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" INTRODUCCION . HEE N SR



Dentro de esta parte del seminario, quisiera exponer breVé
mente la imnortancia de las Relaciones Humanas dentro de 5'k
las organizéciones, nara 1o cual,empezaré diciendo que ——-
cualquier interaccidn entre dos o mds nersonas constituve-
una Relacidn Humana. Jas Relaciones Humanas no se dan ex~—-—
clusivamente entre los miembros de una organizacién sino =~
en todas partes.
Ta direccidn, a través de las personas, que sSon seres huma
nos, esbera realizar sus objetivos.
El hombre, como factor importante de la produccidn, posee-
dor de una personalidad propia, con anhelos y emociones, -
con temores vy egperanzas y con sentimientos, .debe ser dig;-
no al menos de la misma considefacién que otros factores -
valiosos para los negocios, como son las necesidades técng
cas y materiales.
ILa conducta de las personas estd influida por todo lo que-
les rodea el mundo exterior. Dentro de una orgamizacidn el
elemento humeno (supervisores, compafieros, subordinados, -
etc,) influye constantemente sobre las actitudes y compor—-
tamiento de los demds; las Relaciones Humanas tienen una -
enorme fuerza sobre la realizacidn del tradajo.
Ila direccidn de una organizacidn que tiene que trabajar —-
con personas, debe de conocer las influencias que existen-
fuera y dentro de la emwresa, y también tratar de entender
sus necesidades y anhelos, creando condiciones bajo las --
cuales la influencia de la comunidad, del gruno o de la fa
milia favorezcan los fines del trabajo.

Ademds, los directores (supervisores) deben estar lo~

bastante cerca de las personas que dirigen, para procurar-




conocer los verdaderos motivos que llevan a cada uno a var
ticipar en el esfuerzo por realizar la tarea. '

Sin embargo, algunos directores ven al trabajador co-
mo un individuo aislado al que le interesan, bdsicamente,-
les remuneraciones materiales y las buenas condiciones de-
trabajo, y no ven 1los elementos no materiales que tienen-
gran poder sobre la conducta‘de los trabajadores y son im-s
portantes para su satisfaccidn, como:

~ ger estimado por otrag personas,

-y obtener reconocimiento, etc.

Por otro lado, se dice que "la gente satisfecha produ
ée mgs". Esta observacién ha sido comprobada por experimen
togque han proporcionado una demostracidn cient{fica de 1a
importancia esencial de las Relaciones Humanas.

En 1924, una gran fdbrica pidid a Elton Mayo y a sus-
socios, que determinaran por qué los principios elaborados
por Taylor y Gilbreth, y que ellos habian adoptado, no pro
vocaron un aumento en su productividad. ‘

Pronto se notd que habia otros factores que actuaban-
sobre la productividad, y que eran igualmente importantes-
que los salarios, horas de trabajo y condiciones fisicas -
del lugar de trabajo, como:

- Sentimiento de importancia proveniente de la participa--
cién de un experimento significante.

~ El1 pedirles su opinidén les daba una nueva dignidad.

- Libertad en su trabajo; no fueron vigilados severamente.

Mayo sacé la conclusidn de aue, en una empresa las re

laciones entre las personas son algo mds que el zonjunto =




.'de relaciones administrativas entre los jefes:y los subal- -

ternos,
Por consiguiente, las Relaciones Humanas en el lugar-

de trabajo son, de suma importancia y bdsicas pars el éxi-

4o de la direccidn, €sta debe llevar un estudio constantéj

de las mismas, asi como lo hace con otros factores.

Dada la importancia que tienen para mf las Relaciones
Humenas en las orgenizaciones, por tal motivo, me decidi a
llevar o cabo esta investigacidn para conocer cudles son -
algunas de las causas que estdn originando Rotacidn de Per
sonal en las tiendas de autoservicio de la Orgenizacidn X,
S.A. ¥y presentar mis recomendaciones y conclusiones. Dicho
problems de Rotacidn de Personal, lo detecté a travéds de ~
uns serie de entrevistas que realicé a varias personas que
desempefian funciones de tipo administrativo, las cuales -
coincidieron en el mismo. También, las hipdtesis que propu
se con relacién a este problema, surgieron de las mismas -
entrevistas que 1llevé a efecto a dicho personal administra
tivo. »

Por Wltimo, deseo hacer patente mi agradecimiento a -
todas las personas que contribuyeron conmigo, proporciondn
dome datos dtiles para el desafrollo de la investigacidn,-
as{ como su ayuda desinteresada para el mejor logro de mis
propdsitos, en especial a la Srita. Guadaluve Montero 3.,-
apreciable compafiera de trabajo; también quiero dar lag —-
gracias a todas aquellas personas que forman parte del De-
pertamento de Personal de la Organizacidn X, S.A.. por ha-

berme zuxiliado en la entrega de los "cueationarios de sa-




11da" a todos 1os emnleados gue causaron: baJa mlrante el -

tlempo gque durd’ 1a 1nvest1ga01on.
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EN QUE CONSISTR TA ORGANTZAGTON X, S.A. -

Ta una emvresa diversificada cuyé nrincipzl objeto es
el de distribuir articulos y servicios nare setiafacer las
neceisdades éel pihlico consumidor. ' ‘ ‘

Tnicid sus actividades en enero de 1957, introducien--
dn el concevnto de Tiendas de Desecuento en Méxvicn. ﬁa nﬁastd,
en funcinnemiento numerosos Gentros Gomerciales en el dres-—
metronntitans de 1a ciudad de México, a2sy como Sunermercg-~
doa, Restauranteé ¥ Tiendas Fsnecializadas.

la Orgenizacidn X, S.A. Pctualmente estd intesrada por:

~ Tiendas de Ropa y Mercencias Genergles.
- Subermercados Yy Bodegas de Proceso y Empaque de Alimen
tos. '
- Restaurantes. ‘
- Tiendas esmnecializadas en rope.
~ Tiendas de Descuento y Medio Meyoreo.
- Servicios Cornorativos de Asesoria y Administracién:
0ficinas Generales.

Ta Orgenizacidn ha tenido un desarrollo sorbrendente -
degde su inicimcidn ¥y es a 1~ fecha una de las mds importsn
teg del pa{s en el remo de ls distribucidn, ademds, conti--
nuamente, ge estédn llevendo a cabo estudios nare el egtahle
cimiento de nueves unidades v de 2eta maners lograr servir-
mejor al' miblico en penersl,

Pars losrar una imaeen més objetiva de la Orgerizacidn,
nroyecto el orcanicrama seneral de la Orranizacidn en el —-

anexo Mo. 1 .



RYTOTO.

CONCHPLO DR NIRNDAS DR ATTLOSERY

Autoservicio es un gistema de ventes creado mnera noder
atondér Al greciente finjo de clientes en 1la sociedad moder
ne. Rero su nomhre no nos debe llamar aienﬁaﬁo.

No se trate de dejar aue el nliente se las arresile co-

mo mied= dentro de una selve de articulos.

Rl llamado autoservicio incinye un sinfin de sevwicios.

“Tos servicios emniezan Aantes de nue el cliente Trasnase la~-

mierta de la tierds o almecén. Se 1e debe ofrecer facilidad
de acceso: Fstacionamientos amnlics, dorde &1 mismo sitife——
su sutomdvil. '

Dodrd ir eacogiendo sus mercancias sin molestias de ne
g0 ni estorbos de treslsdo, gracias a unos carritos bien di
gefiados que le nronorcionard el almacén a su misma puerta,-
y una digtribucidn de séndoles ¥y mercancias aue feeciliten ~
un trdnsito fluido.

Tncontrard fAcilmente los denartamentos nrue le intere-
gen gracias é una clara sefializacidn y se le nondrad ante los
ojos los articulos gue le wuedan interesar norcue existe un
gren surtido de mercencies, rdtulos claros, nrecios visibles,
sin nue heya que inveatiear, orden e incluso estética.

No tendrd un emnleado encima, 7evo, si necesita cumal--
guier aclarscidn, tendrd a su disnosicidn nuien 1e oriente-
vy solucione sus nroblemas.

Podrd nopar su mercancia en nocos minutne v de nna sob
ven, ccn lo aue modri aresumunstar fdailmeate ~na eepahas,

En micho menos tiﬂmﬁo de aue ruhierse necexitado de o-

tra forma, ha reslirado nn "men wimern 42 ~amnreq con food-




lided, tranouilidad e incluso susto. Fs anidseleccionedo s

mercencda ©- ha recibide, cesi sin daree cvarnta, ur sinmime-

ro de serviciss. ‘

Th esos mil detalles de servicin ranira narte del dxito.
FExito oue ecti en lag manos tanto de los Aue digerian v Ofﬁﬁ‘
nizan 1s tienda como de los oue atienden 2 los mil detalles
=serviciog-de limnieza, mercaje, resurtido, vegaje o cohro.
(ver anexo Mo, 2)

na tienda se commone de 2 Areas nrincinales:

a) Abarrotes.

b) ¥ercancims Genersles.

'El érea de abarrotes se subdivide a su vez en los si--

fuintes departamentos:

1) Abarrotes 4) Frutas y Verduras.
2) Salchichoneria 5) Pescados y Mariscos
3) Carnes _ 6) Fuente de Sodas

Y el Area de mercancias generales se subdivide en los—

giguientes departamentos:

1) Damas 8) Bouipajes 15) Arts.pera el hogar.

2) Caballeros 9) Regalos 16) Discos )
3) Blancos 10) Paveleria 17) Deportes

4) Nifios 11) Perreteria 18) Jugueteria

5) Nifias 12) Perfumeria 18) Libros y reviétas

6) Bebés 13) Wnseres menores 20) Fotografia

7) Zapaterfa 214) Jardineria 21) Joyeria y tahaoueria

Cominmente a las tiendas de autoservicio se les ‘tenomi
na de 2 formae:
a) Tierdas denartamentales.

b) Tiendas de corunided.

i
i
;
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Tas Tiendas Denartamentsles son aguellas gque ademds fe

vender abarrotes, ofrecen al miblico mercencias qenerales,—l

-eg decir, articulos de consumo dursrero.

Y las Tiendaa de Comunidad sélo se dedican a vender ar
ticulos de consumo inmediato.y alguno que otro articulo de-
ennmumo durarero, las cusles su mercado se limita a la colp
»ia donde se encuentra ubicada. '

Las tiendas de autoservicio, se encuentran divididas -
en 3 niveles de nersonal:

a) Personal ejecutivo: Gerentes.

b) Personal departamental: Subgerentes, jefes de denar

' tamento y trainees.

¢) Personal de linea: Auxiliares en general( surtido--

.reg, cajeras, mozos, mantenimien

40, recibidores, marcadores, po-

licias, busca precios, encargadoé

. o ' de devoluciones, de paquetes, de

' ‘log probadores, envoltura de re-

galos, vendedores, demostradoras,
etc.)




-QUE SIGNIFICA ROTACION DE PERSONAL.

Ta rotacidn se refiere a 1 cantidad de movimientos—-

de empleados que entran y salen de una organizacidén. O sea,

los cambios en la composicidn de la fuerza de trabajo que-
resultan de la contrstacidn y separacidén de los empleados.
Tas senaraciones incluyen:

« Ies rermnciag

"o -Log despidos
.+ las terminaciones nor muerte o retiro

. Los permisos prolongados (enfermedad, embarazo, educacidn,

ete.)

. lLas incapacidades permanentes

. Testa dice que, generalmente se conviene en hablar
de rotacidén cuando una persona se marcha de la empresa y -
es sustituida por otra: en caso de falta de sustitucidn se
debe hablar mis exactamente de disminucidn de personal.

Lo mismo afirma el Lic. A. Reyes Ponce, al expresar -
que no se debe considerar como formando parte de la rota--
cidén el mimero de trabajadores gque salen, pero gue no son-
sustituidos por otros, wmues, en este caso, puede tratarse-
de reajuste o contraccidn de la emvresa.

Asimismo, el Dr. P. Arias Galicia define la rotacidn~
de personal, como el nimero de versonas que causan baje en
la organizacidén y a quienes hay que sustituir.

Esta M1%tima definicidn, es 1la aue estimo que nos pro-
norciona una idea mds clara de 1o aque es la Rotacidn de --

Personal.
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INDICES DE-ROLAGION.

Existen varias fdrmiiag vara el cAlculo del Indice de

Rotacidn. Las mds frecuentemente emnleadas son:.

a) R = x 100

B
N

b) R=_B-Tx 100
N

En donde:

o
[t}

Indice de Rotacidn (norcentaje);

B= Nimero total de hajas;

N= Promedio de nersonas en némina, en el periodo consi-

deradog

b
[i]

" M§mero inevitable de bajas (muerte, reducciones de =
nersonal, etc.)

En nuesiro medio se considera que entre el %% y el -—

15% gon {ndices acevtables de rotacidn de personal.

Con estos datos y los obtenidos en las entrevistas de-
ajuste y de egreso, ge pueden lograr criterios para normar
el establecimiento o el cambio en las politicass y en los -
gistemas de administracién de personal.

Es imporﬁante, que los métodos para calcular la rota-
cidn se consideren haciendo comparaciones entre varias com
nafifas.

Asimismo, es fundamental determinar, si las separacio
nes estén haciendo descepder 0 no la calidad de la mano de
obra vermenente, y gque la direccidn descubra aguellos fac-
tores ocue influyen sobre las dimisiones de los mejores em=~

pleados ¥ nue gean 2studisdos, factores como:




- Puente de reclutemientc,

~ Duracidn del servicio, R

- Bdad, S R B
~ Bstado eivil,

- Sexo, ete.

Muchos sostienen que para tener un indice mds preciso -

interesa recurrir a la siguiente férmula:

TR= §~-1I-T-x 100

—

N
Donde:

TR

Indice de Rotacidn;

S = Nimero de sustituciones;
I = Salidas inevitables;

T = Traslados internos;

N = Personal en ndémina.

Los que sostienen esta férmula para demostrar la exac
titud de su tesis se refieren a algunos ejemplos, uno de -
ellos es el simuiente:

En las empresas gue adoptan como método de adiestra—-—
miento la rotacidn de tareas y la rotacidn de versonal en-
las oficinas o departamentos en los que de vez en cuando -
se coloca versonal en adiestramiento es muy elevado, sin -
que por ello exista ninguna anomalia.

Restando los traslados (T en la fédrmula) 1la misma ad-
quiere el caridcter del méximo realismo y commaracidn.

Lo mds imnortante en materia de rotacidn es llevar in
dices nara toda 1a emvpresa ¥ por cada uno de sus sectores,

categorias de personal v quizé aun para cada uno de log —-
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vuestos ane tienen un mimero mavor de empl=rdos. a fin de-

conocer cndles son las razores a las aue obedece la rota-—-

“¢idn, y fijar cudl es la deseable en cada grupo o tinwo de-

trabajo. »

Aun si las cifras de la compariia se comparan favora—-
blemente con otras, los directores y administradores de -~
nersonal no deben estar satisfechos a mencs aue esténvsqu
ros que la tasa de senarsciones voluntrerias s2a tan Maja -
como es vposible v hasta que ellos conozcan todb 1o aue esas
cifras (indices) puedan ensefiarles acerce de qué tan efec-

tivamente estd manejando su nersonal la compafifa.

TIPOS DE CAUSAS DE ROTACION DE TPRRSQNAL.

A) Formas inevitables: (rotacidén forzosa)
. Ta muerte,
. E1 matrimonio,
. La incavacidad nermanente,
« Bl retiro {jubilacidn),
. Cambio de residencia,
. Por enfermedad,
. Dor reajuste (reduccién de versonal),
. Permisos wnrolongados.
B) Formas evitables:
. Por renuncia (rotacidn voluntaria),
. Por desnido (wor accidén disciplinaria).
A contirmmacidn, desarrollaré algunos aspectos de de--
terminadas ~ausas de rotacidn, gue juzgo son immortantes.

El Retiro.

¥ceRarliand Dalton £, seflalr oue el retiro oblieatorio,




permite una transicidn ordenada de la actividad econdmica--

a la actividad desahogada; proporciona un punto de deci---
sién;adminisfrativa claro y nréctico que es imparcial e im
personal; mantiene la organizacidn en un estado saludable-
abriendo vias de promocidn, incrementando los incentivos -
de travajzdores mids jévene=; alienta a los trabajadores‘a-
planear su retiro estableciendo un objetivo definido.

Por lo anterior, considero que el retiro obligatorio-
es més conveniente para los trabajadores, gque el tener eda
des para retiro flexibles, independietemente de que reci--
ben un golpe que los lesiona financiera y psicoldgicamente.

-F1 Matrimonio.

Es probable que los matrimonios contribuyan a la esia
bilidad y a la responsabilidad, que son factores que redu-
cen la rotacidn en condiciones normales de empleo. |
Renﬁncias.

Pueden beneficiar a la compafiia cuando no suceden en-
exceso, excepto cuando la persona que se marcha tiene cua-
lidades Unicas o experienciaz excepcional que no se consi--
guen fdcilmente en el mercado de la mano de obra.

Estas crean vacantes que permiten a la organizacién —
contratar nersonas con nuevas ideas.

Entre las nrincipales causas de la renuncia, suelen -
estar algunas de las sisguientes:

a) Bisqueda de mejores salarios.

b) Trato inadecuado mor marte de alein jefe.

¢) Ausencia de todo wrogreso o ascenso en un ‘tiempo consi-
derable.

d) Tipo de *trabajo no satisfactorio.
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e) Condiciones inadecuadas de trahajo, entre ellas::

1a lejania de su hozar. »

E1 denarthmento de persdnal debe pretender conocer —-“

las razones por las cuales abandonan su empresa logs emplea
dos, qué es lo que les disgusta o qué es lo que les ofre--—
cen en otras para atraerlos. Pero esto no es tan fécil de—~

saber, porque aungue les Tuese vosible preguntar a cada in

‘dividuo que ge desnide, nunca podria asesurar que lo que ~

dice sea 1& realidad.

Despido.

Ta rotacidén causada vor los despidos vuede denender —
de factores fuera de control del empresario, nero éste e
de influir sobre ellos en un grado considerable.

Un despido no es cosa para tomerls a broma. Por un la
do estd el aspecto humano, y vor otro lado existe la di
ficultad de reemplazar al que se va.

Un punto que no conviene olvidar es que, los elemen——
tos que para la empresa son indeseables no suelen parecer—
1o mismo & los componentes del grupo. De ahi que se debe -
extremar hasta donde sea posible a una solucidn satisfacto
ria por medio de varias entrevistas antes de dar el dltimo
paso irremediable.

Para demostrar que el despido fue justificado, y no -
debido a discriminacidn injusta o a vprejuicios nersonales—
del sunervisor, es muy conveniente que ouedan presentarse-
las sipuientes pruebas: 1
1. Expedientes permanentes de todas las valoraciones de mé

ritos hechas nor el sunervisor.
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2. Exvedientes. nermanentes de valoradionés de'ias,carécte—'
risticas del individuo realiZadas nor alguien queino -
sea el supervisor. v o
© 3. Memorédndums de los: intentos hechoe por el supervisor pg
ra ayudar al interesado a corregir sus defectos.
4, Una copia de todo ,aviso que se le haya hécho, 0 _un memo
rdndum de cualquier conferencia en que haya sido amones
- tado.
5. La carta de despido, especialmente si en ella se esveci

fica 1la causa.

Por otro lado, dentro de las formas evitables de rota
cidn, se puede afirmar que, un porcentaje bajo de- cambios-
no significa, que los métodos de seleccidn sean satisfacto
rios. Una compafifa que no discrimine y no mida la producﬁg
" vidad individual puede tener un porcentaje bajo de cambios
a causa de la ineficiencia de su programa de medida de la-
produccidén o a la causa de sus bajos niveles de produccidn.
' G. Testa gostiene que, existe un triple orden de cau-
sas de rotacidn de personal:

1. Causas de cardcter rceneral, indevendientes de la empre-—

sa y de cada persona:
a) Situacién del mercado de trabajo.
El estado de la demenda y de la oferta en el mercado-
de trabajo, influye de modo notable sobre los niveles
de rotacidn,
b) ILas carscter{sticas del trabajo femenino.
Con frecuencia el trabajo femenino es complementario—

del hombre. El trabajo femenino estd sujeto a inte~~--



2.

3.

‘rruveionss oblizatorias nor maternidnd. Estas a veces

“gon definitivas.

Causes de caricter emnresarisl, lisadas a la implanta——

cidn de la politica de nersonal,
Como ejemplo, vodriemos decir, aue muchas veces en el 0

rigen de una elevada rotacidn en una unidad nroductive,

~se encuentra la incanacidad del jefe nara guiar al onro-

pio versonal.

Causag de carfcter versonml, estrechamente relacionadss

al sujeto, 2 sus condiciones versonales y familiares.
Puedo referirme, como ejemplo, a leos individuos que none-
ge adapten bien al ambiente y vegan de trabajo er-traba
jos

COSTOS DE LA ROTACION.

Por trémites de reclutamiento, seleccidn, adiestrp---

miento de los nuevos trabajadores, su escasa eficiencia, -

ete, , Pigors y Myers y G. Yesta sefialan como elementos de
costo los siguientes:

1.
2.

3.

4.

5

Bisqueda (avisos, inserciomnes, ete.),

Seleccidn (tiempo e instalaciones utilizadas para entre
vistar a los diVersos candidatos preseleccionados, posi
bles tests psicoldeicos, ete.),

Exdmenes médicos y clinicos (visita, radiografias. etc.))
Précticas administratives( registros, autorizaciones, —
prenaracién de documentos, etc.),

Conocimiento de la 2amoresa, de sus reglnnentos, de su =
oreanivacidn (tiemnos emnleados no solo nor la persona-

de nuevo ingreso, sino nor 188 nersoners que 1ls nan acom




.

'8.

‘9.
10.
1l.

2.

13.

14.

pafiade o le han exvlicado los detalles de la emvresa).
Adiestramiento efectuado en la ot'icina conveniente (vo
sibleslcursos, breves -explicaciones, etec.)
Adiestramiento en el trabajo (tiempos empleados nor el-
ruevo admitido, ,por los jefes e instructores, o de otros
émpleados que expliquen el trabajo al nuevo itrabajador,
etc.)

Reflexiones sobre la unidad a que pertenece (aumento de
ioé tiempos perdidos, necesidad de nuevos cdntroles, ﬁg
nor productividad, menor eficiencia organizativé, menor
orientacidn por parte de los jefes ocupados con el nue-
vo admitido, etc.)

Retribucidén superior al salario real durante algin tiem
V0.

Necesidad de otra persona que controle y subsane los e-
rrores del nuevo admitido.

Actuacidn pobre, roturas, deshechos y desperdicio de ma
terigles en el periodo de aprendizéje.

Posibles costos por accidentes en si mismos o en otros,
mientras se estd adquiriendo habilidad.

Costo del tiempo extraordinario réquerido por los traba
jadores resulares para mantener el nivel de produccidn-
o de servicio requerido hasta que el nuevo empleado pue
de hacer su parte.

Pérdida de produccidn en el intervalo entre la separa--
cidén del empleado anterior y el tiempo en que su susti~
tuto queda debidamente entranado.

A) Pérdida mdxima mientras el srupo carece de reemplazo.
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B) Péfdida en la eficiencia del grunbkmien%ras 108 emm——
vleados reauélares se estdn ajustando al nuevo miem--
bro. ’ )

Eﬁ este punto, se puede incluir también el rendimien—
to de las ultimas jornmadas de ouien va a ser reemnla-
zado, vues no trabajard con imual interds estos Ulti-

mos dias.

15. Gasto en eauipo e ingtalsciones aue no estdn siendo nlg'

namente utilizados durante el periodo de entrenamiento.

Desde el punto de vista de la empresa, el desverdicio

més injustificable es aquel envuelto en las separaciones -
Yevitables". Para esto, un administrador de personal debe-
analizar la tasa corriente de rotacidén y distinguir entre-

las sevaraciones evitables y las inevitables.

ALGUNOS FACTORES QUE GONTRIBUYEN A QUE DISMINUYA LA ROTACION.

"Politicas y vrocedimientos sdlidos de reclutamiento, se-

leccidn y colocacidn de personsal.

A través del andlisis y evaluacidn de puestos y adminis~
tracién de programms de sueldos y salarios.

Modificéndo las politicas y procedimientos de personal. -
No debe dejar de considerarse su impacto sobre otras po-

1iticas de personal.

Utilizando cuestionarios para medir el grado en que los-

empleados estén insatisfechos con sus trabejos., Por este

método es posible detectar la nresencia de la rotacidn -

votencial.

Entrevistas de ajuste y de salida.

Si se pregunta a los emnleados lo que esveran obtener de
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- sus trabajos y si los supervisores y entrevistadoreé'co-’

nocen las exigencias de la tarea, de este modo, conoce——

rén mejor la conducta de sus empleados.

Estas discusiones sobfe el trabajo podrian comprender:
a) Las formas de mejorar el trabajo, '

b) Los métodos de hacerlo mds satisfactorio,

c) Las oportunidades de ascenso,

d) Las sugerencias para solventar las dificultades de co
" municacién y, ‘ :

e) La mejor delegacidn de responsabilidad.

Con respecto a las entrevistas de salida, una técnica —-
que también se emplea, es interrogar al empleado unos --—
3 6 6 meses después de la partida. Esto permite que sus-
juicios se serenen mds.

Lag transferencias.

Un administrador de personal debe asegurarse gque las po-'
1{ticas de transferencias estén respaldadas por otros --
factores del programa de personal. Por ejemplo, son nece

sarias las descripciones y anidlisis de puestos para esta

blecer la avenida de la transferencia.
~ las mejoras en las condiciones de trabajo.

- Un sistema adecuado de quejas.

La queja suele ser un elemento que, bien manejado, ayuda
a evitar o a reducir en mucho los abusos de cualquier ig
dole, de los trabajadores entre s{, de la supervisién con
los empleados y, asimismo, es un excelente termémetro pa
ra que la direccidn conozca augellos puntos en los cug~-

les estd fallando y por lo mismo, generando un estado de
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- énimo de inconformidad dentro del nersonal de la nrgani--

. zacidn,

'Bl:incremento del desarrollo del "vo" en el trabajo. (aue -

‘el empleado sienta que toma decisiones N contrihuye al -
éxito de ia empresa).

Adaptar el puesto a las neceisdades de 12 vpersona.’

mo

Dentro de ciertas limitaciones, ceda trsbajo se anede

dificar en alguna medids vara adantar las necesidades de '

la persona aque ocupa el puesto. )
Orientar, vigilar y adaptar socialmente al empleado y ~—
que llegue a ser acentado por sus nuevos compafierog,'
Entrenamiento directivo y / o de suvervisidn.
Condiciones del mercado de trabajo.

Por ejemplo, hay veriodos en los que la demenda de espe—
cialistas es muy alta y otros en los que estdn mds soli-
citados los peones.

Las‘responsabilidades familiares.

ESte tipo de influencias no contribuye a la satisfaccidn
en el trabajo y, por lo tanto, se debe considerar como -
una influencia ficticia.

Tos sistemas de jubilacidn € incluso los atractives del-
_sueldo reducen la rotacidn, sin incrementar por ello la-
gatisfaccidn en el trabajo.

El miedo a la inseguridad (timidez) puede ser una influen
cia perniciosa si es causa de que los empleados permanez

can en trabajos que no les satisfacen.

i
h
|
:
3
i
|
i
i



CAPITULO TII

METODOTOGTA

Tnstrumento utilizado nara la obtencidn de la

informacidén.

Partes de aue consta el "ecuestionaric de sali
da". ‘

Datos senerales.




i
'
P
i
'

o

WE?ODOT.0GTA.

“El instrumento que utilicé, es el gue denominé "cuestiona-

rio de salida", basdndome en lo gue cominmente se practica
cuando . ge nresenta une senaracidn y aque viene a ser s1 dl-
timo naso en el nroceso de«la‘terminacién, o sea, "la en--
trevista de salida".

Dicho cuestionario (ver anexo No. 3), tiene mor obje=-
to descubrir las mosibles causas que estdn nrovocando una-
rotacidn de nersonal en la empresa en cuestidn, ¥y comnro--
bar o disprobar las hipdtesis que pronuse.

Ademds, con la informacidn gue obtenga de los "cues--
tionarios de salida", exwondré las recomendamciones v conw-
clusiones que juzgue convenientes ¥, que de alguna ranera,
ayuden a que la organizacidén reduzca su indice de rotacidn.

E1 cuestionario lo elaboré con preguntas cerradas, de
jando al Wltimo de cada nregunta uno o varios renglones a
ra que en el caso de que 1las nrefuntas seflaladas en el mis
mo no coincidan con la realidad o con lo que piensa el em-
pleado, escriba lo que verdaderamente sucedid o experimen-
t4 dursnte su permanencia en la tienda donde prestd sus ~-
servicios. Este cuestinario lo apliqué al personal de linea.

A continuacidn, menciono las partes en’'oue divid{f el-
cuestionario y también el fin que nersipo en cedm una de -
ias diez wresuntas de que estd formado:

I. INTRODUCCION.
Acul trato de convencer al empleadn, de nue con la in--
formacidn ocue nos nronorcione, la emnresa se nrovone me

jorar el ambiente de trabajo, eliminar las csusgss de --




II.

- IIT.
1.

4.

IvV.
9
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‘deséontento, ¥ frenar el abandono de otras personas., = . -

Que dicha informacién serd de cardcter confidencial y-
Que nadie podrd ser identificado, y de esta manera reéb
ponda con la mayor veracidad posible.

DATOS ESPECIFICCS. . ,

Con esto, identifico el lugar de trabajo del empleado, -
su duracidn en la empresa, si permanecid con el mismo-
sueldo y sus dﬁtos personales: edad, estado civil, es-
tudios alcanzados. Con regspecto a lo Ultimo, me propon
go ver si dichos factores son determinantes en la rota
cidén que estd suscitando el empleado, y comprobar la -
hipdtesis que sugeri.
GENERALIDADES.

Cémo fue que entrd a la compafiia.

Determinar si alguno de los medios es inadecuado (. —~-
fuente inconveniente).

51 le gustaba o no su trabajo.

Saber el motivo especifico y confirmar una hipditesis.
Qué ventajas obtuvo de su trabajo.

Establecer si el empleado considerd importante su tra
bajo y obtuvo beneficio alguno del mismo.

Si ya habia trabajado antes en lo mismo.

Comprobar que la experiencia es factor decisivo en la
rotacidn, en este tipo de empresa. (HipStesis)
INICTATIVA Y COMUNICACION.

Presentd alguna sugerencia con el objeto de que fuera
més agradable o eficiente su trabajo.

Pfecisar la iniciativa y hasta cierto punto la compe-

tencia del empleado y la comunicacidn con sus supervi
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© sores.
V. ACTITUD DEL JEFE INMEDIATO. v :
6. Si fueron o no amistosas las relaciones.con su jefe in-
. mediato.
Definir la conducta de los jefes hacia sus subordina-?
dos, ver si fue adecuada o no. |
VI. OBSERVACIONES FINALES.

7. Cudl fue su opinidn sincera acerca de la compafiia.

k Precisar si el concepto que tienen acerca de la empre-
sa coincide con la causa por la que se separan de la -
misma, Es decir, si no tiene relacidn el motivo de su-
geparacidn con la imagen que guardan de la empresa.

8. Cudles son los motivos por'los que deja la compafifa.
Tdentificar las principales causas y comprobar o dis--
probar las hipdtesis.

9. Si se quedar{dn o no trabajande con nosotros en caso de
eliminarse las causas por las que pretenden separarse-
de 1la empressa.

Saber mds a fondo, si el empleado estd identificado con
la compafifa, ya que suprimiendo la(s) causa{s) el em-~
pleado se gquedaria con agrade dentro de la organiza---
cidn,

10. Consideramos que existen otras causas por las que aban
dona la compafiia, nos gustaria conocerlas.

Lograr corocer otras causas que originaron la salida -
del empleado y obtener una informacidn mds completa; -

es una pregunta complementaria de la No. 8.
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Iurante el bimestre mayo~junic de 1971, se awnlicaron-.

_los "cuestionarios de salida" al versonsl que prestd sus -
S , o 0
_servicios en las tiendas de autoservicio y que por algun -

“motivo se separd de la orecanizacidn.

A través del bimestre hubo un total de 145 emnleados-
que caugaron baja en las 23 tiendas.dé autoservicio.
~ Ia tabulacidn la divid{ en tres nartes con el fin de-
due nuedan anreciarse en una forma mds -detallada los datos
que obtuve v se facilite su anélisis’y valuacidn, siendo -
las siguientes:
1. Por preguntas.

2. Por tiendas.

"3. Por departamentos.



CAPITULO III

RESULTADOS Y COMENTARIOS

)

1. Por preqﬁntas.

2. Por tiendas.

3. Por departamentos.
Comnrobacién o disprobecidn de las hivndtesis.
Andlisis de los resultados nor tiendas vy deﬁag
tamentos.

Andlisis de la Anticlledad y Sueldos.




- Porpireg_l_l_n" tas:.-‘ -

Tiendas -

: Grac’lo‘ dé estudios alcanzados:
Seéundaria.

Prebaratoria |

Comercio

Profesional

Edad (entre 16 y 20 afios)

Solteros

Departa

mentales

4]

22

43

61

%

28.3

6.2

4.1
29.7

42.1

Tiendas -
de

Comunidad

13

20

13.8

81

TARTA Na. 10

" % Total % " :
6.2 50 34.5
2.1 12 8.3
5.5 30 20.7

T 48
9.0 56 98.7

55.9



k Tiendas
Departa
mentales
i. Obtuvieron el empleo:
Por recomendacién de una persona que
trabaja en la Cfa. 4
- Por recomendacién de una persona que
es ajena a la Cfa, 7
Porque se enteraron en el perlddico 4
Atrafdos por la fama de la Cfa. 6
Por haber presentado su solicitud sin
ninguna recomendacion 31

%

28.3

4.8
2.8

4.1

21.4

Tiendas

de

Comunidad -

17

%

1.7

2.1

1.4

5.5

Total

58

10

39

40,0

6.9

3.6

5.6

26.9




T. Siles gustaba su trabajo:

Porque: Tenfan un trate continuo con la
clientela

Era sencillo

No era mondtono ni aburrido

Pusieron en prictica sus conocimientos
Otros

 No les gustaba su trabajo, porque:
Su horario no era fijo
Requeria una capacidad inferior a la
que poseen
Se tenfan que quedar trabajando mis
tiempo
Era demasiada la responsabilidad
Les causaba cierto temor o nervios
Era un trabajo pesado
Era muy mondtono y ahurrido
Otros

Tiendas
Departa

mentales

102

45
21
27

12

41
22

%

70.3

31.0
14.5
18.6
23.4
8.3

Tiendas
de

. Comunidad

34

15
16
14

15

-3

Yt ot o et ot

%

23.4.

10.3
.0
9.7
10.3
N

4.
2

8
1

P
RS I IR ]

H-‘l
Ll I

Total

136

%

93.7

41.3

25.5

28.3
33.7
9.0

33.1
17.3

. Ly




Tiendas Tiendas

Departa de

mentales %  Comunidad %  Total % e e ;

1ll. Ventajas que obtuvieron de su trabajo:

Experiencia 57 39.3 17 1.7 74 51.0 i

Mayor criterio 24 16.6 14 9.7 as 26.3

Aprendieron a ser mis sociables 39 26,9 16 10.3 54 3.2

Responsabilidad 51 35.2 21 4.5 72 49,7

Haber conocido su capacidad 28 19.3 10 6.9 38 26,3

Més conocimientos 39 26.9 13 9.0 52 35.9

Habilidad 29 20.0 12 8.3 41 28.3

Ninguna 2 1.4 2 1.4

IV, Ya habfan trabajado antes en lo mismo 29 20.0 8 5.5 a7 25,5 L .
No habfan trabajado antes en lo mismo 64 4.1 25 17.2 89 6L3 : Cole i

V. Sf presentaron -sugerncias 7 4,8 5 3.4 12 8.2
No presentaron sugerencias, porque: 92 63.4 3l 21.4 123 84.8

No aceptaban ninguna sugerencia 2 1.4 2 1.4 4 2.8

No se les ocurrid nada 20 13.8 9 6.2 29 20,0

Les daba temor daeir algo 65 3.4 2 1.4 7 4.8

Lo tomaban como queja 13 9.0 3 2.1 16 1.1

Otros 1 N 1 .

PR

Gy,



Tiendas . Tiendas
Departa de
mentales % Comunidad % Total %

VI. 5f fueron amistosas las relaciones con .
su jefe inmediato, porque: 80 55.2 32 - 22,1 12 77.3

Sabfa mandar a sus empleados 46 31.7 17 1.7 63 43.4
Se, interesaba por los problemas persona-

les : 17 1.7 7 4.8 24 16.5
Los alentaba ¢ animaba en momentos diff-

ciles 29 20,0 11 7.6 40 27.6
Los trataba a todos en igual forma 40 27.6 18 12.4 58 40.0
Les inspird confianza 3 21.4 8 5.5 39 26.9
Otras causas 4 2.8 3 2.1 7 4.9

No fueron amistosas las relaciones con
su jefe inmediato, porque: 24 16.6 6 4.1 30 20.7

Les gritaba constantemente 3 2.1 1 .7 4 2.8
Se molestaba frecuentemente, sin motivo
alguno 5 3.4 3 2.1 8 5.5
- Era déspota 4 2.8 3 2,1 7 4.9
Slo sabe tratar al personal a su cargo 5 3.4 1 T 6 4,1
Prometid una cosa y no la cumplié 5 3.4 1 T 6 4.1
L.08 presionaba constantemente 2 1.4 3 2.1 5 3.5
Por no simpatizar 3 2.1 4 2.8 ki 4.9
Otras causas 1 T 1 W 2 1.4

viaVy

Wiy



. VIL Opini6n acerca de la compafifa:
v o Mala
Regular
Buena

Excelente

viRVw

"oy

9



Tiendas Tiendas

Departa T ode
mentales % Comunidad % Total % a
- VI, Motivos por los que dejaron la Cfa.: D T S
No les gustaba el ambiente de trabnjo 5 3.4 2 - 1.4 7 4.8 : ’ : e
Tuvieron problemas con sus compafieros 7 4.8 1 NG 8 5.5 H
No les brindaron oportunidades de desa- i
rrollo 13 9.0 2 1.4 15 10.4 : b
Les quedaba muy lejos su casa del traba- - i e
jo n 7.6 5 3.4 16 1.0 i
Por continuar sus estudios 26 17.9 2 1.4 28 19.3
Por otro empleo mejor pagado 7 4.8 7 4.8
Por exceso de trabajo 2 1.4 1 .7 3 2.1
Por ocupar un puesto que no va de acuer- . :
do con sus estudios 9 6.2 1 R 10 6.9 :
Por ocupar un puesto que no va de acuer-
do con su experlencia :
Por falta de estfiiulos 3 2.1 1 1 4 2.8
Por inseguridad en su empleo 1 T 1 7 2 1.4 ;
Por despido 5 3.4 4 2.8 9 6.2 :
Por bajo sueldo 1 1.7 4 2.8 21 14,6
Por reajuste de personal : 2 1.4 2 1.4 :
Por matrimonio 16 Lo 4.8 23 15.8 :
Por problemas familiares 10 6,9 7 4.8 17 1.7 :
Otros motivos 22 15.2 8.3 34 23.5 :

o vietd

L




Tiendas

Departa
mentales

IX, Sf se quedarfan trabajando en la Cia.

en caso de eliminarse las causas 63

No se quedarfan trabajando en la Cfa. en

caso de eliminarse las causas 20.

X, Otras causas por las que abandonan la

Cfa. 17

%

43.4

13.8

1.7

g "un Vil
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" ' 2,- Por tiendas, ~ ‘ T ' S ’ :
RN o ' “Nfimero de empleados que
causaron haja -

]|

‘En tiendas departamentales: A 14
: ' B 2 _ :

c 16 o

D 10

E : 20

F

G

H
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oy
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© 8.-Por departamentos.~

) Cajas

Proteceién
Panaderfa
Abarrotes

Frutas y Verduras
Limpieza

Carnes
Salchichonerfa
Marcaje
Recibo General
Caballeros
Fotograffa
Artfoulos del Hogar
Libros y Revistas
Enseres Menores
Perfumerfa
Fuente de Sodas
No Ropa
Devoluciones
Pescaderfa
Zapaterfa
Jugueterfa
Regalos

Nifios

Shoppers
Cobranza
TOTAL

Nimero de empleados. .

que causaron baja

52
12
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COMPROBAGTON O DTSPROBACICN DW TAS HTIROTRSTS.

.

2.

El mersonel contratedo con estundios comerciales v secun

dario origine une elevada rotacidn de personal.

Bl 34.5% {50 emnleades) mlcanzaron un crado de 2studios

gecundario.

R1 20.7% (30 empleados) lograron un srado de estudios -

comerciales, (ver tabla No. 1)

Lo anterior, renresenta el 55.2% del totel de los emnlez
dos que se separaron de la organizacidn, o ses, més de-
le mitad no ha logrado estudiar 1la prevaratoria y mucho
menos estudios suneriores.

Ciertamente es 18gico dicho porcentaje, ya que se lesg -
contrata para ocupar puestos que 1o requieren una mayor
preperacién., Generalmente esta clase de emnleados desea
continuar sug estudios y para conseguirlo necesitan de-
mayor tiempo y dedicacidn, vor lo que su permenencia en
la empresa es temporal. Ademds también lo demuestra el-
resultado a que se 1llegd en uno de los motivos por los-
que dejaron la compafifa (pregunta No. 8), ya que el con

cepto: por continuar sus estudios constituye un 19.3%,-

siendo el porcentaje més alto de todos. (ver tabla No.7)

Se contrata mersonal pare ocumar un puesto gque requiere
una capacidad inferior a 1la que poseen, siendo que ésto

ocasiona una alta rotacidn de versonal.

S81lo 9 emnleados (6.2%) resvondiercn que NO les pustaba

su trabajo, noraque requerfia una cmvacidad inferior a 1=
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gue noseen, nor lo que no resulta comprobada la hindte-

sis. (ver tabla No.3)

Cabe mencionar dentro de esta hivdtesis,. aunque no esté

intimamente relacionado, cue la inteligencia vuede in--.

fluir sobre la insatisfaccidn y por lo tanto sobre la -
rotacidn, primeramente en gque un trabajo bastante :diff-
cil precisard un esfuerzo continuc vor parte del indivi

duo que tenga una inteligencia insufuciente y por otro-

lado, la persona de inteligencia elevada nuede hallar -

aburridas ocupacioneg y abandonar su trabajo para verse

guir ocunaciones mds atractivas.

El personal cuya edad fluctum entre los 16 y 20 afios, y
solteros, constituyen una proporcidn considerable de la

rotacién de versonal.

Fn la tabla No. 1 se puede observar los siruientes re--
sultados:

E1l 38.7% {56 empleados) fueron guienes se encontraron--
entre los 16 y 20 afiog de edad, o sea, casi el 50% del~-
total de empleados que causaron baja.

E1 55.9% (81 emnleados) fueron los solteros que abando-
naron la comnafifa, formande un porcentaje considerable-
en relacidn a los 145 empleados que orieinaron rotacidn.
Con bage a 1o gefialado nreviamente, mienso nue los fac-
tores que contribuyeron a la rotzcidn entre emvleados -
de 16 v 20 afios y solteros, son los sisuientes:

a) Falta de resnonsabilidad.

b) Inegtabilidad.

i
)
i
t
§
1
i
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“ Debido a aue reneralmente son individuos, cue no tienen

A su crrgo nersonas que vivan a enenta e ellos econémg

camente, mor lo que se dedican a buscar trabajos hasta-

encontrar alesuno en el oue se adapten mejor, ya aue ha-
bituslmente no devenden del emnleo nara su subsistencia
norgue acuden a su familia nara gue los ayude, ¥y cémo—-k
consecuencia, su mayor interds no lo constituyen log --

sueldos. Alsunos nrueban varios emnleos antes de resol=-

verse, otros terminan interesdndose y nermanecen con la

compafifa formendo asi parte del grupo de emvleados esta
bles.

 Otros individuos abandonan los trabajos 1nveteradamente,

y seria conveniente encontrar unos .métodos de seleccién
oue los detectase. Su historial anterior de inestabili-
dad nodria ser un {ndice de esta tendencia. Hébiles en-
tfevistas y referencias de emnleos previas pueden con=-
tribuir en gran manera a detectar a los trabajadores -=-

transitorios.

Se adquiere personal para ocunar un puesto en determing
da tienda, no obstante que la ubicacidn de la misma se=-
encuentre sumamente lejana del lugar en que vive la per
gona contratads, siendo lo anterior un factor gue con--

tribuye & aumentar 1la rotacidn de wersonal.

Los resuliados arrojaron un total del 11% (16 emnleados),
demoastrdndonos aue no se llegd & commrobar 1a hindtesis.
(ver tabla No..7)

Sin embareo, estimo que egta cansga de rotacidn se susci
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+a an virtﬁd de nue sl snlécﬂionnf al mersonal, no le. -
4an 1a auficianté imnartancia a1 hecho de mue el emﬁleﬁ
do v= a orunar bhastente tiemno en llesar al lugar de =~
trabajé; oriqinaﬁdo en un lanso espec{fico la malida --
del trabajador de 1= emmress, norque =e crea en €1.1a -
conciencia de le bisoueda de un trabajo méds cercano A -

su hofar.

Se %e exige al mersonsl ane trebaje mAs tiemno de su ho
rerio normal de trebajo, lo oue nrovoca una eren rota--

cidn de mersonal.

Bl trabajar mAs tiemmo del usual 2l dfa, 1llesd a ser el
semndo motivo nor el cual los emnleados cue ceusaron -
bajs no les pustaba su trebajo, obtenidndose el 11% (16
emplerdos). (ver tabla No., 3)

De ifsual modo, no se muede afirmar que queda comnmrobhada

esta hipdtesis.

Se contrata mnersonal con exvneriencia, influyendo en la-

rotacidn en forma considerabie.

El resultado ée mede ver en la nresunta No. 4, (ver t=
bla No. 4) donde aparece gue el 25% (37 empleados) ya -
habhisn trabaisdo antea en lo mi=mo.

Con esto, no se nmyede aAsesmurar oue la exneriencir gsea -
determinante en la rotacidn de nersonal.

Se formld esta hindtesis, mornus ransideramos ane en -
1a mevoris de los cesos, el empleado'con exnerincia ¢ree

ge le va a retrihuir 2on un aneldo mavor al aue nereibin



en su trabajo anterior, o bien, se nercata,de'que-suyéx

reriencia no la toman en consideracidn y -, vor lo tanto,.

no ve futuro dentre de la emoresa y 1= abandona.
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' ANALISIS DE_LOS RESULTADOS POR TIENDAS Y DEPARTAMENTOS.

Deépués de haber presentado los resultados en rela~—-

cién a las hipdtesis que propuse, para demostrar su compro

bacidn o disprobacidn, analicemos ahora el porcentaje de L
empleados que causaron baja tanto por tiendas como por de-

partamentos.

o

Antes que nada, quisiera comentar que el nimero de em

" pleados que integran una tienda departamental, es casi el-

doble al de una tienda de comunidad.

No obstante, el resultado que se obtuvo del 73.8% ( -
107 empleados) que causaron baja en tiendas departamenta——
les, no guarda ninguna proporcién con el 26.2% (38 emplea-
dos) de las tiendas de comunidad. (ver tabla No.9)

. Lo anterior puede significar que, si mes a mes los re
sultados siguen conservando la misma proporcidn, obviamen-—
te los administradores de personal deben de enfocar toda -
su atencidn a las tiendas departamentales y averiguar lo -
que en ellas estd sucediendo. Es decir, deberdn buscar y ~
estudiar las causas que estdn originando la rotacidn, a su
medida con criterios uniformes y a la preparacidn de los -
datos para obtener conclusiones precisas.

En cuanto a los resultados por departamentos, el Dep-
to. de Cajas fue donde hubo el mayor nimero de empleados -
que causaron baja (52 de 145 empleados, o sea, el 35.9% -~
(ver tabla No. 10).Por esta razén, analizaré separadamente
este departamento, ya que aqui es en donde principalmente-—

estd el problema de la rotacidén de personal.
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, las tiendaa-
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Resultados de la Diecndas Demarfementales nor Densriamentos:

(ver tehla Na, 10)
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Rotorratia
Prnaderia
Marenje
Salchichoneria
*rutes v Ver.
Caballeros
Tibros ¥ Rev.
Enseres Menores
zanateria
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Reralos
Cobranza
Shonners
Jueneteria
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1
1
1
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tndlisis- del Dento. de Gajas nor

" (tiendas Departamentales)

nreguntag:

No.de empleados Total nor -
CONCEPTO Tda: E[ G[ A] C[ & | preguntas
- Cursaron hasta gecundaria 6 2l 3 <11
- Cursaron hasta comercio 5 112 8
- Edad entre 16 y 20 afios 41 2 214 12
- SOLTERAS(0S) 81113 4|4 20
1.0btuvieron el emnleo:
- Por recomendacidn de una pey]
sona que trabaja en la cia. 11 313 T
- Por recomendacidén de una pej]
sona ajena a la cia. 1 1
- Por heher nresentedo mi solij :
citud sin recomendacidn 7 31 2 12
2, S{ les sustaba su trabajo poj]
que:
- Principalmente por tener un
trato continuo con la clien
tela y no era mondtono ni g
burrido 12 514 21
No les rustaba su trabajo:
~ Fundamentalmente nor recue
rir una canncidad inferior
a la oue noseen 5 5
- Porque requeria trabajar a
diferentes horas 21 2 4
~ Por trahbejar mids tiemno ——
del usual al dia 2 2
3. Ventajas que obtuvieron de -
su trabajo:
- T,a resnonsabilidad y la ex~
neriencia LM+ 31514 12+IM
- Nineuna venteja 1 1
4, Habilan trahajado antes en lo
mismos Si LM 212 4+1M
No 314 7
5. Presenterron suferencias:
No, morque: 415 9
~ Mo ge les ocurrid nada LM 4 4+TM
- T,0 tomAaban comn aueia 2 2

+ TM= Le mavoria
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. ! » No.de emnleados|Yo®tal nor|. .
“CONCE =1 ¢ . tdas | El G Rl G| A |oresuntes '

6. Fueramn amistosas lag relacio- Cod

nes con su ijefe irmedinto, S{3 111 3 5 f
~ Sabian mAndar 21 nersonal a- ) :

sSu CATZo L 5 54Tl . :
No 2 2 5
- Ta presionsba constentemente T 1 B
7. SU 0DLNION Acerca Ge 1= Ccia. L

| .= Buena v excelenta M| 214 6+ Ll
~ Buena il 1+ :
. = Excelente 11 2 3
- Regular , 1 1 :

8. Dejaron la cia., nor los moti L

vos sisuientes:

~ Por conbinuar sus estudios 5 3 8
- Por bajo sueldo 3 1 1

- Por ocunar un nuesto gue no-

va de acuerdo con sus egtu—-—

dios 2 1 3

- No le hrindaron ovortunida--

des de desarrollo 1 1 1 3
- Le quedaba lejos su casa del E
trabajo 1 11111 4 ;
- Por evceso de tradvajo 1 1 :
- Por matrimonio 1 13 5
- Por nroblemas familiares 1 1 2
- Por salir tarde del trabajo 1 1
~ Encontrd un trabajo con un -
horario mejor 1 1
- La obligaron a dejar 1a cia. 1 1
- Por otro emnleo mejor varado 1 1 2
- Por falta de estimulos 1
~ No le gustaba el ambiente 1 1

- Por buscar un trahajo de me-
dio dfa 1 1
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"Ahora, presentaré los resultados logrados en lag tien- .

B

- dag de comunidad, donde exclusivamente detallaré lo sucedj -
do en las tiendss R y K, aque fueron en las que hubo més e
-nleados que provocaron rotacidn. (ver tabla No. g )

Tienda Tetre % Total emnleados que
causaron baja;
De comunidad R 4.1 6
e X 3.4 5
Departamento No. de empleados | Total wmor
fdas R K Dento.
CAJAS 2 1 3
Abarrotes 1 1 2
Limpieza 1 1
Salchichoneria 1 1
Pte. de Sodas 1 1
Ptas. y Verduras 1 1
Carniceria 1 1
Devoluciones 1 1

Andlisis de todos los departamentos por premuntes:

(Tiendas de Comunidad)

c

No.de empleados

ONCFPTO 'da:

R

K

Total por
preguntes

Cursaron hasta primaria
Cursaron hasia secundaria
Cursaron hasta comercio
Rdad entre 16 y 20 afios
Solteros(as)

=N NN

o W

P> G DO T e

Ohtuvieron el empleo:

-~ Pregentsndo su solicitud sin re-

., .
comendacion

- Por recomendacidn de alguien aque

trabaja en la cia.

~ Atrafdos nor la foma de la cia.
- Por recomendacidén de una nersona

ajena a la cin,

3%

n

N

S{ les ~ustebe el trabajo:

- Por el trato continuo con la —=-

clientela

- Pugieron en nrdctica sus conoci-

mientos




: ‘ No.de emnleedos|Votal mor
CONCEP®2O Nde R | ¥ mresantag
Vo les ~usmfishe au trabejo:
~ AT horario no ers fiio v ers mu--
cha 192 reanonsakilidad 2 1 3
~ Tenia nue trabejar mids tiemno del
normel 1 1
~ Tre mondtono ¥ aburrido 1 1
"3, Ventmias que se obtuvieron de su~
trabejn: Fvneriencia W 1 1+ T M.
Regnonsabilidad M 1 14T
Ser mf= sociebles : 2 2
4. Habian trabajsdc antes en lo mis-
mo: - Si 2 1. 3
No 3 4 7
5. Prezentaron sucerenciss: S1i ] 1
. No o) 5
6, T™eron amistosas leg relscinnes -
con = jefe inmedieto: Si, morcues 4 4
-~ Los trataban atodos en irmel for-
" ma .M LM
- Sabiz mandar 1 1
) No, mnoroued .
~ Se molestabs frecuentemente 1 1 2
-~ Mo gimmatizaba con é1 1 1
7. Su oninidn sobre la cia.:
- Regular 2 2
- Txcelente 2 2
~ Buens LM M
8. Dejaron le cia. :
- No les brindaron onortunidedes de }
desarrollo . 1 1
- Por problemas familiares 2 1 3
- Por vwroblemas con el cerente 1 1 2
-~ Por término de contrato 2 2
- Por matrimonio 1 -
- Por bojo sueldo 2 2
— No les gustaha el ambiente 1 1
~ Por ocunar un nuesto que no estd .
de acuerdo con sus astudinsg 1, 1




ANALISTS DE_TA ANNIAURDAD V SURLDOS.

De 129 empleados ane nroworcionaron su antigliedad en-

la compafiia, sélo:

=17 empleados (13.17%) nermanecieron hasta 1 mes,

- 28 " (21.71%) " hasta 3 meses,
- 51 " (39.43%) " hasta 6 meses,
- 29 " (22.47%) " 2 afos o mds,
= 5' Jom ( 3.8%) " mds de 5 afios..

Pfomedio de sntigliedad vor empleado: 16 meses.
Promedio'de antigliedad por empleado, quitando 2 los 5 em--
nleados que permanecieron mAs de 5 afos: 12 meses.
Promedio de antisiledad nor emnleado , excluyéndo a los 29 -
emnleados gue duraron 2 afios o mids: 6 meses.

De 137 empleados que yronorcionaron su sueldo inicial
'y final: .
~ 92 (67.15%) permanecieron con el mismo sueldo.
Tos 6 emplendos que obiuvieron un incremento mayor en su -

gueldo fueron:

) A INC. ANTIGUEDAD
1. 2500 4000 1500 4 afios 8 meses
2, 975 1800 825 2 afios 5 meses
3. 925 - 1500 575 2 afios 8 mesges
4, 1200 1750 7 550 6 afios 5 meses
5. 1500 2000 500 7 aflos
6, 1200 : 1700 500 2 aflos 4 meses

Tos demds emnleados tuvieron aumentos desade %50.- hasta -~
uno sélo de $400.- Wste Wltimo con una antigiiednd de T aflos

~

< meses.,




ANALISTS DR TA ANPTRITRDAD vV SITRTI08 0FT, OFDRO, 1 CATATY

e

De 48 emnlensdos ane nroareionnron su antigiedad, «d-
1ot

-5 emnlerdos (10,41%) permanecievon haste 1 mes,

-.20 " (41.66%) " hasts 6 mesea,
- 25 " (52.08%) " hasta 12 meges,
- 12 " (277.08%) " 2 atios o mAas,

-1 empteado ( 2.08%) nermanecid mds de 5 sfios.
Promedio de antigsiiedsd nor emnleadoﬁ 1b meses,

De 49 empleados que sefieleron su sueldo inicinl y £i-
nals |
- 36 (73.46%) conservaron el mismo sueldo.
- 31'(63.?6%) con un sneldo final de *1175,.~

De 12 emnleados cue lag rumentaron sus insresos, 8 ob
tuvieron hasta $1175.~

Los 5 emnleadoa cue lograron un incremento meyor en -

su gueldo fueron:

DE A ING, ANTICUEDAD
1. 975 1800 825 2 afios 6 meses
2, 975 1300 325 3 afios 7 meses
3. 850 1175 325 5 aflos 10 meses
4. 900 1175 275 2 afion
5. 975 1200 225 2 aflos 7 meses

Tos 7T emmleados restantes

$100.~ haata 5200.-

; tuvieron aumentog deade -~




De todo lo exmuesto Aanteriormente, éonsidefo’impbrtag
te cohentar, excIngivamente los factores que,pueﬂén estér—
influyendo en la rotacidn de nergonel de este ofganizacién.
_ “Er nrimer lugar, de acuerdo a los resulatdos de todaé
1lag tiendas (ver tabla No. 2), ¥ a los resultados obteni-—-
dos solo en el Dento. de Cajas y tiendas R v X, el mavor -
mimero de emnleados ¢ue ineresaron a la comma#iia, fue “nork
recomendacidn de una verscena nue trebaje en 1o ormaniza—-—-
cién". ‘

Esto puede significar, que no se sipue el procedimien
to debido en le selecridn de mersonel o no e respetan les
politicasiy, que vor el mero hecho de oue alguien sea reco
‘mendado (nosihlemente nor alein ejecutivo), ingresa a la -
compafiia.

Parece conveniente recofdar, gue alounos antoreg afir
man oue la contratacidn forzada en las recomendaciones he-
chas nor los empleados, nuede crear camarillas familiares-
y circulos internos de amieos intimos.

Entre los motivos por los que no les gustdé su trabajo,
(ver tabla No. 3) destzce el que "su horarioc no era fijo".
Esta situacidn nuede crusar nroblemes o en efecto los estéd
ocrsionando, a aquellas nersonas que trabajen y estudiasn.-
Como no nueden hacer las dos cosas al mismo tiemvno, ontan-
nor sesuir estudisndo v se separan de la orgenizacidn; bug
can una empresa en donde nuedan reslizar amhos asnectos,--
Este nunto nuede esinar relacionmdo con el motivo nor el —-
enel dejan la comnedifa: Por contimer sug estudies,

Avnoue este motivo na constituya un nmorcentage muy al

to de rotacidn, (ver tehla No. 7) si se nodrie intentor re

i
1
i
|
)




dpcirio 1o mig mogivle,
W8 obwip one ai ga conkrata nevaanel dnver. ocgtoe pen-
tén eetudiando, v @i 12 copmeiife no ce o9 rerrite wa goa-

noy el harerio variable o nmor traboisr méig tiemmo A8l nor-

=

‘mal oal d
emnlen Aorde ten~an anartinidsd de covntirnar ey~ safudion-
Vi thbnjnr.

1 matrimonic ocund el se~undo lusar entre los moti--

vos mor los ane deiaron la organizacidn. Fsta cause de se-

paracién se considers como una forme inevitable de rotacidn.

A vesar de considerarse como tal, miede dismiruirse si se-
contrata a mujeres casadas v con grandes necesidades econd
micas., Yin embareo, como antes lo habis indicado, G. Testa
sostiene que; con demagiada frecuencia el Yrabvajo femenino
es commlementario del hombre y mnor ello, nuede cesar cuan-—
do lo wmermite la situacidén econdmica femiliar. HEsto es lo-
ogue hay que evitar, en la fese de la seleccidn.

En el Andlisis de la Antigiliedad y Sueldos, podemos a-
preciar un norcentaje muy alto de empleados aue permanecie

ron con el mismo sueldo, (67.15%, o sea, 92 de 129 emnlea-

dos) con un promedio de antisfiedad nor emnleado de 16 meses.

ghora bien, de los nocos emnleAdos que tuvieron un in
cremento en sus sueldos, vodemos ver la desnroworcidn tan-—
srande cue existe en relacidn con ls sntigliedrd ¥ su suel-
do final. Por ejemnlo, un emnlendo con una antirliednd de 6
aflos 5 meses, tenia un sueldo final de $1770.- y otro con-
una gntieslieded de 2 afios 4 meses, tenia un sueldo finel de

%$1700.-, es decir, 2na diferencis de 450.-

Io mismo nodemos ohservnr en o' Leunto. de Caies, en el

2, otc., desren cemarnrse de éata r Thagor nuvy e




4¢ua1"36“de 48 empleados (73;46%)'coﬁservaron eliﬁismdvéuelii‘

v'*f do,fy 1a desproporcién gue existe'con'ia éntig&edadvy-eiﬁ~
‘ISUeldolfinal: ‘ » .

' Con 1o,antérior, solo ﬁuedo sacar como conciusién,,oue

no existe una correcta retribmeidn sl nersonel, acarreéndd

un: descontento del trabajador gue no se siente retribuido-

justamente y, por lo tanto, decide abandonar a la emnresa=-

0 no rinde todo su esfuerzo.




CAPITULO IV

"RECOMENDAC TONES

CONCTUS TONES




OO ATTINGAC TONRS

Metimn neceanrio ups ravieidn del Anflisis del Puesto
de Cajere, warticmlzrmente en 1o referente a los recueri--
mientoa en enanto a escolmridnd v perfil, con el fin de en
cenrar adecnademente el reclutamierto v comn une valicsa -
ayudn para une seleccidn mds ohjetiva de nersonal. Si cere
cen de un Andlisis, deberén elahorarlo. Inuﬁlmente, nara -
todos los demds muestos. »

Serias conveniente examiner las moliticas de reciuta~-
" miento, esmecificamente con resmecto al medio de atraer --
candidatos nor recomendscidén de una persona que trebaje en
1a compaﬁia. Es mosible que las nersonas que ocunsn un wues
to a nivel ejecutivo dentro de 1z orgrnizacidn, ,estén influ
yendo en la contratscidn.

Dentro de la fase de 1la seleccidn de nmavrsonanl, se no-
dria opter ror las simientes prdcticas:

a) Dependiendo del nuesto a ocuyar, se mede contratar rer
gsonal con estudios securdarios, gsiempre y cuande dicho-
nersonal hubiése interrumnido sus estudios dos o més -~

afios, provorcionando ésto mds sepurided en cusnto & une ya

no desesn continuar su nrepmracidn en slguna escuela o co-
legio.

b) En cusnto al vnersonal con estudios comerciales, colocar
los en un puesto nue eaté mds de acuerdo & su nre-Erf--

cidén ¥ no vnor ejemnlo; coamo cejerss, oue desmués de trens-

currido nierto tiemnn, recanscitan v ge dedican s buscar -
un emnleo comoatihlae econ ene agniraciomes. o estudios.

¢) Adquirir nersonel con mds de 20 afios de eded ¥ con cono

cimients de ~ue Tinnen ohlisariones econdmicns con lag-—
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cueles cumpiir, vy en esﬁavformé lns impulse afnermane;Q

cef mas tiemno en la commarifa. W1 tino de individnog —-=

inestables, se nuede detectar, en algunas ocaéiones,‘a—
través de hédbiles entfevistas ¥ referencias consersuidas en

sus emmleos anterinres. Debemos tener presente, oues Aal-

mmea regmestas favorab]eé sobre referencias y carsas-~

de recomendéﬂién deban ser feconocidﬁs como esfuerzos -
nara deshacerse de emnleados insatigfactorios.

Bl nersonal nue se emnlea nara trahajar en determina-—
da tienda y se senava norque le oneda muy retireda del 1u-
gar donde vive, se mnede evitar, transfiriéndolo a otra —-
tienda v reduciende de este modo, el tiemno gue ocunahan -
eﬁ recorrer le distancia anterior. Aléunos sumervisores, -
nunca sugieren ¥y recomiendan transferenciasg, considerando-
que pueden ser interpretadas como una acentrcidn de ame -—
han hecho un trabajo deficiente de seleccidn o de gue no =
nueden llevarse hien con las nmersonas gque sunervisan, Como
resultado, alrmunos denartementes se ven nlasados con verso
nes mal colocadas aue deherian de haber sido transferidas.
Para evitar estos efectos, las moliticas méds esnecificas -
indican cuando v bajo oue circunstancias se hardn las trans
ferencias. También seria interesente determinar si las -—-
transferencias, se nresentan debido a un combio de residen
cia del emnleado wosterior a la contratacidn.

Tos resultsdns consequidos en la precunta No. 5 (ver-
tahln No. 4), nos indican hasta cierto erado, la falta de-
comunicacidn entre emmlendgs v aunervisores. Ia entrevista
mede resnltar wn madio muy 1itil mara conccer a la sonte, -

narg aonfrontar v dilucidar proahiamag o petdivlan  anen o




- orientar, motivar o amonestar, por lo cual, considero que- :

deberian programarse entrevistas periddicas para conocer -

las opiniones de los empleados sobre su trabajo, jefes, --—

compafieros, la institucidén y, en general, sobre la sdminis

tracién y, de esta manera, detectar la rotacidn potencial-

.y tratar de evitarla.

Indudablemente, las entrevistas de salida son un ins-

" trumento de gran ayuda para conocer las verdaderas causas-

por las que un empleado deja la empresa. La entrevista de-
be ser preparada con todo cuidado por el entrevistador, e-
vitando cualquier improvisacidn que produce pocos frutos.-
Dicha entrevista es muy posible que sea mds dtil si se 1le
va a cabo por alguien que no sea el supervisor inmediato -
del empleado.

En virtud de que todo indica que existe una gran des-
proporcidn entre la antigliedad y el sueldo de los emplea——
dos y que el concepto: por bajo sueldo, pcupd el tercer 1lu
gar dentro de los motivos por los que dejaron la compafiia,
opino que seria conveniente llevar a efecto una Valuacidén-
de Puestos o una revisidn si ya existe, con el fin de de--
terminar el valor de cada puesto en la empresa en relacidn
con los,demés de la misma, ¥y lograr una correcta retribu--
c¢ién al personal.

Por ltimo, quisiera mencionar que los empleados esta
bles también deben de estudiarse desde el punto de vista -
de sus intereses., Los intereses de una persona cambian a -
través de los afios, debiendo estudiarse los traslados de ta
reas, asi como las oportunidades para ayudar a los emplea-

dos a que se desarrollen en nuevas direcciones. Para atacar




con éxito este nroblema es necesario oue los supervisores-—-
desarrollen algunas de ?i_a,.s habilidades hdsicas de entrevig
ta.: ' '



CONCLUS TONES .

1'

2.
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El elemento humano duefio de una -personalidad dnica, asi -
como con sentimientos, debe ser objeto de un estudio -
constante por parte de la direccidn, para conocer cudles
son los intereses, las relaciones y ambiciones que ejer
cen influencia sobre é1.

Ia mayorfa de los empleados provocd rotacidn voluntarisg

(por renuncia), o sea, de los 145 empleados que se sepa
raron de la compafifa, sélo 11 fueron despedidos (2 por-
reajuste).

Las unicas formas inevitables de rotacidén (rotacién for

zosa) fueron:

- = E1 matrimonio, donde ¥nicamente 23 empleados’ (15,8%)-

s,

4.

causaron baja por este concepto y,
- Por problemas familiares (17 empleados; el 11.7%).

Entre las formas evitables de rotacidn, resultaron prin

cipalmente:

- Por continuar sus estudios (28 empleados; el 19.3%),

- Por bajo sueldo (21 empleados; el 14.5%),

- Por quedarles muy lejos su casa del trabajo (16 em——~
pleados; el 11.0%).

Las separaciones voluntarias ocurrieron primordialmente

en:

- Ias tiendas departamentales (107 empleados; 73.8%) y

- E1 Depto. de Cajas (52 empleados; 35.9%).

1a clase de empleados que se separd voluntariamente fue:

- Edad: entre 16 y 20 afios (56 empleados; 38.7%)

- Estado civil: solteros (81 empleados; 55.9%)

- Estudios: secundaria (50 empleados; 34.5%)

comercio (30 empleados; 20.7%)
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Tos métodos y/o técnicas que se recomendsron para con--

trolar y reducir la rotacidn, son las siguientes:

a) Revisidn o establecimiento del Andlisis del Puesto -
de Cajera.

b) Examen de las politicas de reclutamiento.

¢) Nuevas prdcticas con respecto a la seleccidn de ner-
sonal. ‘

d) Trahsferencias.

e) Entrevistas periddicas con el personal y entrevistas
de salida. '

f) Revisidn o establecimiento de la Evaluacién de Pues-

tos.

.E1 personal con preparacidn a nivel secundaria, mostré-

ung, tendencia por continuar sus estudios. los de comer-
cio, la bisqueda de empleos que estén mds de acuerdo a-
gu vocacién,

La capacidad del personal contratado fue compatible, en
mayor grado, con el puesto ocupado.

Ia carencia de obligaciones econdmicas en las personas-
de corta edad y sdlteras, constituye un antecedente que
permite presuponer el poco tiempo que van a permanecer-
en la organizacidn.

No fue un problema principal pero si secundario para la
rotacidn, el hecho de que el lugar de trabajo se encuen
tre lejano del sitio donde vive el empleado.

Tampoco fue determinante en la rotacidn de personal de-
esta organizacidn, el verse obligados a trabajar mds ~-
tiempo durante el dia, lo que puede crear en el empleé—

do cierta animadversidn al puesto que desempefiz, y optar




e B

por senzrarse de la comvaiifa.

11. Ia exveriencia no reflejé mer un elemento de sran congim— - =

deracidn, parm incrementar la rotacidn del mersonal en =~

lag tiendas de autoservicio.
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" ANEXO No.3
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' CUESTIONARIO DE SALIDA

Esfe cuestionario tienev por objeto deperminar las verdaderas causas pér las <= ‘
cuales usted abandona la compafifa. -Su informacién constituifé una ayuda para - »
usted y para sus amigos que dejai en la tienda donde usted trabajd, puesto que-
con ésto se desean mejorar las condiciones del trabajo en las empresas de Mg

xico.

Le ruego contestarlo con la mayor precisién y claridad. Favor de usar letra --

legible ( de preferencia letra de molde ).
NO ESCRIBA SU NOMBRE

LA INFORMACION QUL PROPORCIONE SERA CONFIDENCIAL,

T ienda - Departamento

Puesto Grado de Estudios Alcanzados
Edad listado Civil Fecha de Ingreso
Suel do Inicial Sueldo Final

Fecha de Separacién | .

MARQUE CON UNA "X" LA RiSPUKSTA O RESPULSTAS QUE USTED CONSI-
DERE CONVENIENTES,

1.~ Cémo obtuvo este empleo ?
Por recomendacion de una persona que trabaja en la compafifa.
Por recomendacién de una persona ajena a la compaiifa.

Porque me enterd enteréd en el periddico.

SO ‘:ANE‘XQ_NO'-.';S‘T



. _Atraido por la fama de la compaiifa.

" . Por haber presentado mi-solicitud sin ninguna recomendacién.

Otro medio

2.~ Le gustaba su frabajo ? - Si ~No

Sf me gustaba mi trabajo porque:

____Tenfa un trato continuo con la clientela.
___ Era sencillo.

_____No era monétono ni aburrido.

_;__Puse en prictica mis conocimientos.

Otros (especifique):

i
{
i
i
i
i

No me gustaba mi trabajo porque:

: Mi horario no era fijo.

Re querfa una capacidad inferior a la que poseo.

Me tenia que quedar trabajando mds tiempo del usual durante el dfa.

‘ Era demasiada la responsabilidad,

Me causaba cierto temor o nervios.
Era un trabajo pesado.
Era muy monétono y aburrido.

Otros (especifique):

3.~ Qué ventajas cree haber obtenido del desempefio de su trabajo?

____Experiencia Responsabilidad




" - Mayor criterio - Haber conocid6 mi capacidad
i Aprendf a ser mis sociable Més conocimientos
_Habilidad ) Ninguna

Otras (especifique); )

4.-Ya habia trabajado antes en lo mismo ?

st No

5.~ Present6 alguna sugerencia con el objetc de que fuera mis agradable o eﬁ- :
ciente su trabajo ? |

St . No

S (especifique cual);

No, porque:
No aceptaban ninguna sugerencia,

No se me ocurri6 nada,

Me daba temor decir algo.

Lo tomaban como queja.

6.~ Fueron siempre amistosas las relaciones con su jefe inmediato ?

Si No

Sf, porque:

Sabfa mandar a sus empleados.

Se interesaba por los problemas personales.




__Me alentaba o animaba en los momentos diffeiles, = .
__Nos trataba a todos en igual forma.’
___Me inspiré confianza, R T T e S

Otras causas (especifique):

‘No, porque:
- __Me gritaba constantemente.
_-.-_Se molestaba conmigo frecuentemente, sin motivo alguno.
' ___E ra déspota.
_;_No sabe tratar al personal a su cargo.
____Me prometid una cosa y no la cumplid.
___Me presionaba constantemente.
____Por no simpatizar. |

Otras causas (especifique):

7.~ Cuil es su opinién sincera acerca de la compafifa, le parecid: Mala ==~

Regular___ Buena____Excelente Por qué ? (detalle)

8.~ Cuiles son los motivos por los que deja la compaiifa ?
____No megustaba el ambiente de trabajo.

____Tuve problemas con mis compafieros de trabajo.
____Por otro empleo mejor pagado.

t




© o No me brindé.ron oportunidades de desarrollo (a‘sycen‘s'os)’., ‘

o Me quedaba muy lejos mi casa del trabajo.

."_‘___-‘_1.301' cohtinuar mis estudios.
. __'_Pér exceso de trabajo,
.__;_Por ocﬁpai‘ un puesto que no va de acugrdo con inis‘ estﬁd‘iios. |
‘i_Por>ocupar un puesto que no va de acuerdo coh fni expefiencia. )
;_;_Por falta de estfmulos (incentivos monetarios, motivacién), - .
;__Por inseguridad en mi empleo.
____Por despido.
_;_Por bajo sueldo.
____Por reajuste depersonal.’
o Por matrimonio,
_____Por problemas familiares.

Otro u otros motivos (detalle ampliamente):

ted pretende separarse de la compafifa ?
st No

Por qué?

9,- Se quedaria con nosotros en caso de eliminarse las causas por las que us~

nos gustaria conocerlas (especifique):

10. - Consideramos que existen otras causas por las que usted nos abandona, -~
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