énfasis en los “Millennials” como

principal interés de este estudio.
4.4.1. Antecedentes investigativos

Rani & Samuel (2016) realizaron una investigacion denominada “Estudio generacional
sobre las diferencias en los valores corporativos y la relacion entre persona-trabajo y su
efecto en la intencion de salida de la Generacidon Y™ realizada en la India, cuyo objetivo fue
proporcionar una idea de las diferencias en los valores de trabajo y el ajuste de Persona-
Organizacion (P — O) de Baby Boomers, Gen X y Gen Y en India y comprender la relacién
entre los valores de ajuste (P — O) y la intenciéon de rotacion de los empleados de la
Generacion Y., la metodologia utilizada en esta investigacion es correlacional de variables.
Los resultados obtenidos a través de un muestreo “bola de nieve”, de 176 eran Baby
Boomers, 272 pertenecian a la Generacion X y 331 a la Generacion Y, determinaron que esta
generacion (Millennial) discrepa con los valores organizacionales de las empresas, que hacen

mas probable su decision de abandonar la empresa donde labora.

Ertas (2015), generd una investigacion realizada en los Estados Unidos, “Intencion de salida
y los motivadores laborales en los empleados Millennial en el servicio federal”, el objetivo
del escrito fue comparar a los Millennial y anteriores generaciones con las intenciones de
abandonar su trabajo y motivaciones laborales. Los resultados obtenidos para la generacion
Millennial, determinaron que son mas propensos en abandonar o tener intenciones de salida,
que las anteriores generaciones, sin importar los beneficios laborales que se les ofrezca. Este
estudio tuvo una respuesta del 49% del personal a tiempo completo del servicio federal

(266000 empleados).
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4.4.2. Reconocimiento Laboral (acknowledgment)

El reconocimiento laboral es un factor que tiene relevancia en los colaboradores y en la
motivacion que tienen en la ejecucion de sus actividades. Sin embargo, para Mondy (2010)
y Bohlander, Snell, & Morris (2018) el reconocimiento es uno de los factores del
componente de la remuneracion no financiera -motiva a los trabajadores, genera satisfaccion
y contribuye con el éxito de las organizaciones- de un sistema de compensaciones, que se

forma también de la remuneracion financiera directa y la remuneracion financiera indirecta.

El reconocimiento no tiene nada que ver con las retribuciones econdmicas, es mas un vinculo
que existe entre los trabajadores y la compaiiia, a través de cada uno de sus gerentes, que
incluye una serie de intercambios sobre el aprecio y elogios otorgados a los empleados por

su esfuerzo, que tiene repercusion en el desempefio (Dessler, 2015).

Las organizaciones deben conocer qué tipo de reconocimiento se debe realizar a sus
empleados, porque no a todos les gusta recibirlo, ademas, se debe buscar la manera de como
hacerlo. El reconocimiento es motivante para las personas que lo reciben, pues el resultado
genera un ambiente calido y positivo, “cuando un jefe reconoce a la persona en un actividad,
le refuerza lo que esta haciendo bien, ayuda a que el empleado repita las conductas

esperadas” (Fischman & Lennia, 2016, pag. 201).

(RPI, 2019) determina que el reconocimiento es parte fundamental de las estrategias que
aplican las organizaciones para exaltar los logros de los empleados. Existen 10 principios
basicos que una organizacion debe considerar para tener un buen planteamiento sobre el
reconocimiento laboral frente a sus colaboradores. Novak & Bourg (2016) menciona en toda

su publicacion las siguientes:

1. Las personas se preocupardn por la organizacion, si te preocupas por ellos;

2. La mejor manera de que tus colaboradores conozcan que te preocupas por ellos, es
escuchandolos;

Las mejores ideas pueden venir de donde menos te las esperas;

Reconoce el buen trabajo y las buenas ideas;

Haz del reconocimiento una fuente resultados;

Haz que el reconocimiento sea divertido;

N kAW

Haz que el reconocimiento sea personal;
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8. Haz del reconocimiento de conocimiento general;
9. Dar un reconocimiento es un privilegio; y

10. S¢ agradecido cada vez que puedas.

Para (Luthans, 2008) el reconocimiento es parte de las categorias de recompensas no
financieras, en las que se definen mediante dos tipos como son: reconocimiento formal y el

reconocimiento social y atencion.

Finalmente, los trabajadores esperan algo adicional al salario. Incentivarlos, a través, de
reconocerlos por el trabajo bien realizado es un refuerzo positivo para satisfacer sus

necesidades, recompensar su desempefio y sentirse motivados (Chiavenato, 2017).

4.4.2.1.Tipos de reconocimiento laboral

Seglin la literatura, el reconocimiento laboral forma parte de la remuneracion no financiera
al igual que otros componentes. Por 1o mencionado, se puede determinar los siguientes tipos

de reconocimiento segiin Puchol (2003):

e Recompensa informal o espontdnea: son las otorgadas -a través de felicitaciones- de
manera inmediata al trabajador por parte de su inmediato superior por el buen trabajo
realizado.?

e Recompensa de bajo coste: son las que se otorgan sin necesidad de ingerir en alglin gasto,
basta con consagrar la felicitacion por escrito, personalmente, por correo electronico o
similares

e Actos de reconocimiento: son reuniones enfocadas para la felicitacion de una persona de
manera publica realizado directamente por el directivo de la empresa.®

e Premios a las mejores sugerencias: es la asignacion de algiin tipo de reconocimiento

mencionado en los puntos anteriores, pero por sugerencias emitidas por los

23 Garcia Govea, Posada Vazquez y Hernandez Rangel: "La motivacion y los sistemas de recompensas y su
impacto en la produccion", en Contribuciones a la Economia, julio 2012
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colaboradores para la resolucion de algo. Estos pueden ser capacitaciones, cursos de
formacion, etc.

e Premios a la asistencia: es un premio otorgado por la puntualidad del trabajador.

e Concursos: actividades que se realizan para los trabajadores en funcién de conocer el
desempefio de un trabajador frente los demas.

e Aniversarios: actividad que se realiza por el cumplimiento de permanencia en la

empresa.

A pesar del tipo de reconocimientos que menciona Puchol, los programas de reconocimiento
dependeran de cada institucion. Esto dependera del conocimiento que las empresas tengan
sobre su talento humano para generar un plan de reconocimientos en sus organizaciones y
acceder a que se cumplan las expectativas de sus colaboradores con su debida
retroalimentacion. Es asi que para Robbins & Judge (2013) las formas de reconocimiento
pueden ser desde la mas espontanea a la mas formal, tomando en cuenta a la motivacion
como un factor permanente de ejecucion, tal como se muestra en la Figura 1. Otros ejemplos
de reconocimientos no financieros* son: tarjetas de agradecimiento, correos, detalles para su

lugar de trabajo, reconocimientos en publico.

Figura 3: Adaptacion de categoria de recompensas no financieras

Consumibles Manipulables Visuales y Diseiio del puesto de Reconocimiento formal Retroalimentacion del ~ Reconocimiento social y atencion
auditivas trabajo desempeiio
e Reconocimiento formal
de logros
e Aparece en el boletin
informativo
e Historia en el periodico

Bienvenidas amistosas
Reconocimiento informal
Peticion de sugerencias
Peticion de consejo
Cumplidos por el progreso

o latelevision laboral

e Celebraciones, e Palmadas en laespalda
banquetes e Sonrisa

e Cartas de e Reconocimiento o elogio verbal
recomendacion 0 no verbal

e Reconocimiento o
elogios frente a otros

Fuente: Categoria de recompensas no financieras (Luthans, 2008, pag. 388)

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

4 Alto Nivel. (2011 de julio de 24). Recuperado el agosto de 2019, de
https://www.altonivel.com.mx/liderazgo/management/1 13 13-la-importancia-del-reconocimiento/
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Todos los tipos de reconocimiento mencionados para que surjan efecto entre sus
colaboradores, la empresa, a través de sus directivos, deberan realizarlos instantaneamente
ejecutado el suceso, la actividad o proceso de su empleado, caso contrario, la repercusion

sobre el programa de reconocimiento serd lo opuesto a lo esperado.
4.4.3. Reconocimiento monetario

Como lo mencionan Mondy (2010) y Bohlander, Snell, & Morris (2018), el reconocimiento
laboral se desprende de la remuneracion no financiera, sin embargo, el componente de
compensaciones es un conjunto de varios factores como se menciona en el punto 4.4.1., que

para la parte de estudio se lo denominara “reconocimiento monetario”.

Dependiendo el autor este tipo de reconocimiento lo describe seglin su terminologia, por lo
tanto, la remuneracion financiera o retribucion total como mencionan en Gémez Mejia,
Balkin, & Cardy (2016) esta compuesto por tres aspectos: salario base, incentivos salariales
y retrtribuciones indirectas que tienen la categoria de componente monetario o en especie.
Este tipo de reconocimiento representa un gasto operacional, considerando téminos
financieros. Ademas, determina el poder adquisitivo que una persona genera, y el apego de
satisfaccion sobre lo bien remunerado que se encuentrte (Gémez Mejia, Balkin, & Cardy,

2016).

Para Griffin, Philips, & Gully (2017) es un paquete de compensacion que se oferta a los
trabajadores por la ejecucion de actividades. Afirmando a este ultimo enunciado Porret
Gelabert (2015) define como retribucion a la “compensacion econdmica efectuada por la
empresa que percibe directamente el trabajador por el esfuerzo realizado, fisica y/o

intelectualmente” (pag. 307)
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Una de las teorias de las compensaciones que mencionan los autores es la “justicia
retributiva”, que habla sobre la equidad externa e interna® (Bohlander, Snell, & Morris,

2018), (Porret Gelabert, 2015) (Gémez Mejia, Balkin, & Cardy, 2016).

Si bien este estudio se basa en el reconocimiento laboral, definir la remuneracion financiera
0 reconocimiento monetario es importante, porque el conjunto de una remuneracion
econdémica directa (percibe el trabajador por salarios y/o bonos), remuneracién econdémina
indirecta (plan de prestaciones y servicios sociales) y premios extraecondmicos
(reconocimiento, orgullo y autestima) establece un sistema integral de recompensar a los
trabajadores en las organizaciones, evitando asi las intenciones de salida y rotacion de
personal, pues siempre la perspectiva recaerd en el colaborador sobre cual de estos factores
u otros lo define como motivantes y/o de satisfaccion en el trabajo para la continuidad o no

en su lugar de trabajo. (Chiavenato, 2011)

4.4.3.1.Importancia del reconocimiento

Existen motivantes internos y externos ofertados por las organizaciones que se enfocan a la
satisfaccion de sus colaboradores, es asi que, en una publicacion de Notimex © se consideran
que no solo el reconocimiento, sino la falta de vinculacion son causas que toman en cuenta
los empleados para desvincularse de las empresas. “Parece ser que el reconocimiento sincero
y oportuno al trabajo bien hecho es el mejor incentivo para el buen desempeno” (Puchol,

2003, pag. 279)

Desde la aparicion de la generacion “Y” o Millennials, el mundo empresarial ha cambiado
9

su perspectiva de administracion e incentivos, no solo bastas con recompensar al colaborador

5 Equidad externa: las personas en puestos similares se comparan con lo que otros hacen en diferentes
organizaciones.

Equidad interna: la persona se compara con sus compaifieros en diferentes puestos en la misma empresa.

® Incentivos, clave para impulsar compromiso de empleados. (2018, Jan 17). Notimex Retrieved from
https://search-proquest-com.puce.idm.oclc.org/docview/1988162547?accountid=13357
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con el salario sino con adicionales, que no corresponden a desembolsos monetarios. En una
investigacion realizada por Adecco Argentina, publicada por La Nacion 7, la fuerza laboral
joven valora de sus jefes el didlogo con ellos, el reconocimiento laboral, cordialidad y la

honestidad.

Segun Gan y Bernel (2007) mencionado por Gonzales Regalado (2015) aseguran que los
directivos tienen la tarea de buscar programas y proyectos de reconocimiento que ayuden a

sus empleados a sentirse valorados por las actividades que realizan.

En conclusion, el reconocimiento se vuelve importante porque de cierta manera mejora el
desempetio de los trabajadores, si se enfoca bien sobre las condiciones correctas, ademas,
estos programas dependen mucho de la perspectiva que se la quiera realizar, puesto que

pueden a llegar a ser costosos en su aplicacion (Griffin, Philips, & Gully, 2017).

A continuacion, se realizard una revision bibliografica sobre la motivacion y satisfaccion

laboral que son factores vinculantes al reconocimiento.
4.4.4. Motivacion (motivation).

“El motivo es un estimulo que conduce a una actividad que satisface la necesidad; en otras
palabras, los motivos producen accion” (Byars & Rue, 1983, pag. 213). Ademas, estd
relacionado con el comportamiento humano que determina la manera de actuar frente a las
necesidades que se debe satisfacer (Figueroa Alcantara & Ramirez Velaszquez, 2004)

Sin embargo, Chiavenato (2011) menciona que para poder comprender la conducta humana
se debe considerar dos teorias: la de campo y la disonancia cognitiva. Las teorias que se
explicaran desde la literatura tienen en comun el reconocimiento como un factor resultante,

por lo que se describe:

e Teoria de campo

7 LA NACION, -. A. (2014, Nov 02). Los mas jovenes analizan a sus jefes. La Nacion Retrieved from
https://search-proquest-com.puce.idm.oclc.org/docview/1619167666?accountid=13357
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1. La conducta se deriva de la totalidad de factores y eventos coexistentes en
determinada situacion, las personas se comportan de acuerdo con una situacion

total (gestalt), que comprende hechos y eventos que constituyen su ambiente.

2. Esos hechos y eventos tienen la caracteristica de un campo dindmico de fuerzas,
en el que cada uno tiene una interrelacion con los demads, que influye o recibe
influencia de los otros. Este campo psicologico personal, que es un patron
organizado de las percepciones de cada individuo y determina de ver o percibir los

elementos de su ambiente. (Chiavenato, 2011, pags. 30-40)

e Teoria de disonancia cognitiva

Segun la teoria de Festinger® se determina que:

La disonancia cognitiva proviene de situaciones que plantean algun proceso de
decision para el individuo y del conflicto resultante de cogniciones que no coinciden
o concuerdan entre si, mientras que: La cogniciébn proporciona un cuadro de
referencia para que las personas se sitlien y entiendan de forma adecuada el mundo

que nos rodea (Chiavenato, 2011, pag. 46).

Las teorias mencionadas en los puntos anteriores determinan que el campo de la motivacion
y otros factores internos tiene un cumulo de factores que influyen en la conducta de las
personas, siendo asi que, las recompensas y sanciones forman parte de los elementos
externos, tal como se muestra en la figura 2; por lo tanto, el reconocimiento laboral visto

desde el frente de la conducta de los trabajadores se refleja para el factor de recompensas.

Figura 3: Adaptacion de factores que influyen en la conducta humana

8 FESTINGER, LEON. A Theory of cognitive Dissonance, Stanford, Stanford University Press, 1957.
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Variables

Factores internos

Factores externos

e Personalidad

Las personas ® Aprendlzaje
enla Motivacion
organizacion . Percepcic')n
e Valores

Ambiente organizacional
Reglas y reglamentos
Cultura

Politica

Métodos y procedimientos
Recompensas y sanciones
Grado de confianza

Conducta de las
personas en la

organizacion

Fuente: Factores que influyen en la conducta humana (Chiavenato, 2011)

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

La motivacion es un factor intrinseco de cada individuo, que cubre la carencia de algo
mediante la cobertura de determinado elemento, sea este externo. Por lo tanto, conforme a
la temética de la investigacion, el reconocimiento laboral forma parte de la motivacion en
los trabajadores, como uno de los factores necesarios para que cada empleado pueda sentirse

satisfecho en su lugar de trabajo. Chiavenato (2011) menciona que el ciclo motivacional

surge a partir de una necesidad, asi como también:

Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su estado de equilibrio anterior, a su
forma de adaptacion al ambiente. (...) En este ciclo motivacional, la necesidad es
satisfecha. A medida que se repite el ciclo, debido al aprendizaje y la repeticion
(refuerzo), los comportamientos se vuelven mdas eficaces para la satisfaccion de
ciertas necesidades. Una vez satisfecha, la necesidad deja de motivar el
comportamiento, ya que no ocasiona tension ni incomodidad. Sin embargo, en el ciclo
motivacional, no siempre puede satisfacerse la necesidad. Esta también puede

frustrarse o puede compensarse (o sea, puede ser transferida a otro objeto, persona o

situacion). (pag. 49)

Por otro lado, la motivacion también se basa en otras teorias como: la tradicional, la de

jerarquia de necesidades y la bifactorial, que tienen como elemento en comun el

reconocimiento desde diferentes perspectivas. Asi como se detalla:

e Teoria Tradicional
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El alcance de las referencias que tenemos sobre las teorias tradicionalistas se remonta a
estudios realizados de la época industrial, cuyas definiciones se han basado en el
comportamiento de las personas de las investigaciones realizadas, que han comprendido una
generalizacion de los aspectos motivantes para los trabajadores. Sin embargo, estos estudios
han ayudado a visualizar que en la evolucion de las épocas generacionales dichas teorias atin
estan presentes en cierto grupo de trabajadores, siguiendo las caracteristicas que a cada una

las define.

La teoria “X” se bas6 en varios supuestos que debian ser comprobables en su época, para
conocer el impulso que motivaba a los trabajadores continuar con sus labores. Segun la
literatura mencionada por McGregor (1994) determind que la satisfaccion de necesidades
era incremental, es decir, que si una necesidad considerada como basica -fisiologica para
Maslow- ya fue satisfecha, estd ya no motivaba. Por lo tanto, el ser humano al cumplir con
la satisfaccion de necesidades de niveles bajos, requerira satisfacer las de niveles mas altos,
ya que las consideradas como genéricas se encuentran en gran porcentaje cubiertas. Por lo
que, la prioridad de las motivaciones recae en el nivel de aprecio y estima para los

trabajadores y de preocupacion para las gerencias en las empresas por cubrirlas.

La consideracion del trabajo como un aspecto adicional en la cotidianidad del individuo
como: comer, respirar, etc., en esta teoria, las organizaciones lo catalogan como forzar a los
empleados a realizar su trabajo, sin que ellos lo miren como mas que una obligacién

(Robbins & Judge, 2013).

Por otro lado, la teoria “Y” en su principio de integracién atribuye como los esfuerzos
realizados por los trabajadores para el beneficio de las organizaciones, pasa a segundo plano
y resaltan los objetivos personales de los empleados frente a los objetivos de cada empresa.
La integralidad es conocer las necesidades del trabajador y de la empresa y trabajar con ello,
pues el cambio organizacional debe tener impacto en su direccidon y control, ya que al enfocar
sus esfuerzos por cumplir los dos objetivos conjuntamente se genera el compromiso y
reconocimiento en los trabajadores. En esta teoria no hay espacio para escoger entre
satisfacer una de las dos necesidades, puesto que las organizaciones corren el riesgo a

fracasar (McGregor, 1994).
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Este cambio estructural dentro de las organizaciones frente a las teorias mencionadas, denota
que no se puede tener una misma condicion para administrar al talento humano, puesto que
la rama que estudia al ser humano como tal son las ciencias sociales, mismas que
evolucionan de acuerdo a la época en la que se vive. Estas teorias fueron analizadas en una
época de industrializacion, es asi que, tenemos varias teorias para la misma administracion
de empresas. Pero, lo importante de la revision de la teoria “X” y “Y” es que, los trabajadores
laboran por impulsos mas alla de los que se pueden palpar, como: remuneracion, horas
extras, horario de trabajo, etc., el satisfacer las necesidades de estima, repercuten en entender
al reconocimiento como un factor motivante para que un trabajador se encuentre a gusto en

su espacio laboral.

e Teoria de jerarquia de necesidades

Partiendo de la necesidad como componente del ciclo motivacional, esta teoria “parte del
principio de que los motivos del comportamiento humano residen en el individuo: su
motivacion para actuar y comportarse proviene de las fuerzas que existen dentro de é1”
(Chiavenato, 2011, pag. 50). Para Maslow® existen 5 niveles que organiza las necesidades
del individuo, siendo estas: fisiologicas, de seguridad, sociales, de aprecio y
autorrealizacion. La teoria menciona que para que los niveles de necesidades lleguen a
cumplirse, se debe satisfacer la necesidad o las necesidades anteriores, pues si no se cumple
con alguna de ellas no se estaria cumpliendo con el ciclo motivacional como se muestra en

la figura 3.

Figura 1: Ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad

Comportamiento o
accién

¥ |

Satisfaccion

Equilibrio interno Estimulo o incentivo ’ Necesidad ’ Tension

Fuente: Ciclo motivacional (Chiavenato, 2011)

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

® MASLOW, Abraham H., “A theory of human motivation”, Psycological Review, julio 1943, pp. 370-396.
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El reconocimiento es uno de los componentes que fortalece la necesidad de aprecio o estima
personal, asi como la atencion, el prestigio, el autorrespeto, el estatus, etc., que son elementos
que han tomado mayor prevalecimiento en las ultimas décadas, pues el talento humano es
importante en la gestion empresarial, ya que son las personas quienes ayudan a las empresas,
entre otros factores, a tener el éxito que esperan. Sin embargo, la carencia de este
componente en la satisfaccion de las necesidades de las personas puede causar frustracion o

sentimientos de inferioridad o debilidad (Maslow, 1991).

El individuo como ser social, a través de la satisfaccion del tercer nivel de la pirdmide debe
sentirse a gusto con sus logros, éxitos, progreso profesional, etc., es asi que, el
reconocimiento aparece como una sensacion de estima que genera autoconfianza en la

persona sobre sus actos y comportamientos (Acosta Vera, 2011).

e Teoria bifactorial

Esta teoria se basa en los factores higiénicos y motivacionales que tienen asonancia a las
necesidades de Maslow, pues estos factores se determinaron para conocer la causalidad del
descontento de los trabajadores y la satisfaccion que pueden hallar en sus fuentes de trabajo,
para esto se considera que no existe insatisfaccion sobre los factores que generan motivacion,

sino de una falta de satisfaccion seglin estudios de Herzberg (Acosta Vera, 2011).

Los factores “higiénicos” son condiciones externas que la organizacion ofrece a los
trabajadores como motivadores tradicionales, tales como: “condiciones del trabajo y
bienestar, politicas de organizacion, relaciones con el supervisor, competencia técnica del
supervisor, salario y remuneracion, seguridad en el puesto y relaciones con los colegas”

(Chiavenato, 2011, pag. 53).

Para Gan & Berbel (2007) son factores que estan ligados al rendimiento laboral de los
empleados porque son acciones externas, pues se cree que a traveés de estos se llega a motivar
al trabajador y evitar su insatisfaccion laboral, lo que podria generar es una disminucion de

las consecuencias adversas.

Los factores “motivacionales” dependen de tres aspectos: realizacion, crecimiento y
reconocimiento profesional que las organizaciones validan como principales para el

mejoramiento en el rendimiento productivo de los trabajadores, generando satisfaccién por
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las condiciones presentadas y ausencia de la misma por la no correcta ejecucion de estos

aspectos (Chiavenato, 2011).

Por otro lado, estos componentes motivacionales tienen un enfoque mas cercano con el
empleado, ya que su accionar es mas duradero, puesto que para aumentar el interés por las
actividades generadas en el trabajo, se deben tomar alternativas sobre las responsabilidades
asignadas a ellos, ya que una de las condiciones motivacionales de este factor es el

reconocimiento profesional que se enfoca en el rendimiento (Gan & Berbel, 2007).

Finalmente, las condiciones de esta teoria fundamentalmente se basan en factores que
necesitan de procesos, politicas, normas, etc., cuya relacion se enfoca en evadir ciertos
“danos”, ya que son necesarios de supervision para poder otorgarse a través de las medidas
mencionadas, a esto se lo define como higiénicos y los motivacionales son apegados mas al
individuo por la capacidad de logro, como el reconocimiento, que es un estimulo que genera

crecimiento laboral (An6nimo, 2018).
4.4.5. Satisfaccion laboral (job satisfaction).

Al asignarseles las respectivas funciones a los trabajadores correspondientes a su puesto de
trabajo, se involucran en el cumplimiento de las actividades inherentes a su cargo, ademas,
de las relaciones interpersonales que tienen con sus pares, jefes inmediatos o personas en
general. Por estos elementos y otros, considerados en los componentes de la remuneracion
financiera directa e indirecta'?, la satisfaccion laboral puede ser uno o varios elementos los
valorados para que un empleado se sienta ha gusto con el trabajo que realiza (Robbins &

Judge, 2010).

Para Robbins & Judge (2013) la satisfaccion laboral es “un sentimiento positivo acerca de

un puesto de trabajo que surge de la evaluacion de sus caracteristicas” (p.74). Ademas, tiene

10 Directa incluye sueldos y salarios, parte de incentivos, bonificaciones y comisiones. Indirecta engloba
beneficios.
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afectacion en el desarrollo del trabajador y su productividad, atrayendo la confianza de los

empleados hacia la empresa (Sanchez Sellero, 2014).

La satisfaccion laboral vela por la calidad de vida ofertada por las empresas a sus
trabajadores y por procesos enfocados en atraer y retener talentos, puesto que la actitud de
cada uno de ellos, no solo se basa en su comportamiento sino en el compromiso sobre la
organizacion (Chiavenato, 2017). Seglin Spector mencionado en Pujol Cols & Dabos (2018)
desde la perspectiva afectiva, constituye una respuesta positiva desde las emociones de los

trabajadores hacia lo que representa su trabajo como conjunto.

4.4.5.1.Importancia de la satisfaccion laboral en la rotacion de personal

Considerando que, la satisfaccion laboral tiene una correlacion fuerte con la rotacion del
personal por ser una fuente de prediccion para mantener a los empleados con mejor
desempefio en las organizaciones, y aumentar la posibilidad de decision de desvinculacion
de los que no tienen buen desempefio, la organizacion debe mantener un buen sistema de

reconocimiento para que esta estrategia funcione en las empresas (Robbins & Judge, 2010).

Los trabajadores que no se encuentran comprometidos con la organizacion y tienen niveles
altos de insatisfaccion laboral, tienden a desvincularse de las empresas, por lo tanto, se
incrementa la rotaciéon. No obstante, si los trabajadores se encuentran insatisfechos, pero
estan altamente comprometidos con las organizaciones hacen sacrificios por estas (Robbins

& Judge, 2013).
4.4.6. Rotacion de personal (turnover).

“Es el movimiento de empleados que abandonan una organizacion, (...) supone costos
directos e indirectos” (Bohlander, Snell, & Morris, 2018, pag. 83). Ademds, “es una
fluctuacion de personal (...) entre la organizacion y el ambiente se determina por el volumen
de personas que ingresan y salen de la organizacién” (Chiavenato, 2018, pag. 116). Por otro
lado, visto desde una ecuacién matematica la rotacion, ademas de ser un efecto, es una
expresion porcentual de los ingresos de personal sobre las desvinculaciones durante un

determinado periodo (Chiavenato, 2019).

La rotacion de personal en una organizacion si su tasa es elevada, repercute en costos para

la misma, porque la decision de abandonar de los trabajadores por una opcién mejorada en

23



otro lado, es la mejor alternativa que tienen, si no se sienten a gusto en su actual trabajo.
Tener un buen sistema o programa de reconocimiento debe ayudar a que el ausentismo no
sea la primera opcién de los colaboradores, pues las organizaciones buscan mejorar el
desempeifio laboral, por lo tanto, el crecimiento institucional a través de estos programas

(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2012).

Segun Bohlander, Snell, & Morris (2018), Bohlander, Snell, & Morris (2018) y Chiavenato
(2019) los costos de rotacion se definen en tres aspectos importantes, segun se muestra en la
Figura 4.

Figura 2: Adaptacion de los costos de rotacion de personal
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Fuente: Costos de rotacion de personal (Chiavenato, 2019)

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
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Definir la razén de desvinculacion de los trabajadores es impredecible, los factores que
pueden considerar los trabajadores al abandonar su situacioén laboral actual son infinitas,
inclusive, puede ser la sumatoria de varios factores. Sin embargo, el departamento encargado
de conocerlos y tomar accion referente a los motivos es, Recursos Humanos o Talento
Humano de cada organizacion, a través de las entrevistas de salida de personal existe un
acercamiento para determinar las razones por las cuales los trabajadores deciden

desvincularse de las instituciones.

Por otro lado, la rotacion no, necesariamente, es mala debido a que, tener en las
organizaciones un porcentaje casi nulo en la rotacion representa que las empresas no estan
comprometidas con el cambio y la renovacion, a nivel empresarial no es una buena
estrategia. A pesar que, este proceso representa costos elevados debe haber flexibilidad en
los niveles de rotacion, pues sustituir a talentos que no aportan con las entidades y sustituirlas
con personas con un alto desempefo ayudara a refrescar las ideas, sin la necesidad de incurrir
en desvinculaciones por despidos (Hernandez Chévez, Hérnandez Chavez, & Medieta
Ramirez, 2013). Sin embargo, no deja de ser un tema preocupante, porque las organizaciones
deben tomar en consideracion lo que los trabajadores piensan sobre los procesos internos,
programas de reconocimiento, remuneraciones financieras directas e indirectas, tipos de
liderazgo de sus superiores, cultura organizacional entre otros, para mejorar y evitar la fuga

de talentos hacia otras empresas que representan competencia en el mercado.

De acuerdo al andlisis tedrico de Hernandez, Hernandez y Mendieta mencionado en Baez
Pacheco, Esquivel Laurente, Nufiez Bueno, Rojas Marroquin, & Zavaleta Flores (2017), se
puede determinar que la rotacion de personal ha sido focaliza desde distintas perspectivas

tal y como se detalla en la Figura 5.
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Figura 3: Adaptacion de modelos de decision de rotacion de personal.
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Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
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4.4.6.1.Tipos de rotacion de personal

Las decisiones de abandonar que aparecen en las instituciones muchas veces no se realizan

por decision del propio trabajador, sino son las empresas quienes toman la decision de dar

por culminado la relacion laboral con su personal por varias razones es por eso, que de

acuerdo a varios autores se define los siguientes:

Separacion voluntaria: es la decision unilateral motivada por el propio trabajador, que
por cualquier razoén personal abandona su lugar de trabajo de manera voluntaria.
(Dessler, 2015) (Gémez Mejia, Balkin, & Cardy, 2016)
Despidos: es una decision tomada por la empresa, a causa de varios determinantes, que
pueden ir desde insubordinacion hasta una reestructura organizacional. Esta manera de
desvinculacion no es consensuada, ni voluntaria, caso contrario establecida por el
patrono. (Dessler, 2015) y (Chiavenato, 2011). Las posibles alternativas para esta
decision que establecen Dessler (2015), Chiavenato (2011) y Goémez Mejia, Balkin, &
Cardy (2016) son:

o Desempeio insatisfactorio

o Insubordinacion

o Falta de habilidades y competencias

o Reestructura

o Reduccidn de costos, entre otros

En este tipo de desvinculacién deben tomar en cuenta que existen indemnizaciones
monetarias adicionales a las que se establecen para la demds. (Gomez Mejia, Balkin, &

Cardy, 2016)

Jubilacion: es un tipo de retiro que conoce el trabajador y la empresa, que después de la
vida laboral de una persona en una empresa “finalizacion de carrera profesional de un
empleado” se genera, en cumplimiento a los afios de servicio, y del cual recibira una

pension mensual. (Gomez Mejia, Balkin, & Cardy, 2016)

4.4.6.2.Factores de la rotacion de personal

Los factores que se presentan en la Tabla 1 son fendmenos ligados a los condicionantes

internos y externos de la rotacion de personal. El conjunto de estos factores da como

resultado la satisfaccion laboral y la motivacion que un trabajador expresa en su experiencia
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laboral durante el tiempo que dedica a la ejecucion de sus actividades, de no ser cumplidas,

la rotacion de personal se hace evidente.

Tabla 1: Fendmenos internos/externos en la organizacion de la rotacion

Fendmenos externos Fendmenos internos

e Politica salarial de la organizacion

e Politica de prestaciones de la
organizacion

e Tipo de supervision que se ejerce sobre
el personal

e Oportunidades de crecimiento
profesional
e Tipo de relaciones humanas dentro de la
e Oferta y demanda del mercado en organizacion
recursos humanos e Condiciones fisicas de trabajo en la
e Coyuntura econdémica favorable o organizacion
desfavorable a la organizacion e Moral personal
e Oportunidades de empleo en el mercado ¢ (Cyltura organizacional

de trabajo e Politica de reclutamiento y seleccion de

recursos humanos
e Criterios y programas de capacitacion
de recursos humanos
e Politica disciplinaria de la organizacion
e Ciriterios de evaluacion del desempetio
e Grado de flexibilidad de las politicas de
la organizacion

Fuente: Fenomenos internos y externos de rotacion de personal (Chiavenato, 2019)

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Los determinantes para la rotacion de personal mediante la percepcion de las personas frente
a su satisfaccion laboral en su lugar de trabajo, se hace visible en las entrevistas de salida,
pues a través de esta herramienta las empresas pueden diagnosticar las causas del fendomeno

de la rotacion en su lugar de trabajo (Chiavenato, 2018).

4.4.6.3.Intencion de salida paso inicial de la rotacion de personal

En primera instancia, antes de que exista un proceso de desvinculacién y rotacion de

personal, los trabajadores primero consideran entre sus opciones la intencion de abandonar
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su situacion laboral actual. La decision de los trabajadores se puede dar por un conjunto de
componentes, de acuerdo con la literatura revisada, estos componentes recaen sobre la
satisfaccion laboral, la motivacion, programas de reconocimiento, politicas salariales, etc.
Por lo tanto, a continuacion, se definira la intencion de salida como paso inicial de la rotacion

de personal.

La intencién de salida es el resultado de factores internos (organizativos) o externos
(personales, competencia, etc.) que influyen en el comportamiento y decisiones del
trabajador sobre su estadia en su lugar de trabajo (Cainicela Ramirez & Pazos Egusquiza,
2016). Por otro lado, para Robbins & Judge (2010) menciona que los trabajadores pueden
decidir por la opcion de abandonar su lugar de trabajo sino se sienten satisfechos

laboralmente.

De acuerdo con Ibarra mencionado en Cainicela Ramirez & Pazos Egusquiza (2016), las
condiciones laborales sobre los beneficios econdmicos bajos, los escasos programas de
capacitacion, la ausencia de planes de carrera entre otros no desarrolla el compromiso del
trabajador, por lo que, la intencion de salida es la consecuencia por la falta de estos

elementos.

Para que un trabajador tome la decision de desvincularse voluntariamente de las empresas,
se debid considerar varios aspectos relacionados a los factores motivantes que orillo a
generar dicha decision. Es por esta razon que Ciftcioglu (2011) y Bluedorn y Mobley
mencionado en Hussain & Khan (2019) consideran que la intencién de salida es el
predecesor para la rotacion voluntaria de los trabajadores hacia la negativa del
comportamiento organizacional de cada empresa (no genera estrategias que motiven al

personal).
4.4.7. Millennials (Generacion “Y”).

Las organizaciones han pasado por una evolucion, tanto, en la gestion administrativa como
la gestion del personal, por la influencia de las épocas en las cuales hemos transitado, es
decir, que el concepto de administracion de personal que teniamos hace un par de décadas,
no sera igual al que manejemos hoy en dia o en futuros afios, puesto que, generacionalmente

somos distintos.
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Las personas que se encuentran catalogadas en los cambios generacionales son diferentes las
unas a las otras por sus caracteristicas, sus comportamientos, sus pensamientos, sus edades,
sus rasgos de personalidad y sobre todo en sus intereses (Lyons & Kuron, 2014). Es asi que,
Karl Mannhein'! determina que la influencia de cada generacion se debe a los hechos que
marcaron su nifiez y juventud. Por lo tanto, se definen las siguientes generaciones segun la

Figura 6.

Figura 4: Generaciones adaptacion
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Fuente: Adaptacion de la descripcion generacional (Chirinos, 2009); (Heinrich, 2017) y

(Hanson-Rasmussen & Lauver, 2018)
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Para Bannon, Ford, & Meltzer (2011) esta generacion se encuentra comprendida entre los
nacidos desde 1980 y el 2000. Sin embargo, Ortega (2014) denota que los Millennials son

aquellas personas que nacieron entre 1981 y 1995.

Como bien se menciond, los Millennial son los hijos de los “Baby Boomers” que

actualmente, estan formando parte de las organizaciones, pues son entusiastas y reconocidos

1 Bl problema de las generaciones

30



por su calidad en el rendimiento. En su mayoria estas personas buscan en sus trabajos planes
de carrera, mentoring y reconocimiento de su labor, sin embargo, por ser personas de épocas
2

distintas tienen poca capacidad en el manejo de la critica (Chirinos, 2009).

Actualmente, en el Ecuador de acuerdo a un dato del mes de junio del afio en curso, el
Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (2019), determina que aproximandamente el
47% de la poblacion comprendida entre los 19 y 42 afios (generacion Millennial) de la
poblaciéon econémicamente activa, se encuentra en el mercado laboral. De acuerdo a las
varias opiniones de los autores, el presente trabajo establecerda a esta generacion a los

comprendidos en los afios de 1979 y 1999.

4.4.77.1.Caracteristicas de los Millennials

Los Millennials se caracterizan por haber nacido en la era digital, donde la evolucion del
internet era el boom de la época. Esta generacion atafie la globalizacion, la tecnologia,
ambiente digital, realidad virtual y conexiones globales, y por otro lado, la incertidumbre de
seguridad sobre su futuro, la violencia, la recesion y situaciones similares (Ivanovi¢ &

Ivancevic, 2019).

Una caracteristica de esta generacion que menciona Lopez de Gomora (2017) se toman el
tiempo para perfeccionarse, es decir que, el estudio es parte de sus prioridades. Ademas, las
redes sociales forman también parte de los Millennials, ya que buscan vinculos estrechos en
un mundo virtual, que, trasladado al &mbito laboral, las organizaciones toman mayor ventaja

para generar estrategias enfocadas a este ptblico por este medio (redes sociales).

Esta generacion al tener diferencias con las otras generaciones sobre el ambito laboral no
considera a las empresas como su Unica experiencia profesional, sino buscan otras
oportunidades, resultando menos leales y buscando mayores beneficios a través de

promociones (Ng & Parry, 2016).

En las organizaciones esta generacion no se siente conforme con administraciones rigidas y
burocraticas, la movilidad durante su trayectoria laboral en las empresas es una caracteristica
principal de la generacion para generar un vinculo (carrera vertical u horizontal) y estan en
busqueda de una retroalimentacion continua del trabajo realizado (Diaz Sarmiento, Lopez

Lambraino, & Roncallo Lafont, 2017).
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Finalmente, Pozzi (2013) determina las siguientes caracteristicas que predominan en la

generacion “Y”:

Figura 5: Adaptacion de algunas caracteristicas distintivas de la generacién Millenial

Perspectiva de un

Enfasis sobre balance desarrollo de carrera

. : Trabajos interesantes
vida-trabajo

y desafiantes

rapido
I Ambiente y cultura Relacién con la
Empleabilidad en el trabajo tecnologia

Fuente: Generacion Millennial (Pozzi, 2013)

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

4.4.7.2.; Consideran el reconocimiento importante los Millennials?

Seglin el estudio de Simmons (2016) las empresas para garantizar al menos tres afios de
trabajo con el grupo focal de los Millennials deben considerarse las siguientes estrategias:
“crecimiento laboral, comunicacién, participacion altiva, compensacion, cultura,
retroalimentacion, capacitacion y respeto” (pag. 83). Algunas de estas estrategias forman
parte los factores que componen el reconocimiento como la participacion, retroalimentacion,

capacitacion y el crecimiento laboral.

Por otro lado, en la investigacion realizada por Baez Pacheco, Esquivel Laurente, Nufiez
Bueno, Rojas Marroquin, & Zavaleta Flores (2017) en el personal Millennial de las entidades
bancarias del Cusco, se determina que el reconocimiento del propio desempefio laboral,
como de colegas, clientes y supervisores presenta un 47.8% y 35.2% de respuestas en la
escala de satisfaccion de alto y medio respectivamente. No obstante, para George & Wallio
(2017) los Millennials toman mucho en cuenta la justicia organizacional como fundamental

en la relacion existente con la rotacion de personal.

El reconocimiento de la generacion Millennial puede identificarse de distintas maneras,

puede considerarse las mencionadas en Kloss (2018) como parte de estas: beneficios
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extrinsecos, buen liderazgo, bienestar laboral, equilibrio vida-trabajo y politicas para el
respeto al tiempo libre, donde las empresas deben buscar las mejores estrategias para

aplicarlas, ya que no es un gasto sino una inversion.

En conclusion, se puede determinar que esta generacion debe sentirse motivada para
continuar en una empresa, ademas de ser valorado por el esfuerzo que realiza, las
recompensas, los retos y las transparencias son el enfoque para la satisfaccion de los

Millennials.
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4.5.Metodologia
4.5.1. Paradigma de investigacion

Segtin el primer desarrollo de la fundamentacion tedrica de la problematica planteada en este
trabajo de investigacion y su posterior intervencion dentro del campo, se define como
paradigma de investigacion: positivista o cuantitativo con un método cientifico deductivo -
andlisis de la informacion de lo general a lo particular- detallando las bases tedricas del
reconocimiento laboral y la rotacion de personal, para poder contar con los elementos que

componen el objetivo del presente.
4.5.2. Diseiio y tipo de investigacion

El disefio utilizado para esta investigacion es: no experimental, debido a que las variables ya
se encuentran definidas en su tematica, desarrolladas en el planteamiento del problema, en

la generacion de sus objetivos y detalladas en los conceptos a través del marco teodrico.

Al buscar la relacion que existe entre la rotacion de personal y el reconocimiento general en
los profesionales de la generacion Millennial, esta investigacion de campo tiene un nivel
correlacional, pues el fin del trabajo es determinar si el reconocimiento laboral tiene una
relacion directa o no con la efectividad en la rotacion de personal de las empresas del norte

de Quito.
4.5.3. Técnicas

4.5.3.1.Técnica cuantitativa

A la muestra determinada se le realiz6 una encuesta con el instrumento de cuestionario post-
salida, en la cual se identifico la temdtica planteada sobre la correlacion de las dos variables.
La validacion de este instrumento se realizd6 a un publico objetivo para conocer el

entendimiento y la facilidad de respuesta de las preguntas planteadas.

Los datos fueron tabulados y analizados en funcion de llegar a las conclusiones que se

visualizan en los puntos 5 y 6.

34



4.5.3.2.Limitacion en la metodologia

El levantamiento de informacion que se realizo en esta investigacion tiene como principal
enfoque Poblacion Econdmicamente Activa (PEA) de la generacion Millennial que se
encuentra desempleada en la ciudad de Quito, por lo tanto, las conclusiones sobre esta

investigacion no llegan a la generalizacion en otros momentos y espacios del Ecuador.
4.6.Poblacion y muestra

4.6.1. Poblacion

Segun Plata (2019) la poblacion se identifica como un:

Conjunto infinito o finito de objetos, ideas o acontecimientos, pero muy grande de

datos que corresponden a una misma caracteristica o combinacion de caracteristicas.
Poblacidn infinita: cuando sus datos no pueden ser contados.
Poblacidn finita: cuando sus datos u observaciones si pueden ser contados (pag. 165).

Para el estudio se utilizard una poblacion finita, considerando la informacion de la Gltima
encuesta realizada en el semestre de 2019 por el INEC de la tasa de desempleo existente en
la ciudad de Quito, especificamente, el sector “La Floresta”, cuya principal caracteristica en

el publico objetivo fue de pertenecer a la generacion Millenial, correspondiente al 4,9%.

Tabla 2: Personal con estatus “desempleado” del sector la Floresta

Detalle # de personas con desempleo
Quito 39.079
Generacion “Millennial” 26.300
Quito norte 13.676
Sector “La Floresta” 670

Fuente: INEC

Elaboraciéon: Leonardo Xavier Tapia Barros
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4.6.2. Muestra

La muestra “es la parte seleccionada de una poblacion, en la que los elementos que la
componen no tienen ninguna caracteristica esencial que los distinga de los restantes. Se
utiliza cuando es necesario disponer de una parte representativa de la poblacion™ (Plata,

2019, pag. 165)

Para el calculo de la muestra se puede utilizar dos tipos de formulas, dependiendo su

poblacion:

e Con poblacion finita

N*Zz*p*q
n_dz*(N—1)+Zz*p*q

e Con poblacion infinita

Z?xpxq
L

Donde:

N = Total de la poblacion

Z = Nivel de confianza

p = Porcentaje de la poblacion esperada

q = Porcentaje de la poblacion no esperada (1-p (en este caso 1-0,05=0,95) 0,95)
d = Error esperado

Para la presente investigacion se utilizard la formula para poblacion finita, el muestreo
utilizado fue el probabilistico simple, con el fin de que todos tengan la misma posibilidad de
ser seleccionados y conocer su perspectiva respecto al objetivo de estudio. Para su céalculo

se establecera la siguiente formula:
N = Total de la poblacion (670 personas desempleadas)

Z = Nivel de confianza ((si la seguridad es del 95%) es igual al,96)
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p = Porcentaje de la poblacion esperada ((5%=0,05) 0,05)
q = Porcentaje de la poblacion no esperada (1-p (en este caso 1-0,05=0,95) 0,95)

d = Error esperado ((5%) 0,05)

N*Zz*p*q
d>*(N—1)+Z%+p=xq

n =

~ (670 * (1,96)2 * 0,05  0,95)
™= (0,05)2 % (670 — 1) + (1,96)2 * 0,05 * 0,95)
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4.6.3. Operacionalizacion de variables

Objetivo: Determinar la relacion entre el reconocimiento laboral y la rotacion de personal en los profesionales de la generacion Millennial de las empresas del

norte de Quito.

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Item Instrumento
Factor que incide en la Caracteristi Promedio de edad | Datos generales:
. ., aracteristicas .
satisfaccion laboral de 1 Género Edad
ersonales ) :
una  persona, que | P Nivel de estudios | Sexo
depende de las Nivel de instrucciéon formal
caracteristicas
Reconocimiento personales que esta tenga De los siguientes elementos del reconocimiento laboral, marque
laboral frente a los tipos de Reconocimiento la importancia que usted atribuye a cada uno.
reconocimiento que Tino de laboral
ofertan las empresas, con p . (Considera que el reconocimiento publico tiene mas impacto o
oo reconocimiento . L . o
el fin de contribuir al Reconocimiento | es mas importante que el reconocimiento personal?
crecimiento empresarial monetario
y profesional de sus En su trayectoria laboral: ;Qué tipo de reconocimiento | Cuestionario
trabajadores. considerd que fue el més importante? de encuesta
Situacién en la que una Politica salarial ¢(Qué tipo de motivo de desvinculacion usted generd en su
persona decide separarse anterior lugar de trabajo?
de una organizacion por Crecimiento (Su decision de abandonar su trabajo fue por falta de
., la insatisfacciéon que la profesional oportunidades de crecimiento profesional?
Rotacion de . Factores ) .
experiencia laboral le | . (Cree usted que los ascensos y/o promociones otorgados en su
personal . intrinsecos . . . 0
genera debido a los Promociéon lugar de trabajo eran justos’
factores intrinsecos y (Para usted las condiciones fisicas y tecnoldgicas que su lugar
extrinsecos de la Condiciones de trabajo le otorgaba eran las adecuadas?
empresa. fisicas (Usted considera que la falta de capacitacion en su empresa le

impulsoé para desvincularse de la Institucion?




Capacitacion

Cultura
organizacional

Reconocimiento
laboral

(Considera usted que la cultura organizacional fue un
determinante para abandonar su trabajo?

(Considera usted que por la falta de reconocimiento laboral en
su empresa tomo la decision de abandonar su situacion laboral?

Factores
extrinsecos

Tipo de jefatura
Liderazgo

Relaciones
humanas

Equilibrio vida-
trabajo

Satisfaccion
laboral

(Considera usted que su superior reconocia su buen desempefio
e ideas en su trabajo?

(Considera usted que el tipo de supervision y/o liderazgo de su
superior influy6 en la decision de abandonar su trabajo?
(Considera usted que tener buenas relaciones humanas en su
trabajo para usted genera un vinculo con su empresa?
(Considera usted que el equilibrio vida trabajo fue un factor
determinante para abandonar su trabajo?

(Haber tenido un trabajo interesante y desafiante para usted era
un estimulante para continuar en su lugar de trabajo?
(Considera usted que la falta de reconocimiento laboral afectd
de manera directa en la rotacion de personal como factor
primordial frente a otros tipos de reconocimiento?

De los siguientes factores marque el factor mas importante que
usted considerd para tomar su decision de abandono en su tltima
relacion laboral

(Qué recomendacion daria usted a la empresa donde laboraba
para mejorar?

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros




4.6.4.

Instrumento

El instrumento utilizado para el levantamiento de informacion es un cuestionario de post-

salida que fue conformada por 19 preguntas, 26 items por la desagregacion de cuatro

preguntas (Anexo 1). El formato fue constituido de seis partes:

Primera parte: contiene instrucciones claras sobre el objetivo del instrumento;
Segunda parte: contiene datos de informacion general del encuestado;

Tercera parte: contiene cuatro preguntas enfocadas en contestar la pertinencia del
primer objetivo de investigacion;

Existe 8 items vinculados a la segunda pregunta con su respectiva escala;

Existe 2 items vinculados a la tercera y cuarta pregunta con su respectiva escala;
Cuarta parte: contiene trece preguntas enfocadas en contestar la pertinencia del
segundo objetivo de investigacion;

Quinta parte: contiene dos preguntas enfocadas en contestar la pertinencia del tercer
objetivo de investigacion;

Sexta parte: agradecimiento.

4.6.4.1.Validez y confiabilidad

El instrumento que fue utilizado, como se menciond en el punto anterior contiene 19

preguntas. Este instrumento tuvo dos validaciones a través de la revision por expertos y la

aplicacion del estadistico alfa de cronbrach:

e La revision por expertos fue realizada por dos docentes, uno de la Universidad Técnica
de Ambato y otro de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador.

e Elindice de alfa de cronbrach aplicado a 11 personas con las caracteristicas aplicadas en
la muestra de la investigacion reflejo el 0.8, lo que implica que el instrumento utilizado
acorde a este indice tuvo una confiabilidad alta.

Datos

Personas: 11

K= 26 (items en total por las preguntas del instrumento)

K . S? =139 (varianza de los items)

SZ=183.56 (varianza por encuesta)




(26 [, 3413
a_[26—1H 152.27]

a = [1.04][1 — 0.22]
a = [1.04][0.78]
a=0.81

4.6.4.2.Escala

Las escalas que se utilizaron para el instrumento fue de tipo Likert. Para las preguntas 2 y 3
se aplico la escala de importancia (Muy importante, importante, neutral, poco importante y
no es importante). Para las preguntas del 5 al 17 se aplicé la escala (Totalmente de acuerdo,

de acuerdo, medianamente de acuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo).
4.6.5. Plan de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, se encuest6 a 66 personas desempleadas de la ciudad de Quito,
sector la Floresta, norte de Quito, dicho cuestionario cont6 con un total de diecinueve (19)

preguntas, de las cuales dieciocho (18) fueron preguntas cerradas y una abierta.

Una vez validado el instrumento de recoleccion de datos, la encuesta fue aplicada a la
totalidad de personas consideradas en la muestra para conocer sus respuestas y posterior se
analiz6 los resultados de manera grafica y de interpretacion de datos para llegar a las

conclusiones.

El enfoque del presente trabajo de investigacion en aplicacion del instrumento de obtencion

de datos respondi¢ las siguientes interrogantes:
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(Para qué? El instrumento permitié determinar la pertinencia del objetivo principal del
trabajo de investigacion: Determinar la relacién que existe entre el reconocimiento
laboral y la rotacion de personal en los profesionales de la generacion Millennial de las
empresas del norte de Quito.

(A quién va dirigido? Estuvo dirigido a personal con estado de desempleo hasta el mes
de junio del afo en curso en el sector “La Floresta”, norte de Quito.

(Quién lo realiz6? La generacion del instrumento fue de responsabilidad del investigador
previo andlisis de expertos y confiabilidad estadistica y la recoleccion de datos fue

realizada de manera digital a través de un aplicativo de Google, formularios
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5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
El anélisis de resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento utilizo estadisticos que
aportd y clarifico lo estudiado y sus principales relaciones con los aportes teoricos,

fundamentandose en los objetivos planteados en el presente trabajo de investigacion.

Para el procesamiento de los datos obtenidos se utilizo la estadistica descriptiva, a través de

la herramienta informatica SPSS para los estadigrafos de distribucion de frecuencia.
Primera parte: datos generales de investigacion

Tabla 3: Edad del publico objetivo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
21 - 24 afos 11 16,7 16,7 16,7
25 - 28 afios 24 36,4 36,4 53,0
29 - 32 afios 17 25,8 25,8 78,8
Validos
33 - 36 afios 5 7,6 7,6 86,4
37 - 40 afios 9 13,6 13,6 100,0
Total 66 100,0 100,0
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
Tabla 4 Estadisticos edad
Estadisticos
Media 29,288
Mediana 28,000
Moda 28,0
Desviacion estandar 5,2117

Fuente: Encuesta
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Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 6: Grupo de edad del personal objetivo

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
Analisis

Del total de encuestados el 17% corresponde al personal de 21 a 24 afios con estado de
desempleo o personal desvinculado de las empresas durante el primer semestre del afio 2019,
siendo para los de 25 a 28 afios el 36%, seguido del 26% a las personas entre los 29 y 32

afios, el 7% para los de 33 a 36 afios; y, finalmente, el 14% a los de 37 a 40 afios.
Interpretacion

De los resultados mostrados en el levantamiento de datos, se identifica que su mayoria
pertenece a adultos de edades comprendidas entre 21 y 29 afos, que representan la fuerza de
trabajo joven en el sector, en especial los de 28 afios, segin la moda. Este porcentaje refleja
una tendencia de desempleo en personas con las edades mencionadas, que denotan a los

jovenes profesionales que estdn culminando su instruccion formal de tercer nivel.

Tabla 5: Sexo
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) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ‘1
valido acumulado
Masculino 36 54,5% 54,5% 54,5%
Valido  Femenino 30 45,5% 45,5% 100,0%
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 7: Sexo

Fuente: Encuesta

M masculino
B Femenino

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Del total de encuestados, el 45,45% representa al personal femenino y el 54,55%

corresponde al personal masculino.

Interpretacion

Segun los resultados se puede decir que, el personal masculino tiene mayor participacion en

la tasa de desempleo sobre el personal femenino.

Tabla 6: Instruccion formal
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) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Segundo nivel 14 21,2% 21,2% 21,2%
Tercer nivel 50 75,8% 75,8% 97,0%
Valido
Cuarto nivel 2 3,0% 3,0% 100,0%
Total 66 100,0 100,0
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
Figura 8: instruccion formal
B segundo nivel
B Tercer nivel
O cuarto nivel

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Del total de encuestados, el 75,76% representa con una instruccion formal de tercer nivel,

21,21% a segundo nivel y el 3,03% restante corresponde a personal con cuarto nivel.

Interpretacion

46



De acuerdo a la informacién obtenida, la mayoria de personas que ha sido desvinculada de

las empresas ha culminado al menos sus estudios de tercer nivel.

Tabla 7: Pregunta 2: De los siguientes elementos del reconocimiento laboral, marque la

importancia que usted atribuye a cada uno.

No es Poco Mu
. . Neutral Importante . Y Total
importante 1mportante importante
Recompensa informal o
P 2 9 29 26 66
espontanea
Actos de reconocimiento 1 2 24 39 66
Premios a las mejores
. e 1 2 11 31 21 66
sugerencias
Premios a la asistencia 2 1 6 31 26 66
Concursos 3 7 24 32 66
Aniversarios 1 4 7 33 21 66
Cartas de recomendacion 1 2 16 47 66
Boletines informativos 1 13 27 25 66
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
Tabla 8: Estadisticos pregunta 2
Recompens
Actos de Premios a las Premios a la Cartas de Boletines
a informal o Concursos Aniversarios
reconocimiento mejores sugerencias asistencia recomendacion informativos
espontanea
Media 4,197 4,485 4,045 4,182 4,288 4,045 4,652 4,136
Mediana 4,000 5,000 4,000 4,000 4,000 4,000 5,000 4,000
Moda 4,0 5,0 4,0 4.0 5,0 4.0 5,0 4,0
Desviacion
, 7888 ,7892 ,8670 ,8929 ,8369 9018 ,6200 ,8392
estandar
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Del total de personas encuestadas, el 45% considera que los reconocimientos mas
importantes son: actos de reconocimiento, concursos y cartas de recomendacion.

Interpretacion

De los tres tipos de reconocimiento mdas importantes, se determina que las cartas de
recomendacion destacan como factor principal en el reconocimiento laboral como atractivo

para esta generacion.

Tabla 9: Pregunta 3: ;Considera que el reconocimiento publico tiene mas impacto o es mas

importante que el reconocimiento personal?

. Noes . Poco Neutral Importante . Muy Total
importante 1mportante importante
R,e:cgn001mlento 1 5 32 2% 66
publico
Reconocimiento 19 47 66
personal

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Tabla 10: Estadisticos pregunta 3

Reconocimiento publico  Reconocimiento personal

Media 4,318 4,712
Mediana 4,000 5,000
Moda 4,0 5,0
Desv. tip. ,6830 ,4562
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Los resultados muestran que, el reconocimiento personal es més importante con un 71,2%
frente al reconocimiento en publico.

Interpretacion

Se puede concluir que, el reconocimiento personal entre jefes inmediatos y colaboradores es
la forma de reconocimiento mas frecuente para un elogiar sobre la labor cumplida de un

empleado.

Tabla 11: Pregunta 4: En su trayectoria laboral: ;Qué tipo de reconocimiento considerd que

fue el mas importante?

. ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Reconocimiento laboral 32 48,5 48,5 48,5
Validos econoc'lmlen 0] 34 51,5 51,5 100,0
monetario
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 9: Pregunta 4
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Wl Reconocimiento laboral
B Reconocimiento monetario

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Del total de personas encuestadas, el 51.5% determina que el reconocimiento monetario fue

el mas importante en la trayectoria laboral, a diferencia del reconocimiento laboral con un

48.5%.

Interpretacion

Esto indica que, el reconocimiento monetario es un factor importante en esta generacion

frente al reconocimiento laboral.

Tabla 12: Pregunta 5: ;Considera usted que, si la empresa le hubiera ofertado una buena

politica salarial y de prestaciones, su decision de abandonar la institucion doénde laboraba

habria sido nula?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ..
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 3,0 3,0 3,0
Validos  En desacuerdo 5 7,6 7,6 10,6
Medianamente de acuerdo 19 28,8 28,8 39,4
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De acuerdo 6 9,1 9,1
Totalmente de acuerdo 34 51,5 51,5

Total 66 100,0 100,0

48,5

100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 10: Pregunta 5

M Totalmente en desacuerdo
EEn desacuerdo

O Medianamente de acuerdo
W De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Del total de personas encuestadas, el 51.5% esta totalmente de acuerdo que si la empresa
donde laboraban les ofrecia una mejor politica salarial, su decision de abandonar su estado
laboral no hubiera sido positiva, seguido del 9.1% que esta de acuerdo, el 28.8%

medianamente de acuerdo, 7.6% en desacuerdo y, finalmente, el 3% totalmente en

desacuerdo.
Interpretacion

Existe un porcentaje significativo para determinar que las personas tomaron una decision de

abandono en sus empresas por no contar con un buen reconocimiento remunerativo.

51



Tabla 13: Pregunta 6: ;Considera usted que su superior reconocia su buen desempefio e ideas

en su trabajo?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 9,1 9,1 9,1
En desacuerdo 4 6,1 6,1 15,2
Medianamente de acuerdo 28 42.4 42.4 57,6
Validos

De acuerdo 16 24,2 24,2 81,8
Totalmente de acuerdo 12 18,2 18,2 100,0

Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 11: Pregunta 6

Fuente: Encuesta

M Totalmente en desacuerdo
BlEn desacuerdo

O Medianamente de acuerdo
W De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
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Analisis

Del total de personas encuestadas, el 18,2% determina estar totalmente de acuerdo con el
reconocimiento realizado por sus inmediatos superiores al desempefio sobre la labor que
realizaban, seguido del 24,2% que est4 de acuerdo, el 42,4% esta medianamente de acuerdo,

6,1% en desacuerdo y el 9,1% en total desacuerdo con este proceso.
Interpretacion

Se puede concluir que, las jefaturas no tienen un proceso consolidado de retroalimentacion
al desempefio laboral de su personal, puesto que en su mayoria solo considera estar

parcialmente de acuerdo.

Tabla 14: Pregunta 7: ; Considera usted que el tipo de supervision y/o liderazgo de su superior

influy6 en la decision de abandonar su trabajo?

Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje ~ Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 7 10,6 10,6 10,6
En desacuerdo 3 4,5 4,5 15,2
Medianamente de acuerdo 24 36,4 36,4 51,5

Validos

De acuerdo 7 10,6 10,6 62,1
Totalmente de acuerdo 25 37,9 37,9 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
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Figura 12: Pregunta 7

W Totaimente en desacuerdo
EEn desacuerdo
CMedianamente de acuerdo
WDe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Del total de personas encuestadas, el 37.9% determina estar totalmente de acuerdo con la
influencia del tipo de liderazgo de sus superiores en la decision propia para abandonar su
relacién laboral. No obstante, el 36.4% considera que este componente solo tuvo una

mediana participacion para la toma de decision de abandonar su trabajo, el 4,5% esta en

desacuerdo y el 10,6% en total desacuerdo.
Interpretacion

Se concluye que, las empresas no cuentan con lideres adecuados que desarrollen y

fortalezcan las competencias de sus empleados.
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Tabla 15: Pregunta 8: ;Su decision de abandonar su trabajo fue por falta de oportunidades

de crecimiento profesional?

) ) Porcentaje ~ Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ..
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 9,1 9,1 9,1
En desacuerdo 5 7,6 7,6 16,7
Medianamente de acuerdo 18 27,3 27,3 43,9
Validos

De acuerdo 6 9,1 9,1 53,0
Totalmente de acuerdo 31 47,0 47,0 100,0

Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 13: Pregunta 8

Ml Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo
ClMedianamente de acuerdo
W De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
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Analisis

Del total de personas encuestadas, el 47% determina estar totalmente de acuerdo que la falta

de crecimiento profesional en las empresas fue un detonante para tomar la decision de

abandonar su puesto de trabajo, seguido del 9,1% que esta de acuerdo, el 27,3%

medianamente de acuerdo, el 7,6% esta en desacuerdo y el 9,1% en total desacuerdo.

Interpretacion

Mediante los datos obtenidos se determina que los planes y programas de carrera que ofertan

las empresas, para el desarrollo de sus empleados, no son los adecuados o no fueron

desarrollados en los departamentos de Talento Humano de las organizaciones.

Tabla 16: Pregunta 9: ;Cree usted que los ascensos y/o promociones otorgados en su lugar

de trabajo eran justos?

. ) Porcentaje ~ Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ‘1
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 11 16,7 16,7 16,7
En desacuerdo 6 9,1 9,1 25,8
Medianamente de acuerdo 20 30,3 30,3 56,1
Validos

De acuerdo 18 27,3 27,3 83,3
Totalmente de acuerdo 11 16,7 16,7 100,0

Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
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Figura 14: Pregunta 9

Ml Totalmente en desacuerdo
EEn desacuerdo
CMedianamente de acuerdo
M De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Del total de personas encuestadas, el 16.7% determina estar totalmente de acuerdo en que
las promociones y/o ascensos son justas en sus organizaciones. Sin embargo, el 30,3% esta

parcialmente de acuerdo sobre estos programas, seguido del 27,3% que esta de acuerdo, el

el 9,1% esta en desacuerdo y el 16,7% en total desacuerdo.
Interpretacion

Se puede concluir que, los planes de promociones y/o ascensos que las empresas ofertan a
sus empleados estdn siendo los adecuados conforme a su experiencia laboral y

conocimientos técnicos.
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Tabla 17: Pregunta 10: ;Considera usted que tener buenas relaciones humanas en su trabajo

para usted genera un vinculo con su empresa?

) ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ‘1
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 1,5 1,5 1,5
En desacuerdo 1 1,5 1,5 3,0
Medianamente de acuerdo 21 31,8 31,8 34,8
Validos

De acuerdo 5 7,6 7,6 42.4
Totalmente de acuerdo 38 57,6 57,6 100,0

Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 15: Pregunta 10

M Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo
CMedianamente de acuerdo
M De acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
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Analisis

Del total de personas encuestadas, el 57.6% determina estar totalmente de acuerdo con tener

buenas relaciones humanas en el trabajo. Adicional, solo un 3% representa no estar de

acuerdo con esta convivencia, seguido de un 31,8% que estd medianamente de acuerdo.

Interpretacion

Se determina que, las relaciones interpersonales entre colaboradores, jefes inmediatos y

clientes externos, en si toda la agrupacion empresarial, ayudan al buen desempefio de los

empleados, sobre todo en el fortalecimiento de vinculos que afiancen la confianza entre las

organizaciones y su personal.

Tabla 18: Pregunta 11: ;Para usted las condiciones fisicas y tecnologicas que su lugar de

trabajo le otorgaba eran las adecuadas?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Medianamente de acuerdo
Validos

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Total

Frecuencia

24

13

18

66

Porcentaje

7,6
9,1
36,4
19,7
27,3

100,0

Porcentaje
valido

7,6
9,1
36,4
19,7
27,3

100,0

Porcentaje
acumulado

7,6
16,7
53,0
72,7

100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

59



Figura 16: Pregunta 11

B Totaimerte en desacuerdo
B En desacuerdo
ClMedianamente de acuerdo
M De acuerdo

[ Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Del total de personas encuestadas, el 27.3% determina estar totalmente de acuerdo con las

buenas condiciones fisicas y tecnoldgicas que tenian en sus lugares de trabajo, seguido

seguido del 19,7% que esta de acuerdo, el 36,4% medianamente de acuerdo, el 9,1% esta en

desacuerdo y el 7,6% en total desacuerdo.

Interpretacion

Esto indica que, el equipamiento fisico y tecnoldgico que tienen las empresas estan siendo

adecuadas para la ejecucion de actividades de su personal, por lo que, sus empleados

consideran estar en su mayoria de acuerdo con esta aseveracion.

Tabla 19: Pregunta 12: ;Usted considera que la falta de capacitaciéon en su empresa le

impulsoé para desvincularse de la Institucion?

Frecuencia  Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 8 12,1
Validos  En desacuerdo 5 7,6
Medianamente de acuerdo 25 37,9

Porcentaje
valido

12,1
7,6

37,9

Porcentaje
acumulado

12,1
19,7

57,6
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De acuerdo 13 19,7 19,7
Totalmente de acuerdo 15 22,7 22,7

Total 66 100,0 100,0

77,3

100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 17: Pregunta 12

M Totalmente en desacuerdo
HEn desacuerdo
O Medianamente de acuerdo

WDe acuerdo
O Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Del total de personas encuestadas, el 22.7% determina estar totalmente de acuerdo que, por
falta de planes de capacitacion para el desarrollo integral de los trabajadores en cada una de
las empresas, fue un detonante para tomar la decision de abandonar su trabajo. Siguiendo

con un 19.7% de las personas que estdn de acuerdo con este particular, un 37,9% esta

medianamente de acuerdo, un 7,6% esta en desacuerdo y un 12,1% en total desacuerdo.
Interpretacion

Mediante la obtencion de los datos se determina que los departamentos de Talento Humano
no cuentan con planes innovadores y actuales de capacitacion, que ayuden en el desarrollo

personal y profesional de sus colaboradores, siendo asi que, la mayoria de su personal
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considera como un factor importante para desvincularse de las empresas si no se cuenta con

estos programas.

Tabla 20: Pregunta 13: ;Considera usted que la cultura organizacional fue un determinante

para abandonar su trabajo?

) ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ..
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 12,1 12,1 12,1
En desacuerdo 7 10,6 10,6 22,7
Medianamente de acuerdo 24 36,4 36,4 59,1
Validos

De acuerdo 10 15,2 15,2 74,2
Totalmente de acuerdo 17 25,8 25,8 100,0

Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 18: Pregunta 13

Fuente: Encuesta

H Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo
CMedianamente de acuerdo

W De acuerdo
[ Totaimente de acuerdo

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis
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Del total de personas encuestadas, el 25,8% determina estar totalmente de acuerdo que las
empresas no tienen una buena cultura organizacional, por lo tanto, deciden abandonar su
trabajo, seguido del 15,2% que estd de acuerdo, el 36,4% medianamente de acuerdo, el

10,6% esta en desacuerdo y el 12,1% en total desacuerdo.
Interpretacion

De acuerdo con los datos obtenidos, la mayoria de los profesionales tomaron su decision de
abandonar las empresas porque las organizaciones no contaban con una estructura fuerte
sobre su cultura organizacional, por esta razon los empleados no se sienten identificados con

las organizaciones y deciden abandonar sus puestos de trabajo.

Tabla 21: Pregunta 14: ;Considera usted que por la falta de reconocimiento laboral en su

empresa tomo la decision de abandonar su situacion laboral?

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 13,6 13,6 13,6
En desacuerdo 6 9,1 9,1 22,7
Medianamente de acuerdo 19 28,8 28,8 51,5

Validos

De acuerdo 11 16,7 16,7 68,2
Totalmente de acuerdo 21 31,8 31,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 19: Pregunta 14
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Bl Totalmente en desacuerdo
EEn desacuerdo
CMedianamente de acuerdo
M De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
Analisis

Del total de personas encuestadas, el 31.8% determina estar totalmente de acuerdo que por
falta de reconocimiento laboral en las empresas donde trabajaban, fue una caracteristica
principal para tomar la decision de abandonar sus trabajos. Adicional, el 16,7% que esta de
acuerdo, el 28,8% medianamente de acuerdo, el 9,1% esta en desacuerdo y el 13,6% en total

desacuerdo.
Interpretacion

Parte de los encuestados manifestaron que el reconocimiento laboral, en sus diferentes
manifestaciones, fue un factor importante para poder decidir salir de las empresas donde
laboraban, ya que se puede adjudicar que las empresas no tienen buenos programas de

reconocimientos e incentivos para su personal.

Tabla 22: Pregunta 15: ;Considera usted que el equilibrio vida trabajo fue un factor

determinante para abandonar su trabajo?

Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje ~ Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 7,6 7,6 7,6

Validos
En desacuerdo 6 9,1 9,1 16,7
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Medianamente de acuerdo 25 37,9 37,9

De acuerdo 11 16,7 16,7
Totalmente de acuerdo 19 28,8 28,8
Total 66 100,0 100,0

54,5
71,2

100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 20: Pregunta 15

M Totaimente en desacuerdo
EEn desacuerdo

O Medianamente de acuerdo
MDe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Del total de personas encuestadas, el 28.8% determina estar totalmente de acuerdo que no
contar con un equilibrio vida-trabajo fue un detonante para abandonar sus trabajos, seguido

del 16,7% que esta de acuerdo, el 37,9% medianamente de acuerdo, el 9,1% estd en

desacuerdo y el 7,6% en total desacuerdo.
Interpretacion

Se puede concluir que, los profesionales no priorizan de manera adecuada la relacion que

deben tener entre su trabajo y su vida laboral, puesto que, se puede aseverar que las jornadas
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laborales consumen mucho tiempo de las personas sobre lo estipulado legalmente, y afecta

los espacios de dispersion personal y familiar.

Tabla 23: Pregunta 16: ;Haber tenido un trabajo interesante y desafiante para usted era un

estimulante para continuar en su lugar de trabajo?

Frecuencia

En desacuerdo 2
Medianamente de acuerdo 22

Validos De acuerdo 6
Totalmente de acuerdo 36

Total 66

Porcentaje

3,0
33,3
9,1
54,5

100,0

Porcentaje
valido

3,0
33,3
9,1
54,5

100,0

Porcentaje
acumulado

3,0
36,4
45,5

100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 21: Pregunta 16

MEn desacuerdo

E Medianamente de acuerdo
De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Del total de personas encuestadas, el 54.5% determina estar totalmente de acuerdo que

mantener un trabajo desafiante es un estimulante para continuar con las actividades
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asignadas en los lugares de trabajo, seguido del 9,1% que esta de acuerdo, el 33,3%

medianamente de acuerdo y el 3% esta en desacuerdo.
Interpretacion

Se puede decir que, las personas encuestadas sienten una mayor satisfaccion en sus lugares
de trabajo, cuando las empresas les ofertan posiciones interesantes y sobre todo desafiantes,
que les haga salir de su zona de confort, con la finalidad de demostrar la capacidad que los

colaboradores tienen al enfrentar y cumplir nuevos restos.
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Tabla 24: Pregunta 17: ;Considera usted que la falta de reconocimiento laboral afecté de

manera directa en la rotacion de personal como factor primordial frente a otros tipos de

reconocimiento?
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ..
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 4.5 4.5 4.5
En desacuerdo 33 50,0 50,0 54,5
Validos

Medianamente de acuerdo 30 45,5 45,5 100,0

Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Figura 22: Pregunta 17

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros

Analisis

Del total de personas encuestadas, el 50% determina estar en desacuerdo que el

reconocimiento laboral fue el detonante principal para abandonar sus trabajos frente a otros

factores, no obstante, el 45.5% considera estar medianamente de acuerdo con esta

afirmacion.

Interpretacion
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Se concluye que, la mayoria de las personas consideran que el reconocimiento laboral no es

considerado como un factor principal para que los profesionales tomen una decision de

desvinculacion.

Tabla 25: Pregunta 18: De los siguientes factores marque el factor mas importante que usted

considerd para tomar su decision de abandono en su ultima relacion laboral

i ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ‘1
valido acumulado

Reconocimiento 10 15.2 152 152
personal
Politica salarial y
prestacwne? ] 12,1 12,1 27.3
(remuneracién
monetaria)
Tino d .,

1Po e supervision 5 76 76 34.8
o liderazgo
Crecimiento
profesional (planes 12 18,2 18,2 53,0
de carrera)

Validos Relaciones humanas

en su lugar de 9 13,6 13,6 66,7
trabajo
Condiciones fisicas
y tecnologicas de su 10 15,2 15,2 81,8
lugar de trabajo
C acid

apacitacion 5 7,6 7,6 89,4
profesional
Cult

o 7 10,6 10,6 100,0
organizacional
Total 66 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
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Figura 23: Pregunta 18

BReconocimiento laboral
Poltica salarial y

Eprestaciones (remuneracion
‘monetaria)
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[ Crecimiento profesional
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[JRelaciones humanas en su
lugar de trabajo
Condiciones fisicas y

Mtecnologicas de su lugar de

B capacitacion profesional
Ocuttura organizacional

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
Analisis

Del total de personas encuestadas, el 18.2% determina que, por falta de crecimiento
profesional, decidieron abandonar su ultima relacién contractual. Adicional, el 15.2% cree
que fue el reconocimiento laboral y las condiciones fisicas y tecnologicas, lo que les hizo
tomar la decision, del 13.6%, 12.1%, 10.6% y 7.6%, que corresponden a relaciones humanas,
politica salarial, cultura organizacional, tipo de liderazgo y capacitacion profesional,

respectivamente.
Interpretacion

Se puede decir que, existe una tendencia del personal de abandonar su posicion laboral
cuando las empresas no cuentan con adecuados planes de carrera o crecimiento profesional,

programas de reconocimiento laboral y buenas condiciones fisicas y tecnologicas.

Tabla 26: Pregunta 19: ;Qué recomendacion daria usted a la empresa donde laboraba para

mejorar?
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Balance vida-trabajo 3 4.5 4.5 4.5
Vaélidos
Capacitacion 6 9,1 9,1 13,6
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Comunicacion organizacional 2 3,0 3,0 16,7
Condiciones fisicas y
4 6,1 6,1 22,7
tecnolégicas
Crecimiento profesional 7 10,6 10,6 33,3
Cultura organizacional 19 28,8 28,8 62,1
Desarrollo organizacional 2 3,0 3,0 65,2
Liderazgo de jefaturas 7 10,6 10,6 75,8
Oportunidades laborales 1 1,5 1,5 77,3
Reconocimiento laboral 5 7,6 7,6 84,8
Relaciones interpersonales 3 4.5 4.5 89,4
Salarios 7 10,6 10,6 100,0
Total 66 100,0 100,0
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
Figura 24: Pregunta 19
20
15—
=
-
=
S o
3
| 1.
5—
a3
B |
° g g & & 9 8 2 g ¢ 2 2 2
E 2 z =T 5 € £ 8 i 7

Fuente: Encuesta
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Elaborado por: Leonardo Xavier Tapia Barros
Analisis

Del total de personas encuestadas, el 28.8% determina que las empresas deben mejorar sus
estrategias en los enfoques de cultura organizacional, seguidos del crecimiento profesional,
liderazgo de las jefaturas y los salarios con un 10.6% cada uno. Cabe indicar que, el
reconocimiento laboral solo obtuvo el 7.6% de representacion en el criterio que maneja esta

generacion, como respuesta de mejora en la gestion del talento humano en las empresas.
Interpretacion

Los datos de la pregunta 19 del instrumento fueron agrupados bajo el concepto de buscar
similitudes en las caracteristicas correspondientes a enfoques del talento humano dentro de
la gestion, puesto que, esta pregunta fue abierta. Por lo tanto, en el Anexo 3 se detalla los
componentes que conforman cada una de las categorias que fueron asignadas para fines de
analisis. Tomando en consideracion esta aclaracion, se puede determinar que, las empresas
deben mejorar su cultura organizacional para que sus colaboradores se sientan identificados

y motivados en la ejecucion de sus actividades.
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6. CONCLUSIONES

Las cartas de recomendacion y los concursos son los tipos de reconocimiento laboral
mas importantes para que los profesionales se sientan motivados en sus
organizaciones. No obstante, el reconocimiento personal entre jefe-colaborador tiene

mayor impacto en la satisfaccion laboral de las personas.

Uno de los factores que generaba duda sobre la satisfaccion en esta generacion, de
acuerdo a otras investigaciones, son las bonificaciones monetarias (salario). De
acuerdo a los datos obtenidos en la encuesta, se determina que frente al
reconocimiento laboral si es un factor importante para las personas, pero que las

empresas no cuentan con adecuadas politicas salariales y remunerativas.

Las organizaciones presentan falencias en la seleccion de sus lideres, debido a que
las personas que se encuentran en las jefaturas no se alinean a la cultura
organizacional de las empresas, lo que repercuten en la desmotivacion de sus

empleados y su decision de desvinculacion.

La falta de programas de capacitacion en las empresas genera insatisfaccion en los
profesionales, puesto que estan coaccionando a las personas a no tener un
crecimiento profesional por esta falta de actualizacion de conocimientos técnicos y/o

conductuales, que inciden en la rotacion de personal.

Los profesionales consumen su mayor tiempo en actividades laborales, dejando de
lado sus actividades personales y familiares, es decir que, no cuentan con el equilibrio
necesario que deberia existir entre la vida personal y su relacion laboral; razén por la
cual deciden abandonar sus trabajos por el tiempo que conlleva sus compromisos

laborales.

Las promociones/ascensos justos, las buenas relaciones interpersonales entre
colaboradores, jefes y clientes externos, los espacios fisicos y tecnoldgicos
adecuados y los trabajos desafiantes se concluyen que son los factores de mayor
relevancia en el reconocimiento laboral de los profesionales, que generan

satisfaccion laboral y un vinculo con las empresas.
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El crecimiento profesional o planes de carrera, reconocimiento personal, condiciones
fisicas y tecnoldgicas y las buenas relaciones interpersonales, componentes del
reconocimiento laboral, inciden como los principales factores en la rotacion de

personal

7. RECOMENDACIONES

Las empresas deben generar programas de reconocimiento no monetario que
impliquen contar con cartas de recomendacion, concursos y reconocimiento personal
-jefe y colaborador- que impacte en la satisfaccion laboral de los colaboradores en la

ejecucion de sus actividades.

Las empresas, a través de cada uno de los departamentos de talento humano, deben
crear politicas salariales competitivas con el mercado, que, permita motivar a los
trabajadores actuales en su permanencia en las organizaciones y que atraigan futuros

talentos.

Los departamentos de talento humano de las organizaciones deben actualizar sus
procesos de reclutamiento y seleccion para los cargos de jefaturas, y capacitar a los
actuales jefes, con el fin de contar con lideres que ayuden al crecimiento empresarial
y al fortalecimiento de la cultura organizacional como mentores de los demas

colaboradores.

Las empresas deben generar programas de capacitacion que permitan desarrollar las
habilidades y competencias de su personal, con el fin de garantizar el crecimiento

profesional y personal de sus colaboradores.

Los profesionales deben tener un equilibrio entre el tiempo que dedican a su vida
personal y familiar con el tiempo que deben cumplir con sus obligaciones laborales

en las empresas.

Las empresas deben desarrollar buenos planes de carrera y de reconocimiento
personal, adecuar los puestos de trabajo con espacios fisicos y tecnoldgicos
adecuados y establecer buenas relaciones interpersonales entre colaboradores, jefes

y clientes externos, con la finalidad de mitigar el riesgo de rotacion de personal.
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9. ANEXOS

Anexo 1.- Instrumento de recoleccion de datos — encuesta

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones:

Este instrumento tiene como objetivo: Determinar la relacion que existe entre el
reconocimiento laboral y la rotacion de personal en los profesionales de la generacion
Millennial de las empresas del norte de la ciudad de Quito.

Agradezco a usted responder las siguientes preguntas marcando con una X donde
corresponda su respuesta. La informacion que se proporcione es de cardcter
confidencial y reservada.

Edad:........................
Sexo: Hombre...... Mujer......
Nivel de instruccion formal: Segundo nivel...... Tercer nivel...... Cuarto nivel......

1. (Qué tipo de motivo de desvinculacion usted generd en su anterior lugar de trabajo?

Renuncia voluntaria Movimiento interno
Despido Desahucio
Otro Especifique:

2. De los siguientes elementos del reconocimiento laboral, marque la importancia que usted

atribuye a cada uno.

Muy Importante | Neutral Poco No es
importante importante importante

Recompensa informal o
espontanea

Actos de reconocimiento

Premios a las mejores
sugerencias
Premios a la asistencia

Concursos
Aniversarios
Cartas de recomendacion

Boletines informativos

3. (Considera que el reconocimiento publico tiene mas impacto o es mas importante que el
reconocimiento personal?

Muy Importante | Neutral Poco No es
importante importante importante
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Reconocimiento publico
Reconocimiento personal

4. En su trayectoria laboral: ;Qué tipo de reconocimiento considerdé que fue el mas
importante?

Reconocimiento laboral

Reconocimiento
monetario

De las siguientes preguntas marque qué tan de acuerdo esta con cada item:

(]
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5. ¢Considera usted que, si la empresa le hubiera ofertado
una buena politica salarial y de prestaciones, su decision
de abandonar la institucion donde laboraba habria sido
nula?

6. (Considera usted que su superior reconocia su buen
desempefio e ideas en su trabajo?

7. (Considera usted que el tipo de supervision y/o
liderazgo de su superior influyé en la decision de
abandonar su trabajo?

8. (Su decision de abandonar su trabajo fue por falta de
oportunidades de crecimiento profesional?

9. (Cree usted que los ascensos y/o promociones otorgados
en su lugar de trabajo eran justos?

10. ;Considera usted que tener buenas relaciones humanas
en su trabajo para usted genera un vinculo con su
empresa’?

11. ;Para usted las condiciones fisicas y tecnoldgicas que su
lugar de trabajo le otorgaba eran las adecuadas?

12. ;Usted considera que la falta de capacitacion en su
empresa le impuls6 para desvincularse de la Institucion?

13. ;Considera usted que la cultura organizacional fue un
determinante para abandonar su trabajo?

14. ;Considera usted que por la falta de reconocimiento
laboral en su empresa tomo la decision de abandonar su
situacion laboral?

15. ;Considera usted que el equilibrio vida trabajo fue un
factor determinante para abandonar su trabajo?
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16. ;Haber tenido un trabajo interesante y desafiante para
usted era un estimulante para continuar en su lugar de
trabajo?

17. ;Considera usted que la falta de reconocimiento laboral
afectd de manera directa en la rotacion de personal como
factor primordial frente a otros tipos de reconocimiento?

18. De los siguientes factores marque el factor mas importante que usted considero6 para tomar
su decision de abandono en su ultima relacion laboral

Reconocimiento personal
Politica salarial y prestaciones
(remuneracidon monetaria)
Tipo de supervision o
liderazgo

Crecimiento profesional
(planes de carrera)

Relaciones humanas en su
lugar de trabajo

Condiciones fisicas y
tecnologicas de su lugar de
trabjo

Capacitacion profesional
Cultura organizacional

19. ;Qué recomendacion daria usted a la empresa donde laboraba para mejorar?

;Gracias por su colaboracion!
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Anexo 2.- Articulo cientifico

EL RECONOCIMIENTO LABORAL Y SU RELACION CON LA ROTACION DEL
PERSONAL EN LA GENERACION MILLENNIAL DE LAS EMPRESAS DEL SECTOR
NORTE DE QUITO

THE RELATIONSHIP BETWEEN LABOR RECOGNITION AND STAFF TURNOVER IN
THE PROFESSIONALS OF THE MILLENNIAL GENERATION OF COMPANIES IN
NORTHERN QUITO

Leonardo Xavier Tapia Barros
leoxtb27@hotmail.com

Resumen

La presente investigacion trata sobre la rotacion de personal en las empresas del norte de
Quito, y si el factor inicial para esta decision es la falta de reconocimiento laboral. Por lo
tanto, el objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre el
reconocimiento laboral y la rotacion de personal en los profesionales de la generacion
Millennial de las empresas del norte de Quito. La metodologia utilizada en el trabajo de
investigacion fue positivista o cuantitativa con un método cientifico deductivo no
experimental correlacional, que, a través de una investigacion de campo se levant6 datos de
66 personas ex trabajadores en el sector norte de Quito, especificamente, “La Floresta” y se
analizo estadisticamente los resultados. En donde, el 18.2% de los encuestados consideran
que, el factor importante para la rotacion de personal fue la falta de crecimiento profesional.
Por lo que, solo el 15.2% cree que fue el reconocimiento laboral y las condiciones fisicas y
tecnologicas, lo que les hizo tomar la decision de abandonar sus trabajos. Se concluye que,
la generacion “Millennial” del sector norte de Quito -La Floresta- no considera que el
reconocimiento laboral fue el principal motivante para desvincularse de las empresas donde

laboraban.

PALABRAS CLAVE: RECONOCIMIENTO LABORAL, MOTIVACION, ROTACION
DE PERSONAL, MILLENNIAL
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Abstract

The present investigation is about the turnover in companies of the northern Quito, if the
main factor for this decision is the lack of labor recognition. Therefore, the objective of the
investigation was to determine the relationship between labor recognition and staff turnover
in the professionals of the Millennial generation of companies in northern Quito. The
methodology used in the research work was positivist or quantitative with a correlational
non-experimental deductive scientific method, which, through a field investigation, the
results were statistically analyzed from 66 former workers in the northern sector of Quito,
specifically, “La Floresta”. 18.2% of Millennials consider that, the important factor for staff
turnover was the lack of professional growth. Therefore, only 15.2% believe that it was labor
recognition and physical and technological conditions, which made them, decide to leave
their jobs. In conclusion, “Millennial” generation of the northern sector of Quito -La
Floresta- does not consider that job recognition was the main reason for disconnecting from

the companies where they worked.
KEY WORDS: LABOR RECOGNITION, MOTIVATION, TURNOVER, MILLENNIAL
Introduccion.

Una de las grandes interrogantes de las empresas hoy en dia es: como manejar el talento
humano con las nuevas generaciones, ya que estas vienen avidas de conocimientos y nuevos
conceptos de la administracion conservadora y tradicionalista, considerando a que la
evolucion generacional se identifica desde los “Baby Boomers” nacidos entre los afios de
1946 y 1964, la generacion “X” desde el ano 1965 hasta 1976, la generacion “Y” o
Millennials, hijos de los “Baby Boomers”, de 1977 y 2000, hasta la generacion “Z” o

“Centenial” a los nacidos después del 2000.

Actualmente, las empresas buscan estar a la vanguardia en estos temas y adecuar sus
politicas internas acorde a las nuevas tendencias de la gestion del talento humano. Es por
esta razon que, Deloitte (2018), empresa consultora a nivel mundial, realiz6 un estudio en el
afio 2018 en los paises como: Australia, Canad4, China, India, Reino Unido, entre otros, con

alrededor de 10455 personas entrevistadas de la generacion Millennial y 1844 de generacion
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“Z”; los resultados que se presentd en el “Millennial Survey 2018 en su pagina oficial
refleja que la percepcion del negocio por parte de estas generaciones es diferente a lo que
cada negocio se enfoca dentro de su razon de ser. Una de las principales percepciones de
estas generaciones para poder mantener la lealtad en una compaiia aparte de una buena
retribucion econdmica y una cultura organizativa positiva es: la inclusion y flexibilidad en
el trabajo, ademas, buscan que las propias empresas los ayuden a desarrollar ciertas

habilidades, conjuntamente, como evoluciona el mercado laboral

Las decisiones que toman empleados jovenes o simplemente una persona que desea
desvincularse o jubilarse, se diferencian de acuerdo a la generacion que esta pertenezca. Es
asi que, la generacion Millennial ha sido una de las generaciones con mas empleos en un
rango de cinco afios en relacion a sus antecesores. (Dominguez Aguirre, Fernandez, &
Lozano Jiménez ,2014) y (Simmons ,2016). Para la Revista Lideres en Ecuador en el 2014,
determind que la tendencia de rotacién de personal en las empresas ecuatorianas se estima
en un rango de edades de entre 25 y 30 afios de edad, de acuerdo a una aseveracion

determinada por Deloitte.
Reconocimiento laboral

El reconocimiento es uno de los factores del componente de la remuneracion no financiera -
motiva a los trabajadores, genera satisfaccion y contribuye con el éxito de las
organizaciones- de un sistema de compensaciones (Mondy 2010) y (Bohlander, Snell, &
Morris 2018). Es un vinculo que existe entre los trabajadores y la compaiiia, a través de cada
uno de sus gerentes, que incluye una serie de intercambios sobre el aprecio y elogios
otorgados a los empleados por su esfuerzo, que tiene repercusion en el desempeno (Dessler,

2015).

Los trabajadores esperan algo adicional al salario. Incentivarlos, a través, de reconocerlos
por el trabajo bien realizado es un refuerzo positivo para satisfacer sus necesidades,

recompensar su desempefio y sentirse motivados (Chiavenato, 2017).
Tipos de reconocimiento

Dentro de los tipos de reconocimiento tenemos los detallados por Puchol (2003):

Recompensa informal o espontanea, recompensa de bajo coste, actos de reconocimiento,
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premios a las mejores sugerencias, premios a la asistencia, concursos y aniversarios. Es asi
que para Robbins & Judge (2013) las formas de reconocimiento pueden ser desde la mas
espontanea a la mas formal, tomando en cuenta a la motivaciéon como un factor permanente

de ejecucion.

Gonzales Regalado (2015) y (Griffin, Philips, & Gully, 2017) consideran importante que los
directivos busquen programas y proyectos de reconocimiento que ayuden a sus empleados a
sentirse valorados por las actividades que realizan porque de cierta manera mejora el

desempetio de los trabajadores, si se enfoca bien sobre las condiciones correctas.
Satisfaccion laboral

Para Robbins & Judge (2010) y (2013) la satisfaccion laboral puede ser uno o varios
elementos los valorados para que un empleado se sienta ha gusto con el trabajo que realiza.
Esto tiene afectacion en el desarrollo del trabajador y su productividad, atrayendo la

confianza de los empleados hacia la empresa (Sanchez Sellero, 2014).

La satisfaccion laboral vela por la calidad de vida ofertada por las empresas a sus
trabajadores y por procesos enfocados en atraer y retener talentos, puesto que la actitud de
cada uno de ellos, no solo se basa en su comportamiento sino en el compromiso sobre la
organizacion (Chiavenato, 2017). Seglin Spector mencionado en Pujol Cols & Dabos (2018)
desde la perspectiva afectiva, constituye una respuesta positiva desde las emociones de los

trabajadores hacia lo que representa su trabajo como conjunto.
Importancia de la satisfaccion en la rotacion de personal

Robbins & Judge (2010) determina que las organizaciones deben mantener un buen sistema
de reconocimiento, puesto que es una fuente de prediccion en los empleados antes de tomar
una decision de desvinculacion. Si los trabajadores se encuentran insatisfechos, pero estan
altamente comprometidos con las organizaciones, el intento de salida de los empleados es

menor y genera mas sentido de pertinencia (Robbins & Judge, 2013).
Rotacion de personal

Bohlander, Snell, & Morris (2018) determinan que la rotacion de personal es el abandono de

los empleados a su situacion laboral en una organizacion que reflejan en costos directos e
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indirectos. Ademas, se puede concebir como una una fluctuacion de personal por el volumen
de personas que ingresan y salen de una organizacion segun Chiavenato (2018). Por otro
lado, visto desde una ecuacion matematica la rotacion es una expresion porcentual de los
ingresos de personal sobre las desvinculaciones de acuerdo con Chiavenato (2019). En las
organizaciones si la tasa de desvinculaciones es alta, repercute en costos elevados, por la

decision de abandonar de los trabajadores.

Contar con un buen sistema o programa de reconocimiento debe ayudar a que el ausentismo
no sea la primera opcion de los colaboradores, pues las organizaciones buscan mejorar el
desempeifio laboral, por lo tanto, el crecimiento institucional a través de estos programas

(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2012).
Tipo de rotacion de personal

Dessler (2015), Gomez Mejia, Balkin, & Cardy (2016) y Chiavenato (2011) en varias
ocasiones la toma decisiones desde el trabajador para desvincularse de su relacion
contractual no es siempre la principal, sino son las empresas quienes toman la decision de

dar por culminado la relacion laboral, como: separacion voluntaria, despidos o jubilaciones.
Intencion de salida

La intencién de salida es el resultado de factores internos (organizativos) o externos
(personales, competencia, etc.) que influyen en el comportamiento y decisiones del
trabajador sobre su estadia en su lugar de trabajo (Cainicela Ramirez & Pazos Egusquiza,
2016). Por otro lado, para Robbins & Judge (2010) menciona que los trabajadores pueden
decidir por la opcion de abandonar su lugar de trabajo sino se sienten satisfechos
laboralmente. Ciftcioglu (2011) y Bluedorn y Mobley mencionado en Hussain & Khan
(2019).

Generacion Millennial

Los Millennials se caracterizan por haber nacido en la era digital, donde la evolucion del
internet era el boom de la época. Esta generacion atafie la globalizacion, la tecnologia,
ambiente digital, realidad virtual y conexiones globales, y por otro lado, la incertidumbre de

seguridad sobre su futuro, la violencia, la recesion y situaciones similares (Ivanovi¢ &
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Ivancevi¢, 2019). Bannon, Ford, & Meltzer (2011) la generacién Millennial se encuentran
considerados a los nacidos desde 1980 y el 2000. Sin embargo, Ortega (2014) denota que los

Millennials son aquellas personas que nacieron entre 1981 y 1995.

Enfasis sobre balance
vida-trabajo

Perspectiva de un
desarrollo de carrera
rapido

Trabajos interesantes
y desafiantes

Empleabilidad

Ambiente y cultura
en el trabajo

Relacion con la
tecnologia

Figura 1: Caracteristicas distintivas de la generacion Millenial (Pozzi, 2013)
Metodologia

El paradigma de investigacién es positivista o cuantitativo con un método cientifico
deductivo -andlisis de la informacion de lo general a lo particular- con un disefio no
experimental. Al buscar la relacion que existe entre la rotacion de personal y el
reconocimiento general en los profesionales de la generacion Millennial, esta investigacion
de campo tiene un nivel correlacional, pues el fin del trabajo es determinar si el
reconocimiento laboral tiene una relacion directa o no con la efectividad en la rotacion de
personal de las empresas del norte de Quito. El levantamiento de informacioén se realizo con

la aplicacion de una encuesta.
Resultados

El analisis de los datos se ha realizado de la recoleccion de informacion aplicada a 66
personas del sector “La Floresta” -norte de Quito- con estatus de desempleo, poblacion que
se reflej6 después de la aplicacion de un muestreo probabilistico. Considerando los
resultados se determina que las personas consideradas entre los 25 a 28 afios estan en un

estado de desempleo, que represente el 36.4% del total de la poblacidén encuestada.

Sin embargo, existe un mayor porcentaje de personal sin trabajo del género masculino que
del femenino considerando las personas encuestadas, siendo asi que el porcentaje es del

54.5% versus el 45.5% respectivamente. A pesar de que, el 75.8% del total de personas tienen
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titulo de tercer nivel, en el periodo de estudio, son extrabajadores que se desvincularon de

sus empresas por algiin motivo.

Grafica 1: ;Qué tipo de reconocimiento considerd que fue el més importante?

W Reconocimiento laboral
B Reconocimiento monetario

Grafica 2: ;Considera usted que la falta de reconocimiento laboral afecté de manera directa

en la rotacion de personal como factor primordial frente a otros tipos de reconocimiento?

W Totaimente en desacuerdo
[ En desacuerdo
Cmedianamente de acuerdo

Grafica 3: De los siguientes factores marque el factor mas importante que usted considerd

para tomar su decision de abandono en su ultima relacion laboral
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BReconocimiento laboral
Poltica salarial y X

Mprestaciones (remuneracion
‘monetaria)

[Tipo de supervisién o
liderazgo

[ Crecimiento profesional
(planes de carrera)

[JRelaciones humanas en su
lugar de trabajo
Condiciones fisicas y

Bitecnolbgicas de su lugar de

B capacitacion profesional
Dcuttura organizacional

Los resultados del levantamiento de informacion mostraron que, de los tipos de
reconocimiento, el reconocimiento monetario es el més importante frente al laboral con un
51.5%. Sin embargo, el 50% determino no estar de acuerdo con el reconocimiento laboral

como principal factor para desvincularse de las empresas en las que prestaban servicios.

Por lo tanto, la generacion Millennial del sector norte de Quito —La Floresta- considera que
es mas importante la falta de crecimiento profesional en las empresas para haber tomado una
determinacion de salida, pues el 18.2% asevera lo mencionado, ademas, el 13.6%, 12.1%,
10.6% y 7.6%, lo atafien a las relaciones humanas, politica salarial, cultura organizacional,
tipo de liderazgo y capacitacion profesional, respectivamente. El reconocimiento personal
representa para esta poblacion solo el 15.2%, que no es realmente significativo, pero se
considera en una de las posibles causas para las desvinculaciones en las empresas por parte

de su personal.
Conclusiones

Se concluye que, el crecimiento profesional o planes de carrera, reconocimiento personal,
condiciones fisicas y tecnologicas y las buenas relaciones interpersonales, componentes del
reconocimiento laboral, inciden como los principales factores en la rotacion de personal. Sin
embargo, de acuerdo a los datos encontrados en el levantamiento de informacion, a través
de la encuesta, se puede determinar que existen otros factores que también inciden como el

reconocimiento monetario y tener lideres o mentores en las jefaturas.
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Anexo 3.- Categorizacion de respuestas emitidas en la pregunta 19

Categorias Componentes

El trabajo y generar fuentes econdmicas son importantes, pero
también hay que dar tiempo de calidad a los empleados con sus
familias.

Organizacion de horarios

Tomar en cuenta el bienestar de sus trabajadores, asi como también
las futuras oportunidades que les pueden brindar en base a sus
capacidades y esfuerzo.

Capacitacion tanto laborar como profesional para de esta manera
poder crecer conjunto con la organizacién

Dar més capacitaciones

Capacitacion = Mas capacitaciones al personal

Mejor capacitacion

Que se fortalezca cada dia el conocimiento de cada persona

Tener muchas més capacitaciones

Mejorar el didlogo entre profesionales

Tener mas comunicacién a la hora de ejecutar los pedidos de los
clientes

Aplicar y actualizar la parte tecnologica que le falta mucho por
aprovechar

Deberian implementar sistemas que ayuden al crecimiento
profesional sin que esto afecte el lugar de trabajo y ritmo de vida de
los trabajadores ademas de que deberian mejorar las relaciones del
personal

Mejorar la infraestructura

mejoras en las instalaciones

Conservar los empleados de buena actitud y fomentar el crecimiento
laboral

Crecimiento personal para todos los trabajadores

Dado la oportunidad de adquirir experiencia

El desarrollo profesional se debe realizar en base a conocimientos y
nivel de educacion y no en base a amistades

Mejor trato y oportunidad de crecimiento profesional y personal
Oportunidad de crecimiento profesional

Ser justos en los ascensos dentro de la empresa

Aportar a la mejora de la convivencia laboral.

Apoyar y motivar al empleador para que pueda desempefiar mucho
mejor su trabajo y superacion

Buen trato a los empleados, tanto salarial como en el ambiente de
trabajo

cultura organizacional

En primer lugar, se debe concienciar que quienes trabajan en la
empresa son seres humanos y se los debe tratar como tal, en segundo
lugar, tomar en cuenta las sugerencias positivas y con fundamentos
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Desarrollo
organizacional

Liderazgo de
jefaturas

Oportunidades
laborales

Reconocimiento
laboral

que los trabajadores emiten para el bien de la empresa y por ultimo
que quienes lideran dicha empresa tengan una excelente preparacion
profesional.

Mejor organizacion

Mejorar el ambiente laboral y el talento con destreza de desempefio
Mejorar el trato con el personal

No siempre es necesario supervisar, cada persona tiene su forma de
trabajar y hay quienes se desempefian mejor cuando tienen mas
libertad.

Planes a largo plazo, metas que se ajusten a la realidad del entorno,
que sean factibles y con personal adecuado.

Pues mas actividades entre colaboradores

Pues remodelar ambiente de trabajo mejoras sueldos mejorar horarios
de trabajo y por tltimo he tener mas derechos a cada seis meses
chequeos medios que cubra la empresa

Que exista mayor organizacion laboral y equidad y mejora en el trato
Tener en cuenta al empleado como una base fundamental en la
organizacion, si existe un empleado feliz de hacer su trabajo existen
grandes resultados

Tener mejor ambiente laboral

Traten como humanos al trabajador

UN ADECUADO MANEJO DE SITUACIONES CRITICAS

Un trato adecuado antes dificultades

Valorar la parte humana antes que la produccion

Mejor proceso de evaluacion

Que sean cuidadosos en seleccionar a las personas que van a
desvincular porque se pierden a buenos profesionales

Los jefes debe ser lideres para sacar un grupo de trabajo adelante
Mejorar el liderazgo

Mejorar el liderazgo de las areas de trabajo

Organizar el trabajo de cada uno mediante estrictos planes para cada
trabajador de forma individual

Que cambien de duefio

Se debe primero contratar un jefe que esté totalmente empapado del
area q va a dirigir, una buena organizacion, y capacitacion constante
Tener Lideres no jefes

tener en cuenta que no todos los profesionales tenemos experiencia
ya que en algunos lugares no nos permiten encaminarnos a lo que
deseamos.

Que deben dar mayores reconocimientos a los que laboran dia a dia
Que el tipo de reconocimiento no sea Unicamente econémico. Creo
que es mas gratificante un reconocimiento laboral.

Que sepan escoger bien el reconocimiento laboral ya que mirar s6lo
lo superficial y no lo que realmente alguna persona trabaja.
Reconocer el esfuerzo de sus empleados, pagar a tiempo y cumplir
con la ley del trabajo
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Relaciones
interpersonales

Salarios

Reconocimiento laboral personal y salarial.

Mejorar las relaciones humanas y compafierismo
Mejorar las relaciones interpersonales

trabajo en equipo

La politica salarial

Mejorar el salario y el ambiente laboral

Mejorar el sueldo y estabilizarlos con el horario de trabajo. Apoyo en
continuar estudios para mejorar el nivel de la institucion
Mejorar los salarios y més capacitaciones

Que haya incentivos laborales

Ser mas competitiva en el ambito salarial

Valorar el desempefio profesional con incentivos econémico y
felicitaciones.
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