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RESUMEN

“Incentivos Emocionales Como Factor Preventivo En Rotacion Del Personal
Operativo De La Empresa Corporacion de Servicios Integrados S.A.”

Autoras:
Ludbi Samantha Valenzuela Garcia

Andrea Liseth Calderdn Rios

Este trabajo de investigacion se llevd a cabo durante los meses de mayo y junio de
2019, en las instalaciones de la empresa Corporacion de Servicios Integrados S.A. El
objetivo primordial fue identificar la relacion existente entre los incentivos emocionales que
otorga la empresa con la rotacion del personal operativo. De forma que se registré la cantidad
y las reacciones de los colaboradores en proceso de desvinculacion.

La técnica de muestreo no probabilistica se emple6 para el analisis de datos, con una
muestra por conveniencia de la poblacion de 30 colaboradores del area operativa de la
empresa Corporacion de Servicios Integrados S.A. sede ubicada en Avenida Reforma 8-60
zona 9 edificio Galerias Reforma nivel 4 oficina 403, que se desvincularon de la empresa en

una temporalidad de 2 meses.

Se realiz6 un anélisis documental de registros de Headcount, Reporte de altas y bajas
de personal, que permitio determinar el indice de rotacion laboral existente en la
temporalidad seleccionada; el analisis del reporte de clima laboral brind6 el registro de
cumplimiento de incentivos emocionales por parte de la empresa, y la técnica de cuestionario
se empled con el instrumento de Cuestionario de Salida Laboral, que reflejo la relacion

existente entre los incentivos emocionales y la rotacion del personal.

Como resultado de esta investigacion se logré estimar el indice de rotacion que
presentaba la empresa, identificando a su vez los incentivos emocionales mas significativos
al personal que la empresa otorga, compensando la relacidn entre la rotacion del personal con

los incentivos emocionales ausentes de la empresa.



PROLOGO

El relevante interés en analizar y conocer el fendmeno de la rotacion del personal
recae en el diagndstico oportuno de la desvinculacion institucional del colaborador,
informacidn valiosa es revelada a partir del analisis causal de la motivacion del individuo al

prescindir de sus labores.

Investigaciones como esta brinda una plataforma para las gestiones directivas
empresariales tanto en relacion a la toma de decisiones estratégicas, como para la creacion
de respuestas y acciones mas humanas, adecuandose a las necesidades diagndsticas de las
empresas para incentivar emocionalmente de manera eficaz, las necesidades latentes del

personal operativo con el que cuentan.

La compatibilidad del equipo, la cultura de empresa, los beneficios que se da al
personal, la insatisfaccion hasta la desmotivacion del personal, en general; son factores que

detonan la finalizacién de las relaciones laborales.

Ante esta realidad como empresa responsable, Corporacion de Servicios Integrados
S.A. apuesta por la gestion estratégica y eficaz de su talento, por medio de la retencién de su
talento; los directivos conscientes del factor psicoldgico y emocional como principal
componente de retencion laboral encontraron respuesta por medio de esta investigacion a la

rotacion del personal en el area operativa.

La problemaética para la empresa Corporacion de Servicios Integrados S.A. era la
rapida rotacion de su equipo de operaciones, en este caso es este grupo de personas el corazon
del giro del negocio de la empresa. No solo representaba un alto costo en pérdidas de

producciodn y capacitacion, sino que una merma en la calidad de sus procesos.

El interés por llevar a cabo esta investigacion principalmente era el incremento de la
rentabilidad de la empresa, a través de decisiones a largo plazo basadas en el diagnéstico

brindada por este estudio.



Como logro de la investigacion se puede mencionar las acciones por parte del consejo
directivo, hacia la apuesta al diagndstico motivacional del &rea de operaciones para gestionar
internamente incentivos emocionales, adecuados a las necesidades expresadas por la

poblacién en estudio.

Se empled una muestra de tipo no probabilistica, la cual fue tomada de la poblacion
de baja en el periodo de 2 meses, siendo 30 colaboradores del area de operaciones de la
empresa Corporacién de Servicios Integrados S.A. determinando la motivacion principal de
su decision de baja, asi como una muestra de clima organizacional del area en estudio como

eje vinculante.

El alcance final obtenido impactdé al area de operaciones y las herramientas
implementadas, como el analisis del reporte de clima laboral y analisis de cuestionario de

salida permitieron un acercamiento a la percepcion de las personas.

El éxito y la viabilidad del proyecto incluyd el establecimiento de alianzas positivas
con el &rea operativa para la recopilacion de datos debido a la naturaleza de la investigacién

y a su necesidad del analisis del ambiente laboral.

Los beneficios que proporcioné a la empresa la presente investigacion justifica el
esfuerzo realizado, debido a que se obtuvo una mejora en relaciones laborales del personal y
un incremento en la productividad laboral, siendo la principal mejora competitiva de la

empresa.






CAPITULO |

Planteamiento del problemay marco tedrico

1.1 Planteamiento del problema

A nivel mundial se han gestado rapidos cambios tecnolégicos en la sociedad
industrial productiva, los movimientos econémicos y culturales impactan directamente las
relaciones sociales del individuo y su estilo de vida laboral. El actual reto para las
organizaciones y sobre todo las que se dedican al Outsourcing es retener al mejor talento, en
el entendido que un sistema organizacional exitoso esta sobrellevado en buenas relaciones
personales y organizacionales. La Corporacién de Servicios Integrados S.A. no es la
excepcion, al ser una organizacion posicionada en el mercado del servicio de Outsourcing de
personal operativo, cuenta con veintisiete afios de pertenecer a la region y aln se encuentra

en la construccion de su sistema organizacional.

Segun el giro del negocio al que se dedica la empresa, su personal productivo
mayoritario se comprende por un estrato de poblacion con experiencia laboral en el area y
con expectativas empresariales altas, que tiende a desvincularse rapidamente de la empresa.
Esto provoca un fenémeno de rotacion constante. Los encargados del departamento de
Recursos Humanos han generado propuestas e iniciativas de incentivacion laboral, para
contrarrestar el frecuente movimiento del personal sin tener éxito en la implementacién y

seguimiento a largo plazo de estas nuevas politicas.

Una de las principales limitantes de la empresa fue que carecia de un registro
confiable y veraz que explicara las causas de la baja del personal, sumado a que no contaba
con el personal adecuado para darle cumplimiento y seguimiento a una correcta gestion del
talento, lo que habia dificultado a gerencia plantear acciones que redujeran el movimiento
acelerado del personal. EI cambio de personal operativo, tiene un impacto significativo en
la rentabilidad de la empresa porque al existir rotacién no sana, no se garantiza una calidad

uniforme en la produccion, ni brinda una imagen de estabilidad laboral.
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Analizando la problemética que presentaba la empresa desde la perspectiva
psicoldgica, la motivacion de salida era la fuerza que impulsaba al personal a abdicar al
puesto laboral que ocupaba. Abraham Maslow explica dentro de un marco tedrico la
percepcion multidimensional de esta relacion, considerando la existencia de diversas
necesidades no suplidas que llevaron a la accién, desde las mas bésicas hasta las mas
complejas y en una interrelacion dinamica que se debe estudiar para determinar factores

emocionales en la motivacién humana.

Tomando en consideracion la problematica descrita anteriormente y desde el enfoque
motivacional de Maslow, las preguntas de investigacion en las que se basa este estudio
fueron: ¢Cudl es el indice de rotacion de la empresa?, ;Cual es la necesidad promedio
causante de renuncia del personal operativo?, por Gltimo, ¢Existe relacidn entre la rotacion
del personal con la necesidad promedio causante de renuncia del personal operativo?, al
analizar las respuestas a estas interrogantes se determin6 que los incentivos emocionales son

un factor preventivo para la rotacion del personal.
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1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo general
Identificar si existe relacién entre los incentivos emocionales con la rotacién

del personal operativo de la empresa Corporacion de Servicios Integrados S.A.

1.2.2 Objetivos especificos

1. Conocer el indice de rotacion en la empresa.

2. ldentificar la necesidad promedio causante de renuncia del personal
operativo.

3. Sefalar la relacion entre el indice de rotacion de personal con la necesidad

promedio causante de renuncia del personal operativo.
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1.3 Marco tedrico

1.3.1 Revision de antecedentes

La perspectiva de la psicologia como ciencia y la gestion organizacional es hoy en
dia reconocida como una de las mas importantes disciplinas cientificas al interior del campo
del conocimiento administrativo; varios autores se refieren a ella como una apertura a
repensar radicalmente la administracion (Castro & Lauriol, 1989), como un llamado a
realizar la administracién con rostro humano (Aktouf, 1989), como una corriente dentro del

pensamiento administrativo de nuevo tipo (Morgan, 1989).

Dado que se vuelca un interés a los seres humanos que componen organizaciones,
surgen corrientes que buscan profundizar desde una perspectiva mas humana los fenémenos
que se generan dentro de un ambiente laboral. El respeto por la dignidad humana y el
reconocimiento de la libertad, la autonomia de las personas, su potencial y su responsabilidad
en la construccion de lo humano en sus vidas, generan los principios de la corriente hoy

conocida como Humanista.

El surgimiento de la primera teoria realmente humanista se relaciona con Douglas
McGregor, ademas de los aportes realizados a finales de la década de los cincuenta y de las
reflexiones de su contemporaneo Abraham Maslow, quienes fueron los impulsores de nuevas
miradas a la motivacién humana. surgen entonces las primeras teorias organizacionales.
(Zapata,1995).

Uno de los autores mas conocidos en el enfoque humanista es Abraham Maslow,
quien gracias a sus aportes tradicionalmente es relacionado con esta corriente, siendo pionero
con sus estudios orientados en el &rea de la motivacion, el desarrollo humano y la

personalidad.

En el afio 1943 Maslow propuso su Teoria de la Motivacién Humana la cual ha sido

generalmente utilizada en el campo de la psicologia clinica; pero a su vez, esta ha sido
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relevante en el ambito laboral, arrojando informacién en la compresion del desarrollo, gestion
y comportamiento organizacional, convirtiéndose en las principales teorias en el campo de

la motivacion laboral.

La relacion bienestar humano y productividad laboral que se reflejan en la psicologia
humanista refleja la blusqueda insistente en la relacion del rendimiento y productividad,
enlaza también la variable econémica en un ambiente productivo con la variable de mayor

valor que es la relacion hombre y trabajo, y el factor de cohesidn es sin duda la motivacion.

1.3.2 Antecedentes de la motivacion

La relacién bienestar humano y productividad laboral se ha estudiado en las diversas
teorias psicoldgicas y en la practica organizacional. La busqueda insistente en el rendimiento
y productividad busca enlazar la variable econémica en un ambiente productivo con la
variable de mayor valor que es la relacion hombre y trabajo, y el factor de cohesién es sin

duda la motivacion.

Segun Ajello (2003) el concepto de motivacion es entendido como “la conjuracion
de aspectos que propician el desarrollo de actividades significativas para un individuo, siendo
un aliciente emocional en la felicidad y bienestar del individuo” (p.153). Es asi que, en el
plano laboral, la motivacion deberia ser considerada por las organizaciones, como una
ventaja competitiva, que genere disposicion positiva en el colaborador para potenciar su

desempefio laboral y productividad en la organizacion.

Etimol6gicamente, el término motivacion procede del latin motus, que se refiere la
fuerza interna que existe un individuo, movilizando al mismo para ejecutar una actividad. De
esta manera, la motivacion funciona como el proceso por el cual el sujeto se plantea un
objetivo, utiliza los recursos convenientes y mantiene un determinado comportamiento que

le asegure para acercarse a su meta.
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Para Bisquerra (2009), el concepto de la motivacién es un constructo teorico-
hipotético que denota el desarrollo de un proceso complejo que da por resultado una
conducta” (p.156). En la motivacion intervienen diferentes variables internas o externas que
influyen en la accion, frecuencia y programacion del comportamiento encaminado a lograr

determinados objetivos.

La motivacion comprende una consecucion de circunstancias que permiten que el
individuo se active con relacion a la accion desarrollada por la conciencia de una carencia o
un desequilibrio, dirigiéndose hacia la obtencion de un objetivo y posicionandose en la

postura de mantenimiento de la accién hasta alcanzarlo.

Luego de examinar cada una de las posturas de los autores, especificamente
enfatizando la postura de Maslow, se formula que el término de motivacion supone que €s
un proceso que cuenta con un inicio, donde se genera una necesidad, continta con una
direccion, maximizando con el tiempo segun la intensidad y perseverancia de la conducta
enfocada hacia el logro de una meta, utilizando para ello por las percepciones que el

individuo tiene de si mismo y por los retos a los que se enfrenta.

Garcia (2005), sefiala que “la diferencia que existe entre los factores motivadores y
las motivaciones, es que los motivadores son variables que inducen a la persona, a alcanzar
un alto desempefio; por otra parte, las motivaciones son reflejo de los deseos del individuo”
(p. 159), dado que los motivadores son las recompensas o incentivos, identificados para

aumentar el impulso y satisfacer esos deseos.

Las motivaciones son factores que influyen poderosamente en la conducta de un
individuo. Es decir, lo que diferencia los conceptos de motivacion y satisfaccion, es que por
una parte la motivacion se refiere al impulso y esfuerzo por lograr una meta, mientras que la
satisfaccion es el resultado que se experimenta una vez saciada la necesidad y alcanzada la

meta.
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1.3.3 Motivacion

La motivacion es aquello que mueve o tiene virtud para mover; es el motor de la
conducta humana. Dado que la mira central de esta investigacion abord0 aspectos de
incentivacion humana es preciso analizar el proceso en el que el individuo es motivado hacia
una accion, se realiza la siguiente busqueda de ejes conceptuales acerca la motivacion

humana.

Santrock, (2014) sefiala que la motivacion “es el conjunto de razones por las que las
personas se comportan de la manera en que lo hacen, dicho comportamiento motivador se
encuentra pulsante, dirigido hacia la meta y sostenido hasta la obtencién de esta. Son una

amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares” (p.168).

Es preciso indicar que la manera en la que se genere la necesidad esta sera dirigida
hacia una conducta con proposito especifico, iniciando, energizandose, sostenidos en el
proceso, reaccionado desde la subjetividad del colaborador hacia la empresa y los incentivos

gue estos otorguen.

1.3.4 Motivacién laboral

Segun Kanfer (2006), la motivacion laboral se refiere a “la serie de procesos
psicoldgicos que aportan energia en la direccién, intensidad y persistencia de una accién,
dentro de un continuo flujo de experiencias que identifican a la persona con su relacion con
el trabajo” (p.160).

Kanfer (2006), también sefiala que “la motivacion tiende a variar en el interior de
cada trabajador, entre los trabajadores que lo rodean y entre los escenarios que debe enfrentar
el mismo trabajador” (p.168); para poder ser comprendido este concepto es preciso deducir
a partir de la relacion existente entre el trabajador y su entorno; obteniendo como resultado
un conjunto de procesos psicolégicos que conectan e integran fuerzas del individuo y del
contexto, sujetas a cualquier cambio o modificacion como consecuencia de cambios en

20



dichas fuerzas internas o externas, es entonces que el trabajador se acopla de manera
homeostatica con los recursos que se le presentan segun con el contexto especifico,

permitiéndole al mismo ejercer control sobre su comportamiento laboral.

De manera breve la motivacion laboral se refiere a la eleccion, intensidad y
persistencia que pueda mantener un individuo hacia un comportamiento laboral especifico.
Debido a este enfoque es que las organizaciones se empefian en comprender las necesidades
de sus colaboradores y ponen en marcha la creacién de incentivos que provoquen en ellos
motivaciones de necesidades y carencias que estos no hayan logrado auto realizado en su
vida. Mejorando las condiciones de vida y bienestar de los individuos producen en la

organizacién una potencializacion de la energia y con ello una productividad contaste.

Abraham Maslow en su teoria enfatiza sobre la idea de que el motor de la motivacion
laboral es representado por un conjunto de necesidades que el colaborador busca satisfacer o
carece de ellas, es entonces que el comportamiento del ser humano se modifica conforme la
obtencion de dichas necesidades. Segun Paris y Turner (2003), “el comportamiento humano
alcanza caréacter social al trascender a niveles donde predominan las necesidades del grupo
social referente” (p.169). Analizando la postura de estos autores se concluye que la
motivacion ademas de ser moldeada de manera interna desde aspectos psicolégicos depende

del factor externo caracteristico del trato social que depende el sujeto.

1.3.5 Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

La motivacién ha sido un aspecto muy estudiado debido a que es parte importante de
la esfera psicoldgica del individuo, diferentes autores han dado origen a numerosas teorias
las cuales pueden ser utilizadas para comprender la motivacion de un individuo que se
encuentre en su etapa de desarrollo productivo vinculado a una organizacion o institucion
que requiere de la energia operacional fisica como mental del mismo. Esta teoria intenta
explicar los elementos que motivan la conducta humana. Para Maslow, las personas son

conceptuadas como seres activos, en desarrollo constante y en bisqueda de elementos fuera
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de su alcance inmediato. Asi, estdn motivadas a satisfacer sus necesidades de forma tal, que

dichas aspiraciones dominan todas las actividades humanas (Castro & Lauriol, 1989).

Maslow en su teoria concibié que toda necesidad humana mantiene un orden
determinado, para comprenderlo mejor es necesario basarse en una jerarquia donde las que
ocupan el lugar de mayor relevancia se encontraran en el nivel basico de la piramide, y solo
cuando estas estan cubiertas (Gonzales,1993), es posible ascender a necesidades que
impliquen mayor esfuerzo de cumplir. Una vez satisfechas una serie de necesidades, estas
dejan de fungir como motivadores. La motivacion es entonces el resorte o pulsion interna
que mueve al hombre a trabajar, ordenada por una serie de necesidades jerarquicas que
otorgan satisfaccion al mismo a nivel espiritual o interno del ser hasta lo mas material y

sobrante.

La manifestacion de necesidades de un nivel alto lleva consigo el tener cubiertas las
mas bésicas. Resumiendo, la caracterizacion de las necesidades de Maslow por los

siguientes rasgos (Rosales,1996):

a) Las necesidades son elementos inherentes a la propia especie humana.

b) En potencia todo tipo de necesidades estan presentes en los humanos.

c) Llegar a ser “mas persona” depende de la posibilidad de satisfacer las
necesidades de los niveles mas elevados.

d) Segln lo anterior, las necesidades humanas deben ser concebidas como
derechos humanos.

e) Las necesidades representan valores Gltimos constituyen un marco de metas
y valores que explican y condicionan toda una serie de deseos y de conductas
de las personas.

f) Las necesidades y su satisfaccion se ven influidas por las condiciones
exteriores cultura y socializacion, y también por los condicionantes internos
idiosincrasia del individuo.

g) Existen dos grandes tipos de necesidades: las basicas y las superiores 0 meta

necesidades.
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h) Las necesidades son universales, aunque con manifestaciones culturales
diversas y modos de satisfaccién muy diferentes y especificos de cada cultura

i) Las necesidades son jerarquicas.

J) Las necesidades humanas nunca se agotan, no se satisfacen completamente.
Los seres humanos siempre permanecen en un estado de carencia relativa.

k) Los niveles de quejas indican los niveles en que se han satisfecho las
necesidades.

El nucleo central de la teoria de Maslow gira en torno al desarrollo de una
tipologia de las necesidades que, como indica en los incisos de arriba, es jerarquica.
Se distinguen dos tipos de necesidades: las que se relacionan con el nivel de
supervivencia o basicas y las que se sitGan en la cuspide de la piramide relacionadas
con el nivel del desarrollo. A este Gltimo grupo lo denomina necesidades superiores

0 meta necesidades (ibid pag. 57). Se dividen en el orden siguiente:

Fisioldgicas: Se relacionan con las condiciones minimas que debe contar el individuo
para poder vivir, buen funcionamiento de su organismo y control termostatico o de ajuste;
por ejemplo, hambre, suefio, sed, sexo, miccidn, excrecién. Estas, son las mas imperiosas y
muy sensibles a su saciacién, pero si no son satisfechas pueden dominar la conducta del
individuo. Segun el autor, rara vez dominan en nuestra sociedad, o al menos en el segmento

mayor de la poblacion.

Otra necesidad fisiol6gica importante mencionar es el descanso. El descanso es un
estado de actividad mental y fisica reducido, que hace que el sujeto se sienta fresco,
rejuvenecido y preparado para continuar con las actividades cotidianas. De acuerdo con
Maslow (Gonzalez, 1952), el descanso es una necesidad basica del ser humano. Es un proceso
universal comun a todas las personas. El descanso no es simplemente inactividad, requiere
tranquilidad, relajacion sin estrés emocional y liberacion de la ansiedad. La persona que

descansa se encuentra mentalmente relajada, libre de ansiedad y fisicamente calmada.
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Seguridad: Subiendo al segundo nivel jerarquico se encuentran la necesidad de
seguridad. Esta necesidad se afiade a la tendencia basica en la que el individuo busca la

conservacion propia ante cualquier situacion de riesgo.

La seguridad fisiologica guarda relacion con aquello que amenaza a nuestro cuerpo
0 nuestra propia vida y puede ser real o imaginario (Laurieta, 1965). En los contextos
econodmico y social, se refiere a las diversas y necesarias interrelaciones de las personasy a

sus afanes de conocer, comprender, deseos de estabilidad, etc.

Sociales: La convivencia humana es la caracteristica que hace al hombre ser hombre.
Esta necesidad se refiere a la pulsion social de agruparse, formar parte de un conjunto de
individuos, en familia, con amigos, o formalmente en el contexto laboral formar parte de una
empresa. Las necesidades de pertenencia a grupos, de integracion social, de afecto, de amor
se manifiestan segun Maslow, cuando las fisioldgicas y las de seguridad estdn al menos

relativamente atenuadas.

Estima: La convivencia llegar a un grado mas de complejidad cuando pulsa al
hombre a buscar mas alla de ser miembro de un grupo, se hace necesario ser reconocido como
miembro importante, que tenga propdsito su estancia en tal grupo, manera la cual, busca ser
valorizado desde el respeto, estatus, poder, prestigio, reconocimiento, etc. Representan una
necesidad o un deseo por una estable, firmemente fundamentada y generalmente alta
evaluacion de si mismo, de autoestima, de auto respeto y de la estima de otros (Maslow,
1985).

Distingue asi mismo dos sub series de esta categoria: por un lado, el deseo de fuerza,
de logro, de competencia, de superacion que desemboca en la independencia y libertad; por
otro lado, el deseo de fama o prestigio mediante el reconocimiento a través de otras personas.
La gratificacion de estas necesidades produce sentimientos de confianza en si mismo y de
dignidad.
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Autorrealizacion: Es el nivel final que se encuentra en el tope de la pirdmide de
Maslow, el describe este nivel como el conjunto interrelacionado de todas las necesidades
completadas, desarrollando el nivel maximo de satisfaccion y potencial personal, se trata de

una sensacién auto superadora permanente.

Estd completa con la alineacion de factores internos como la autonomia,
independencia y autocontrol personal. Esta necesidad ha sido nombrada por Rogers (2005)
como “tendencia auto actualizarte” (p.189), enfatizando ser un aspecto que se actualiza con
el tiempo ya que es imposible que el ser humano conserve en el tiempo a falta de completar

nuevamente una necesidad.

Comprenden las tentativas de las personas hacia el desarrollo de sus capacidades y
sus potencialidades. Se manifiestan en las aspiraciones de trascendencia, de vida espiritual,
de desarrollo de valores y principios que sirvan de guia. Segun el autor, esta Gltima categoria
requiere la satisfaccion relativa de las basicas y define a quienes la alcanzan como libres, con
posibilidad de autodireccion, autonomia y capacidad resolutiva para enfrentarse a los

problemas de la vida.

La teoria de motivacion de Maslow se basa en las siguientes premisas (Arrollo,1952):

a. Todo comportamiento antes de ser realizado de ser orientado hacia objetivos
especificos, sino quedara en solo una necesidad o un deseo.

b. Durante la basqueda de completar una necesidad el comportamiento puede
mantener mas de una necesidad en su interior por lo tanto tendra mas de una
motivacién que le ayude a establecer.

c. Las necesidades humanas estan posicionadas en la jerarquia segun el tipo de
relevancia, de tipo superior de tipo inferior que debe estar cubierta antes de
que la siguiente pueda empezar a actuar como motivadora.

d. Lanecesidad inferior monopoliza el comportamiento del individuo y tiende a

organizar automaticamente las diversas facultades del organismo.
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1.3.6 Equilibrio de necesidades

Para valorar las necesidades y evaluar si se satisfacen con eficacia, las condiciones

que fomentan indicadores de bienestar segin Narrow (1997) son:

Las personas sienten que las cosas estan bajo control.
Las personas se sienten aceptadas.

Las personas sienten que entienden lo que esta pasando.
Las personas estan libres de molestias e irritaciones.

Las personas realizan un nimero satisfactorio de actividades concretas.

o a0~ w e

Las personas saben que recibiran ayuda cuando la necesiten.

Las situaciones que favorecen el equilibrio adecuado son:
1. Comodidad fisica.
2. Eliminacion de preocupaciones.

3. Descanso suficiente.

1.3.7 Factores motivacionales

Como analisis de toda la informaciéon encontrada se considera como elemento
importante en la construccion de la motivacién de un individuo el concepto de necesidad y
accion, estos compuestos son los que permiten que el comportamiento humano se dé
estableciendo una busqueda por satisfacer ciertas necesidades. Ferrell y Hirt (2008) sefialan

que “una vez cubierta la necesidad, el impulso que lo provoco la conducta se reduce” (p.165).

Las necesidades humanas pueden abarcar un amplio espectro, que si Se genera una
necesidad también generard por consecuencia una conducta. Las necesidades pueden
dividirse entre: necesidades basicas y necesidades secundarias, las primeras se adherentes al
existir del hombre y las segundas proveen el sentido de satisfaccion completa del orden
superior. En este contexto se deduce que las necesidades a lo largo de la vida del individuo

pueden ser provocadas por procesos internos de un tipo determinado, por consecuencia al
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estar relacionado e influenciado por un entorno y contexto exterior, el individuo se encontrara

sujeto siempre a la presion que estos dos elementos ejerzan.

Diferentes autores han propuesto distintos enfoques para comprender la motivacion
descubriendo un patron de como se desarrolla el ciclo motivacional. encontrando que este
consiste en una secuencia interconectada de sucesos externos que parten de una necesidad

interna y culminan con la satisfaccion del individuo mismo.

Pretendiendo integrar de manera sencilla las posturas basicas de dichos autores se

deduce que estos coinciden en los siguientes elementos de motivacion:

1. El ciclo comienza cuando el individuo toma conciencia de la necesidad o
carencia, buscando el orden y equilibrio este especificara cual es la necesidad

que carece y debe suplir.

2. La conciencia abrira paso a la transformacién de esa necesidad en un deseo

especifico, buscando satisfacer el deseo.

3. El individuo encontrara un aliciente externo o interno para moverse,
planteando el curso de accion que lo conducira a la obtencion del incentivo

visualizado.

4. Pero para que el individuo pueda trasformar la necesidad en incentivo debe

iniciar y mantener una conducta que lo oriente a alcanzar el incentivo.

5. Obtenido el incentivo deseado concluye con la satisfaccion de la necesidad

originada en el comienzo del ciclo.
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Si no existiera el incentivo especifico indicado que obligue al individuo a tomar
accion esta necesidad se quedaria en un simple deseo que no produciria conducta algunay el
ciclo motivacional quedaria interrumpido. Si el individuo logra alcanzar a suplir su necesidad

este suplira la necesidad que origind el ciclo.

Cabe sefialar que los ciclos motivacionales dependen del tiempo en que pueda
mantenerse suplida las necesidades, dando por resultado ciclos més largos que otros. Segun
ejemplifica Romero (Nestrom, 2011, p. 24), “la necesidad de crecimiento personal que
consiste culminar una carrera profesional involucra un proceso mas largo de obtencién de
necesidades, porque supone la inversion constante de tiempo y esfuerzo”. Existen ciclos
motivacionales méas cortos, por ejemplo, el hambre, consigo trae una sucesion réapida de

eventos, y reaparece cuantas horas después de haber sido satisfecha la necesidad.

Segun antecedentes motivacionales encontrados, Naranjo (2003) sefiala que “la
existencia de dos tipos de teorias de motivacion del ser humano, divididas entre las teorias

de contenidos y las de proceso”. (p.125).

Las teorias de contenido consideran todos los aspectos que pueden motivar a las
personas, las carencias y necesidades que los llevan a la generacion de deseos, estos deseos
crean una demanda como consecuencia, en el contexto laboral se busca que los deseos puedan
ser moldeados para influir positivamente en la orientacion del individuo beneficiando asi la

organizacion.

Dentro de las teorias de motivacion de contenido se pueden mencionar las de Maslow,
MccClelland, Alderfer, Herzberg y McGregor (Teoria X e Y). Para efecto de justificacion de
la presente investigacion se utilizd la documentacion de las teorias de contenido,
especificamente enfocada en la teoria de las Necesidades humanas de Maslow. La cual tiene
el propdsito en determinar las necesidades humanas en funcién de comportamiento y

motivacién del sujeto.
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1.3.8 Factores intrinsecos de la motivacion

La motivacién intrinseca se relaciona con el interés humano que tiene el sujeto en
completar la necesidad que se le presente y ya cubierta la satisfaccion que este pueda sentir
por la realizacion en una actividad por si misma. Sensaciones de dominio propio,
competitividad, poder y eficiencia le proporcionan al sujeto la autonomia inherente a un

interés intrinseco del hombre.

La postura de la motivacion intrinseca describe la tendencia e interés espontaneo del
hombre ante la potencializacion de aspectos cognitivos y sociales, que sirven como fuente de
gozo y vitalidad de su vida.

1.3.8.1 Factores emocionales

Los factores emocionales que impacten en los individuos son diversos y se
caracterizan por ser Gnicos de forma en que se desplazan en cada individuo, pero para efectos
comprensivos de estos es necesario encontrar la relacion que guarda la motivacién y las

emociones humanas inherentes.

La emocion en la motivacion es una serie de condiciones relacionadas con la
afectividad del ser humano, con una experiencia externa que trae consigo una pulsién
emocional durante un proceso cognitivo, tanto la externalizacion de emociones como el

afrontamiento de situaciones y emociones conflictivas.

La motivacion lleva consigo un peso emocional inherente, que se correlaciona
fuertemente con el abordaje de las necesidades de caracter social y de proteccion del ser
descritos jerarquicamente por Maslow. Son multiples estados afectivos, desde la satisfaccion
y felicidad por las metas alcanzadas hasta lo contrario la frustracién por una necesidad no

cumplida, con la consecuente experiencia de decepcion, tristeza e incluso temor.
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1.3.9 Sentido de afiliacion en el trabajo

Maslow (Freitez, 2005, p.85) describid la pertenencia como una “necesidad basica
humana”. Segln antecedentes también se puede mencionar que existe una vinculacion
psicoldgica entre un individuo y el contexto laboral donde se desempefia, un empleado hacia
una organizacion, y asi es como se da el caso de sentido de pertenencia hacia un grupo
especifico.

Vargas (2008) “La motivacion a la afiliacion esta asociada a la busqueda prioritaria
de satisfacciones en las relaciones interpersonales, al cultivo de vinculos sociales que generen
reciprocidad, afecto, seguridad, compania” (p.208). Esta motivacion se realiza con base en
conexiones emocionales y afectivas entre las personas al margen de consideraciones de

mérito, posicién o logro.

En el estudio de Bricefio Ledn (1996) se reflejan los resultados acerca la valorizacion
que le daban los colaboradores a su trabajo, la muestra fue tomada en el &rea metropolitana
de Caracas, sin distintivo del estrato social al que pertenecieran, se evidencio que la mayoria
de los entrevistados valoraban el trabajo como “una fuente de ingreso econdmico” o un

“medio de realizacion personal”, pero no como “un castigo”.

Los resultados positivos acerca de la valoracion del trabajo, afirman que las personas
sefialaban aspectos como “la amistad, la convivencia, ambiente de trabajo comodo, sentido
de pertenencia a la organizacion”. Cabe resaltar que la investigacion evidenci6 variables
vinculados con el trato, respeto, comparfierismo y confianza, a un nivel alto de valoracién
proporcionales al obtenido por factores motivacionales relacionados con el trabajo. Llama la
atencion que, en esa investigacion, los resultados acerca de los elementos vinculados con el
trato, el compaferismo, las relaciones de respeto y confianza, hayan alcanzado niveles de

valoracion proporcionales con la valoracién obtenida por el trabajo.

Entre aspectos menos valorizados por los trabajadores hacia el trabajo se puede
sefalar el “sentirse obligado a hacer algo por que se le fue mandado”, ademas de evidenciar
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fallas en las relaciones sociales al tratar con “malos compaferos de trabajo”. Finalmente, las
investigaciones resefiadas anteriormente, afirman que la poblacion encuestada refleja una
“vision positiva hacia el trabajo” como lo expresa Bricefio Ledn (2006) prevalece la vision
del trabajo como una accion gratificante, que genera una actitud positiva, que no se encuentra
ligada a la compensacion salarial que puede presentar inconformidades”. Demuestran, la
existencia de una vinculacion significativa, entre el trabajo y las relaciones a las que sentian
afiliados, parecidas a las que se desarrollan en el seno familiar, se generaban en el contexto

laboral.

La motivacion afiliativa hacia la empresa predispone al colaborador a establecer
relaciones y acciones externas que se vean reflejadas en las tareas que le son asignadas dentro

el ambiente laboral.

La forma de vivenciar el trabajo puede llegar a incrementar la integracion, la
confianza y la fortaleza entre los miembros de una organizacion, logra convertir la afiliacion
en solidaridad y apoyo mutuo, para dispersar iniciativas que aumenten la productividad de

las personas como también los grupos de trabajo.

El concepto de compromiso organizacional implica un caracter afectivo entre los
miembros de una organizacion, por lo que parece ser mas util en la prediccion de

comportamientos que aporten beneficios a la organizacion. (Ruiz,2013, p.65)

1.3.10 Autorrealizacion en el trabajo

Segun la teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan (2017) “los sentimientos de
competencia y autoeficacia adquiridos durante una accion, estd sujetos a incrementar la
motivacion del individuo, siendo acompafiada por la presencia del sentido de autonomia y
autodeterminacion” (p.193). Por lo tanto, si un individuo alcanza niveles altos de motivacion
intrinseca experimentara como resultado satisfaccion a todas sus necesidades tanto de

competencia como de autonomia.
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La postura de Maslow argumenta que todas las acciones que el ser humano emprende,
estan destinadas a satisfacer una necesidad o necesidades tanto de orden mayor o menor
exigencia, segun el nivel jerarquico en el que se encuentren. La autorrealizacion es el
resultado de la suma de todas las necesidades suplidas, a un nivel alto de satisfaccion, este
estadio aporta al hombre una sensacion maxima de satisfaccion de la que obtiene con el logro

de solo una necesidad.

La autorrealizacion en el contexto laboral se traduce en los esfuerzos que las
organizaciones de manera constante asumen, velando por el cumplimiento de condiciones
que permitan suplir las necesidades de sus colaboradores, desde un nivel bésico de orden

fisiologico hasta el nivel méximo de alta satisfaccion personal, la autorrealizacion.

Segun Montufar (2013, p.212) “la autorrealizacion es la fase en la que los empleados
logran alcanzar altos grados de satisfaccion porque estan felices con su trabajo, realizandolo
con un alto grado de compromiso y sin conflictos con sus compafieros”. Autorrealizacion es
la suma de todas las necesidades explotadas a su nivel maximo, retroalimentadas en todo el
trayecto en que el colaborador pertenece a la empresa. Si el colaborador llega a sentirse mas
comprometido y alineado con los objetivos de la compafiia, va crecer su valia personal

resultando en un crecimiento profesionalmente tanto en la organizacién como persona.

1.3.11 Reconocimiento en el trabajo

El reconocimiento juega un papel importante en la obtencién de un nivel alto de
satisfaccion, conocido como la autorrealizacion; debido a que suple las necesidades de

caracter social y de autoestima.

Segun argumenta Dalton (2007), en el contexto laboral “las necesidades de estima,
se cubren con la realizacion de tareas significativas, con mayor responsabilidad, con el
reconocimiento de los comparieros y supervisores por un trabajo bien hecho, premios al
mérito e incrementos salariales, cuando no se cubren adecuadamente los trabajadores se

sienten inferiores”. (Citado en Charaja Incacutipa, Y., & Mamani Gamarra, J., 2014, p. 50).
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Para Bognanno y Calfee (1998) es necesario que las organizaciones consideren “la
creacion de programas de reconocimiento, que direccionen el desempefio de los
colaboradores, reforzando asi, comportamientos deseados”. (Citado en Ospina Jiménez, H.,
2010, p. 83)

1.3.13 Sensacion de seguridad en el trabajo

Dalton, Hoyle y Watts (2007), afirman que la obtencion de las necesidades
fisioldgicas en el ambiente laboral, se alcanzan cuando las organizaciones velan por generar
condiciones laborales que suplan necesidades de orden béasico en sus colaboradores,
condiciones como: proporcionar buena ventilacion, iluminacion, fuentes de agua, cafeteria,
servicios sanitarios, son las que atienden estas necesidades; mientras que, la necesidad de
seguridad, estan ligadas con las condiciones laborales seguras, estabilidad y seguridad en el
empleo, incrementos salariales periodicos, prestaciones optimas, cobran importancia porque
en la vida organizacional las personas dependen de la organizacion, ya que las decisiones
administrativas inconsistentes o incoherentes pueden desencadenar incertidumbre en las
personas en cuanto su permanencia en el trabajo”. (Citado por Charaja Incacutipa, Y., &
Mamani Gamarra, J., et al. 2014, p.55)

1.3.14 Comportamiento humano

Segtin Calderén (2018) “El conjunto de acciones provocadas por el ser humano y la
cultura son las que determinan en si el comportamiento humano, conteniendo aspectos de

relacion, sociabilizacion, cohesion, luchas de poder, valores éticos y culturales” (p.165).

1.3.15 Comportamiento humano en las organizaciones

Las personas al agruparse y formar organizaciones buscan lograr objetivos comunes.
Segin Newstrom (2007), “los comportamientos dentro de las organizaciones laborales
merecen un estudio sistematico y de aplicacion cuidadosa de conocimiento sobre la forma

como la gente, individuos y grupos actian” (p.57).
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Con respecto a la dindmica relacional que aporta el trabajador Chiavenato (2002)
dice: “las personas son Seres proveedores de conocimientos, habilidades, capacidades vy,
sobre todo, del més importante aporte a las organizaciones: la inteligencia, que permite tomar
decisiones racionales e imprime significado y rumbo a los objetivos organizacionales”
(p.475).

La diferencia existente ente el comportamiento individual de un trabajador y el
comportamiento grupal de todos los miembros de la organizacion, es el escenario actitudinal
que generan sus miembros; y que debido a su diversidad, potencialidades, caracteristicas y
limitaciones se hace compleja la tarea de realizar un estudio de estos aspectos sin desglosar

las partes que componen a cada uno.

Existe una diferencia entre el comportamiento individual y el comportamiento
organizacional, esto es debido a que el escenario del comportamiento es diferente; cuando al
acto se le dota de inteligencia, potencialidades, cualidades y limitaciones, su manejo se hace

mucho mas complejo sin embargo se dirige a un objetivo movido por un incentivo.

El comportamiento se ve intervenido de manera decisiva por los sentimientos del
trabajador y el grado de compromiso que este posea con la empresa, aunque pueden existir
elementos de caracter cualitativo y de interpretacion subjetiva respecto al grado de

compromiso que pueda llegar a tener un colaborador hacia una empresa.

En la medida que las personas en la organizacion aportan sus sentimientos, emociones
y necesidades en el desarrollo de una actividad se genera talento, y esto se ve reflejado cuando
adquieren nuevas habilidades, se capacitan y obtienen experiencia.

1.3.16 Cultura organizacional

La cultura organizacional, segun Chiavenato (2002), “representa las normas

informales, no escritas, que orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de una

34



organizacion y dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos organizacionales”

(p.427).

Para Schein (Chiavenato, 2002, p.480), el término de cultura organizacional refleja
un conjunto de elementos compartidos, desarrollados, potencializados y contruidos por un
grupo de individuos que se encuentran sujetos y se adaptan a factores externos e internos que
influyen directamente en el comportamiento, expectativas, percepciones, emaociones y

construcciones de las relaciones sociales”.

La cultura organizacional presenta seis caracteristicas principales (Luthans, 2002, p.
229):

1. Regularidad en los comportamientos observados: las interacciones entre los
participantes se caracterizan por un lenguaje comun, terminologias propias y rituales

relacionados con conductas y diferencias.

2. Normas: patrones de comportamiento que comprenden guias sobre la manera de

hacer las cosas.

3. Valores predominantes: valores que la organizacion defiende en primera instancia
Yy que espera que los participantes compartan, como calidad del producto, bajo ausentismo o

alta eficiencia.

4. Filosofia: politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar a empleados y

clientes.
5. Reglas: lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento dentro de

la organizacion. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas para que el grupo los

acepte.
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6. Clima Organizacional: se relaciona con el sentimiento transmitido por el ambiente
de trabajo; cdmo interactlan sus miembros, como es el trato de las personas entre si, como

se atiende a los clientes, como es la relacion con miembros externos de organizacion.

1.3.17 Rotacion laboral de personal

Para Galicia (2008, p.26) el término de rotacion de personal se refiere al ingreso y
egreso de empleados en una organizacion. Siendo la medicion de este porcentaje de total
importancia porque representar un indicador esencial para Recursos Humanos, debido a que
este es considerado como una herramienta para medir si la gestion administrativa y gerencial

esta logrando los objetivos trazados o si al contrario esta esté fallando.

El indice porcentual de empleados que la empresa posee, toma relevancia sobre el
namero promedio de empleados que deciden permanecer a la empresa durante un periodo

predeterminado.

1.3.18 Tipos y causas de rotacion de personal

Segln Daena (2018, p.65-70) “La desvinculacion total de los colaboradores de una
organizacion por un periodo determinado, pueden ser provocadas por diversas razones y

causas”; a continuacion, se clasifican los tipos bajas:

1.3.18.1 Bajas biologicas:
También denominadas bajas inevitables, evento en donde la salida se relaciona con

el término de la vida laboral de las personas. (ibid., p.65).

1.3.18.2. Bajas socialmente necesarias:

Son desvinculaciones por razones sociales sobre las cuales la empresa no puede o no
debe ejercer influencia para su disminucién. (ibid., p.66). En esta categoria se
encierran bajas de empleados por cometer actos ilegales como fraude, robo, perjurio,

etc.
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1.3.18.3 Bajas por motivos personales:
Desvinculacion del trabajador por la incidencia de factores de su vida personal. (ibid.,
p.67).

1.3.18.4 Bajas por motivos laborales depende de la organizacion:

Estas evidencian las afectaciones de los trabajadores y requieren planes
de accion para su reduccion (ibid., p.68). Cabe mencionar entre ellas: motivos
salariales, afectacion de las condiciones ambientales anormales, laborar en tareas no
acordes con la calificacion poseida o con los intereses profesionales u otros similares,
no cumplir con el perfil y competencias que se requieren en la organizacion (ibid.,
p.69).

1.3.18.5 Bajas por decision de la propia empresa:

Las salidas que ponen de manifiesto una deficiente gestion de los recursos humanos
son las relacionadas con los motivos personales y laborales aunque en algunas
organizaciones existe una tendencia a reflejar estas salidas como decision del
trabajador ocultando el verdadero motivo de las salidas, tergiversando asi la situacion
real , en otros casos es el propio trabajador el que oculta el motivo real de su salida
con el unico fin de poder marcharse lo mas rapidamente posible y de esta forma no

perder el nuevo empleo que ha encontrado. (ibid., p.70).

La rotacion o fluctuacion de personal se refiere a la real o potencial salida de los
colaboradores de empresa en un futuro proximo; cuando se efectlian salidas de personal la
empresa ya no puede tomar ninguna medida que detenga el proceso de desvinculacion del
empleado, pero, cuando se habla de una fluctuacion se refiere al deseo latente en los
trabajadores a marcharse, deseo que esta ligado por el cumplimiento de la empresa hacia las

expectativas de sus colaboradores al inicio dela relacion laboral.

La fluctuacion del personal es importante porque brinda informacién en la medicién
de los registros de personal que permanece en la empresa, la obtencion de un porcentaje
potencial presupone la rotacion de personal que se tendré en el futuro proximo en la empresa,
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representando la salida definitiva del personal. Esta accion diagnostica tiene caracter

preventivo y correctivo.

El estudio de la fluctuacion potencial evidencia los motivos y fallas que esta
cometiendo la organizacién al no lograr un grado de satisfaccion alto en su personal,
originando el deseo de salida de su capital humano. El conocer el porcentaje de fluctuacion
brinda el comienzo de la busqueda de soluciones y estrategias de mejora.

1.3.19 Medicién de rotacion laboral

El célculo del indice de rotacion de personal para efectos de la planeacion de

Recursos Humanos, se utiliza la siguiente ecuacion:

IRP = o= x 100
2

Donde:

B: desvinculacién de personal (por iniciativa de la empresa o por decision de los
empleados) durante el periodo considerado (salidas).

I0: inventario de empleados a inicio del periodo.

IF: inventario de empleados al final del periodo.

1.3.20 Promocion de la salud en el lugar de trabajo

Cada vez son mas los estudios que consideran que el lugar de trabajo puede ser un
lugar privilegiado para la prevencién de trastornos psicolgicos y para promover una mejor
salud mental. La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2010, p.71)
define el concepto de promocion de la salud en el ambito laboral como “la suma de esfuerzos
en comun hacia la salud y bienestar de los trabajadores, generados por los empresarios,
inversionistas, trabajadores y la sociedad en conjunto”. Para esa organizacion, ese esfuerzo

se puede articular en cuatro tipos de acciones:
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1.3.19.1. Mejorar la organizacion del trabajo mediante medidas que permitan
flexibilizar la jornada laboral; flexibilizar los puestos de trabajo, utilizacion de tendencias
como el teletrabajo y el trabajo a domicilio; y el aprendizaje permanente mediante la rotacion

y la diversificacion de los puestos de trabajo.

1.3.19.2. Propiciando espacios de trabajo que fomenten la integracion, interaccion,
convivencia y apoyo entre compafieros de trabajo, contribuyendo a la produccion de un

ambiente agradable y sano para trabajar con relaciones sociales éptimas.

1.3.19.3. Promocion de la participacion de los colaboradores en la ejecucion de

actividades de convivencia y esparcimiento.
1.3.19.4. Fomentar el desarrollo de las competencias y aptitudes de los colaboradores

por medio de programas de capacitacion y educacion, enriquecedores de conocimientos hacia

la persona, hacia la mejora continua de la persona como tal.
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CAPITULO 11

2.Técnicas e Instrumentos

2.1 Enfoques de la investigacion

El enfoque de este estudio es de tipo cuantitativo descriptivo ya que se realizo
una busqueda de datos estadisticos de la muestra para poder cuantificar el fenémeno
de rotacion de personal y la necesidad promedio causante de dicho fendbmeno. Los
datos obtenidos fueron analizados a través de técnicas de analisis estadistico,

representado posteriormente a través de graficas.

2.2 Técnicas

2.2.1 Técnicas de muestreo

La técnica que se emple0 en esta investigacion fue de muestreo no aleatorio
del personal del area operativa desvinculado por motivo de renuncia irrevocable
voluntaria de la empresa Corporacion de Servicios Integrados S.A. en un periodo de
2 meses. Incluyendo a la totalidad del personal de todas las jornadas laborales, siendo
estas matutina y vespertina. El rango de edad de los colaboradores encuestados oscila
entre las edades de 25 a 55 afios, estado civil predominante es unién de hecho; la
mayor parte de la poblacion es de sexo femenino, contratados de manera indefinida
para realizar labores operativas, poseen sueldo base, cumpliendo con un horario
laboral de 7:30 a 12:30, teniendo una escolaridad minima de diversificado, condicién

economica media; en su mayoria son de religion catolica.
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2.2.2 Técnicas de recoleccién de datos.

2.2.2.1 La encuesta

Se utilizo el andlisis del cuestionario de salida de la muestra
seleccionada para evidenciar los incentivos emocionales que fueron otorgados
al personal operativo en proceso de desvinculacion de la empresa Corporacion

de Servicios Integrados S.A.

2.2.2.2 Documentos institucionales

Se utilizo el andlisis de documentos laborales headcount y reportes de
altas y bajas de la empresa Corporacién de Servicios Integrados S.A. para
establecer un indice de rotacién actual del personal. Igualmente se utilizé el
analisis de clima laboral de la empresa Corporacion de Servicios Integrados
S.A. para evidenciar los incentivos emocionales aplicados hacia la totalidad
del personal de la empresa Corporacion de Servicios Integrados S.A.

2.3 Técnicas de andlisis de datos.

Se empled el andlisis cuantitativo tabulando y graficando los datos
recopilados en documentos laborales de la empresa Corporacién de Servicios
Integrados S.A., se realiz6 un andlisis de las variables de interés de esta
investigacion, evidenciando la relacion existente entre la necesidad promedio no
suplida con la rotacion del personal operativo de la empresa Corporacion de

Servicios Integrados S.A.

Utilizando el método estadistico descriptivo se obtuvieron las medidas
tendencia central de los datos (la media, mediana, moda), igualmente medidas de
dispersion (varianza, desviacion estandar, curva distribucion normal); para su

posterior interpretacion y analisis.
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2.4 Instrumentos

2.4.1 Consentimiento informado

El instrumento de consentimiento informado valido y autorizo el uso de la
informacidn proporcionada por los participantes del estudio, informacion recolectada
en la aplicacion de los instrumentos de cuestionario de salida y el cuestionario de
clima laboral. Para fines de este proyecto de investigacion, el documento fue firmado
por el personal operativo en proceso de baja de la empresa Corporacion de Servicios
Integrados S.A. con esta informacion se legitimé la informacion recolectada.

Anexo 1.

2.4.2 Cuestionario de salida

El instrumento de cuestionario de salida arrojo informacion acerca de la
experiencia laboral vivida por los colaboradores en proceso de desvinculacion,
ampliando informacion de los incentivos emocionales que fueron otorgados por la

empresa durante la relacion laboral.

En la elaboracidon de este instrumento se incluyeron las siguientes categorias
de analisis: (Autorrealizacion dentro del espacio laboral, Reconocimiento laboral,
Sentido de afiliacion, Seguridad percibida por el colaborador, Necesidades

fisioldgicas suplidas). Anexo 2.

2.4.3 Cuestionario clima laboral

Con este instrumento se analizd la informacion de la aplicacion de incentivos
emocionales que tiene el personal dentro de la empresa Corporacion de Servicios
Integrados S.A., utilizando el método cuantitativo descriptivo se procesd la
informacidn, favoreciendo la explicacion de los datos obtenidos, valiéndose de

gréaficas de pie se realiz6 el andlisis respectivo, para verificar los objetivos propuestos.
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Para fines del estudio se analizaron las siguientes categorias incluidas en el
cuestionario de clima laboral: Liderazgo, Reconocimiento, Equidad/Justicia,
Relacion con el jefe inmediato, Trabajo en Equipo, Capacitacion, Pertenencia y

Motivacion. Anexo 3.
2.4.4 Conteo de headcount laboral

Con este instrumento se identifico la totalidad del personal dentro de la
empresa Corporacion de Servicios Integrados S.A., informacion con la fue posible
determinar la variable de rotacion del personal. Anexo 4.
2.4.5 Reporte de altas y bajas del personal

Con este instrumento se identificd fluctuacion del personal dentro de la

empresa Corporacion de Servicios Integrados S.A., informacién con la fue posible

determinar la variable de rotacion del personal. Anexo 5.
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2.5 Operacionalizacion de objetivos:

suplida causante

espacio laboral,

2. Reconocimiento

o ] _ Definicion Operacional Técnicas e
Objetivos Categoria / Variable )
Indicadores Instrumentos
Identificar la Necesidad no suplida: 1. Autorrealizacion | Cuestionario de
necesidad engloba la carencia de dentro del espacio | clima laboral
principal no necesidades dentro del laboral empresa

Corporacion de

empresa, sobre el
namero medio de

empleados que se

bajas.

de renuncia del | definimos las laboral Servicios
personal siguientes: el sentido 3. Sentido de Integrados S.A.
operativo de afiliacion, afiliacion

reconocimiento y 4. Seguridad

autorrealizacion de una percibida por el

persona dentro de un trabajador

espacio laboral. El 5. Necesidades

aliciente es individual fisiologicas

y colectivo e implica suplidas.

compensacion

emocional, seguridad y

las necesidades

fisioldgicas suplidas.
Conocer el Indice de rotacion 1. Indice de rotacion | Reporte de altas
indice de laboral: indice laboral y bajas de
rotacion porcentual de del area de empresa
Laboral en la empleados que operaciones. Corporacion de
empresa circulan por la 2. Estatus de altasy | Servicios

Integrados S.A. y
Headcount

laboral de la
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quedan, en un periodo

predeterminado.

empresa
Corporacion de
Servicios

Integrados S.A..

Senalar la
relacion entre la
rotacion del
personal con la
necesidad
principal no
suplida causante
de renuncia del
personal
operativo de la
empresa
Corporacion de
Servicios

Integrados S.A..

Variable: Indice
Rotacion Laboral:
indice porcentual de
empleados que
circulan por la
empresa, sobre el
namero medio de
empleados que se
quedan, en un periodo

predeterminado

Variable Necesidad
no suplida:

engloba la carencia de
necesidades dentro del
espacio laboral,
definimos las
siguientes: el sentido
de afiliacion,
reconocimiento y
autorrealizacion de una
persona dentro de un

espacio laboral.

1. Relacién entre la
rotacion del
personal y
necesidad
principal no
suplidas causal de

rotacion.

Cuestionario de
salida de
personal de
Corporacion de
Servicios

Integrados S.A.

Resultados de
evaluacion de

clima.
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CAPITULO I
3. Presentacion, interpretacion y analisis de los resultados.
3.1 Caracteristicas del lugar de la muestra

3.1.1 Caracteristicas del lugar

El trabajo de investigacion se llevo a cabo en Corporacion de Servicios
Integrados S.A, que se encuentra ubicada en el edificio Galerias Reforma 8-52 zona
9 Oficina 403, que tiene por mision organizacional ser un aliado estratégico en la
gestion humana de las empresas que se encuentran en la region, a través de valores y

excelente servicio.

Segun su mision, la corporacion busca posicionarse como pionero en la
gestion y calidad humana de Guatemala; los valores a los que son fieles son el

servicio, la integridad, respeto por las personas, excelencia y trabajo en equipo.

Respecto a sus instalaciones la corporacion cuenta con sala de reuniones y
salones para entrevistas, areas equipadas para cada departamento. Cuentan con
parqueo dentro de las instalaciones del edificio para puestos administrativos,
proveedores y visitas, ademas de cafeteria, bafios y salones para capacitaciones y
reuniones. Las oficinas tienen buena iluminacion y ventilacion, el mobiliario y equipo

se encuentra en buen estado.

Los servicios que ofrece la organizacion a otras empresas son de outsourcing,

evaluaciones poligréaficas, capacitaciones y manejo de seleccion de personal.
3.1.2 Caracteristicas de la muestra

La investigacion se llevd a cabo con una muestra de todos los colaboradores
en situacién de desvinculacién laboral por causa de renuncia voluntaria irrevocable,

en un periodo de dos meses, entre mayo de 2019 y junio de 2019, seleccionando un
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total de 30 colaboradores, quienes dejaron de formar parte de la poblacion total

contratada del area operativa, cumpliendo con las caracteristicas antes mencionadas.

La muestra oscila en un rango de 25 a 55 afios de edad; de ambos sexos
laborando en area operativa, a las cuales se les aplicd cuestionario de salida y la
encuesta de clima laboral. Es personal permanente, poseen un sueldo base,
contratados para labores operativos. Cumplen un horario laboral de 7:30 a 12:30,

dentro de las instalaciones.

Todos los colaboradores en proceso de desvinculacién, poseen escolaridad
minima de diversificado, condicion econémica media; en su mayoria son de religion

catolica.

3.2 Presentacion e interpretacion de resultados
3.2.1 Andlisis Cuantitativo

A continuacion, se presenta el indice de rotacion laboral en el periodo de dos
meses, del area operativa de la empresa.

IRP = - x 100

2

Donde:

B= desvinculacién de personal (por iniciativa de la empresa o por decisién de los
empleados) durante el periodo considerado (salidas)

I0=inventario de empleados a inicio del periodo

IF= inventario de empleados al final del periodo

IRP = e x 100 = 19.23%

2

Conclusion: el indice de rotacion para un periodo de 60 dias es de 19.23% es un indice mayor
al 0.82% considerado normal (de un 5% anual).
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A continuacion, se presenta el calculo estadistico de medidas de tendencia central (Media,
Mediana, Moda) de los datos recopilados del instrumento de clima laboral y encuesta de

salida.

La siguiente tabla presenta la ponderacion asignada a conveniencia de este estudio para
asignar una frecuencia numérica a cada categoria de interés, siendo autorrealizacion con
punteo 5 posiciondndolo en la cabeza de la jerarquia de Maslow, y para necesidades

fisioldgicas la asignacion fue de 1 reflejando la base de la jerarquia.

p Numero

Jerarquia de Maslow Asignado
Fisioldgica 1
Seguridad 2
Pertenencia 3
Reconocimiento 4
Autorrealizacién 5

A continuacion, se presenta la frecuencia recopilada por el instrumento para cada categoria.

’ Namero :
Jerarquia de Maslow : Frecuencia
Asignado

Fisioldgica 1 3
Seguridad 2 7
Pertenencia 3 8
Reconocimiento 4 9
Autorrealizacion 5 3
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En el siguiente apartado se presentan los calculos y resultados de las medidas de tendencia
central:

Calculo de Media
X=)>xi/n

% = (92 /30)
% = 3.066666667

Calculo de Mediana
n = par = 2 posicién central
n/2 = | 30/2 = | 15 |3
m/2)+1= | Go+r1= |16]3
(3+3)/2= ‘ 3 ‘

Calculo de Moda

Se toma el valor que mas se repite en la Valoracion de Maslow
respecto a la Frecuencia (f)

Frecuencia (f) 9

Valoraciones de Maslow 4
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A continuacidn, se presentan las medidas de dispersion de datos, con sus respectivos calculos:

Céalculo de Varianza Muestral
VAR = T (Xi - X)?
n-1
VAR = 39.86666667
30-1
VAR = 1.374712644

Célculo de Desviacion Estandar Muestral
S=  JVAR
S=  1.374712644
S=  1.172481405
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Valoraciones

Datos de Maslow
n xi (xi — X) z? ¥ (xi — %)?
1 1 1-3.066666667 -2.06666667 | 4.271111111
2 1 1-3.066666667 -2.06666667 | 4.271111111
3 1 1-3.066666667 -2.06666667 | 4.271111111
4 2 2-3.066666667 -1.06666667 | 1.137777778
5 2 2-3.066666667 -1.06666667 | 1.137777778
6 2 2-3.066666667 -1.06666667 | 1.137777778
7 2 2-3.066666667 -1.06666667 | 1.137777778
8 2 2-3.066666667 -1.06666667 | 1.137777778
9 2 2-3.066666667 -1.06666667 | 1.137777778
10 2 2-3.066666667 -1.06666667 | 1.137777778
11 3 3-3.066666667 -0.06666667 |  0.004444444
12 3 3-3.066666667 -0.06666667 |  0.004444444
13 3 3-3.066666667 -0.06666667 |  0.004444444
14 3 3-3.066666667 -0.06666667 |  0.004444444
15 3 3-3.066666667 -0.06666667 |  0.004444444
16 3 3-3.066666667 -0.06666667 |  0.004444444
17 3 3-3.066666667 -0.06666667 |  0.004444444
18 3 3-3.066666667 -0.06666667 |  0.004444444
19 4 4-3.066666667 0.93333333 | 0.871111111
20 4 4-3.066666667 0.93333333| 0.871111111
21 4 4-3.066666667 0.93333333 | 0.871111111
22 4 4-3.066666667 0.93333333 | 0.871111111
23 4 4-3.066666667 0.93333333 | 0.871111111
24 4 4-3.066666667 0.93333333| 0.871111111
25 4 4-3.066666667 0.93333333 | 0.871111111
26 4 4-3.066666667 0.93333333| 0.871111111
27 4 4-3.066666667 0.93333333 | 0.871111111
28 5 5-3.066666667 1.93333333| 3.737777778
29 5 5-3.066666667 1.93333333| 3.737777778
30 5 5-3.066666667 1.93333333| 3.737777778
9

™M
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Curva De Distribucion Muestral

Formula Base

10
9
8
7
6
5
4
3
2
1
0
0 1 2 3 4 5
Comprobacion de Hipotesis
7=2_1H
S/
N

Donde

Z: Comprobacion de prueba de Hipdtesis
: Media Muestral

: Hipotesis

: NUmero de datos

X
U
S : Desviacion estandar de la muestra
N

Nivel de Significacia | Variable aanalizar | Hipotesis valorde a Valor Limite(probabilidad Limite) Prueba Conclusion
95% Fisiologica 1 0.025 0.975 9.658 Rechazada
95% Seguridad 2 0.025 0.975 4.985 Rechazada
95% Pertenencia 3 0.025 0.975 0312 Aceptada
95% Reconocimiento 4 0.025 0.975 -4.362 Rechazada
95% Autorealizacion 5 0.025 0.975 -9.035 Rechazada

La Unica hipétesis aceptada indica que si se continla realizando el mismo método motivacion

en el futuro esta serd la principal causa de rotacion, porque no se estara supliendo la necesidad

de pertenencia.
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Grafica 1.

Rotacion Laboral Anual

18%

m Rotacion Laboral = Permanencia Laboral

Fuente: Datos obtenidos de Head Count Laboral y Reporte de Altas y Bajas en un periodo de 2 meses en la

Corporacion de Servicios Integrados S.A. 2019.

Descripcion: El indice de rotacion laboral obtenido en el periodo de dos meses en la
empresa Servicios Integrados S.A. evidencia un porcentaje de rotacion anual del 82%,

y una permanencia laboral anual de 18%.
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A continuacién, se describen los resultados obtenidos en la medicién de clima

laboral.

Grafica 2.

Percepcion del personal depto.
operativo

21%
62%

= Motivacion Reconocimiento = Equidad y justicia

Fuente: Datos obtenidos de Cuestionario de Medicion clima laboral aplicado a colaboradores de

Corporacion de servicios Integrados S.A. 2019.

Descripcion: Los datos mas representativos, obtenidos en la medicion de clima
laboral a los colaboradores pertenecientes al area operativa, reflejaron que a un 62%
por ciento los colaboradores se sienten motivados por la organizacion, el 21% de los
colaboradores expresaron estar de acuerdo con el reconocimiento que les brindan en
su departamento, un 17% de los colaboradores expresaron estar percibir justicia y

equidad en el ambiente laboral.
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Grafica 3

Cumplimiento de incentivos emocionales
laborales

m No cumplen con los incentivos laborales = Cumplimiento de Incentivos Laborales

Fuente: Datos obtenidos de Cuestionario de Salida aplicado a colaboradores de Corporacion de servicios

Integrados S.A. 2019 en proceso de desvinculacion.

Descripcion: Segun los datos recopilados en el Cuestionario de Salida a los
colaboradores en area operativa en proceso de desvinculacion, existe un 25% que
expresaron percibir que la empresa cumple con otorgar incentivos laborales

emocionales, a diferencia de un 75% que expresan lo contrario.
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3.3 Analisis General

Se indagd respecto a la situacion de la empresa Corporacion de Servicios
Integrados S.A. a través de la documentacién del fenomeno de desvinculacién de
personal en el rea operativa, en el primer momento se determind el indice de rotacion
del personal. Para determinar el indice de rotacion se realizd el andlisis de
documentos laborales Headcount y Reportes de altas y bajas, el indice actual de
Rotacion de personal es de 19.32%, numéricamente casi la quinta parte del personal
del area abandoné la empresa en el periodo de 2 meses. Esto es entendido segun la

fundamentacién teérica como un indice anormal.

Para determinar un diagndstico del por qué de este indice se recopilo el sentir
de las personas desvinculadas y las personas no desvinculadas con respecto a las
condiciones laborales y los incentivos percibidos por ellos. Esto brinda un panorama
amplio y real del departamento operativo.

El analisis de medicion de clima laboral y encuesta de salida del area operativa
de las personas en proceso de desvinculacion, refleja el sentir de los colaboradores
con respecto a la empresa, los resultados evidencian que la necesidad promedio no
suplida es la de pertenencia siendo esta la media de la muestra. Esto indica que esta
es una necesidad que no se suple dentro de la organizacién y es por ello que es, la
causa que mayor inferencia tiene sobre el indice de rotacion, es decir la causa

recurrente de salida del personal operativo de la empresa.

Otro dato importante a mencionar, es del resultado de la moda, el cual refleja
el reconocimiento como la segunda necesidad mas importante a suplir. Debido que el

reconocimiento es alcanzar un nivel superior de una necesidad de pertenencia.

La probabilidad de que el sentido de pertenecia siga teniendo repercusion como una
necesidad no suplida referente a la rotacion de personal, es del 65%, dato obtenido

gracias al area de distribucion que se mantiene bajo la curva normal. Siguiendo el
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mismo método utilizado por la empresa, referente a su retencion de personal; es del
35 %. Esto significa la organizacién tiene tan solo un 35% por ciento de probabilidad
de reducir su indice de rotacion, sin tomar acciones que contribuyan que las

necesidades de pertenencia y reconocimiento se den.

Se indicd por el personal que el ultimo programa de mejora laboral e incentivos se
realiz6 en el 2008. No siendo retomados posteriormente.

Las consecuencias de estas acciones, se reflejan en el sentimiento colectivo
recopilado en el andlisis estadistico; carencia de la saciacion de necesidad de
pertenencia y reconocimiento, aunado de otros factores como lo es falta de justicia y
equidad por parte del jefe, inestabilidad en las condiciones laborales provistas por la
empresa representan los factores importantes a considerar en la interpretacion y

planeacion de estrategias que reduzcan el indice de rotacion de personal.

Segun la investigacion tedrica de respaldo de esta investigacion. La
motivacién lleva consigo un peso emocional inherente, que se correlaciona
fuertemente con el abordaje de las necesidades de caracter social en el ambito laboral
y de proteccidn del ser descritos jerarquicamente por Maslow.

La capacidad de retener al personal equivale a la capacidad de tomar en cuenta
y suplir las necesidades tanto fisicas como emocionales; ahora bien, las evidencias
encontradas en relacion a los incentivos emocionales como un factor ventajoso para
la empresa fueron extraidos de las mismas impresiones reflejadas en el cuestionario

de salida.

Se demostrd que la mayor parte de los colaboradores en desvinculacion,
manifestd insatisfaccion sobre la obtencion de los incentivos emocionales que la
empresa supone otorgar a todo su personal operativo. En el analisis se expres6 que

un 75% de los colaboradores no perciben haber recibido ningun tipo de incentivacion.
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Los aspectos positivos del area de operaciones son el compafierismo entre las
personas, la reafirmacion a la pertenencia al grupo conjunto con el liderazgo
situacional que asumen algunos personajes, todo ello se refleja en el cuestionario de

salida.

A la consulta con areas de mejora de la empresa sobresalio, la mejora salarial,
y el reconocimiento oportuno para las personas, asi como mejoras en el proceso de
comunicacion con las personas y una mejor distribucion de las tareas asignadas, son

aspectos relevantes sefialados como oportunidad de mejora.

Tomando en consideracion que actualmente la empresa se encuentra en
apertura de generar nuevos programas de incentivacion y mejoras laborales
estudiando los resultados generales de esta investigacion, se puede identificar como
principal limitante de la permanencia laboral de las personas, la falta de programas
de incentivacion emocional y desarrollo laboral que permita generar identificacion

con la empresa.
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CAPITULO IV
4. Conclusiones e interpretaciones

4.1. Conclusiones

e Dentro el analisis estadistico se concluye que, el sentido pertenencia
representa la principal necesidad causante del incremento del indice de

rotacion.

e Lanecesidad mas demandada en el area operativa de la empresa es la que se
relaciona con el sentido de pertenencia, siendo la siguiente de igual
importancia la de reconocimiento laboral oportuno, integracion social y

desarrollo personal.

e Se pudo identificar el indice de rotacion laboral para un periodo de 2 meses,
se determind que es elevado y cae en la categoria de anormal, este indicador
es el declarante de anomalias en el proceso de retencién laboral que implican
gastos econdmicos para la empresa, es una llamada para los encargados de

Recursos Humanos a tomar medidas para reducir este indicador.

e El personal operativo de la empresa manifesto sentir carencia por parte de la

empresa al facilitar incentivos laborales.

e Las principales limitantes para que se apliquen los incentivos en el area
operativa es la falta de procesos administrativos que normen las condiciones

oportunas para que se alcancen.
e El alto porcentaje de desvinculacion laboral voluntaria en un periodo de dos

meses refleja la carencia de efectividad en estrategias de retencién del recurso

humano.
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4.2 Recomendaciones

e A nivel de Institucional Corporacion de Servicios Integrados S.A, debe
recrear en otras areas el comparierismo del Departamento de Operaciones
dado que esto brinda cohesion y una incentivacion emocional al trabajador
que facilita sus labores y logra identificarse con su equipo de trabajo, al aplicar
esta estrategia logrard suplir la principal necesidad causante del incremento
de indice de rotacion.

e Al departamento de Recursos humanos se le alienta a generar nuevos
programas de incentivacion emocional que puedan ser aplicados al personal
operativo de manera equitativa y justa, garantizando bienestar emocional,
tomando en cuenta la alta demanda de la necesidad no suplida de pertenencia

y reconocimiento laboral.

e A los directivos de la empresa, el indice de rotacion es un indicador
importante que se debe actualizar en un periodo prudencial de tiempo para
medir la eficiencia de los procesos generados por la empresa, dado que provee
un panorama para el accionar de los directivos de la empresa y funciona

igualmente como un indicador de prevencién.

e Al departamento de compensaciones laborales, los incentivos emocionales de
la empresa pueden llegar a ser un factor preventivo y predictivo en la rotacién
laboral en la medida que se apliquen equitativamente y generen cultura de
mejora continua. Se deben generar procesos administrativos que garanticen la
aplicacion de incentivos emocionales para los colaboradores del area

operativa.

e Al departamento de compensaciones laborales y Recursos Humanos, los

procesos del departamento de recursos humanos deben ser transparentes,
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continuos y en constante mejora cuando se refiere a procesos de incentivos

laborales.

A los directivos de la empresa, la empresa debe darles seguimiento a las
estrategias de retencion humana de sus colaboradores para evitar inversiones
fallidas de tiempo, dinero y esfuerzo, garantizando la rentabilidad de la

empresa.
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4.4 Anexo 1
Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

El propésito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacién con una clara explicacion de la

naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por estudiantes de psicologia optando a Grado Académico de Licenciatura en Psicologia
de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La meta de este estudio es identificar la relacion que puede existir entre los incentivos

emocionales que otorga la empresa Corporacion de Servicios Integrados S.A. con la rotacién del personal operativo.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas en una encuesta. Esto tomara aproximadamente 25
minutos de su tiempo. La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacién que se recoja sera confidencial y no se
usara para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas a la encuesta seran codificadas usando un namero de

identificacion y, por lo tanto, seran anénimas. Una vez trascritas las entrevistas se destruiran.
Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su participacion en él.
Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas

durante la entrevista le parecen incomodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacién, conducida por . He sido informado (a) de que la meta de

este estudio es

Me han indicado también que tendré que responder una encuesta, lo cual tomara aproximadamente minutos.
Reconozco que la informacién que yo provea en el curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera usada
para ningln otro propodsito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el
proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi

persona. De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio, puedo consultar a los encargados de este estudio.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo pedir informacion sobre los resultados

de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo contactar a la empresa Corporacion de Servicios Integrados S.A.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
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4.5 Anexo 2

Entrevista de salida laboral

1. ¢Por cual de las siguientes razones decide Ud. Retirarse de la empresa?

Problemas personales y/o enfermedad 0 Baja Remuneracién 0
Falta de oportunidad de desarrollo profesional 0 Horario de trabajo 0
Incumplimiento de lo ofrecido al ingresar 0 Mejoras Laborales 0
Falta de reconocimiento a su labor 0 Relaciones Laborales 0
Problemas con el jefe directo 0 Demasiada presion, stress 0
Falta de espacios para usted (alimentacion, No se siente seguro 0
Servicio sanitario, espacio de receso) 0 No se siente seguro 0
No me siento identificado con la empresa 0 No cumplié sus expectativas 0
De las alternativas marcadas especifique sus razones:
2. Califique usted los siguientes aspectos en la empresa.
ASPECTOS Muy bueno Bueno Regular Malo Muy Malo

fisioldgicas

1. Capacidad de suplir y tomar en cuenta sus necesidades

2. Seguridad en la empresa

3. Identificacion con la empresa

4. Motivacion al grupo de trabajo

5. Reconocimiento a su labor

6. Sueldo y comisiones

7.Trato por parte del supervisor y/o jefe

8. Autorrealizacion en la empresa

3. ¢Las responsabilidades y labores de su puesto correspondian a lo que Ud. Esperaba?

4. ¢ Qué era lo que mas le gustaba de sus Labores?

5. .Y lo que menos le gustaba?

6. Si estuviese en sus manos ¢Qué hubiera hecho Ud. ;Para impedir su salida de la empresa?

7. A fin de mejorar nuestra gestion. ;Qué comentarios o sugerencias, haria Ud.?

8. ¢La empresa le ha facilitado participar de actividades deportivas y de recreacién?

Si No

9. ¢La empresa le ha brindado espacios de integracion laboral con diferentes areas o departamentos?

Si No

10.  ¢Se ha promovido su cuidado integral a través de jornadas de salud y prevencién?

Si No

11.  ;Se le ha brindado capacitacién oportuna para solventar sus brechas de conocimiento?

Si No

12.  ¢Se le actualiza con nuevos conocimientos de procedimientos de su puesto de trabajo?

Si No

13.  ;Se hatomado en cuenta a su familia en alguna actividad recreativa de la empresa?

Si No
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4.6 Anexo 3

Medicion clima laboral

Edad: Género: F M

Tiempo de Antigliedad en
la empresa:

Clima laboral se refiere al grado de satisfaccion y comodidad de los empleados dentro de una empresa u organizacion. El
objetivo de la evaluacion es hacer un diagnostico sobre la percepcién y la actitud de los empleados frente al clima
organizacional, de tal modo que se puedan identificar actitudes y percepciones en los empleados que inciden en los niveles
de motivacion y eficiencia de éstos. Con estos resultados, el proposito es recomendar acciones especificas que permitan
modificar sus conductas para crear un clima organizacional que logre mayores niveles de productividad y cumplimiento de

metas por la accion del recurso humano.

INSTRUCCIONES:

El propdsito de este Cuestionario es encontrar las areas de oportunidad gque nos permitan
MEJORAR EL AMBIENTE de trabajo en la organizacion.

Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en TU experiencia de trabajo, por lo tanto, NO
HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.

LIDERAZGO
1. Laempresa desarrolla su capacidad de liderazgo.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Nide acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
2. Siusted da su opinion acerca nuevas formas de realizar su trabajo, su jefe inmediato las escucha y las toma
en cuenta.
a) Si, siempre
b) Si, casi siempre
c) Ocasionalmente son tomadas

d) No, son indiferentes

RECOMPENSA / RECONOCIMIENTO

3. Enesta organizacion existe recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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4.

d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
En la empresa mientras mayor sea el trabajo que se realice, mejor es el reconocimiento que se recibe.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Nide acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
Se le reconoce cuando usted introduce una mejora en su area o trabajo.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
En los altimos 6 meses, ha recibido algun tipo de recompensa o reconocimiento, que la empresa brinda por
la realizacion de un buen trabajo.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
Me reconocen publicamente cuando logro destacar con mi desempefio.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
Sus compafieros de trabajo lo felicitan cuando realiza su trabajo bien hecho.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

EQUIDAD/ JUSTICIA

9.

Considera que las responsabilidades que usted asume, corresponden a las responsabilidades de su puesto
de trabajo.

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
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10. Considera que el trato de su jefe inmediato hacia todos los miembros que lidera, es respetuoso y equitativo

con todo el grupo.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
11. En la empresa permite que el proceso de promocién o ascensos se realicen de manera justa, permitiendo
que el que mejor se desempefia, ascienda a puestos superiores.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
12. Considera que cuando se comete una falta, su jefe inmediato han sancionado adecuadamente.
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

AMBIENTE FiSICO

13. La atmosfera del lugar donde usted trabaja es:
a) Muy confortable
b) Confortable
c) Soportable
d) Incomodo
e) Muy Incomodo.
14. La atmosfera de la zona de esparcimiento a la hora de almuerzo o refraccidn, con empleados de diversas
areas me parece:
a) Muy confortable
b) Confortable
c) Soportable
d) Incomodo
e) Muy Incémodo.
15. Vestir con camisa polo, pantalén y tenis, me siento:
a) Muy confortable
b) Confortable
c) Soportable
d) Incomodo

e) Muy Incomodo.
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16. EIl mobiliario (mesas, sillas, microondas, muebles) en la zona de esparcimiento le parece:
a) Muy confortable
b) Confortable
c) Soportable
d) Incomodo
e) Muy Incomodo.
17. Referente al mantenimiento y uso de lockers le parecen:
a) Muy confortable
b) Confortable
c) Soportable
d) Incomodo
e) Muy Incdmodo.
18. Lailuminacién con la que cuenta su area de trabajo le parece:
a)  Muy confortable
b) Confortable
c) Soportable
d) Incomodo
e) Muy Incoémodo.
19. En general las herramientas que le brinda la empresa satisfacen las necesidades de su trabajo
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

COMUNICACION

20. En su opinion, considera que existe una herramienta de comunicacion que transmita informacion
importante a su area de trabajo.
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca
21. Me siento libre y comodo(a) de comunicar mis necesidades o dificultades a mi jefe inmediato.
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca
22. Me siento libre y comodo(a) de comunicar mis necesidades o dificultades a la encargada de Recursos
Humanos:

a) Siempre
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23.

24,

25.

26.

27.

28.

b) Casi Siempre

c) Con cierta frecuencia

d) A veces

e) Nunca

Me resulta facil expresar mis opiniones a mis compafieros de trabajo.

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Con cierta frecuencia

d) A veces

e) Nunca

Considera que toma en cuenta la opinién del personal operativo en decisiones importantes tomadas por la
empresa.

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Con cierta frecuencia

d) A veces

e) Nunca

De manera mensual recibe retroalimentacion o informacion de coémo va en su desempefio.

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Con cierta frecuencia

d) A veces

e) Nunca

Mi jefe inmediato es claro dando las instrucciones necesarias para desempefiar correctamente mi trabajo.
a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Con cierta frecuencia

d) A veces

e) Nunca

Considera que existe buena comunicacion en la empresa, entre jerarquias y areas, entre gerencia, jefes,
comparieros de operaciones.

a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Con cierta frecuencia

d) A veces

e) Nunca

Frecuentemente se ha sentido perdido(a) o desinformado (a) ante asuntos que afectan su area de trabajo.
a) Siempre

b) Casi Siempre

c) Con cierta frecuencia

d) A veces
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e) Nunca

RELACION CON EL JEFE INMEDIATO

29. Es justo el trato que recibe por parte de su jefe inmediato
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca
30. Su jefe inmediato muestra interés por dejar claras las instrucciones antes de que usted inicie su trabajo.
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca
31. Su jefe inmediato busca estimular las discusiones abiertas entre el equipo de operaciones.
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca
32. Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo.
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca
33. Su jefe inmediato tiende a exigir mucho de su persona.
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca
34. Mi jefe inmediato me mantiene informado(a) de los asuntos que afectan a mi trabajo.
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca
35. En general ;Como calificaria su relacién con su jefe inmediato?
a) Muy buena

b) Buena
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36.

37.

38.

¢) Regular

d) Mala

¢Cémo calificaria usted la relacién con el jefe de operaciones?

a) Muy buena

b) Buena

¢) Normal

d) Mala

e) Inexistente

Cuando existen rumores o informaciones mal intencionadas sobre usted, su jefe inmediato se interesa por

saber como usted se siente al respecto.

a)
b)
c)
d)
€)

Siempre

Casi Siempre

Con cierta frecuencia
A veces

Nunca

¢ Consideras que tu jefe inmediato es una persona accesible para hablar de asuntos de trabajo?

a)
b)
c)
d)
€)

Siempre

Casi Siempre

Con cierta frecuencia
A veces

Nunca

TRABAJO EN EQUIPO

39. Entre el grupo de operaciones contratados y subcontratados predomina un ambiente de amistad y

40.

41.

convivencia:

a)
b)
c)
d)
€)

Siempre

Casi Siempre

Con cierta frecuencia
A veces

Nunca

En mi turno de trabajo, cuando tengo una complicacién o debo hacer un trabajo dificil, puedo contar con

el apoyo del compariero que se encuentra al lado.

a)
b)
c)
d)
€)

Siempre

Casi Siempre

Con cierta frecuencia
A veces

Nunca

Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona bien.

a)
b)
c)
d)

Siempre
Casi Siempre
Con cierta frecuencia

A veces
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e) Nunca
42. De manera general, existe cooperacion y la solidaridad entre su grupo de trabajo:
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca

CAPACITACION Y DESARROLLO

43. En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades.
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca
44. Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas demandas de trabajo.
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca
45. Los temas con los que me capacitan son Utiles, se adaptan a las necesidades o interrogantes que pueda tener
al realizar mi trabajo cotidiano.
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca
46. Considera que deben utilizarse herramientas que refuercen los temas tocados en las capacitaciones.
a) Siempre
b) Casi Siempre
c) Con cierta frecuencia
d) A veces
e) Nunca
47. Considera que la mezcla de actitudes, habilidades y capacitacion que usted tiene en este momento es:
a) Excelente
b) Muy buena
c) Buena
d) Regular
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PERTENENCIA Y COMPROMISO HACIA LA EMPRESA

48. ;Se siente orgulloso de pertenecer a su empresa?
a) Si b) No c) Indeciso
49. ;Me identifico con la empresa?
a) Si b) No c) Indeciso
50. Conozco las politicas de la organizacion.
a) Si b) No c) Indeciso
51. Conozco la estructura organizativa de la empresa.
a) Si b) No c) Indeciso
52. Conozco la mision, visién y valores de la organizacion.
a) Si b) No c) Indeciso
53. ¢Se siente usted parte del grupo?
a) Siempre
b) Con mucha frecuencia

¢) En ocasiones
d) Nunca

54. Recomendaria la empresa a un familiar o amigo para laborar en ella.

a) Si b) No c) Indeciso
MOTIVACION
55.  Me siento orgulloso de mi desempefio.
a) Si b) No c) Indeciso
56. Me siento motivado, el dia de hoy, para realizar mi trabajo”.
Si b) No c) Indeciso
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4.7 Anexo 4

HEADCOUNT LABORAL

Nombre del trabajador | Teléfono | Cargo | No. Posicion | Fecha ingreso | Estatus

Informacién

OPERACIONES
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4.8 Anexo 5

REGISTROS DE ALTAS Y BAJAS DEL PERSONAL

Nombre del trabajador | Empresa | Fecha de Ingreso |Fecha de salida | Estatus
Informacion

OPERACIONES

Karla Mercedes Ajche Empresa 1 8/16/2013 ALTA
Eunice Luz Huarte Empresa 1 8/16/2013 ALTA
Iris Michelle Mendoza | Empresa 1 8/16/2013 ALTA
Vilma Dinora Rivera Empresa 1 8/16/2013 ALTA
Maria Gisel Sanchez Empresa 1 8/16/2013 ALTA
Marisol Victoria Moran | Empresa 1 8/16/2013 ALTA
Liz Lorena Monterroso | Empresa 1 8/16/2013 ALTA
Jorge Luis Morales Empresa 1 9/01/2013 ALTA
Andrea Sofia Melgar Empresa 1 6/16/2014 ALTA
Anabelly Ruano Véliz Empresa 1 7/16/2014 ALTA
Ana Noemy Figueroa Empresa 1 10/01/2014 ALTA
Kevin José Velazquez Empresa 1 11/01/2015 ALTA
Evelyn Rojas Garcia Empresa 1 1/01/2016 ALTA
Wendy Pamela Paz Empresa 1 1/01/2016 ALTA
Andrea Yolanda Ruiz Empresa 1 16/01/2016 ALTA
Beatriz Rodriguez Empresa 1 2/01/2016 ALTA
Gilberto Sosa Ruiz Empresa 1 3/01/2016 ALTA
Raul Jossué Pérez Empresa 1 3/01/2016 ALTA
Reina Fatima Caal Empresa 1 3/01/2016 ALTA
Ana Yaneth Sanchez Empresa 1 4/01/2016 ALTA
Mayra Rocio Véliz Empresa 1 4/01/2016 ALTA
Clara Adelaida Tamat Empresa 1 6/01/2016 ALTA
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Nombre del trabajador | Empresa | Fechaingreso | Fechasalida | Estatus
Informacion

OPERACIONES

Mynor Antonio Diaz Empresa 2 1/01/2011 ALTA
Brenda Damaris Lemus | Empresa 2 28/11/2011 ALTA
Diego Joel Ibafiez Empresa 2 14/05/2012 ALTA
Susy Abigail Lépez Tuj | Empresa 2 6/03/2013 ALTA
Luis Ernesto Ponce Empresa 2 7/05/2013 ALTA
Mario Marroquin Ruiz Empresa 2 8/09/2013 ALTA
Sherly Quetzaly Montes | Empresa 2 9/03/2013 ALTA
Joseph Tobar Carias Empresa 2 10/02/2013 ALTA
Katheryn Montecampo Empresa 2 11/01/2013 ALTA
Deisy Sofia Morales Empresa 2 12/06/2013 ALTA
Vilma Jimena Fuentes Empresa 2 3/03/2014 ALTA
Luis Antonio Herndndez | Empresa 2 3/03/2014 ALTA
Ana Haydee Cruz Lopez | Empresa 2 7/07/2014 ALTA
Dulce Dalila Gonzélez Empresa 2 10/09/2014 ALTA
Darlyn Gisel De Le6n Empresa 2 10/11/2014 ALTA
Maria Dominga Cruz Empresa 2 11/07/2014 ALTA
Ana Leticia Aju Tuj Empresa 2 5/09/2015 ALTA
Carlos Humberto Tobar | Empresa 2 6/08/2015 ALTA
Jonathan Pérez Peralta Empresa 2 3/06/2015 ALTA
Sara Beatriz Flores Empresa 2 11/06/2015 ALTA
Flor de Maria Rivera Empresa 2 2/08/2015 ALTA
Aracely Eliza Cuyuch Empresa 2 3/10/2015 ALTA
Carlos Amilcar Lopez Empresa 2 11/04/2015 ALTA
Mynor Leonel Aceituno | Empresa 2 6/09/2015 ALTA
Arturo Manuel Argueta | Empresa 2 18/05/2013 ALTA
Marvin Girdn Asturias Empresa 2 9/09/2013 ALTA
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Andrés Otoniel Gomez Empresa 2 4/03/2013 ALTA
Martha Gabriela Oliva Empresa 2 02/02/2013 ALTA
Juan Gilberto Solis Empresa 2 6/01/2013 ALTA
Maria Julia Contreras Empresa 2 2/05/2013 ALTA
Carlos Alfredo Godoy Empresa 2 17/05/2013 ALTA
Anastasia Marina Cruz Empresa 2 8/10/2013 ALTA
Bella Estefania Oviedo Empresa 2 19/09/2013 ALTA
Yony Estuardo Arias Empresa 2 5/02/2013 ALTA
Joselin Gabriela Armas Empresa 2 15/01/2013 ALTA
Karina Sucely Quijada Empresa 2 22/02/2013 ALTA
Maria Eunice Godoy Empresa 2 23/01/2013 ALTA
Jennyfer Romero Caal Empresa 2 30/05/2013 ALTA
Domingo Javier Tuj Empresa 2 20/05/2013 ALTA
Luis Estuardo Rojas Empresa 2 29/09/2013 ALTA
Thelma Nataly Zacarias | Empresa 2 29/03/2013 ALTA
Lester Vicente Azurdia Empresa 2 19/02/2013 ALTA
Erwin Joel Castillo Empresa 2 22/01/2013 ALTA
Arvin Fernando Ruiz Empresa 2 25/02/2013 ALTA
Maura Aracely Tobar Empresa 2 26/08/2013 ALTA
Fredy Tomas Real Empresa 2 16/05/2013 ALTA
Alfonso Alvizures Empresa 2 12/02/2014 ALTA
Monica Melisa Fuentes Empresa 2 21/09/2016 ALTA
Katerin Andrea Tabic Empresa 2 13/06/2015 ALTA
Carlos Humberto Arias Empresa 2 03/09/2016 ALTA
Jairo Manuel Ixpata Empresa 2 25/02/2013 ALTA
Pedro Roberto Palma Empresa 2 26/08/2013 ALTA
Daniel Esteban Zelada Empresa 2 8/10/2013 ALTA
Angello Juan Gémez Empresa 2 19/09/2013 ALTA
Claudia Isabel Godoy Empresa 2 5/02/2013 ALTA
Jonathan Peérez Cruz Empresa 2 15/01/2013 ALTA
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Marco Antonio Real Empresa 2 22/02/2013 ALTA
Elder Augusto Palma Empresa 2 23/01/2013 ALTA
Victor Leonel Villatoro | Empresa 2 30/05/2013 ALTA
Bryan Adrian Carias Empresa 2 20/05/2013 ALTA
Danilo José Morataya Empresa 2 29/09/2013 ALTA
Carolina Andrea Cruz Empresa 2 29/03/2013 ALTA
Jackeline Luz Castillo Empresa 2 19/02/2013 ALTA
Robyn Ernesto Guerra Empresa 2 22/01/2013 ALTA
Marco Daniel Gonzalez | Empresa 2 25/02/2013 ALTA
Héctor Raul Puj Empresa 2 26/08/2013 ALTA
José Maria Ordofiez Empresa 2 16/05/2013 ALTA
Giovanni Peralta Empresa 2 12/02/2014 ALTA
Zussete Rocio Pu Empresa 2 21/09/2016 ALTA
Mildred Monterroso Empresa 2 13/06/2015 ALTA
Andrea Estrella Montes | Empresa 2 8/10/2013 ALTA
Fredy Fonseca Ruedas Empresa 2 19/09/2013 ALTA
Daisy Alegria Trisneros | Empresa 2 26/08/2013 ALTA
Maria Eunice Godoy Empresa 2 16/05/2013 ALTA
Jennyfer Romero Caal Empresa 2 12/02/2014 ALTA
Domingo Javier Tuj Empresa 2 21/09/2016 ALTA
Luis Estuardo Reyes Empresa 2 13/06/2015 ALTA
Thelma Nataly Zacarias | Empresa 2 8/10/2013 ALTA
Lester Vicente Azurdia Empresa 2 19/09/2013 ALTA
Erwin Joel Castillo Empresa 2 26/08/2013 ALTA
Arvin Fernando Ruiz Empresa 2 21/09/2016 ALTA
Maura Aracely Tobar Empresa 2 13/06/2015 ALTA
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Nombre del trabajador | Empresa | Fecha de Ingreso |Fecha de salida| Estatus
Informacion

OPERACIONES

Keren Mercedes Sdnchez | Empresa 1 8/06/2013 4/05/2019 BAJA
Katy Luz Huarte Empresa 1 8/06/2013 8/06/2019 BAJA
Michelle Eli Mendoza Empresa 2 5/06/2013 11/06/2019 BAJA
Dinora Josefa Rivera Empresa 2 8/06/2013 19/06/2019 BAJA
Maria Gisella Sanchez Empresa 2 12/06/2013 8/05/2019 BAJA
Viky Morataya Moran Empresa 2 8/06/2013 30/05/2019 BAJA
Flor Lorena Montes Empresa 2 8/06/2013 8/05/2019 BAJA
Augusto Luis Morales Empresa 2 9/01/2013 9/06/2019 BAJA
Sofia Alegria Melgar Empresa 2 6/06/2014 6/06/2019 BAJA
Anabella Ruano Veéliz Empresa 2 7/06/2014 7/06/2019 BAJA
Noemy Figueroa Tuj Empresa 2 10/01/2014 10/05/2019 BAJA
Kevin José Alvarez Empresa 2 11/01/2015 11/06/2019 BAJA
Evelyn Marielos Tobar Empresa 2 1/01/2016 1/05/2019 BAJA
Wendy Pamela Ramiro Empresa 2 1/01/2016 1/05/2019 BAJA
Yolanda Zacarias Lopez | Empresa 2 16/01/2016 16/06/2019 BAJA
Beatriz Emily Rodriguez | Empresa 3 2/01/2016 18/05/2019 BAJA
Gilberto Trujillo Ruiz Empresa 3 3/05/2016 9/05/2019 BAJA
Raul Jossuée Azurdia Empresa 3 3/10/2016 8/05/2019 BAJA
Reina Fatima Valencia Empresa 3 3/09/2016 8/06/2019 BAJA
Billy Anthony Aguilera | Empresa 3 10/01/2014 9/05/2019 BAJA
Yaneth Estefany Sanchez | Empresa 1 11/01/2015 6/06/2019 BAJA
Mayra Rocio Véliz Cruz | Empresa 1 4/01/2016 7/05/2019 BAJA
Clara Adelaida Tamat Empresa 1 6/01/2016 10/05/2019 BAJA
Susana Asturias Chamale | Empresa 3 12/03/2014 11/05/2019 BAJA
Mishel Lopez Carranza Empresa 3 04/09/2015 1/06/2019 BAJA
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Francisco Humberto Solis | Empresa 3 31/01/2014 13/05/2019 BAJA
Erick Roberto Diéguez Empresa 3 25/06/2015 7/02/2019 BAJA
Orlando Raul Zufiga Empresa 2 16/08/2013 11/02/2019 BAJA
Leticia Flores Juarez Empresa 2 09/05/2013 1/06/2019 BAJA
Miguel Angello Patzan Empresa 2 26/02/2014 11/04/2019 BAJA

4.9 Anexo 6

Encuesta de incentivos laborales

Aspectos a evaluar

Califique Ud. los siguientes

incentivos que otorga la empresa.

Bueno

Regular

Malo

1. Actividades deportivas y de recreacion.

areas o departamentos.

2. Espacios de integracién laboral con diferentes

3. Promocién de cuidado integral a través de

jornadas de salud y prevencion.

4. Actividades educativas y capacitacion.

5. Actividades familiares y convivencia.
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