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TiITULO

Identficacion de factores que influyen en'fa rotéc‘ién'de'persor_lavl_, operativo' en una
empresa de servicios y una pr'opu_e'sté,bara ‘su disminucion;




OBJETIVO GENERAL

Identificar los factores que Iinfluyen en |a rotacion de personal operativo en una

empresa de servicios

‘ OBJETIVOS ESPECIFICOS

~ ldentficar las repercusiones que genera una elevada rotacion de personal

~ Sensibilizar a los directivos sobre los problemas que causa un alto indice de
rotacton

~ Disminurr el exceso de rotacion de personal operativo en una empresa de
serwvicios




HIPOTESIS

Con la correcta identificacion de factores que influyen en la rotacion de personal

operativo se dara la disminucion de la misma.

VARIABLES

Vi= Identificacion de tactores
V2= Rotacton de personal




PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En esta empresa de servicios, prevalece la problematica de un alto indice de rotacién
de personal operativo, quienes son realmente los que con sus actividades mantienen a
los clientes satisfechos. es decir son ellos quienes se encargan de que las oficinas,
estancias. patios, areas verdes. pasillos, sanitarios. ventanas. persianas. etc., de las
diferentes empresas con las que tenemos un contrato establecido. se encuentren
hmpias en el tempo especificado. Sin embargo, esto no es posible debido a la rotacion
antes mencionada, por que es dificil contar y mantener el factor humano necesano
para realizar las actividades correspondientes. Y esto se debe en la mayoria de los
casos al trato que reciben por parte de sus supervisores, |0 cual ocasiona que el

empleado haga sus actividades sin interes.

LAl detectar los factores que influyen en la rotacidon de personal operativo se

lograra su disminucion?




INTRODUCCION

Hoy en dia los tei'nas mas destacados respecto a la administracion en general son los
que se,reﬁer'en, avl factor humano el cual es primordial para que una organizacion
pueda |n|cyér."aeséﬁollar y mantener su productividad; para permanecer dentro de un
mercado gvlobal con alta competencia. Para esta organizacion en estudio. su pnncipal
obstaculo'es la rotacion de personal. perjudicando el ambiente organizacional que es
relévame en la béja productividad y calidad, ya que al no contar con él numero de
trabajadores necesanos la calidad en el servicio y el producto disminuye.

El factor humano es relevante para que la empresa logre sus objetivos y permanezca
en el mercado. reconociéndose el trabajo que desemperian en todos los niveles,

directivo, tecnico y operativo

El pnncipal objetivo de este trabajo es identificar los motivos que influyen en la rotacion
del personal y captar la atencion necesana de la alta direccion para que la
organizacion se de cuenta de lo grave de este problema y se comja. contando asi con
personas Que se comprometan con su trabajo y lo desarrollen con un sentido de

pertenencia

Especificamente. se detectaran las causas que onginan |a rotacion de personal
operativo en esta empresa de servicios y se dara una propuesta para la disminucion

de este

Por lo cual en el capitulo 1 se habla del concepto de rotacion de personal, de sus
causas, sus efectos. que tipos existen, coOmo puede ser medida, de como se calcula el
indice de rotacion de personal y l0s costos que genera la misma.



INTROSUCTION

En el capitulo 2 se comenta el concepto de ambiente organizacional, de clima
organizacional, de ambiente de trabajo, asi como los medios mas comunes que
influyen en €I, también hacemos mencion de la deteccion de necesidades basandonos
en las teorias de Maslow. Alderfer. McClelland y Hezberg: Sefnalando ademas que es
el estrés organizacional. las fuentes que generan el mismo y sus efectos, por ultimo

hablamos de la satisfaccion en el trabajo y los efectos que causa

En el capitulo 3 se desarrolla el concepto de medicion, de nstrumento de medicion,
que es la escala de Ltkert, como se elabora, su forma de aplicacion y el cuestionano

que se va a aplicar para nuestro trabajo

Y la parte ulima en donde se genera el caso practico se aborda los antecedentes de la
empresa para la cual se esta realizando este trabajo, el diagnostico llevado a cabo. y

para finahzar las propuestas que pretenden disminuir la rotacion de! personal

Teniendo presente que el eéxito de las medidas determinadas se vera influenctado por
dos factores. uno es la actitud participativa de los trabajadores. y €l otro las
circunstancias en que se encuentre la organizacion




1. ROTACION DE PERSONAL

Muchas veces cuando hablamos o escuchamos comentar de rotacion de personal,
independientemente de la organizacion que se trate. lo asociamos con costos, gastos,
errores de la empresa, en la cual no estan valorando a su personal, que no se
encuentran satisfechos con su trabajo, con su horario, con su remuneracion, hacemos

infiiidad de suposiciones

De tal forma cabe mencionar que no siempre es asi, ya que en ocasiones la rotacion
de personal es necesana, porque la empresa so6lo esta cambiando, canjeando.
renovando, por otro mas fuerte, mejor en aspectos que para ella son iImponrtantes para
desarrollarse, y que mejor manera de hacerlo con el personal que es donde io
necesitan Es decir un simple mantenimiento y equilibrio del sistema

1.1 CONCEPTO

Enseguida citaremos algunos conceptos de diferentes autores:
"Es la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente”. (Chiavenato,

1986)

“Retiro permanente voluntano o involuntario de una persona de la organizacion”.
(Robbins 1996)

“La rotacion de personal es la medida de los empleados que, por la razon que sea se
separan de la empresa” (Blancas, 2000)
En otras palabras lo define como el intercambio de personas que ingresan y que salen

de la organizacion

B I e e s
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CAFITULO 1: ROTAZION DI FERSONAL

Asi, podemos definir como rotacion de personal al ingreso o egreso de personal en la

organizacion por voluntad del trabajador o por iniciativa de la empresa

“La rotacion de personal es una expresion directa de la insatisfaccion o satisfaccion
que los empleados sienten acerca de sus puestos y la compaiiia para la cual trabajan”.
{Chiavenato. 1986)

Es decir el simple descontento con el empleo, es una de las causas para que se den

las separaciones de la empresa

Y lo que ongina este descontento son diferentes factores como la deficiente
comunicacion y supervision la insegundad del empleo, los salanos. las prestaciones
que otorga la empresa la falta de oportunidad de desarrollo y mayores

responsabiidades

Lo cual se ve reflejado en la falta de interes por realizar sus actividades. asi mismo en
algunas ocasiones comuenza a disminuir 1a produccion o servicto, aunque se cuente

con el personal necesano

1.2 CAUSAS DE LA ROTACION

En este aspecto mencionaremos que existen dos tipos de causas. una de ellas cuando
se involucra la organizacion o intemnas y |a otra cuando son cuestiones del trabajador o

extemas




Causas extemas:
Son los empleados los que toman la decision de dejar la organizacion: si realmente

son elios [0S que se quieren retirar y la empresa no quiere

Es asi que este tipo de renuncias por derivarse de innumerables circunstancias.
situaciones. adversas a la empresa aun son mas complicadas de detectar, ademas de
ser las mas costosas economicamente

Entre algunas otras podemos mencionar la facilidad de transportarse al centro de
trabajo, la distancia que existe del domicilio del trabajador al centro de trabajo, las
oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, la oferta y la demanda que existe
en el mercado. la discrepancia de sueldos en diferentes organizaciones. pero en un

mismo puesto

Causas internas o de la empresa

Como ya comentamos estas son las que realmente solo incumben a la organizacion y
algunas de las mas importantes son

La politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos, la de beneficios de la
organizacion la salanal de la orgarwzacion. la moral con que cuenta el personal, las
oportunidades de crecimiento (segun aspiraciones del trabajador), las condiciones
fisicas ambientales en el area de trabajo. el ipo de supervision empleado sobre los

trabajadores el tipo de relaciones humanas que se desarrollan. etc




CAFITULC l: ROTACION DE FERSONAL

Aunque también existen y es necesano comentar las causas meramente personales
de los empleados, para dejar su trabajo y las cuales son las complicadas de controlar,
por que dentro de ellas se encuentran el mejoramiento de sueldo, por elio buscan otro
puesto dentro de otra organizacion, las transferencias de puesto o de centro de trabajo
a una distancia considerablemente lejana de sus domicilios y que ya no les reditua
economicamente, el que ellos se cambien de domicilio, guerer continuar estudiando,
enfermedades repentinas. etc

Luego entonces. con una correcta investigacion de estas causas podemos detectar en
donde se encuentran las fallas y corregirlas, cabe hacer referencia a lo que
Chiavenato comenta también al respecto:

“La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto. la consecuencia de ciertos
fenomenos localizados intema o extemamente en 1a organizacion sobre 1a actitud y el
comportamiento del personal” (Chiavenato, 1986)

1.3 EFECTOS DE LA ROTACION

Una vez que ya rewvisamos los fenomenos intemos y externos de la rotacion, y
comentamos que |3 rotacion es un efecto de estos mismos, también estos se dividen
en dos

Efectos Estabiizadores
La rotacion de personal no sblo proporciona estabilidad a la organizacion con los
INgresos y egresos. siNG que Inyecta nueva sangre y energia a la misma.




TAFITULO 1: ROTATION DE FERSONAL

Es decir la empresa permanece en movimiento, en desarrolio en relacion al personal.
por que los trabajadores que egresan por motivos como lo es la salud o la edad son
reemplazados por otros mas fuertes, jovenes y con muchas ganas de realizar las

actividades encomendadas

Ademas la movilidad intema es importante, ya que cuando existen promociones ©
ascensos que llenan las necesidades de los trabajadores se pueden resoiver conflictos
internos y las transferencias hacen posible una mejor relacion entre los compaiieros y
asi formar un buen equipo de trabajo.

Efectos Inestabiizadores

Pero asi como la rotacion de personal minima es un buen sintoma de la organizacion,
cuando las separaciones ocurren por cualguier motivo, los companeros que todavia

son parte de ella deben de estar preparados a las pérdidas

Es asi que cuando se observan las perdidas de companeros vallosos de equipo sin
justificacion nt motivo comienzan a sentir un ambiente inseguro, con rumores, chismes,
y ya no se esfuerzan por ser los mejores ni por su eficlencia. por que ya se dieron
cuenta que sI salteron los que consideraban buenos elementos, en cualquier momento

les puede suceder a ellos. hasta onllartos a la separacion por su voluntad

Pero tambien cuando se habla de un nuevo miembro en un grupo de trabajo deben de
Intervenir todos |os Interesados Aun cuando se deba a una transferencia, por que si él
observa un descontento 0 un desacuerdo por parte de sus nuevos companeros, se
tendra la segundad de qQque no sera capaz de continuar con ese ambiente, hasta
desertar




CAFITULS 11 ROTACION IF FERSONAL

1.4 TIPOS DE ROTACION

Como ya antenormente hemos mencionado algunos tipos de rotacion. ahora
enumeraremos los mas importantes y daremos una breve explicacion de lo que son

para que queden mas claros:

1. ADQUISICIONES. Esto es la contratacion por parte de la organizacion de nuevos
trabajadores o también se puede hablar de recontrataciones de trabajadores que ya
laboraron alguna vez ahi. pero que la empresa no tiene ningun INConveniente en que

regresen a prestar sus servicios

2. SEPARACIONES Generalizando es la suspension o termnacion del empleo, que a

su vez se subdivide en

A) Despido Esta decision es tomada por la organizacidon ya que se encuentran
insausfechos con el desempeno. la conducta o la actuacion del empieado. esta

decsion esta en consecuencia sujeta al juicto previo del registro del empleado
Aunque s esto ocurre antes de que se cumpla su periodo de prueba (normaimente
son 30 dias). no hay mayor problema. por que no existen ningunos derechos de

empleo

Cabe agregar que las renuncias forzadas son meramente despidos. pnncipalmente en

los escalones supenores

B) Renuncias Son egresos de personal por inictativa de ellos mismos




C) Reajustes. El empleo termina por ordenes de la empresa, tal vez por que el puesto
va a desaparecer o por que debido a una demanda insuficiente se dara una

reduccion en los empleos

D) Retiro o Muernte.

1.5 INSTRUMENTOS DE MEDICION DE LA ROTACION DE
PERSONAL

Uno de los instrumentos mas utiizados para poder medir la rotacion de personal, de
tener un mejor control, s la entrevista de salida que tiene como pnncipal objetivo
identificar a fondo las causas o factores por los cuales el trabajador decide abandonar

la organizacion

Se realiza ya que el empleado haya presentado su renuncia y por medio de la cual se
desea obtener una expresion abierta. solida. concreta, sincera, por que no se siente

presionado ni comprometido. por Gue ya no perntenece a la empresa.

Esta entrevista se lleva a cabo con tiempo (el necesano). habilidad y respeto. por que
si el trabajador se percata que no tiene sentido, el pensara 10 mismo de sus
respuestas y entonces no se obtendran los resultados deseados

Se aplica a todos los empleados sin excepciones. SIn importar las causas; para
obtener una wvision mucho mas ampla de lo que esta onginando la rotacion en la

orgamzacion




Contiene preguntas importantes que ofrecen datos del trabajador desde su fecha de
ingreso hasta la fecha de su renuncia, como lo es abordar sobre su vida dentro y fuera
de la organizacion, conocer su desarrollo y desempefio

Algunas preguntas pueden ser:

~ ¢Qué imagen tiene de la empresa?

~ ¢Coémo percibio en general su ambiente de relaciones interpersonales en su grupo
de trabajo”

~» ¢Como considera el trabajo personal de los supervisores?

~ ¢Situvo necesidades de capacitacion?

~ ¢Que defictencias considera que tene la organizacion, en aspectos como
prestaciones, politicas. etc ?

- ¢(Como son las relaciones que sostienen supervisores y jefes con sus
subordinados?

~ ¢Considera st existe comunicacion en ambos sentidos?

» Qué le parecia su horano de trabajo?

» ¢Cual es el pnncipal motivo por el cual abandona la empresa?

»~ ¢Que opina del sueldo que percibia?

~ ¢Que opinion tiene de su jefe iInmediato?

» ¢St estaba satisfecho con las actividades que realizaba?

»~ Opinion del ambiente de trabajo en el que se desarrollaba.

~» Opinion sobre la oportunidad de desarrolio dentro de la empresa

Para un mejor aprovechamiento de esta informacion recabada, se grafican o tabulan,
puede ser por puesto 0 seccidn. departamento, segun como le sea mas necesano a la
organizacion para una mejor localizacion de los problemas.

«
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SAFITULS Ir FOTAZION

Aungue es también necesanc e importante que la empresa obtenga del trabajador
algunos aspectos que el no percibe. como por ejemplo’

~ Datos personales (edad. estado civil. direccion, sexo. nivel de estudios,
expenencia laboral). para fines estadisticos

» Fecha en gue ingreso el empleado

» Como fue su disciplina, puntuahdad. asistencta.

~ Cuales fueron los resultados en sus examenes de seleccion.

» Como fue su desarrolio en sus capacitaciones.

» Cual fue su desarrollo desde su ingreso hasta su egreso.

Estos datos tambien se deben tabular de manera que en un tiempo determinado. se

pueda saber la frecuencia de su ocurrencia

Algo que es muy importante resattar respecto a dicha entrevista, es que é! trabajador
no puede ni debe ser oblhigado a responder lo que no quiere. €l tendra toda la libertad

de hacerlo unicamente con las preguntas que asi lo desee

La paciencia y el tacto son muy necesanos en (a persona que reahza ia entrevista de
salida. ya que el empleado que esta abandonando la organizacion no tiene la
obligacion de dar exphlcaciones y la persona tendra gue saber como abordario para

que no se sienta amenazado

A traves de esta recopilacion de informacion con la entrevista de salida y de otras
fuentes se puede llevar a cabo un estudio situaciona! de ia organizacion y‘ de su
ambiente para evaluar j0s efectos de la politica de recursos humanos desarrollada y
que de esta manera se pueda determinar las modificaciones pertinentes, para obtener

nuevas estrategias que permitan mejorar estos efectos sobre ia rotacion de personal.
11




Esto nos permite realizar una evaluacion constante y efectiva en base al
funcionamiento de la politica de recursos humanos, en cuanto a los procedimientos de:

» Reclutamiento y seleccion;

» Sueldos o salanos justos;

~ integracion del personal recien contratado;

» Entrenamiento;

~ Relaciones formales o informales con los trabajadores;
~ Beneficios sociales,

» Mantenmiento de disciplina y orgarilzacién;

» Higiene y segundad del trabajo.

» Evaluacion del desempeiio.

» Movimiento planificado de personal.

Luego entonces esto es realmente eficiente cuando se alcanzan los objetivos, para lo
que fue hecho. ademas que es de gran importancia saber como se ulilizaron los

recursos dispontbles para alcanzarios

Cuestionano de Post-Salda )

Este instrumento es menos util que la entrevista de salida, por que no se permite una
comunicacion real a fondo y ademas por que el empleado piensa que ya no tiene
obligacion ni razon de ser el estar dando esta informacion, considera que es pérdida
de tempo. por que es algo que a el ya no le preocupa

12




1.6 CALCULO DEL iNDICE DE ROTACION DE PERSONAL

El calculo del indice de rotacion de personal esta basado en el volumen de entradas y
salidas de personal en relacion con los recursos humanos disponibles en cierta area
de la organizacion. dentro de cierto periodo de tiempo y en términos porcentuales

La ecuacion que recomendamos para medir el indice de rotacién de personal es la de

Idalberto Chiavenato y es la siguiente:

indice de rotacion de personal= A+ D x 100
2

EM

donde

A = admisiones de personal en el area considerada dentro del periodo considerado
(entradas).

D = desvinculaciones de personal (tanto por imiciatva de la empresa como por
niciativa de 1os empleados) en el area considerada dentro del periodo considerado

(sahdas).
EM = efectivo medio del area considerada dentro del periodo considerado Puede ser

obtenido por la suma de los efectivos existentes en la iniciacion y en la finahzacion del

periodo. dindiga entre dos

13




La rotacion de personal expresa siempre un indice porcentual. que define el porcentaje
de los empleados que circulan sobre el numero medio de empleados, en el area y en
el periodo considerados

La rotacion de personal debe ser calculada en funcion del volumen de recursos
humanos disponibles. y no simplemente en funcion de entradas o salidas.

Por ejemplo

Si consideramos el area de produccion en un periodo de tres meses:

A= 20
D=8
EM= 220", -

Sustituyendo
Indice de rotacion de personal= 20+ 8 X 100

220

Indice de rotacion de personal = 0 063%
Se tiene un 0 063% de rotacion de personal en el area y periodo considerados

Hay otros autores que no creen necesano incluir las entradas de personal en el calculo
del indice. pero el resultado obtenido esta disfrazado debido a que no se esta
considerando los ingresos de recurso humano a la organizacion y asi se altera el
volumen de persona! con que se cuenta




También existen otros puntos de vista en los cuales solo se limitan a considerar las
salidas de recursos humanos por motivos personales del trabajador, y no se ocupan
de las situaciones propiciadas por la empresa y con esto el indice de rotacion

permanece parcial y no permite un enfoque mas amplio del problema

Es asi que podemos decir que en una organizacion, cuando el resultado del calculo
del indice es de cero es ilogico en la practica ya que entonces se encontraria en un
estancamiento total y no es deseable, pero de lo contrario un indice de rotacion
elevado tampoco lo es, y estariamos hablando de un estado de fluidez.

1.7 COSTOS DE LA ROTACION

En la mayoria de las empresas las separaciones evitables o transferencias
innecesanas producen costos njustificables, no solo en valores humanos sino también
en dinero

Como ya hemos comentado un exceso en la rotacion de personal, cualguiera que sea
su motivo ongina vanos problemas a la organizacion a los cuales se les debe dar la

atencion necesana. por que significa perdida de dinero, por ello menctonamos algunos
de los costos mas comunes

1.7.1. COSTOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

~ Gastos de procesamiento de solicitud del empleado,
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CAPITULS 1: ROTATION DE FERSONAL

» Gastos de mantenimiento del departamento de reclutamiento y seleccion (salanos
del personal de reclutamiento y seleccidon por entrevistar al solicitante, preparacion
de registros necesarios, matenai de oficina, establecimiento de una nueva cuenta

en la nomina)

~ Gastos en anuncios de periddicos, rotulados, matenial de reclutamiento, honoraros
de empresas de reclutamiento.

1.7.2 COSTOS DE INTEGRACION Y ENTRENAMIENTO

» Gastos por el tiempo de los supervisores e instructores para la capacitacion,
entrenamiento y desarrollo.

» Gastos por una actuacion deficiente que ornigina roturas, desechos y desperdicio de
matenales en el penodo de aprendizaje.

» Gastos por la perdida en la eficiencia del equipo de trabajo mientras los

‘ trabajadores se acopian al nuevo empleado.

~ Gasto onginado por el exceso en sueldo o salano pagado al nuevo empleado

1 sobre su valor inicial para la empresa,

» Costo por el tempo extraordinano de 10s empleados para mantener el mivel de la
produccion 0 servicio hasta Que el trabajador es reemplazado o gasto por la
perdida en la produccion o servicio en e! intervalo en que se retiro el empleado y
hasta que el nuevo esta debidamente entrenado

» Probables costos por accidentes ya sea del nuevo empleado o de los demas,
mientras se esta llevando a cabo el entrenamiento
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Sin embargo los departamentos de personal, en general pueden contnbuir a 1a
disminucion de Ia rotacion de personal colaborando activamente en |a tarea de que los
empleados ‘ logren sus objetvos. ya que s esto sucede se beneficia tanto la

organizacion como &l.




2. AMBIENTE ORGANIZACIONAL

En ocasiones se dice que una organizacion debe ser un lugar donde existen personas
responsables. comprometidas, motivadas, optimistas que nos conducen al logro de
objetivos. pero esto es desde un punto de vista ideal.

Sin embargo s1 somos realistas, esto ocurre muy pocas veces por o menos durante un
penodo considerable

Por que muy a menudo se presentan situaciones problematicas que obviamente llegan
a ser negativas, como por ejemplo las condiciones de trabajo. estrés organizacional, la
satisfaccion en el trabajo. entre otras las cuales dificultan que se pueda continuar con

un ambiente favorable para la empresa

2.1 CONCEPTO

Hablar de lo que es el ambiente organizacional es un tanto dificii, por que se tiene una
gran vanedad de ambientes, esto depende del puesto que se tenga dentro de la
jerarquia

Aunque cabe hacer mencion que el ambiente que se tenga a nivel supenor, determina
las caractensticas del intermedio y este 3 su vez afecta al de la base, por o cual es
1doneo que se estabiezca desde el pnmer nivel mencionado
Por o tanto podemos decir que ambiente organizacional se refiere al conjunto de
caractenisticas del lugar de trabajo estas son percibidas por los empleados de ese
lugar y sirven como fuerza pnncipal para influir en su conducta en el trabajo.
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CAPITULE O: AMBIENTE ORGANIZATION!

A continuacion describiremos la clasificacion compuesta de seis vanables de los
factores ambientales por Rensis Likert y Jane Gibson Likert.

1. 'Flujo de comunicacion. ¢A qué grado estan enterados los subordinados de ia
realidad organizacional? ¢A qué grado los supenores son sensibles a los
mensajes? ¢Reciben los subordinados la informacion suficiente para realizar bien

su trabajo”?

2. Pricticas de toma de decisiones. ¢Participan los subordinados en el proceso de
toma de decisiones? (Se estan aprovechando los conocimientos de todo el
personal en cada uno de los niveles existentes?

3 Interés por las personas (Formula la organizacion las actividades de trabajo de un

modo sensato, mostrando un interes por el bienestar de! individuo?

4 Influencia en el departamento cTienen los supervisores de nivel bajo y los

empleados que carecen los subordinados alguna influencia en su departamento?

5 Idonewad tecnologica Se adoptan con rapidez equipos Yy meétodos
perfeccionados?

6 Motivacion Trabajan con entusiasmo las personas de la organizacion. para
alcanzar tanto recompensas Intrinsecas como extrinsecas. y los alienta la empresa
a esforzarse de esta manera?

i
i
i
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2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Todos sabemos de ia importancia que tiene el clima organizacionat, pero comenza la
dificultad cuando se quiere hablar de lo que es el término ya que varian desde factores
organizacionales puramente objetivos, como estructura, politicas y reglas. hasta
tributos percibidos tan subjetivos como la corcdhalidad y el apoyo

Sin embargo a continuacion veremos algunos terminos de diversos autores’
Forehand y Gilmer descnben e! clima organizacional como: “El conunto de

caracteristicas permanentes que descnben una organizacion, la distinguen de otra, e
influyen en el comportamiento de las personas que la forman”. (Dessler. 1979)

R Y ellos mencionan cinco vanables estructurales objetivas como las mas utiles para
descnbir dicho clima

- Tamafho

| - Estructura organizacional

] - Complejdad de los sistemas (numero de componentes y numero y
naturaleza de las interacciones entre ellos)

- Pauta de liderazgo

- Dwecciones ge metas

Para Litwin y Stnnger “El chma orgamzacional son los efectos subjetivos percibidos del
sistema formal el "estilo” intformal de los gerentes y otros importantes factores del

medio en las acutudes creencias valores y motivacion de las personas que trabajan

en una organizacion especifica” (French. 1991)
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Es decir, es una vanable interpuesta, es la manera como el empleadc ve su clima,
como puede influir tanto en su satisfaccion como en su rendimiento, entre una ampla
gama de vanables organizacionales (estructura. estiio de liderazgo. etc) y las
vanables del resultado final (rendimtento. satisfaccion, etc.)

“El chma organizacional es la atmosfera que existe en una compafia. especialmente
con respecto a la salud y la comodidad en general de los empleados”. (Sikula, 1983)

Con los terminos antenores podemos decir que el clima organizacional son las
percepciones que los empleados tienen de la organizacion y e! cnteno que se hayan
generado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion.

cordiahdad. apoyo y apertura

Es necesano comentar que existen causas importantes del chma organizacional, ya
que no todas las personas estan convencidas que esto no es relevante, algunos
supervisores lo ven como algo intangble y subjetivo que no tiene relacion con el
trabajo. mas bien lo detectan como relaciones humanas que se asocian con la
estructura organizacional social e informal, pero que no son determinantes para las
operaciones efectivas De tal manera la mayoria de los gerentes estan interesados en

el chma organizacional por razones economicas (pesos o centavos) o humanisticas

Cuando se cuenta con un buen chma organizacional se puede reducir el numero de
accdentes de los empleados. el tiempo perdido, el ausentismo. el grado de
desperdicio. lo cual nos lleva a una mayor cantidad de unidades de produccion y
menos efectos en las mismas. es decir los trabajadores que se encuentran contentos

son los mas productivos y eficientes
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CAFITULS 2: AMBIENTE ORGANIZAIIONAL

Todas las personas tienen derecho a ser tratadas con respeto. amabilidad y dignidad
tanto en el trabajo como fuera de él.

El clima organizacional puede ser medido mediante respuestas que otorguen los

empleados de la orgamizacion a cuestionarios que se refieren a:

1 Estructura Como consideran los trabajadores las restncciones en el grupo,
reglamentos, procedimientos, cuantas reglas, etc.

2 Responsabilidad Como se sienten de ser su propio jefe

3 Recompensa Las recompensas recibidas cuando realizan un trabajo bien hecho,
politicas de promocion. el pago justo por su labor.

q R:esgd Sl"Slenten nesgo y que los desafian

5 Calor. St-consideran si existe companensmo. los grupos sociales informales y

amistosos
6 Apoyo Siperciben disposicion para ayudar de los gerentes y los empleados

7 Estandares Que tanta \mportancia perciben de objetivos y estandares de
desempeno implicitos y explicitos

8 Conficto Si consideran que los gerentes y otros empleados quieren escuchar

dierentes opiniones es decir si los problemas son abiertos
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9 Identidad Si realmente se siente que pertenece a la organizacion y que €s un
miembro de un equipo de trabajo.

2.3 AMBIENTE DE TRABAJO

Para que los empleados se sientan a gusto en su trabajo, también es imponante
cuildar el ambiente en el que estan desarrollando sus actividades. En algunas
situaciones pueden carecer de alguna otra cosa menos importante, pero si realmente
las instalaciones se encuentran en buen estado. tienen una buena ventilacion,
iluminacion. el mobihano es comodo. el ruido es minimo, espacio necesano para
desplazarse. ellos podran percibir que cuentan con el ambiente necesano para realizar

su trabajo por que se sienten contentos en su lugar de trabajo

Por lo tanto puede ser posible que independientemente del mismo trabajo el ambiente
en el trabajo ongine una fatiga anormal que nos lleve a consecuencias graves para la

organizacion

Por tal motivo a continuacion explicaremos los aspectos mas comunes del medio
wvisual. auditivo y atmosfenco donde se realiza el trabajo

La llurminacion

Los defectos wisuales que se liegan a descubnr en los empleados en cierto grado es
considerable por que puede ser el motvo de que realicen sus actividades mas lentas.
mal. e Inclusive se requiere de estuerzo adicional
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Es muy probable que para mejorar notablemente la eficcencia de los empleados es
mediante un programa el cual pueda detectar y corregir tales defectos. por que con
ello se puede disminuir las inasistencias. las reclamaciones de los productos. ademas

de reducir la rotacion y la proporcion de accidentes

Intensidad En este caso son muy vanables los requenmientos industnales respecto a
la cantidad de luz que debe otorgarse a las superficies de trabajo segun sea el caso,
por ejemploc depende mucho de la naturaleza de la labor que ejecuta Por lo general
cuando se realiza el trabajo con objetos de gran tamano, donde la precision no es
indispensable se requiere de menor Hluminacion. que cuando se trabaja con objetos

pequefos. es decir que requiere de mayor exigencia visual

Pero no existen requenmientos definitivos de lummacion para labores especificas en
determinados ambientes taborales, por que no se puede generalizar en la intensidad
sin tener conocimiento de los factores que pueden actuar de consumc con la

intensigad . comoe

1 Otras caracteristicas de la ruminacion. como puede ser la composicion del
espectro. 1a cant:dad de luz reflejada y el resplandor

2 Caracteristicas de las labores visuales. donde se encuentra inmerso la naturaleza
del trabajo y el contraste que existe entre el objeto del trabajo y la base donde se
gesarrotta y

3 Todas las vanantes de los tactores fisicos. sociales y personales que influyen para

el gesempefio del trabajo
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Distribucion y reflexion de la luz. Todos hemos expenmentado el malestar visual que
se siente cuando se lee bajo la luz directa de una lampara. donde es la unica
iluminacion, kcua_ndo cambiamos la vista a los lados donde no esta muy ilummado. ia
pupila se dilata, esto en exceso causa fatiga, ademas de producir afecciones en los
0Jos. Por io cual se recomienda que se distribuya bien la luz en todo el campo wvisual
Cuando se cuenta con resplandor se tiene que eliminar las superficies altamente
reflectoras del campo wvisual y utilizar pantallas adecuadas en las lamparas.

£l Color

E! utilizar e! color apropiado es muy probable que proporcione una atmosfera laboral
mas agradable. segura y eficiente, lo cual se puede obtener pintando el equipo y los
lugares de trabajo. indicando las zonas de peligro, equipos de incendio y segundad,
proyectos de trafico. que la reflexion de la luz no tenga resplandor. que el empleado
tenga un descanso cuando aparte la wista de su trabajo, que se tenga la debida
atencion en los elementos criticos del campo visual

Obwviamente lo mas recomendable respecto al color es que sea agradable para los
empleados. ya que el color de los techos y paredes del lugar del trabajo puede Influrr
tanto para otorgar condiciones visuales adecuadas como malestar De tal manera que
los colores como el verde o azul oscuro (frios y tranquilizadores). rojo (caldo y
excitante) o cafe son de reflexion baja. los colores crema. blanco o marfil reflejan gran

cantidad de luz. pero esto ya se determina dependiendo de cada situacion.

El ruido

Para que este aspecto se pueda valorar es necesano tomar en cuenta tanto el
rendimiento del empieado (productinidad) como los iInsumos (o energia) y asi lograr o
mantener un rivel de productividad determinado
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Es decir, detectar si la adaptacion a ciertos ruidos les exige a los empleados un
esfuerzo adicional como para poder mantener la productividad, lo cual puede producir
fatiga. ésta a su vez un desagradable ambiente de trabajo. en ultimas consecuencias
cambio de empleo y mayor probabilidad de accidentes o de lo contrano si no les causa
mayor problema no tendna gran importancia

Ahora bien los somidos varian tanto en tono, volumen y calidad y es asi como
dependiendo de este conunto de vanantes se puede determinar si son sonidos
agradables o deseables y desagradables e indeseables, son éstos ultmos los que
generatmente se les denomina en la practica ruido

Como es ya sabido el ruido produce un aumento de tensidon muscular y del
metabolismo. los cuales se detectan inmediatamente despues de que comience el
ruido. postenormente dechinan indicando un esfuerzo menor, despues de un penodo
durante el cual se adapta al ruido el trabajador

Es importante mencionar que el ruido no afecta directamente a la productividad en
cueston a la proporcion del trabajo. mas bien incrementa la frecuencia de las faitas

espontaneas de atencion lo cual ongtna cierta clase de errores humanos

En casos en que el nuido es bastante desagradable por su continuidad y tono puede
provocar hasta la perdida del oido claro tambien tiene que ver la salud. la edad y la
susceptibihdad de cada individuo Si esto ocurre. la organizacion debe pagar una
compensaciton no sin antes venficar los factores de intensidad y el penodo que estuvo

expuesto el empleado a! nndo




La masica

En lo que a la musica se refiere si existen opiniones personales, ya que sucede
frecuentemente que no a todo trabajador le agrada escuchar musica mientras esta

trabajando y para otro le es mas confortable.

La musica puede resultar favorable cuando las labores son en un ciclo corto y
altamente repetitivas, es decir que no se utiicen considerablemente las habilidades del
trabajador. no absorbe su atencion y ademas le resulta monotono: lo cual puede
ayudar a la sausfaccion del empleado por que le parece una distraccion agradable y
que pasa el tempo con mayor rapidez

Por el contrano cuando las labores son mas complejas y que necesitan de una mayor
atencion de los trabajadores. generalmente se llevan a cabo sin ninguna distraccion

Temperatura y Ventilacion

La ventilacion es un aspecto importante a considerar en la industna a causa de la
relacion que existe entre este factor ambienta! y la producttvidad. la proporcion de
accidentes y el desperdicio

Para que se pueda detenminar una temperatura adecuada se debe tomar en cuenta la
combinacion de los efectos subjetivos de temperatura. humedad. aire en movimiento y

ia clase de trabajo que se desempenfia

27




2.4 DETECCION DE NECESIDADES

Otro aspecto importante de comentar son las necesidades que tienen los empleados.
se tiene que prestare la debida atencion a esto, ya que sI no son bien percibidas. el
trabajador puede caer en el estrés organizacional. en la insatisfaccion en el trabajo y
hasta el pensar en salir de la orgamzacion, por que sus necesidades no estan siendo
cubtertas

Dado que resulta muy posible que los empleados individuales tengan necesidades
diferentes y ademas que estas varien en distntos momentos. l1os administradores
deben empezar por diagnosticar las necesidades de sus trabajadores. despues

identficaran los medtos de satisfacer las necesidades individuales

Por tal motivo se tiene que poner mucho cuidado en detectar que es lo que 10s
empleados estan necesitando individualmente y determinar s reatmente |a
organizacion se los esta proporcionando y ellos no lo estan valorando o por el
contrano la organtzacion ni io habia percibido

Cabe mencionar que una necesidad es carecer de algo

Para efectos de nuestro trabajo rewisaremos las teorias de las necesidades de
diversos autores y daremos comienzo con la Jerarquia de las necesidades de Maslow:
Abraham H Maslow nos presenta una forma muy sencilla de concebrr las
necesidades de una persona Estas necesidades humanas no son de igual intensidad
y surgen en una secuencia definida En su jerarquia centra su atencion en cinco
niveles y ordena a las necesidades desde las de niveles mas bajos y mas basicos,
hasta los niveles mas altos como se muestra a continuacion
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Jerarquia de necesidades de Maslow

Realizacion
personal

. .Valonzacion

Preponderancia de necesidades La’ necesidad
conwvierte en la necesioad mas potente y significativa

inmediata -inferior ' se|’

Juann R Gorgor Comportamento Organweacional Eoit Prentice-Hall Hispanoamercana S A 1897 Pag 116

Las necesidades fisiologicas Son las necesidades wverdaderamente basicas de
alimento agua aire sueno cobyo y sexo o 1a capacidad para cudar a los hijos del
empleado y la cobertura de gastos medicos u odontologicos Ocurre mas a menudo
que las prestaciones que satsfacen a estas necesidades Incluyan una amplia
cobertura para la atencion de la salud. asi como servicios y subsidios para el cuidado
de infantes
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CAFITULS 2: AMBIENTE ORGANIIATIONAL

Las necesidades de segundad y proteccion. Es el interés de la persona por disfrutar de
segundad o proteccion. Hablando de segundad fisica. como la prevencion de un
entormo laboral peligroso. y de segundad economica. la garantia de no ser despedido
o la existencia de un confortable plan de retiro.

Estas necesidades se concentran en los problemas ligados al uso intensivo de las
pantallas de terminales y de las consecuencias del humo secundarnio en el centro de

trabajo

Algunas orgarnizaciones tratan de satisfacer estas necesidades de seguridad
implementando programas de segundad, que incluyen comités de wgilancia y
supervision corporativa estncta para el uso de matenales peligrosos Otras ejercen
politicas que prohiben fumar delimitan con lineas de colores los lugares peligrosos.

La segundad ademas de ewtar l0s peligros en el trabajo debe hacerse responsable de
la proteccion laboral. a corto y largo plazos

Las necesidades de pertenencia y amor. Se refieren a el involucramiento social en el
trabajo (amistades y companeros compatibles). situaciones laborales y no laborales.
Todos dan valor a las relaciones interpersonales y buscan la interaccion con los

demas

Las necesidades de valonzacion Incluyen las de estimacion y estatus. asi como las
sensaciones indivduales de valia y aptitud La sensacion de aptitud. que se denva de
la aprobacion de los demas concede estatus Algunas personas que tienen esta
necesidad desean que se reconozcan sus logros, obtener los simbolos matenales del

€x1t0 como un nombramiento de ejecutivo, reconocimiento publico o grandes oficinas.
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Otras quiza quieran demostrar competencia y mentos. crearse fama como personas
con un alto desempeno. dominar su trabajo. Se esfuerzan por mostrar su eficacia

personal

Las necesidades de realizacion personal. Se concentran en el deseo de la persona por
crecer y desarrollar su potencial al maximo. es decir. ser todo |0 que se es capaz de
ser. el pleno empleo de las propias habildades La persona quere autonomia,
responsabilidad. retos. la oportunidad de ser creativa Y aunque para Maslow es dificit
satisfacer estas necesidades. los administradores pueden dar la oportunidad de que
las personas aprendan en el trabajo y que crezcan en lo personal por medio de
capacitacion y mayores desafios

La sansfaccion de las necesidades preponderantes Maslow decia "que la necesidad
infenor insatistecha se volvia preponderante. es decir. |a necesidad pnmana o central
de la persona” (Gordon 1997)

Esta Jeramquia que Masiow propone nos hace saber que las personas tienen
necesidages que quieren saustacer y que las necesidades gratificadas no son tan
ponderosamente motvadoras como las insausfechas. es decir. que los trabajadores
se sienten mas motivados por lo que necesitan en un determinado momento, que por
1a recepcion de lo que ya tienen en una mayor cantidad

Esta jerarquia ha tenido un gran impacto y ofrece 1deas utlles para motivar a sus
empleados 10 cual nos da como resultado que ahora los administradores pueden
encontrase en mejores condiciones para
~ ldentficar y aceptar las necesidades de Ios trabajadores
» Comprenger que las necesidades de un trabajador difieren de las de otro
» Ofrecer satistaccion a las necesidades particulares aun no solucionadas.
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TAFITULS Dr AMSIENTE ORSANIZATIONAL

» Saber que otorgar mas de ia misma retribucion se demernita la motivacion.

La teoria ERG de Alderfer

Clayton Alderfer desarrolla una teoria de las necesidades denominada ERG (por las
siglas de Existence needs. Relatedness needs y Growth needs, lo que quiere decir en
espafol necesidades existenciales. de relaciones y de crecimiento) y 1o hace en tres

tipos de necesidades

El propone que a los trabajadores les interesa pnncipalmente sausfacer sus
necesidades de existencia las cuales incluyen factores fisiologicos y de segundad.
como son las condiciones fisicas de trabajo. la segundad en el trabajo y la
remuneracion

Las necesidades de relacion que son las de pertenencia y amor. e implican la
comprension y aceptacion de las personas gue se encuentran alrededor del trabajador
tanto en el trabajo como fuera de este

Las necesidades de crecimiento que son las de valonzacion y realizacion de personal
de Maslow. incluyen tambien el deseo de autoestima como de autorreahzacion
Tambien el afirma como Maslow que las necesidades insatisfechas motivan a la
persona y opinaba que la satisfaccion de las necesidades de orden supenor hace que

aumente la importancia de estas
Las diferencias personales respecto a las diversas necesidades estaran encaminadas

a diferencias en el nivel de desarrolio del individuo. asi como a diferencias en las

expenencias de grupo
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La teoria de la tricotomia de necesidades de McClelland

David Mc'C'lﬂél‘I'éhd y sus colaboradores buscaban la respuesta al éxito industnal relativo
de;dist}nhtoé paises. ¢por que Estados Unidos tiene mas exito que algunos paises de
Afncé?, y atribuyen ta! éxito a la constancia de la necesidad de logro que caractenza a
los administradores de ios paises del pnmer mundo

También desarrollan su teoria en tres necestdades
La necesidad de logro Es el interes de la persona por alcanzar objetivos y mostrar su
competencia o maestna Con un grado considerable de esta necesidad el individuo

puede dingtr su energia a finalizar una tarea rapido y bien.

La necesidad de afihacion Es semejante a la necesidad de pertenencia de Maslow y a
la necesidad de relaciones de Alderfer. se concentra el afecto. amor e \nteraccion con
la sociedad

La necesidad ge poder Es el ejercer control en el trabajo personal o en el de otros

Para McClelland es posible enserar a los individuos @ Que aumenten su necesidad de

logro y por 1o tanto mejorar su desempenio

Las personas pueden mostrar cada una de sus necesidades en forma cubierta o
encubierta

€l motivo de diagnosticar el nivel de cada una de las necesidades, es saber como

motivar a la persona
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AFITULS O AMEIENTE ORGANIZATIONAL

A continuacion presentamos algunas preguntas que hacen posible dentificar la
necesidad de logro, 1a necesidad de afiliacion y la necesidad de poder

1 ¢Le gustan las situaciones en gque usted personalmente debe encontrar ia solucion
de los problemas?
2. ¢Tiende a fyar metas moderadas y come nesgos moderados. bien pensados?

[A)

¢Qutere obtener iInformacion especifica del grado en que esta funcionando?
4. ¢Dedica tiempo a analizar como avanzar en su carrera, como desempenar mejor
su trabajo o como lograr algo importante?

Si su respuesta fue si a las preguntas 1-4. entonces es probable que tenga gran
necesidad de logro

5 (Busca usted empleos o situaciones que le ofrezcan la oportunidad de establecer
relaciones sociales?

<Prensa con frecuencia en las relaciones personales que tiene?

~

cConsidera usted que las opiniones de otros son muy imporantes?
¢ Trata de restaurar las relaciones rotas”?

Si su respuesta fue si a las preguntas 5-8, entonces es probable que tenga gran
necesidad de afihacion

9 ¢ Trata de influrr en los demas y de controlaros?
10 Busca usted posiciones de lider en los grupos?
11 ¢(Le gusta convencer a otros?
12 (Lo perciben otros como alguien franco. igoroso y exigente?
Si su respuesta fue s1 a las preguntas 9-12. entonces es probable que tenga gran
necesidad de poder
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La teoria de los dos factores de Herzberg

En esta teoria Fredenck Herzberg y sus colaboradores quieren elevar la satisfaccion
laboral y la desarrollan en dos tipos de elementos

LLos motivadores son las caracteristicas del conterido del puesto. entre las cuales se
encuentran el trabajo significativo. reconocimiento de logros. sentimento de
realizacion. mayor responsabiidad. oportunidad para crecer y progresar. el trabajo en
si, autoestima y autonom:a. ellas sausfacen las necesidades de orden supenory a su
vez se presenta la satisfaccion laboral En conclusion st aumentan los motivadores. €l
individuo motivado pondra mayor esfuerzo y obtendra mejores resultados Para que
aumenten 10s motivadores de una tarea los administradores, solo tendran que cambiar
ta forma de realizaria. asi 1as personas podran disfrutar de autonomia. responsabilidad
y creatividad

Y los factores de higiene que son las caracteristicas del contexto del trabajo, como son
las polilcas de la organizacion y las costumbres. las condiciones laborales, las
prestaciones. posicion l10s sueldos y salanos y las relaciones interpersonales
Cuando estos se mejoran disminuye la insatsfaccion de los empleados con su
situacion laboral. ademas de que los motivadores tienen impacto

Cabe mencionar que si los tactores de higiene no hacen que las personas hagan un
esfuerzo por lo menos deben estar en un nivel considerable para que los motivadores
puedan otorgar consecuencias positivas

Segun Hezberg el gerente trata de disminuir la Insatisfaccion y al mismo tiempo
aumentar la satistaccion es decrr, st se mejoran las condiciones laborales no
aumentara la motivacion de los empleados porque sélo reducira la insatisfaccion, sin
incrementar la satisfaccion
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2.5 ESTRES ORGANIZACIONAL

Ya en estos tempos por multiples circunstancias se escucha hablar muy
frecuentemente de estrés y la mayoria de las personas se refieren a esto como al
agotamiento. fastidio, aburnmiento. presiones que estan sintiendo, percibiendo del

medio que les rodea

Cuando mencionamos esto. pero que estd ocurnendo dentro de una organizacton
tenemos que darle la debida atencion por que entonces los empleados ya no estan
laborando con la naturalidad o el mterés deseado. sino mas bien ya realizan sus
actividades por que no tienen otra altemnativa, lo cual conduce a dafar su desempeno

laboral o su salug

Aunque. es practicamente inevitable que se presente el estres en el trabajo en muchas

labores

A continuacion citaremos algunos conceptos de estres organizacional de diferentes

autores

“El estres es consecuencia de una respuesta general frente a una accion O una
situacion que rectama exigencias fisicas y psicologicas especiales sobre una persona’

(Hellnegel. Slocum Wooaman 1999)

A esas exigencias fisicas y psicologicas del ambiente que generan el estres se les

denominan agentes estresantes 1los cuales detallaremos mas adelante

“Es el termmino genenco que se aphca a las presiones que la gente expenmenta en la

wvida” (Davis 1999)
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CAFITULS i AMBIENTE ORGANIZATITNAL

Es decir el estrés organizacional es la interaccion de una personay del medio que lo

rodea en su lugar de trabajo.

Desafortunadamente las personas que se encuentran con este problema se pueden
sentir Nnemos O preocupacion. no  se relajan. no controlan su ra. recurren
frecuentemente al alcohol o drogas. no cooperan; son los sintomas mas comunes.

Ahora comentaremos cuales son esos agentes estresantes antes mencionados y los

explicaremos detenidamente.
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Fuentes del estrés en el trabajo
Agentes estresantes

Carga de trabajo

CAFITULO 2:

. Condiciones del empleo

Conflicto y ambigiedad
“de funciones

Desarrollo de la carrera
profesional

b Relaciones interpersonales "

Comportamiento agresivo

Conflicto entre el trabajo
y otras funciones

————»

Ecdores SA geCV 1999 Pag 200
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Helinege! Don. Slocum John W Woooman Richard W . Comportamento organzacional. international Thomson
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Carga de trabajo
El tener un exceso de trabajo pendiente aunado de carecer de recursos y tiempo
suficientes para hacerlo presenta para muchas personas una causa de estres

Cuando las experiencias sobrepasan la capacidad de un gerente o un empleado para

solucionar todas en forma adecuada es que existe sobre carga de funciones

Por el contrano el contar con muy poco trabajo genera también estrés, ya que el hecho
de tener muy pocas cosas que hacer. produce abummiento. ademas de que se piensa
que el tiempo pasa muy lentamente y que el dia laboral no va a terminar nunca.

Condiciones del empleo

Las deficientes condiciones de trabajo son otros aspeclos importantes dentro de los
agentes estresantes es decw, la duminacion defectuosa o excesiva. mucho nuido,
contaminacion gel aire temperaturas extremas, el encarecimiento del matenai para
realizar sus activdades. espacios demasiado reducidos. son algunos ejemplos que
ocasionan estres por lo tanto se detenora en forma muy marcada el desempeno del
empleado

A esto tamben se le puede agregar la necesidad que existe en ocasiones de recorrer

grandes distancias para poder llegar al trabajo

Confiicto y ambiguedad de funciones

Los confictos de funciones se producen con las diferentes expectativas de las
funciones de una persona en el trabajo o las exigencias del mismo y la ambiguedad de
funciones es cuando el empleado esta inseguro de los deberes y responsabilidades

del empleo que le ha sido asignado
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CAFITULS 2: AMBIENTE ORGANIZATIONAL

Muchos trabajadores sufren estas dos situaciones, pero lo que afecta directamente a
los gerentes es el conflicto de expectativas y la incerttdumbre.

Otros aspectos de las funciones de los empleados que puede generar estrés es la
responsabilildad del comportamiento de los demas y la falta de oportunidad para

participar en las decisiones wnpornantes que afectan el trabajo.

Desanrollo de la carrera profesional

Se refiere a la planeacion y el desarrollo de la carrera profesional. es decir. la
segundad en el empleo. las oportunidades de desarrollo, los traslados y los ascensos.
Es muy semejante a lo que sucede con tener mucho o poco trabajo. el empieado
puede sentir estres por lo lento que se obtienen los ascensos © por el exceso con que

se dan

Las preocupaciones retacionadas con la carrera profesional se presentan con
frecuencia cuando se reestructuran los puestos, |0s departamentos. los equipos de

trabajo o las organizaciones completas. lo que nos da como resultado estrés

Relaciones interpersonales
El comportamiento de las personas en las organizaciones depende en la mayoria de

los casos de los grupos

Para que en la wda organizacional las personas puedan lograr metas personales y en
la organizacion es determinante contar con buenas relaciones de trabajo y la
interaccion con los companeros subordinados y supenores, y si se carece de esto se

produce el estres
40




Comportamiento agresivo
Este comportamiento se puede dar en dos formas de wiolencia 0 acoso sexual EI
pnmero ocasiona danfo fisico o psicologico real a un empleado. y se observa

productividad mas baja y mayor ausentismo

El acoso sexual es el contacto o comunicacion iIndeseada de naturaleza sexual

Cabe mencionar que ambas ocurren con frecuencia. que se les tiene que otorgar la
debiga atencion y enfrentar con firmeza para solucionarias y no evadirias

Conflicto entre el trabajo y otras funciones

Una persona desempena muchas funciones en la vida. pero solo una parte de ellas se
relacionan con el trabajo. a su vez estas presentan exigencias encontradas que son
fuentes de estres Es logico que el trabajo solo resuelva algunas de las metas y

necesidades de una persona

Las otras metas y necesidades tal vez no compaginen con ias metas de la carrera

profesional lo cual lieva a una fuente de estres

Obwviamente cuandc existe estres repercute en efectos negativos dentro del ser
humano los cuaies pueden ser efectos psicologicos que se pueden percibir por la
aceleracion de los latidos del corazon. tension muscular. ataques de calor y frio,

presion artenal alta desordenes gastrointestinales. dificultades respiratonas. sudor
Los efectos emocionales se pueden detectar con el funcionamiento intelectual
deficiente resentimiento hacia la supervision y descontento en el trabajo, depresion,

nemosIsMo ira menor autoestima. imtabihdad, ansiedad
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Y los efectos sobre el comportamiento que se observan por excesos en el uso del
alcohol y otras drogas. menor desempefio, dificultades en |la comunicacion, tasas altas

de accidentes, comportamiento impulsivo, ausentismo

Es importante sefalar que para el comportamiento organizacional estos efectos del
estres en el trabajo tenen implicaciones considerabies

Ahora bien a los efectos adversos de las condiciones de trabajo en que los agentes
estresantes son inewvitables y no hay fuentes de satisfaccion en el trabajo y alivio del
estres se le conoce como desgaste por el trabajo

El cual contiene por lo general tres componentes

» estado de agotamiento emocional,

~ despersonahzacion de ios incividuos (se trata a los indinduos como objetos) y

-~ sentimientos de bajos logros personales

Existe mayor desgaste por el trabajo cuando las ocupaciones se caractenzan por el
contacto directo y continuo con personas que necesitan ayuda.

Los empleados que desafortunadamente sufren este fenomeno presentan algunas
caracteristicas comunes cCOmo son

» Cuentan con una cantidad considerable de estrés como resultado de los agentes
estresantes relacionados con el empleo
» Tienden a ser personas que alcanzan sus logros automotivandose e idealistas.
~ Buscan metas inalcanzables
42
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ULS Jr AMEIENTE CRGANIZATI

Una combinacion de ciertas caracteristicas individuales y situaciones del trabajo nos
conduce al des’gas‘te'pof,elvktrabajo.

Lo que»prddqcvek_el agotamiento fisico, mental y emocional son las condiciones de
trabajo monotonas ¥ estresantes aunado a las expectativas o ambiciones ireales.

2.6 SATISFACCION EN EL TRABAJO

La’ satls_fécc:on “enel trabajo no siempre existe en todos los empleados,
desaforiunadamente por muchos aspectos y lo cual es determinante para que realicen
_ bien sus actiwdades y para que perduren en la organizacion

Si bien es cierto muchos de los factores que influyen en la satisfaccion en el trabajo se
‘encuentran bajo el control de jos gerentes. tambien es cierto que los INdividuos son
diferentes . en cuanto a su disposicion personal cuando se Incorporan a las

organizaciones
Ahora veremos el concepto de satistaccion en el trabajo de algunos autores

*Es un conunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual
los empleados consideran su trabajo” (Dawvis. Newstron. 1999)

“La saustaccion en el trabajo es la actitud general hacia el trabajo o hacia un empleo”
(Helinegel. 1999)

Por lo tanto podemos cecir que la satisfaccion en el trabajo es una actitud afectiva.
una sensacion de relativo agrado o desagrado por el trabajo
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La satisfaccion o ms’atisfaccion’en el trabajo se presenta a medida que un empleado
obtiene cada vez mas informacion sobre su centro de trabajo.

Aun asi, la satisfaccion’en el trabajo es dinamica, ya que se puede desvanecer aun

ma’s rapid e dzesavrrolla Como las necesidades de los trabajadores pueden

. vanar repemlnamente los gerentes no pueden establecer las condiciones conducentes

tras mes ano tras ano

Obwviamente como todas las personas somos diferentes las fuentes de satisfaccion y
descontento del trabajo varian en este sentido

Pero las fuentes que se consideran determinantes para muchos empleados incluyen
las caractensticas de las condiciones de trabajo. el grado de actividad fisica necesana,
la naturaleza de los companeros de trabajo. el reto del trabajo. los tipos de estimulos
que otorga la organizacion. el grado de interes de las labores para la persona

Tambien la satistaccion en el trabajo depende de

Expectativas Si se espera que el trabajo sea estimulante y no le es. entonces se
estara insatisfecho pero si por et contrano el trabajo es o que esperamos, entonces
sera minima 1a insatistaccion

Autoevaluacion Si se considera la misma persona generalmente satistecha, entonces
no podra reconocer que su trabajo lo esta fastdiando Si es una persona alegre. se

vera en la actitud hacia su trabajo
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Normas sociales El empileado considera que si las personas que él respeta
consideran que su trabajo es bueno, satistactono o le hacen saber que lo que €l hace

es importante. entonces es probable que se sienta satisfecho

Comparaciones sociales Si todos los amigos del empleado tienen trabajos mas
estirnulantes que el de €l. entonces el se sentira mas insatisfecho que si todos se

encontraran en las mismas condiciones

Relacion insumo/resultado En este caso el trabajador se senlira satisfecho con su
trabajo dependiendo de como perciba la relacion entre lo que él aporta (insumo) y lo
qQue se obtiene (resultado) St trabaja duroc (insumo) y no logra terminar lo que
intentaba reahzar (resultado) se sentira menos satisfecho que si se hubtera contentado
con hacer muy poco esfuerzo Esto también ocurre en el aspecto economico si el se
ha adiestrado por un tiempo para capacitarse para su trabajo y resulta que le pagan
muy poCo. entonces se sentira menos satisfecho que s| se hublera adiestrado poco

Compromiso El empleado tiene oportunidades de trabajo para escoger. €l se decide
por uno. esto lo lleva a adquint un compromiso hbremente, entonces no podra
reconocer que no es satisfactono. por que sena igual a admitir que no hizo una buena
eleccion Su sentido de compromiso (y la satisfaccion resultante) sera mas fuerte si su

decision es bien conocigda entre sus amigos

liusitones Si el empleado escucha hablar mucho de la paga. el considerara que
realmente es importante S/ la administracion da publictdad a un programa de
ennquecimiento de funciones. el creera que es impornante y se sentira desilusionado s

el programa no responde a tal pubhcidad
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3. INSTRUMENTOS DE MEDICION

En toda investigacion que realicemos tenemos que aplicar un instrumento de medicion
para que puedan ser medidas las vanables que vienen inmersas en las hipotesis y
aunque no exista una hipotesis. se pueden medir las vanables que sean de nuestro

interes

Por o cual se tiene que determinar quienes van a ser medidos. es decir los sujetos u
objetos de estudio una vez que se define la unidad de anahsis se delimita la poblacion
que se va a estudiar y con la cual se van a obtener los resultados. la poblacion es el

conjunto de todos los casos que coinciden con una sene de indicaciones

La muestra es un subgrupo de la poblacton y para hacer una seleccion de ésta, se

debe delimitar las caracteristcas de la poblacion en cuanto a contenido. lugar y en el

tiempo

Existen dos tpos de muestras

Las muestras probabilisticas que son esenciales en 10s disefios de Investigacion por
encuestas donde se pretende generalizar los resultados a una poblacion con |a
caracterisica que todos los elementos de la poblacion tienen al mcio la misma
probabilidad de ser elegigos para ello se necesita determinar el tamano de la muestra
y seleccionar los elementos muestrales en forma aleatona (tombola o tabla de
numeros rangom)

Y las muestras no probabilisticas tambien son llamadas dingidas. pues la eleccion de
sujetos u objetos depende del cnteno del Investigador
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3.1 CONCEPTO
En este caso comenzaremos por describir el concepto de medicion:

,'Es‘ él procesc de wvincular conceptos abstractos con indicadores empincos”
(Hernandez, 2000)

Y por consiguiente consideramos que es de gran importancia saber que es un
instrumento de medicion para postenormmente poderio aplicar de la mejor manera

Y es aquel donde se descnben datos observables que comprueban verdaderamente

los conceptos o vanables que tiene en mente el investigador

La confiabiidad siempre debe de existir en un instrumento de medicion ya que esto
nos permite que se aphque cuantas veces sea necesano al mismo sujeto u objeto que

arroje los mismos resultados

Lo mismo sucede con la validez y es que el instrumento cualesquiera que sea. debe
medir io que realmente queremos medir, es decir no se puede admitir que se mida

algo similar o parecido a lo que queremos medir, sino o que es

Realmente es casi imposible que una medicion sea perfecta Siempre se tiene un
grado de error. pero se procura que este sea el mintmo posible

El autor Hernandez Sampien nos presenta la formula basica con la que conceptualiza
la medicion de cualquier fenomeno

X=t+e
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Donde

“X" representa los valores observados (resultados disponibles).
"t" son los valores verdaderos.
“e" es el grado de error en la medicion

Por lo tanto si no existe error de medicion (“e” es igual a cero), el valor observado yel

equuva!ente son equnvalemes

Lo cual se puede observar asi

Obwviamente esto representa una medicion ideal  Pero entre mayor sea el emor al
medir . el valor qgue observamos (con el que nos basamos) se aleja mas del valor real

O verdadero

Como ya habiamos mencionado la confiabilidad es un requisito que debe inclurr
cualquier instrumento de medicion, y ahora veremos que existen vanos procedimientos
para su calculo. las formulas que se utiizan producen coeficientes de confiabilidad,

estos a su vez pueaen oscilar entre 0 y 1

El coeficiente 0 significa nula confiabilidad y 1 representa un maximo de confiabilidad
Cuanto mas se acerque el coeficiente a 0 existe un mayor error en la medicion
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Los pro(:ednmlentos mas comunes para calcular |la confiabildad mediante un
coeficiente son:

a) Medida de estabilidad (confiabilidad por test-retest). En este procedimiento se
abhba un MiISMo INstrumento de medicion dos o MAas veces a un MISMo grupo de
personas. despues de un penodo determinado. Si la correlacion entre los
resultados de las dos 0 mas aplicaciones es altamente positiva, se considera como

confiable al instrumento

Cabe mencionar gue el penodo entre una aplicacion y otra del instrumento, es un
factor a considerar. por que s| este es corto las personas pueden recordar aun como
contestaron la pnmera 0casion y pueden parecer mas consistentes de lo que son y si
es largo pueden influir cambios. lo que puede ocasionar confusion en la interpretacion

del coeficiente de la confiabiidad

b) Metodo de formas alternativas o paralelas Se utlizan dos o mas versiones
equivalentes al instrumento de medicion que se empleod. estas son similares en
conterudo duracion Instrucciones etc . se aplica a un MISMO grupo de personas
en un penodo cono La confiabikdad del instrumento existe si 1a correlacion entre
los resultacos de las aplhicaciones es significativamente positiva Las diferencias de

las respuestas deben ser pocas entre las aplicaciones

¢} Metodo de mitades partdas (spht-halves) Este metodo solo requiere de una
aphcacion de la medicion El conjunto total de indicadores se divide en dos mitades y
las puntuaciones de ambas son comparadas El instrumento es confiable si las
puntuaciones ge ambas mitades estan fuertemente correlacionadas
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Es importante comentar que entre mayor sea el numero de indicadores que contenga
un instrumento, mayor es la confiabilidad, pero tambien es dependiendo la situacion en
la que nos encontremos, por que puede en ocasiones provocar cansancio

Una vez que ya revisamos como se puede calcular |a confiabilidad, ahora veremos las

formas de calculo para la validez y son las siguientes

1) La valhioez de contenido Es necesano e indispensable revisar como ha sido
utilizada la vanable por otros investigadores, en base a esto se realiza un universo
de indicadores postbles para medir la vanable y sus dimensiones Se revisa con
los investigadores que conocen la vanable para ver st el universo es exhaustivo

Se seleccionan los indicadores bajo una estnicta evaluacion

S la vanable esta compuesta por diversas facetas. se extrae una muestra
probabilistica de indicadores. se puede realzar al azar o estratificada Se aplican los
indicadores se cofrelacionan las puntuaciones de 10s indicadores entre si (deben
existir correlaciones altas, esencialmente entre indicadores que miden una misma
dimension) y se hacen estimaciones estadisticas para confirmar s la muestra es
representativa

Son vanos los coeficientes los que se necesitan para llevar a cabo este calculo de la

vahdez de contenido
2) La validez de cnteno Esta es mas sencilla de realizar, ya que el investigador soélo

correlaciona su medicion con el cnteno. y ese coeficiente se considera como

coeficiente de vahdez
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3.2 ESCALA DE LIKERT

Para objeio de nueétroiesmdio lo mas apropiado sera utilizar el método de Likert. Que
fue’geynerado por Rensis Likert a pnncipios de los afos treinta, pero no por ello se
considera obsoleto, sino mas bien es un enfoque populanzado y vigente

“Consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante
los cuales se pide la reaccion de los sujetos” (Hemandez, 2000)

Es decir, se extema cada afirmacion y el sujeto tiene que expresar su reaccion ante
ella eligiendo uno y sélo uno de los cinco puntos de la escala. Se le asigna un valor
numenco a caga punto De tal manera que se obtiene una puntuacion respecto a la
afirmacion que haya dado el sujeto Al finalizar se suman las puntuaciones en relacion

a todas las afifMmaciones que hayan echo para obtener una puntuacion tota!

Dichas afirmaciones calfican al objeto de actitud que se quiere medir. es
recomendable que no excedan de veinte palabras y solo deben expresar una relacion

logica

Es de gran importancia comentar que s se marcan dos o mas opciones el dato es
invalido Ademas de que el numero de respuestas debe ser el mismo para todas las

afirmaciones

La direccion dge tas afirmaciones puede ser favorable o positiva y desfavorable o
negativa y con ello se puede saber como se codifican las altemativas de respuesta
Asi que st la afirmacion es positiva entendemos que es favorablemente el objeto de
acutud y cuanto esten mas de acuerdo con la afimacion los sujetos. sera mas
favorable su actitud
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Lo mismo sucede con la afirmacion desfavorable o negativa

" Hablando del numero de categorias o respuestas que se deben emplear para la escala
de Likert. es dependiendo de la situacion en la que nos encontremos. por gque si
contamos con encuestados que tenen poca capacidad para discriminar, seran
‘suflcient:es dos o tres categorias. pero si €s lo contranc que cuentan con capacidad
para discnminar y con un elevado nivel educativo. lo mas recomendable sera utilizar

sels o siete categornas

3.3 FORMA DE ELABORACION DE LA ESCALA DE LIKERT

Una vez que ya tomamos en cuenta las consideraciones que debe contener una
escala de Likert. veamos como se elabora

En general una escala de Liken se elabora formulando afirmaciones para ello no existe
un numero geterrminado solo 1as que se consideren necesanas para poder calificar al
objeto de actitud y se presentan a un grupo piloto para obtener sus puntuactones en
cada afirmacion

Dichas puntuaciones se correlacionan con las puntuaciones del grupo a toda la escala.
y las afirmaciones cuyas puntuaciones se correlacionen significativamente con las
puntuaciones de toda la escala se seleccionan para integrar el instrumento de

medicion

Cabe sefialar que debemos estar seguros que las atirmaciones y las categorias o
respuestas seran comprendidas por los encuestados y que a su vez tendran la
capacidad de discnminacion requenda Esto se detecta con la prueba piloto
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3.4 FORMA DE APLICACION DE LA ESCALA DE LIKERT

Ya que tenemos lista la escala de Likert. esta se puede aplicar en dos formas basicas

LLa pnmera es denominada autocadministrada y se lleva a cabo con la entrega de la
escala de Liker al sujeto. el cual selecciona una y solo una categoria respecto a cada

afirmacion. la que mejor interprete su reaccion.

La segunda forma es la entrevista, la realiza un entrevistador leyendo las afimaciones
y categorias al encuestado y marca lo que este conteste, de tal forma que no puede
existir contusiones ya que S las hubere, el entrevistador las puede aclarar al

momento

Cuando se lleva acabo esta forma es necesano realizar una taneta donde se regstren

las categorias o respuestas que la tendra en sus manos el entrevistado

3.5 CUESTIONARIO

Tomando en cuenta la informacion antenor a continuacion presentamos el cuestionano

que se aplicara de acuerdo a la escala de Likert
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Las afirmaciones que a continuacion se describen. son con las que algunas personas
estan de acuerdo y otras en desacuerdo. De la manera mas atenta le pido por favor

las conteste segun este de acuerdo usted con cada una de ellas

1 Elambiente de trabajo de esta orgaruzacion es el adecuado.
Totalmente de acuerdo 2. De acuerdo 3. Ni en acuerdo, n1 en desacuerdo
4 En desacuerdo 5 Totalmente en desacuerdo

2. Elpago es injusto con respecto a mis actividades desempefiadas
1. Totalmente de acuerdo 2 De acuerdo 3 Ni en acuerdo. ni en desacuerdo

4 Endesacuerdo 5 Totalmente en desacuerdo

3 Eltrato de los supervisores con los operanos es el correcto
Totaimente de acuerdo 2 De acuerdo 3. NI en acuerdo, m en desacuerdo
4 Endesacuerdo 5 Totalmente en desacuerdo

4 Eltrato de los gerentes con supernisores u operanos es grosero
Totalmente de acuerde 2 De acuerdo 3 Nt en acuerdo. m en desacuerdo
4 Endesacuergo 5 Totalmente en desacuerdo

5 La carga de trabajo es distnbuida equitativamente
Totalmente de acuerdo 2 De acuerdo 3 Nt en acuerdo. ni en desacuerdo

4 Endesacuerdo 5 Totalmente en desacuerdo

6 La distancia de mi gomicilio al trabajo es corta
Totalmente de acuerco 2 De acuerdo 3 Ni en acuerdo, ni en desacuerdo
4 En desacuverao S Totaimente en desacuerdo




O S INSFTRUMENTOS JEOME

7 Generalmente es reconocido mi desempefio
1 Totaimente de acuerdo 2. De acuerdo 3. Ni en acuerdo. ni en desacuerdo
4. En desacuerdo 5 Totalmente en desacuerdo

8 Las actividades que reahzo no las considero repetitivas.
1 Totalmente de acuerdo 2 De acuerdo 3 Ni en acuerdo. ni en desacuerdo
4 En desacuerdo 5 Totalmente en desacuerdo

9 Tengo oportunidad de desarrollarme dentro de la organizacion
1 Totalmente de acuerdo 2 De acuerdo 3. Nt en acuerdo. ni en desacuerdo
4 En desacuerdo 5 Totalmente en desacuerdo

10 No considero necesario se me proporcionen incentivos
1 Totalmente de acuerdo 2 De acuerdo 3 Nien acuerdo, ni en desacuerdo

4 En desacuerdo 5 Totalmente en desacuerdo

11 Desage mi ingresc a la empresa me proporaionaron el uniforme de trabajo

completo
1 Totalmente de acuerdo 2 De acuerdo 3 Nien acuerdo, ni en desacuerdo
4 En desacuerdo S Totalmente en desacuerdo

12 Por io general nunca nos hace fatta matenal y herramienta de trabajo
1 Totalmente de acuerdo 2 De acuerdo 3 Nten acuerdo. ni en desacuerdo

4 En gesacuerdo 5 Totaimente en desacuerdo

13 Siempre he recb0o M salano semanal siN ningun retraso
1 Totaimente de acuerago 2 De acuerdo 3 Nien acuerdo, ni en desacuerdo

4 En desacuerdo 5 Totalmente en desacuergo
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14. Considero que el cima organizacional no es el adecuado para que pueda
desarrollar mis actiidades. es decir no me encuentro comodo en el area de
trabajo. ademas de gue mnfluye en mi salud.

1. Totalmente de acuerdo 2 De acuerdo 3. Ni en acuerdo, ni en desacuerdo

4 En desacuerdo 5 Totalmente en desacuerdo
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TASS FRATTIOS

ANTECEDENTES

Brillolim, S A de CV es una empresa que se dedica al servicio de limpieza a oficinas
instalada en el Distnto Federal fundada en el ailo de 1994, sin embargo es importante
mencionar que sus 1nicios fueron desde 1992 cuando uno de los socios contrato at que
actualmente es el supervisor de personal de impieza quien ya contaba previamente

con cierta experiencia de servicios en este ramo

La oportunidad pnncipal de trabajo se presentd cuando ofrecieron sus servicios a la
empresa SIEMENS. S A quienes se sintieron satisfechos con el servicio bnndado

De esta manera Bnllohm S A de CV en poco tiempo aumento a sesenta empleados
y se unic a la sociedad un hermano menor del fundador

En 1996 se generan la oportunidad de participar en un concurso para reahzar el
servicio de impieza en otra empresa localizada en la ciudad de Manzanilio, Colima, y

al ser ganadores del contrato ios lleva a instalar una pnmera sucursal en ese lugar

Para 1999 e! crecimiento de esta organzacton se ve refleyada con una plantilla de
cuatrocientos empleados logrando obtener nuevamente un contrato bastante rentable
con una compafnia de alto prestigio en el estado de Queretaro. lo que hace que

decidan abnr una segunaa sucursal
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Actualmente la empresa cuenta con quinientos trabajadores. sin embargo podemos
considerana desde la optica adminmstrativa como familar ya que las decisiones
continuan siendo tomadas por tres socios o que en algunas ocasiones cbstaculiza a
los demas empleados. pnncipalmente a aquellos que tienen alguna responsabilidad
administrativa para tomar decisiones en su ambito de competencia y que desde luego

le impide ser mas efectiva
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OBJETIVO -

Mamener’suempre al 100% la calidad de impieza en todas las areas contratadas y con

ello cumplir con la satisfaccion completa de nuestros clientes
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DIAGNOSTICO

E! pnnaipal: problema con que cuenta esta organizacion es la rotacion de personal
operativo, y como ya se menciond antenormente ellos son l0s responsabies de
mantener impias las oficinas en todo momento de las diferentes empresas con las que
sé tiene un contrato establecido. los que proporcionan la calidad al servicio, por lo
tanto son parte fundarmental dentro de la organizacion para que se pueda Ilegar~ al

cumplimiento de los objetivos

Se pudo detectar mediante la observacion que para la organizacion esta rotacion de
personal operativo causa vanos problemas de diferente tipo. pero primordiaimente

economicos. por citar aigunos

En pnmera instancia se encuentra el proceso de reclutamiento y seleccion. ya que se
manejan anuncios en penodicos se contrata personal temporal para que repartan
volantes en los lugares mas concurmndos O cerca de las zonas donde se estan
requinende 1as vacantes la persona que reahza las entrevistas a los aspirantes.
examenes medicos los tramites del seguro social. el curso de induccion a la empresa

y al puesto

A los empleados se les otorga uniforme el cual esta compuesto por casaca. pantalon y

Zapatos de suela anticerrapante

Ademas de los innumerables errores de los trabajadores cuando se encuentran en el
lapso oe adaptacion por falta de coordinacion comunICacion ¢on sus companeros ©
simplemente por talta ade concentracion y accidentes de trabajo onginados por la

misma inexpenencia
60
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Un aspecto importante de mencionar son las diversas empresas de servicios de
Iimpieza a oficinas que existen en la actuakdad por que se tienen que considerar para
la misma superacion de la organizacion a la que nos estamos refinendo, de las cuales
podemos mencionar las siguientes. Lava Tap. Proim, San Rafaei. Tap New Guante
Blanco

Estas orgamzaciones forman parte de la gran competencia en lo que a sericio de
impieza a oficinas se refiere. las cuales luchan constantemente por ser lider en el
mercado nacional

Por estas razones. la expenencia y la investigacion realizada se puede detectar que es
necesano que esta organizacion se encuentre en una superacion constante para ser
mejor dia a dia en su totahdad

De ta! manera es menester que los directivos tengan conocimeento de los factores que
influyen en |a rotacion de personal operativo - para que comiencen a dar soluciones a
tan importante recurso para la empresa

L.a organizacion desde sus INICIos de operaciones ha contado con este problema y al
cual no la han dado la debida importancia

Para determinar el indice de rotacion de personal operativo con que cuenta la empresa
en la actualidad empleamos el calculo del indice de rotacion de personal. por medio de
la formula de 1galberto Chiavenato que se menciono en el puntoc 1 6 que es en funcion
de las personas que entran y las que salen de la empresa. ademas de considerarse
10s recursos humanos con que se cuenta. y nos arrojo los stguientes resultados
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indice de rotacion de personal= A + D X 100
2
EM

En donde

A= 12
D=4
EM= 500

Sustituyendo
indice de rotacion de personal= 12 + 4 X 100

2
500

Indice de rotacion de personal= 1 6%

Con ia aplicacion de la formuta da como resultado que |a empresa tiene un 1 6% de
rotacion de personai operativo

Cabe mencionar que no existe un numero que defina el indice de rotacion de personal,
mas bien es cada situacion en la que se encuentre la empresa. dependiendo sus

problemas y la misma situacion extema del mercado

Los datos que se consideraron para lievar a cabo este calculo corresponden al mes de

noviembre del ano 2001
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Para poder conocer ios factores que influyen a la rotacion de personal operativo se
hace la aplicacion del cuestionano mencionado en el capitulo 3.5 de acuerdo a la
Escala de Likert. el cual se aplico al personal que labora en la empresa

Para determinar la muestra utizamos e! abaco de Yves Foumis que nos permitio
calcutar facil y rapidamente Lo que se hizo es seleccionar sobre las escalas marcadas
los vaiores correspondientes a p y €. S€ unen con una linea y en la interseccion de la
escala n encontramos el valor correspondiente a 150 que es el tamano de la muestra
el cual representan el 30% del tota! de la poblacion y se realizo en el mes de
noviembre del afio 2001
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Los resultados obtenidos de la aplicacion del cuesbtonano son los sigutentes”

“No DE 1. 72. DEI3. NI ENi4. EN 5
/PREGUNTA TOTALMEN |ACUERDO |ACUERDO. ‘iDESACUER ' TOTALMEN
TE DE: INI EN:DO TE EN
ACUERDO EDESACUERI DESACUER
: DO ‘ Do
18 726 a7 19
37 2
, i3 718 128
27 2 i3
39 ) 15 3
52 a3 s 13 o
8 3 2 139
T T2 T Te3 . TT T a6
25 128 T
8 51 91
11 26 16 84 T TTTag T
13 3 a 33 77 32
EE 129 11 3 3 4

4 44 77 %9

La forma de evaluar los cuestionanos aplicados es de la siguiente manera




Las respuestas tienen el valor de acuerdo con el numero que aparece a su 1zquierda
de tal manera que si para la pnmera afirmacion todos tuvieran como respuesta
Totalmente de acuerdo hubiéramos obtemido un total de 150 puntos que es una
situacion favorable. de lo contrano si hubieran contestado todos Totalmente en
desacuerdo obtendriamos un total de 750 puntos lo que es una situacion
desfavorable, para lo cual una situacion ni favorable. ni desfavorable son 450 puntos.
es importante mencionar que dependiendo como se estructure la afirmacion (favorable
o desfavorable}. asi sera su evaluacion. nuestro resultado mostro 557 puntos. una
stituacion desfavorable

Para la segunda afirmacion las respuestas arrojan una puntuacion de 191. respuestas
desfavorables

Para la tercera se obtuvo un total de 725 puntos, respuestas desfavorables

Para la cuana se tuvo como resultado 190 puntos, respuestas favorables

En la quinta dio como resultado 384 puntos. respuestas favorables

En la sexta arrojo 356 puntos respuestas favorables

En la septima se obtuvo 724 puntos, respuestas desfavorables

Para la octava se tuvo como resultado 535 respuestas desfavorables

En la novena dio como resultado 625. respuestas desfavorables

Para la decima se obtuvo 683 puntos. respuestas desfavorabies

En la decimo pnmera se tuvo 538 puntos. respuestas destavorables

Para la decama segunda se obtuvo 581 puntos respuestas destavorables

En la decima tercera dio como resultado 192 puntos, respuestas favorables

Para la decmo cuana se tuvo 585 puntos. respuestas favorables

Es decir que solo en las afirmaciones 56. 13 y 14 no se tiene problemas, pero en
todas las demas se tienen que dar soluciones
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Dentro de ios tantos problemas que esta empresa en lo panicular enfrenta y que es
muy significativo ‘para su propio desempefio es el alto indice de rotacion de personal
que se ha observado durante los dos ultimos afios. razon por la cual me he dado a la
tarea de hacer una investigacion a traves de la instrumentacion de la aphcacion de un
cuestionano para conocer el sentir del personal que se encuentra trabajando en estos
momentos. encontrando algunas respuestas que me llamaron poderosamente la
atencion como por ejempio. que se da un maltrato de tipo verbal entre supervisores y
trabajadores qQue entre otras cosas ocasiona mucho malestar. pnncipalmente
emocional dentro de ias cuadnllas asignadas a los servicios de algunas de las
empresas que atendemos. otra de las respuestas fue que el empleado al no recibir un
reconocimiento al menos verbal. gue les sirva como estimulo,. tambien puede onginar

baja en su rendimiento por taita de motivacion

Es asi como esta inquietud me lieva a hacer el presente trabajo en el que ademas de
realizar una evaluacion a traves de |a escala de Likent. generar propuestas concretas
para dar solucion a algunos de los problemas que mas afectan a nuestro personal

Por Io tanto y resummiendo esto se presenta una propuesta que engloba tanto la
identficacion de factores gue influyen en la rotacion de personal operativo en una

empresa de sericios como una tentativa de seolucion para su disminucion




PROPUESTA

Cabe mencionar que desafortunadamente No existe una estructura que permita
visuahzar para cualquier trabajador los diversos niveles jerarquicos de la empresa
motivo que tambien genera cierta confusion tanto en sentido vertical como honzontal
por lo tanto estoy partiendo con la propuesta de disefiar o al menos de representar
graficamente el organigrama que puede dar una mejor vision para el desempefio de
sus actividades de todos los trabajadores

Tambien estoy proponiendo la estructura de la wvision, mision, y los valores. tomando

como base el objetivo organizacional que tenemos desde el afo de 1994

67




AR, FEASTIT.

ORGANIGRAMA

GERENTE
GENERAL
GERENTE DE k GERENTE . GERENTE GERENTE
FACTOR DE. DE DE
HUNMANO - | OPERACIONES . SERVICIOS VENTAS

ASISTENTE DE
‘ FACTOR .
HUNMANGO
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VISION

Liegar a ser una empresa hder a mvel nacnonal con la caludad tamo en el servrcxo como *
en el factor humano proporcnonado de;ando sausfechas las necesudades de nuestros

clhientes
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MISION

Ser una empresa lider en el servicio de hmpieza a oficinas, satistaciendo en su

totalidad !as necesidades del chente
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VALORES

Responsabiidad
Esta organizacion es fresponsable de cumplir y responder con sus deberes y

obligaciones ante sus chentes. empleados. proveedores. etc

Por lo cual otorga tanto desarrolio economico como quinientos empleos en la
actualidad

Compromuso
Nos comprometemos a proporcionar a nuestros clientes el servicio de impieza a sus
oficinas con cahdad

Lealtad
Somos congruentes en lo que pensamos. decimos y hacemos y asi actuamos con la
rectitud necesana
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Con los resultados obtenidos del cuestionano apiicado se representara graficamente
afirmacion por afirmacion para proporcionar propuestas en cada una de ellas

1. El ambiente de trabajo de esta organizacion
es el adecuado

Respuestas Puntos
1. Totaimente de acuerdo
2. De acuerdo 18
3 Nien acuerdo, ni en desacuerdo 26
4 En desacuerdo 87
5 Totalmente en desacuerdo 19

B anbiente de trabgjo ck esta aganizadidn
esd adkaadbd 01 Ttematede
aad
02 Deanscd
19 18

3 Nehansth n
' % " a nen

[ 04 fndsmet

g7 05 Tametean
desanath

Como ya se habia mencionado antenormente esta afirmacion muestra una situacion
desfavorable para e! personai por lo tanto se suglere que se supervisen todas las
areas en gonde se esta otorganco el servicio de impieza para conocer la ventlacion,
iluminacion la temperatura y que el ruido que exista sea el agradable o deseable, una
vez hecho esto proporcionar lo necesano
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cas anTIos

TASD PRAC

2. El pago es injusto con respecto a mis
actividades desempenadas

Respuestas Puntos
Totalimente de acuerdo 111
De acuerdo 37
N1 en acuerdo, mi en desacuerdo 2

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Wb wWwN

B pago es injusto con respecto a s
actividades desenpefiadas O 1. Toaimertede
aaerdo
2 02 Deacemdo

C 3. Nenaaeo, n
endesacerdo

0 4. Endesacerdo

m 05 Toameteen
desacerdo

Esta situacion es destavorabie por I0 que es necesano llevar a cabo una evaluacion
del desemperic ademas de que se haga una mejor supervision de personal para
comprobar que realimente esten haciendo las cosas que dicen que hacen los

trabajadores en su jomada de trabajo. asi poder tomar una decision sobre su salano
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3. El trato de los supervisores con los operanos
es el correcto

Respuestas Puntos
1 Totalmente de acuerdo
2 De acuerdo
3 Nien acuerdo. ni en desacuerdo 3
4 Endesacuerdo 19
5. Totalmente en desacuerdo 128

B trato de los supervisores con los

operariosesel comectd 4 1uaerted
3

aaado
02 DeauEdd

O3 Nenangado nen
desaa e

04 Endesacuedo

0S5 Tddmerteen
desacuedo

En este caso es muy evidente el descontento de los trabajadores con respecto al trato
que reciben por parte de sus supervisores. es as| qgue esto tiene posible solucion s1 se
imparten constantemente cursos de direccion y supenision a los supervisores. para
que se les fuera hac:endo conciencia de que NO Por Que se encuentren en un puesto
mas alto que los operanos tienen derecho a maitratarios o faltarles al respeto. si no
todo lo contrano apoyarios cuando lo necesiten. escucharios. y los mas importante que
exista el respeto mutuo
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4 El trato de los gerentes Con supervisores u
operanos es groserc

Respuestas Puntos
1 Totalmente de acuerdo 118
2 De acuerdo 27
3 Nt en acuerdo. nt en desacuerdo 2
4 En desacuerdo 3
5 Totalmente en desacuerdo

H trato de los gerentes con
Stpelvisaves%cperaiossgosem
0 1. To@mente de
2 anerdo
27 02 Deacerdo
‘ 03, N enaierdo, ri

endesacerdo
0 4. Endesacerdo

18 05. Taamerteen

desaaerdo

Se puede observar que el problema de actitud hacia los subordinados inicia desde los
gerentes entonces sena necesano que se comence desde ellos con la imparticion de
Cursos de direccion y supenision para que una vez que los supervisores tengan un
buen trato de parte ge los gerentes ellos puedan hacer los mismo con los operarnos

75




5 La carga de traba)jo es distnbuida
equitativamente

Respuestas Puntos
1 Totalmenite de acuerdo 24
2 De acuerdo - 39
3 Nien acuerdo m en desacuerdo 69
4 En desacuerdo 15
5 Totalmente en desacuerdo 3

La carga de trabgjo es distribuida 01T -
equitativamente aaendo
02 Deaaedo

T 3 N enaaemo, n

Z 4 Endesaa o

| 5. Toaerteen

Respecto a 1a carga de trabajo l1os empieados consideran que No existe problema
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6. La distancia de mi domicilio al trabajo es

corta

Respuestas Puntos
1 Totalmente de acuerdo 36
2. De acuerdo 52
3 Nien acuerdo. ni en desacuerdo 43
4 En desacuerdo 8
5 Totalmente en desacuerdo 11

Ladstardadem‘dom‘cilioaltrda‘o&s
corta 0 1. Totakrerte de

aaerdo
02 De acerdo

03. N enaaerdo, n
endesaaerdo
C 4. Endesacermo

2 05. Totamente en
desacerdo

Los trabajadores manifiestan que no consideran un problema la distancia que existe
ae su domicihio al traba)jo
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7. Generalmente es reconocido mi desempeno

Respuestas Puntos
1 Totalmente de acuerdo
2. De acuerdo 6
3 Nien acuerdo. ni en desacuerdo 3
4. En desacuerdo 2
5 Totalmente en desacuerdo 139

Generalimente es reconocido mi 01T "
: N . Totdmente

02 Deaosao

03 Nenaoero, n
endesao.erdo

J4. Endesaaerdo

05 Togmeneen
desacerdo

Este aspecto es muy importante ya Ggue los empleados consideran que No son
reconocidos por su desempeno es necesanc que se bnnde un bono mensual
significativo a un trabajador debido a su alto desempeno por cada contrato que se
tenga ademas de que se haga verbalmente y por escrito. como puede ser un diploma
donde se notifique el alto desempeno del trabajador. y asi se lograra que dia a dia se

esfuercen por hacer mejor su trabajo
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8. Las actividades que realizo no las considero

repetitivas

Respuestas Puntos
1. Totalmente de acuerdo
2. De acuerdo 24
3. N1 en acuerdo. ni en desacuerdo 63
4. En desacuerdo 17
5 Totalmente en desacuerdo 46

Las actividades que realizo no las
considerorepetitivas 1. Toarertede
aaerdo
02 Deanemo

TC3 Nenaaedo n
endesacedo
04 Endesaaado

05 Taamenteen
desaa e

Para que el personat no considere sus actividades repetitivas el supervisor tiene que
realizar un recomao por las areas donde se realza la impieza y de esta forma hacer
una rotacion de areas de traba)o para que las personas ademas de que hagan cosas
distintas aprendan a hacer de todo tipo de hmpreza. y no les parezcan monotonas
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9. Tengo oportunidad de desarrollarme dentro
de la organizacion

Respuestas Puntos
1. Totalmente de acuerdo
2. De acuerdo
3. N1 en acuerdo. ni en desacuerdo
4 En desacuerdo 25
5 Totalmente en desacuerdo 125

Tengo oportunidad de desamrdllamme
dentro de la organizacion O 1. Torentede
acedo
02 Deacerdo

03.N enaoedo, n
endesaaerdo

04. Ehdesao o

05 Taanmertean
desaoedo

Es muy notable gue los trabajadores en esta orgamizacion no tienen la posibihdad de
desarrollo para lo cual es /mportante que se tome en cuenta las necesidades de
realizacion personal de crecimiento de logro. ademas de otros aspectos como lo es la
responsabiidad la expenencid la asistencia. la puntualidad. el desemperio. la
disporubibdad 13 actitud para que aquellas personas que 10 demuestren tengan el
derecho de ser ascendidas y No asciendan a personas por que son sus amistades, o
por que ya tienen rempo en |a empresa sin merecerio

Y de esta forma se puede obtener mejor calidad en el servicio de impieza y una buena
relacion entre supervisor-operano 80



10. No considero necesano se me proporcionen

incentivos
Respuestas Puntos
1 Totalmente de acuerdo
2 De acuerdo
3. N1 en acuerdo. ni en desacuerdo 8
4 En desacuerdo 51
5 Totaimente en desacuerdo 91

0 1. Toamerte de
02 Deacerdo
03 N enaogmo, n

14 Endesacerdo

05 Togmene en

Los trabajadores consideran gque necesitan incentvos y esto se puede reahzar de
acuerdo a un ptan de incentivos donde se tome en cuenta pnncipatmente la asistencia,
la puntualidad el cesempeno para gue de esta forma se obtenga la cooperacion tanto

del trabajador como de la organizacion y se vean favorecidos ambos
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11. Desde mi ingreso a la empresa me
proporcionaron el uniforme de trabajo completo

Respuestas Puntos
1. Totalmente de acuerdo 20
2. De acuerdo 16
3. N1 en acuerdo. ni en desacuerdo
4 En desacuerdo 84
5. Totaimente en desacuerdo 30

Desde i ingresoa laenpresane 01 Tadmeteds
popodaaond unfomedetrago aew
carpeto 02 Deana

20 03 Nenansd
0 1 nendesanad

04 endesaadd

& 05 Tadmerteen
desnErD

Las respuestas a esta afirmacion son desfavorables, y es un aspecto muy importante
que la mayona de las veces no lo consideran asi. sin embargo el que el personal
cuente con el unforme completo durante su jornada laboral disminuye pnncipalmente
los accdentes esto a su vez hace gque No existan costos por 1os Mismos. que no haya
ausencias de personal y ademas proporciona una imagen a la organizacion
Por lo tanto para que tampoco se generen gastos por la hechura de los uniformes, se
tiene que hacer del conocimiento del nuevo trabajador que cuando el se retire de la
empresa tendra que entregar el uniforme completo o de o contrano se le descontara
de su salano y asi siempre se le podra proporcionar uniforme al personal. por que lo
estan devolnendo o lo estan pagando 82
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12. Por lo general nunca nos hace falta matenai
y herramienta de trabajo

Respuestas Puntos
1. Totalmente de acuerdo 3
2. De acuerdo 4
3 Nien acuerdo. ni en desacuerdo 34
4 En desacuerdo 77
5 Totalmente en desacuerdo 32

Por lo general nunca nos hace falta
material y herramienta de trabajo 0 Toaertede

aoaero
02 Deacedo
D 34 u
~ 03 N enacerdo, ni
/A endesaq erdo

D 4. Endesaaesdo

77 05 Taamete en
desacerdo

Es gecr que el personal no cuenta con e! matenal y herramienta necesano para
realizar sus actindades considero que esto se soluciona s el gerente de servicios que
€s quien realiza las cotizaciones y tiene conocimiento del suministro de matenal y
herramienta realice un registro por servicio para que se les proporcione quincenal o
mensualmente y de esta manera no exista nt desperd:cio ni faltante. ademas de que

este control lo lleve conjuntamente con cada supervisor de cada servicio 83




13. Siempre he recibido m: salano sin ringun

retraso

Respuestas Puntos
1 Totalmente de acuerdo 129
2. De acuerdo 11
3 Nien acuerdo nt en desacuerdo 3
4 En desacuerdo 3
5 Totalmente en desacuerdo 4

Sierrpre he recibido i salario sin ningkn
4

retraso 01. Toldmente de
3 aoerdo
3 02 Deanerdo !
1 03 N enacemo, ni
/ endesaaerdo
u 0 4. Endesacierdo
129 05 Tonrere en

desaa erdo

Respecto al pago los trabajagores no tienen ningun descontento, ya que lo reahzan en
el gia especificado




TASS

PRASTICS

14. Considero que el clima organizacional no es el adecuado para
que pueda desarrollar mis actividades, es decir no me encuentro
comodo en el area de trabajo. ademas de que influye en mi saiud

Respuestas Puntos
1 Totalmente de acuerdo
2 De acuerdo

3 Nien acuerdo. m en desacuerdo 44
4 En desacuerdo 77
5. Totalmente en desacuerdo 29

Considero que el clima organizacional
no es el adecuado para que pueda

desamrollar mis actividades 1. Toanentede
acerdo

02 Deaaeo

03 N enaaemro, n

g e

77 0S8 Toamereen
desac erdo

El chima organizacional con el que cuenta |3 organizacion es favorable para los

empleados entonces no se considera que exista algun problema
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Otra propuesta que me parece importante y ademas utll para poder detectar los
factores que influyen en la rotacion de personal operativo de esta organizacion, es el
aplicar el cuestionano de salida, por que es evidente que cada momento y situacion
son diferentes, por lo tanto asi también van cambiando los factores y esto permite
conocerios en diferentes penodos

CUESTIONARIO DE SALIDA

La organizacion con intencion de mejorar en Io que a Recursos Humanos se refiere le
ptde de la manera mas atenta su participacion para responder a este pequefio
cuestionano que su contenido sera confidencial

A PERSONALES

() Salano

{ ) Problemas familiares

) Distancia de su hogar al trabajo

} Otro empleo

{ ) Problemas ge salud

{ ) Pension o jubitacion

{ ) Seguir con estudios

{ ) Cambio ge resiaencia

( ) Otras expectativas

( ) Matnmonio 86




B.k INTERNOS

D T S N P

) Renuncia solicitada
)} Renuncia voluntana

)} Rescision de contrato

) Terrmino de‘contrato por tiempo determinado
) Despotismo de supervisores

) Horahos incompatibles

) Prépogénaé de supenores

) Exceso de trabajo

)} Falta de reconocimiento en su desempefo
) Falta de companensmo

) Ambiente fisico inapropiado

) Desagracabie ambiente taborai

} Acoso por parte de companeros

) Exceso de horas ge trabajo

} Actividades demasiado rutinanas

) Faita ge matenal para reatizar su trabajo

) Falta de oportunidades de desarrollo

} Acoso por parte de jefes

) Faita ge ncentivos

) Falta ge 1a bre expresion

) Autontansmo

En caso de no encontrarse su respuesta antenormente favor de comentaria
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TAES PR

C. En caso'de‘ naber renunciado voluntanamente. contestar lo siguiente

() Otra ofena de uabajo con mejor sueldo
{ ) Maltrato pdr pane de supervisores 0 supenores
(. ) Desagradable ‘ambiente de trabajo
) El horano no Ie permmite continuar con estudios
() Aburndo de sus acnvndac:es
( _)vOtraAofena de traba)jo con oportunidad de desarrollo

-Otras’ sl

D. Favor de conges_ténlos_gngunerjtes enunciados.

Reubl el programa de mduccmn al ingresar a esta empresa:

1
S'( ) , No( )
2) Me gxplqcaron cla'kraménte las tareas y responsabilidades de mi puesto
s No( )

3) . Mi supervisor wigilaba y asesoraba mi desempenio
Si( ) No( )

4) Cuando tenta errores mi supervisor me 10s hacia saber objetivamente
St ) No{( )

5) Existia una buena relacion con mi jefe inmediato
Si( ) No( )




6) . Existia la hbre expresion
Si( ) No( )

7)° Tomaban en cuenta mis comentanos con respecto al ambito laboral
Se( ) . i No( )

8) M sueldo era justo de ébuérdo‘coﬁ mis actividades.
SUCL) ‘No () '

10) Siempre conte con el matenal necesano para '{eallzar_rha trabajo
i ’.,”'VS‘(‘ o RO )

11)La dlstng)u(‘:n'c‘)nq‘e la’gérga:de trabajo era equitativa
: ‘S} o T e

12) Recibi 1a capacitacion necesana para poder realizar m trabajo
St ) No( )

13) Me siento orgulioso de haber laborado en esta empresa
- No( !

14) Recomendana a mis conocidos Que laboraran aqus
SR TN No( )
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Comentanos
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CONCLUSIONES

Una vez terminado este trabajo donde se abordo tan importante tema de Ja rotacion de
personal operakuvo ‘en‘uha empresa de servicios, puedo concluir que es necesano que
se Ié de la debida aténc:on.'ya que para las organizaciones les es muy favorable que
cuenten con. un mimmo - de indice de rotacion de personal. es decr que ios
trabajadores permanezcan en élla de manera satisfactona y esto es redituable para

ambos

Como lo pudimos percibir a lo largo del presente trabajo se tiene que llevar acabo de
manera constante una revision de como se encuentra el personal en su area de
trabajo que es 0 que esta necesitando en un detenminado lapso. ser empaticos con
nuestro personal y mientras los trabajadores se sientan contentos con su trabajo no

existira el problema de que quieran salir de 1a organizacion

Es imponante comentar que entendemos por rotacion de personal al ingreso o egreso
de personal en la organizacion por voluntad del trabajador o por inictativa de la
empresa y nuestra intencion es disminuir el alto indice de rotacion de personal
operativo de la empresa de servicios estudiada. partiendo de nuestra hipotesis de que
s1 se realiza una correcta identificacion de factores que influyen en Jla rotacion de
personal operativo proporcionamos propuestas concretas. claras y aplicables se

obtendra con toda segundad una disminucion en 1a misma
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Con el cuestionanc que les fue aplicado a ios empleados de la organizacion se pudo
detectar que no se encuentran satisfechos en su trabajo por multiples motivos como
son: el maltrato que reciben por parte de sus supervisores y gerentes. no se sienten
bien retnbuidos por su trabajo. no reciben reconocimiento por su desempeno. M
incentivos. consideran repetitivas sus actividades, no se pueden desarrollar dentro de
la organizacion y por 10 tanto no pueden asprrar @ mas, no cuentan con el matenal
necesano para realizar sus actividades y se sienten inseguros respecto a los
accidentes por no contar la mayoria de las veces con el uniforme completo

Para lo cual es menester sensibilizar a los directivos de los problemas que se generan
por el alto indice de rotacion de personal, ya que los gerentes tendran la capacidad de
solucionartos solo se tmta de ponerie un poco de mas atencion al personal, de que se

sientan motivado cpmemos con su trabajo y en conjunto luchar por ser los mejores

De lal manera se tienen que constderar las propuestas dadas antenormente y que se
apllquen de ia me;or manera para reducir al minimo la rotacion de personal operativo,
ya que esto es ‘posible si se genera una conciencia a todos los empleados que
realmente son una pare fundamental para la organizacion y que la stentan como suya.
proporcionando reconocimento a sus tareas alentandolos para que dia con dia

realicen mejor su trabajo

Para ellos tambien es wvital que sean escuchados. que sean tomados en cuenta y hasta
haceries criticas constructivas para solucionar 10os problemas que se pudieran suscitar
desde el fondo de esta forma obtener el maxmo de sus habiidades. capacidad y
conocimientos y puedan tener la oportumidad de desarrollarse dentro de la

organizacion

92

o s



Cabe mehdonar,qde existe una gran competencia dentro del mismo giro de esta
or'ganlzauén"y,p'a:ra que se pueda mantener y sobrevivir. el medio exige que los
resultados con respecto a calidad. segundad y eficiencia siendo los mejores cada vez
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